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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dan 

menganalisis peran lingkungan kerja dalam memoderasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention. Penelitian dilakukan pada karyawan PT. Emblem Asia dengan jumlah sampel sebanyak 

73 responden. Analisis data dilakukan dengan metode analisis regresi moderasi dengan 

pendekatan Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa 

stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sementara itu, 

lingkungan kerja dapat berperan sebagai variabel quasi moderator. Lingkungan kerja dapat 

berpengaruh terhadap turnover intention namun juga dapat berinteraksi dengan stres kerja untuk 

memperkuat/memperlemah pengaruh stres kerja terhadap turnover intention.  

 

Kata kunci: turnover intention, stres kerja, lingkungan kerja, moderasi  

 

 
Abstract 

This study aims to analyze the effect of work stress on turnover intention and analyze the role of 

the work environment in moderating the effect of work stress on turnover intention. The research 

was conducted on employees of PT. Emblem Asia with a sample of 73 respondents. Data analysis 

was carried out using a moderated regression analysis method with a Moderated Regression 

Analysis (MRA) approach. The results of this study prove that work stress has a positive and 

significant effect on turnover intention. Meanwhile, the work environment can act as a quasi-

moderator variable. The work environment can affect turnover intention but can also interact 

with work stress to strengthen/weaken the effect of work stress on turnover intention. 

 

Keywords: turnover intention, work stress, work environment, moderation 

 

PENDAHULUAN 

Pengelolaan sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam 

organisasi. Menurut (Sinambela, 2016), “organisasi yang baik adalah organisiasi yang 

memiliki turnover yang kecil”. Turnover dapat diartikan sebagai situasi keluar masuknya 

karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan (Andriani et al., 2020). Kegagalan 

pengelolaan organisasi memiliki dampak terhadap organisasi, diantaranya adalah 

meningkatkan turnover karyawan. Jika karyawan dari suatu organisasi banyak 

meninggalkan organisasi tersebut, maka hal ini menjadi indikasi adanya ketidakberesan 

dalam suatu organisasi. Turnover merupakan suatu hal yang sulit diprediksi dan memiliki 
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gejala yang sulit dideteksi. Oleh karena itu suatu organisasi atau perusahaan harus mampu 

mencegahnya (Sinambela, 2016). 

Faktor utama penyebab terjadinya turnover karyawan adalah turnover intention. 

Oleh karena itu, semua faktor yang mempengaruhi turnover intention maka secara tidak 

langsung berdampak terhadap turnover dalam perusahaan (Andriani et al., 2020). 

Turnover intention dapat didefinisikan sebagai keinginan karyawan untuk untuk berhenti 

dari suatu organisasi dan pindah ke organisasi yang lain dengan berbagai alasan 

(Sinambela, 2016). Turnover intention dimulai ketika seorang karyawan merasakan 

ketidakpuasan dalam pekerjaannya (Andriani et al., 2020). 

Banyak faktor yang mempengaruhi turnover intention tergantung dari masing-

masing individu atau karyawan. Tahun 1975, Fishbein dan Ajzen menyampaikan 3 (tiga) 

aspek turnover intention, yakni sikap pribadi,  norma subjektif dan kontrol perilaku. 

Ketiga aspek ini menjadi pendorong dalam diri individu untuk  memutuskan turnover 

atau tidak. Secara eksplisit, turnover intention antara lain dipengaruhi oleh kepuasan 

kerja, beban kerja, kompensasi, integrasi sosial, pengembangan karir, rekan kerja dan 

stres kerja (Andriani et al., 2020).  

Faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention saling terkait satu sama 

lain, misalnya antara stres kerja dengan kepuasan kerja. Stres kerja biasanya diakibatkan 

oleh perasaan ketidakpuasan atas pekerjaan yang dijalani. Selain itu kepuasan/ 

ketidakpuasan atas pekerjaan diakibatkan oleh segala sesuatu yang ada di sekitar 

karyawan yang dikenal dengan lingkungan kerja. Suasana lingkungan kerja yang positif 

dan kondusif membuat karyawan lebih nyaman dalam bekerja sehingga mengurangi 

keinginan untuk keluar (Andriani et al., 2020; Hariyanti, 2022).  

Mengingat pentingnya peran turnover intention dalam turnover karyawan maka 

banyak penelitian yang mengkaji tentang keterkaitan turnover intention dengan berbagai 

faktor. Penelitian tersebut antara lain, tentang keterkaitan turnover intention dengan stres 

kerja dan lingkungan kerja. Hasil penelitian sebelumnya melaporkan bahwa turnover 

intention dipengaruhi oleh stres kerja dan juga lingkungan kerja (Arta et al., 2023; 

Bulandari et al., 2023; Dito, 2022; Hidayati & Rizalti, 2021; Pambudi & Djastuti, 2019; 

Yunitasari et al., 2023). Namun hasil penelitian lainnya melaporkan bahwa turnover 

intention tidak dipengaruhi oleh stres kerja (Sarbullah & Putri, 2022; Suganda et al., 

2023). Selain itu juga dilaporkan turnover intention tidak dipengaruhi oleh lingkungan 

kerja (Agustina & Setyanigrum, 2022; Lathif et al., 2022; Putri & Afriyeni, 2022; 

Suganda et al., 2023). Adapun, hasil penelitian yang lain melaporkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap stres kerja (Dito, 2022; Suganda et al., 2023). 

Hasil penelitian yang berbeda-beda tersebut menunjukkan adanya riset gap dan 

ruang untuk pengembangan penelitian. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk 

menganalisis pengaruh stress kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention 

dengan menggunakan pendekatan Moderated Regression Analysis (MRA). Objek 

pembuktian penelitian dilakukan pada karyawan PT Emblem Asia. Tujuan penelitian ini 

adalah (1) untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dan (2) 

menganalisis peran lingkungan kerja dalam memoderasi pengaruh stress kerja terhadap 

turnover intention. Hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat untuk 

pengembangan ilmu pengetahuan dalam manajemen sumber daya manusia serta 

memberikan manfaat dalam pengelolan organisasi/perusahaan.  
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TINJAUAN PUSTAKA 

1. Tinjuan Teoritis dan Penelitian Terdahulu 

1) Turnover intention 

Turnover adalah suatu kondisi yang menunjukkan keluar masuknya karyawan 

pada suatu perusahaan dalam periode waktu tertentu. Turnover merupakan salah satu 

masalah penting bagi perusahaan. Tingkat turnover yang tinggi dan cepat akan 

mengakibatkan kerugian finansial dan moral bagi perusahaan serta berdampak negatif 

terhadap kinerja organisasi. Prediktor utama dari turnover karyawan adalah turnover 

intention. Oleh karena itu, semua faktor yang mempengaruhi turnover intention turut 

berpengaruh terhadap turnover  (Andriani et al., 2020). 

Turnover intention dapat didefinisikan sebagai keinginan atau niat dari 

karyawan untuk berhenti bekerja (Ardan & Jaelani, 2021). Selain itu, turnover intention 

dapat didefinisikan sebagai keinginan karyawan untuk berhenti atau pindah ke 

perusahaan lain dengan berbagai alasan (Sinambela, 2016). Tiga aspek yang 

menggambarkan turnover intention adalah (1) thingking of quitting atau pikiran untuk 

keluar dari perusahaan; (2) intention to search atau intensi mencari pekerjaan lain; (3) 

intention to quit atau intensi untuk keluar dari perusahaan. Indikasi adanya turnover 

intention pada karyawan dapat dilihat pada: absensi yang meningkat, kemalasan bekerja, 

pelanggaran terhadap tata tertib, protes terhadap atasan serta perilaku positif yang tidak 

biasa. Banyak faktor yang mempengaruhi turnover intention, diantaranya kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, komunikasi, rekan kerja, pengembangan karir dan stres kerja 

(Ardan & Jaelani, 2021) 

2) Stres kerja 

Salah satu faktor penyebab utama keinginan untuk keluar dari suatu perusahaan 

adalah stres kerja (Ardan & Jaelani, 2021). Merujuk kepada (Marzuki & Sumardjo, 2022), 

stres kerja dapat didefinisikan sebagai “kondisi ketidakseimbangan fisik dan psikis yang 

mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seorang karyawan”. Stres kerja 

menggambarkan kondisi tertekan atau perasaan tertekan yang dialami oleh karyawan 

ketika bekerja. Kondisi ini mempengaruhi emosi dan fisik seorang karyawan dalam 

bekerja. Beberapa indikasi stres kerja dapat dilihat dari emosi yang tidak stabil, perasaan 

yang tidak tenang, cemas dan gugup (Sinambela, 2016).  

Faktor-faktor yang menyebabkan stres kerja diantaranya: beban kerja yang 

berlebihan, lingkungan kerja yang tidak kondusif, konflik kerja serta ketidakcocokan 

atara karyawan dengan pimpinan (Sinambela, 2016). Stres kerja akan berdampak 

terhadap turnover intention (Ardan & Jaelani, 2021). Penelitian sebelumnya menyatakan 

bahwa stres kerja memiliki hubungan dengan turnover intention (Arta et al., 2023). Selain 

itu, hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa semakin tinggi stress kerja, maka 

semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk keluar dari suatu organisasi atau 

perusahaan (Agustina & Setyanigrum, 2022; Astuti & Zakiy, 2022; Yunitasari et al., 

2023). Namun demikian, ada juga hasil penelitian yang melaporkan bahwa stress kerja 

tidak berpengaruh terhadap turnover intention (Sarbullah & Putri, 2022; Suganda et al., 

2023).  

3) Lingkungan kerja 

Beberapa hal yang perlu dalam pengelolaan organisasi atau perusahaan, antara 

lain lingkungan kerja, disiplin kerja, komunikasi dalam organisasi, konflik kerja dan stres 

kerja (Suryani & FoEh, 2018). Sebagai salah satu faktor penting dalam suatu 

organisasi/perusahaan, lingkungan kerja dapat dimaknai sebagai segala fasilitas, baik 

fisik maupun non fisik yang berada disekitar karyawan dan mempengaruhi karyawan 

133  

KINERJA Jurnal Ekonomi dan Bisnis 

Vol. 6 No. 02 (Desember 2023)Hal. 131 – Hal. 142 



dalam bekerja (Nitisemito, 2015; Silitonga, 2020). Lingkungan kerja dapat dibedakan 

menjadi 2 (dua), yakni lingkungan kerja fisik dan non fisik. Segala fasilitas atau kondisi 

fisik yang berada di sekitar karyawan dapat dikatakan sebagai lingkungan kerja fisik. 

Adapun, segala kondisi atau situasi yang menggambarkan suasana kerja atau hubungan 

kerja dapat dikatakan sebagai lingkungan kerja non fisik (Sedemaryanti, 2012).  

Suasana lingkungan kerja yang baik dan nyaman menciptakan situasi yang 

kondusif sehingga karyawan tetap menetap dan bekerja di perusahaan (Hariyanti, 2022). 

Suasana kondusif dalam lingkungan kerja akan menciptakan ketenangan dalam bekerja 

sehingga karyawan mampu melaksanakan tugas yang diberikan dengan baik. Lingkungan 

kerja yang tidak nyaman akan membuat karyawan malas bekerja dan mendorong adanya 

turnover intention sehingga intensitas turnover karyawan dalam suatu perusahaan akan 

meningkat (Busro, 2018).  

Beberapa hasil penelitian menunjukan adanya keterkaitan antara lingkungan 

kerja dengan stres kerja maupun dengan turnover intention. Lingkungan kerja yang tidak 

menyenangkan akan berpengaruh terhadap stres kerja (Dito, 2022; Suganda et al., 2023). 

Selain itu hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover itention (Bulandari et al., 2023; Yunitasari et al., 2023) 

(Bulandari et al., 2023; Pambudi & Djastuti, 2019; Sarbullah & Putri, 2022; Yunitasari et 

al., 2023). Namun demikian adapula hasil penelitian yang melaporkan bahwa lingkungan 

kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention (Agustina & Setyanigrum, 2022; 

Lathif et al., 2022; Putri & Afriyeni, 2022).   

 

2. Kerangka konsep penelitian dan hipotesis 

Merujuk kepada teori tentang turnover intention yang disampaikan oleh 

(Andriani et al., 2020; Ardan & Jaelani, 2021) serta hasil-hasil penelitian terdahulu yang 

disampaikan oleh (Agustina & Setyanigrum, 2022; Hidayati & Rizalti, 2021; Lathif et al., 

2022; Putri & Afriyeni, 2022; Suganda et al., 2023; Yunitasari et al., 2023), maka 

kerangka konsep dan hipotesis dalam penelitian dikonstruksi sebagai berikut. 

 

  

 

 

 

  

 

 

 

Sumber: Teori dan penelitian terdahulu (dimodifikasi) 

Gambar 1. Bagan kerangka konsep penelitian 

 

Berdasarkan teori serta hasil penelitian sebelumnya yang dirujuk, maka hipotesis 

penelitian yang diuji dalam penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut. 

(1) Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan 

(2) Lingkungan kerja memoderasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang 

dialami oleh karyawan 

 

 

 

Turnover Intention (Y) Stres Kerja (X) 

Lingkungan Kerja (Z) 
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METODE PENELITIAN 

1. Populasi, Sampel, Teknik Pengumpulan Data serta Variabel dan Pengukuran 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Emblem Asia yang berjumlah 275 

orang. Berdasarkan populasi tersebut, maka dilakukan perhitungan sampel dengan 

menggunakan rumus slovin. Hasil perhitungan sampel dengan error tolerance sebesar 

10%, diperoleh jumlah sampel sebanyak 73 orang. Selanjutnya teknik pengambilan 

sampel menggunakan probability sampling, yakni simple random sampling.  

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang didapatkan 

dari jawaban responden atas kuesioner penelitian. Variabel yang diteliti terdiri dari 

turnover intention sebagai variabel terikat (Y), stres kerja sebagai variabel bebas (X) serta 

lingkungan kerja sebagai variabel moderasi (Z). Pengukuran data menggunakan skala 

likert.  

 

2. Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan analisis Moderated Regression Analysis (MRA). 

Sebelum dilakukan analisis MRA, terlebih dahulu dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri 

dari uji normalitas, multikolinearitas dan heterokedastisitas. Untuk pengujian hipotesis 

dilakukan dengan uji t. Adapun, analisis regresi moderasi dengan motode MRA dilakukan 

dengan langkah-langkah sebagai berikut (Ghozali, 2017). Analisis diawali dengan 

membentuk persamaan yang akan diuji, yakni: 

(1) Y = a + b1X + e  

(2) Y = a + b1X + b2Z + e 

(3) Y = a + b1X + b2Z + b3X*Z + e  

Penentuan lingkungan kerja sebagai variabel moderasi tergantung dari hasil pengujian 

ketiga persamaan tersebut, dengan ketentuan sebagai berikut. 

a) Jika hasil uji persamaan 2 dan 3 tidak berbeda signifikan atau b2 ≠ 0 dan b3 = 0, 

maka lingkungan kerja (Z) bukan variabel moderator, tapi variabel independen 

(prediktor). 

b) Jika hasil uji persamaan 1 dan 2 tidak berbeda, namun hasil uji persamaan 3 berbeda 

atau b2 = 0 dan b3 ≠ 0 maka lingkungan kerja (Z) merupakan variabel pure 

moderator. 

c) Jika hasil uji persamaan 1, 2, dan 3 berbeda satu sama lain atau b2 ≠ b3 ≠ 0 maka 

variabel lingkungan kerja Z adalah variabel quasi moderator.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Hasil Penelitian 

1) Uji asumsi klasik 

Uji asumsi klasik terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas dan 

heterokedastisitas. Hasil uji tersebut sebagai berikut. 

a) Uji normalitas 

Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan grafik p-p plot dan uji 

Kolmogorov Sumirnov. Grafik p-p plot hasil analisis data dapat dilihat pada 

Gambar 2. Diketahui bahwa titik-titik residual berada di sekitar garis diagonal. 

Hal ini menunjukkan bahwa residual data yang dianalisis terdistribusi normal. 

Kondisi ini diperkuat oleh hasil uji Kolmogorov Sumirnov, dimana diketahui 

bahwa nilai Asymp. Sig sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari nilai α 0,05 

(0,200 > 0,05).  Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa data yang dianalisis 

terdistribusi normal.   
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           Sumber: Hasil analisis data, 2023 

             Gambar 2. Grafik p-p plot 

 

b) Uji multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilihat dari nilai VIF dan tolerance. Hasil analisis data dapat 

dilihat pada Tabel 1.  

Tabel 1. Hasil uji multikolinearitas 

Variabel 
Nilai 

Tolerance 

Nilai 

VIF 
Keterangan 

Stres Kerja (X) 0,983 1,017 Tidak terjadi multikolinearitas 

Lingkungan Kerja (Z) 0,983 1,017 Tidak terjadi multikolinearitas 

Sumber: hasil analisis data, 2023 

Nilai VIF sebesar 1,017 (1,017 < 10) dan nilai tolerance sebesar 0,983 (0,983 > 

0,1). Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala 

multikolinearitas antara variabel stres kerja (X) dan lingkungan kerja (Z) 

c) Uji heterokedastisitas 

Hasil uji heterokedastisitas dilakukan dengan melihat grafik scatterplot 

sebagaimana yang ditampilkan pada Gambar 3.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                 

                Sumber: Hasil analisis data, 2023 

   Gambar 3. Grafik scatterplot 

Grafik scatterplot menunjukkan titik-titik residual menyebar di atas angka nol 

serta tidak mengumpul pada salah satu titik dan tidak membentuk pola tertentu. 
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Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa data tidak mengalami gejala 

heterokedastisitas.  

2) Analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

Hasil analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dapat dilihat pada 

Tabel 2 berikut ini.  

Tabel 2. Ringkasan output analisis regresi pengaruh stres kerja (X)  

terhadap turnover intention (Y) 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 
Uji t Uji F 

R R-square 

B t Sig. F Sig. 

Constant 16,677 8,664 0,000 - - - - 

Stres Kerja (X) 0,243 3,191 0,002 - - - - 

Regression - - - 10,180 0,002 0,354 0,125 

Sumber: hasil analisis data, 2023 

 

Berdasarkan output analisis yang terdapat pada Tabel 2, hasil analisi pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention dapat dijabarkan sebagai berikut. 

a) Analisis regresi dengan persamaan Y = 16,667 + 0,243X.  

Nilai konstan (a) sebesar 16,667 artinya tanpa adanya stres kerja, turnover 

intention karyawan di PT. Emblem Asia sebesar 16,667. Nilai koefisien (b) 

sebesar 0,243, menunjukan ketika karyawan mengalami peningkatan stres kerja 

sebesar 1 satuan, maka turnover intention meningkat sebesar 0,243 satuan.  

b) Analisis korelasi dapat dilihat dari nilai R sebesar 0,354. Hal ini menunjukkan 

bahwa hubungan antara stres kerja dengan turnover intention termasuk dalam 

kategori lemah namun positif. 

c) Analisis koefisien determinasi dapat dilihat dari nilai R-square sebesar 0,125 atau 

12,5%. Artinya kontribusi perubahan stres kerja terhadap perubahan turnover 

intention karyawan di PT Emblem Asia sebesar 12,5%, sementara sisanya 

sebesar 87,5% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak dianalisis dalam penelitian 

ini. 

d) Uji hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t statistic (t hitung) dengan 

nilai t tabel serta membandingkan nilai sig. dengan nilai α sebesar 5% (0,05). 

Pernyataan hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah: 

H0: stres kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

H1: stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan 

Hasil uji statistik menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,191, dan nilai sig. sebesar 

0,002. Adapun nilai t tabel sebesar 1,993. Oleh karena t hitung > t tabel (3,191 > 

1,993) sig. lebih dari α (0,002 < 0,05), maka dapat disimpulkan H0 ditolak dan 

H1 diterima. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa stress kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan.  

3) Analisis peran lingkungan kerja sebagai variabel moderasi dengan metode MRA 

Tahapan untuk menentukan peran lingkungan kerja sebagai variabel moderasi dapat 

dijabarkan sebagai berikut.  

(1) Hasil analisis model regresi  Y = a + b1X + e 

Hasil analisis data pengujian model regresi (1) dapat dilihat pada Tabel 3. 

Berdasarkan nilai-nilai pada tabel tersebut, maka dapat dibuat persamaan regresi 

(1), yakni Y = 16,667 + 0,243X 
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Tabel 3. Hasil regresi persamaan Y = a + b1X + e 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

Constant 16,677 1,925  8,664 0,000 

Stres Kerja (X) 0,243 0,076 0,354 3,191 0,002 

   Sumber: hasil analisis data, 2023 

 

(2) Hasil analisis model regresi Y = a + b1X + b2Z + e 

Hasil analisis data pengujian model regresi (2) dapat dilihat pada Tabel 4. 

Berdasarkan nilai-nilai yang terdapat pada tabel tersebut, maka persamaan (2) 

dapat dibuat menjadi Y = 17,647 + 0,240X – 0,016Z 

 

Tabel 4. Hasil regresi persamaan Y = a + b1X + b2Z + e 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Constant 17,647 4,059  4,347 0,000 

Stres Kerja (X) 0,240 0,077 0,350 3,108 0,003 

Lingkungan Kerja (Z) -0,016 0,058 -0,031 -0,272 0,786 

    Sumber: hasil analisis data, 2023 

 

(3) Hasil analisis model regresi Y = a + b1X + b2Z + b3X*Z 

Hasil analisis data pengujian model regresi (3) dapat dilihat pada Tabel 5. 

Berdasarkan nilai-nilai yang terdapat pada tabel tersebut, maka persamaan (3) 

dapat dibuat menjadi Y = 57,998 - 1,376X – 0,718X*Z 

 

Tabel 5. Hasil regresi persamaan Y = a + b1X + b2Z + b3X*Z 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Constant 57,998 13,615  4,260 0,000 

Stres Kerja (X) -1,376 0,528 -2,007 -2,605 0,011 

Lingkungan Kerja (Z) -0,718 0,234 -1,399 -3,071 0,003 

Interaksi (X*Z) 0,028 0,009 2,588 3,089 0,003 

   Sumber: hasil analisis data, 2023 

 

Berdasarkan hasil perbandingan ketiga regresi tersebut di atas, diketahui bahwa b2 ≠ 

0 (signifikan) dan b3 ≠ 0 (signifikan). Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja merupakan variabel quasi moderator. 

 

2. Pembahasan 

1) Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja 

yang dialami oleh karyawan, maka semakin tinggi pula turnover intention atau 
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keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Ketika karyawan merasa bahwa 

pekerjaan yang dibebankan melebihi kondisi yang seharusnya, maka akan timbul 

perasaan tertekan dan juga emosi negatif. Beban lebih yang dirasakan oleh karyawan 

misalnya target yang terlalu tinggi serta tanggung jawab yang terlalu besar. Kondisi 

ini membuat karyawan mengalami stres dalam bekerja sehingga akan mendorong 

keinginan keluar dari perusahaan  dan mencari pekerjaan yang lebih sesuai. Selain 

beban lebih, hal lain yang mendorong terjadinya stres kerja adalah ketidakcocokan 

dengan pekerjaan yang dijalani. Ketidakcocokan ini menimbulkan rasa kemalasan 

dalam bekerja dan akan memicu karyawan mencari pekerjaan yang lebih cocok. Hal 

lain yang mendorong terjadinya stres kerja adalah faktor internal dari karyawan, 

misalnya standar yang dibuat oleh karyawan itu sendiri. Contohnya standar tentang 

kompensasi dan pekerjaan yang dibebankan. Ketika standar yang dibuat oleh diri 

karyawan ini tidak terpenuhi maka karyawan akan merasa kecewa dan akan timbul 

keinginan untuk beralih ke perkejaan lain atau ke perusahaan lainnya. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan teori yang disampaikan  oleh (Andriani et al., 2020; 

Ardan & Jaelani, 2021). Selain itu hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh  (Agustina & Setyanigrum, 2022; Astuti & Zakiy, 2022; 

Yunitasari et al., 2023) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention.  

2) Peran lingkungan kerja sebagai variabel moderasi pada pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention 

Hasil pengujian peran lingkungan kerja sebagai variabel moderasi menunjukkan 

bahwa pada hasil penelitian ini, lingkungan kerja berperan sebagai variabel quasi 

moderasi. Hal ini dapat dimaknai bahwa, lingkungan kerja dapat berperan sebagai 

variabel prediktor (variabel bebas), namun juga dapat berperan sabagai variabel 

moderator. Lingkungan kerja dapat berinteraksi dengan stres kerja untuk 

memperkuat pengaruh stres kerja terhadap turnover intention, namun lingkungan 

kerja dapat pula berdiri sendiri untuk mempengaruhi turnover intention. 

Sebagaimana yang diketahui bahwa lingkungan seperti suasana kantor, fasilitas kerja 

serta hubungan dengan rekan kerja menjadi aspek penting dalam mengkonstruksi 

lingkungan kerja yang ada di perusahaan tersebut. Suasana kantor yang nyaman akan 

memberikan ketenangan dalam bekerja. Hal ini akan meminimalisir terjadinya 

turnover intention. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang kondusif, misalnya 

hubungan antar sesama karyawan kurang baik atau hubungan pimpinan dengan 

karyawan kurang baik, akan menimbulkan emosi negatif dalam diri karyawan. Emosi 

negatif ini akan memicu terjadinya stres kerja dan pada akhirnya akan menimbulkan 

turnover intention. Selain itu, ketika lingkungan kerja dalam hal ini fasilitas kerja 

kurang mamadai, maka aktivitas kerja karyawan akan terganggu dan karyawan tidak 

dapat menyelesaikan tugas yang diberikan dengan baik. Kondisi tersebut akan 

membuat karyawan malas dalam bekerja dan pada akhirnya akan berpikir untuk 

pindah bekerja di tempat lain. Hasil penelitian ini sejalan dengan turnover intention 

yang disampaikan oleh (Andriani et al., 2020; Ardan & Jaelani, 2021). Selain itu 

sejalan dengan hasil penelitian yang melaporkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention (Dito, 2022; Pambudi & Djastuti, 2019; 

Yunitasari et al., 2023)  
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KEIMPULAN DAN SARAN 

1. Simpulan dan Saran 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka simpulan dari penelitian 

ini adalah (1) stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 

semakin tinggi stres kerja, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk pindah 

kerja. (2) lingkungan kerja merupakan variabel quasi moderator, dimana lingkungan 

kerja dapat berpengaruh terhadap turnover intention, namun dapat pula berinteraksi 

dengan stres kerja untuk memperkuat/memperlemah pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention.  

Saran yang dapat diberikan dari hasil penelitian ini adalah (1) untuk menurunkan 

tingkat turnover intention, perusahaan dapat meminimalisir penyebab terjadinya stres 

kerja pada karyawan misalnya mengurangi beban lebih dan memberikan pekerjaan yang 

cocok dengan kompetensi karyawan. (2) Agar lingkungan kerja lebih kondusif dan 

nyaman, ketersedian dan kelengkapan fasilitas perlu diperhatikan, serta hubungan antar 

sesama karyawan atau antar karyawan dengan pimpinan dibina agar tetap harmonis. (3) 

Untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan menambahkan variabel atau 

membuat model penelitian yang berbeda.  

 

2. Keterbatasan  

Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini, antara lain: (1) kejujuran responden 

dalam menjawab pernyataan kuesioner diluar kontrol peneliti, (2) hubungan antar 

variabel yang kompleks, dan (3) keterbatasan generalisasi ketika ruang lingkup penelitian 

relatif sempit.  
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