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Abstrak 

Salah satu aset penting perusahaan yaitu karyawan, harus dioptimalkan dalam perkembangan 

globalisasi, maka diperlukan berbagai aspek yang perlu diperhatikan agar tidak terjadi turnover 

intention. Tujuan dari penelitian ini adalah menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi antara lingkungan kerja dan turnover intention. Penelitian ini menggunakan kepuasan 

kerja karyawan sebagai variabel mediasi, lingkungan kerja sebagai variabel independen. Data 

primer digunakan dalam penelitian kuantitatif ini, dengan menyebarkan kuesioner kepada 

karyawan CV. Boga Utama. Metode analisis SEM-PLS dengan bantuan program SmartPLS 3 

digunakan dalam penelitian ini. Temuan menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja dan turnover intention. Sama halnya dengan kepuasan kerja terbukti 

memberikan pengaruh terhadap turnover intention. Oleh karena itu, kepuasan kerja terbukti 

mampu memperantarai pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention. Oleh karena itu, 

organisasi, khususnya perusahaan, perlu memperhatikan kepuasan kerja dan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif untuk mengurangi turnover intention pada karyawan.  

Kata Kunci: Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Turnover Intention 
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Abstract 

One of the company's important assets, namely its employees, must be optimized in the context 

of globalization. Therefore, various aspects need to be considered to prevent turnover intention. 

The purpose of this study is to examine the role of job satisfaction as a mediating variable 

between work environment and turnover intention. This study uses employee job satisfaction as 

the mediating variable and the work environment as the independent variable. Primary data was 

used in this quantitative study, with questionnaires distributed to employees of CV. Boga Utama. 

The SEM-PLS analysis method, assisted by the SmartPLS 3 program, was employed in this 

research. The findings indicate that the work environment influences job satisfaction and turnover 

intention. Similarly, job satisfaction was found to influence turnover intention. Therefore, job 

satisfaction was found to mediate the influence of the work environment on turnover intention. 

Consequently, organizations, particularly companies, need to prioritize job satisfaction and create 

a positive work environment to reduce turnover intention among employees. 

Keyword: Work Environment, Job Satisfaction, Turnover Intention 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan salah satu asset penting bagi perusahaan untuk 

beroperasi secara optimal dan tercapainya tujuan perusahaan. Pemanfaatan potensi sumber 

daya manusia dengan baik memungkinkan untuk mendapatkan output yang optimal. Apalagi 

semakin berkembangnya era globalisasi dan persaingan yang ketat membuat perusahaan 

melewati rintangan dalam menjaga kualitas karyawan, selaku asset penting perusahaan. Isu 

yang sering dihadapi oleh suatu organisasi yaitu niat keluar karyawan atau sering disebut 

turnover intention. Turnover intention mengacu pada kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaan saat ini demi peluang baru di tempat lain. Fenomena yang terjadi 

memberikan fokus utama bagi setiap organisasi untuk memperhatikan berbagai aspek, karena 

turnover intention yang tinggi sering kali menjadi indikator adanya masalah dalam organisasi, 

seperti lingkungan kerja, kompensasi, maupun manajerial perusahaan. 

Faktor yang mempengaruhi turnover intention menurut beberapa penelitian terdahulu, 

seperti; lingkungan kerja, resilience, transition shock (Cao et al., 2021), kepuasan kerja (Thu & 

Widhianto, 2023), hingga pengembangan karir (Chalyana & Rahardjo, 2018). Temuan Thu & 

Widhianto (2023) pada kalangan karyawan Bank BDI Jakarta menemukan bahwa kepuasan 

kerja memainkan peran kunci dalam menentukan turnover intention, dan meningkatkan 

kepuasan kerja dapat secara efektif mengurangi tingkat turnover. Maka perusahaan sebagai 

organisasi perlu menyusun strategi yang tepat dalam mengantisipasi meningkatnya turnover 
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intention pada karyawan. Sebab turnover intention yang tinggi tidak hanya menyebabkan 

tingginya biaya rekrutmen dan pelatihan, namun juga mempengaruhi daya produksi dan 

keberlanjutan bisnis. Apalagi perusahaan dengan turnover intention seperti sektor teknologi, 

manufaktur, dan layanan akan menghadapi tantangan serius terkait mempetahankan talenta 

berkualitas. 

Lingkungan kerja yang positif, seperti hubungan antar karyawan maupun fasilitas yang 

memadai mampu membuat karyawan merasa puas terhadap perusahaan. Sama halnya 

dengan temuan (Cao et al., 2021) yang menerangkan semakin konstruktif lingkungan kerja 

akan mampu menurunkan turnover intention karyawan. Sama halnya temuan (Arubaji, D.O. & 

Edoja, 2024) yang mengungkapkan lingkungan kerja yang fleksibel akan berdampak positif 

signifikan pada turnover intention karyawan. Dengan demikian, perusahaan harus 

memperhatikan dan mempromosikan kebijakan kerja yang fleksibel, menerapkan langkah-

langkah pengurangan stres, maupun menciptakan kondisi kerja yang positif. 

Temuan berbeda (Kraaij et al., 2025) dalam sektor keperawatan di Dutch Hospitals, yang 

mana perbaikan dalam lingkungan kerja telah dilakukan, namun tetap tidak secara signifikan 

mempengaruhi niat pergantian. Perbaikan ringan yang diamati yaitu tiga dari lima subskala 

PES NWI, seperti ketersediaan staf dan sumber daya, hubungan kolaboratif antara perawat 

dan dokter, serta partisipasi dalam urusan rumah sakit. Namun, hal tersebut tidak 

memengaruhi niat untuk pindah kerja, maka Kraaij et al. (2025) menyoroti terkait diferensiasi 

praktik keperawatan yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih menguntungkan 

bagi perawat dan mungkin mendorong mereka untuk tetap berada di organisasi. Sebaliknya, 

beberapa penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja sangat penting dan faktor-faktor 

lain seperti kepuasan kerja yang mempunyai peran penting dalam mempengaruhi turnover 

intention. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat kesenjangan dalam temuan penelitian 

terdahulu terkait turnover intention. Maka penelitian ini bertujuan mengeksplorasi lebih lanjut 

terkait peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover 

intention.  

 

METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan data primer yang 

disebarkan kepada responden. Penelitian ini melibatkan karyawan CV Boga Utama 

Palembang yang berjumlah 272, dengan menggunakan rumus slovin diperoleh sampel 

berjumlah 161 karyawan. Kriteria yang dijadikan sampel dengan menggunakan purposive 
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sampling, yaitu karyawan dengan masa kerja diatas 3 bulan. Dalam penelitian ini menganalisis 

tiga variabel: lingkungan kerja selaku variabel independen, variabel mediasi selaku kepuasan 

kerja, dan turnover intention selaku variabel dependen, yang dianalisis dengan Structural 

Equation Modeling (SEM) SmartPLS 3. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 1. Nilai Loading Factor Variabel Penelitian 

Indikator Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Turnover Intention 

KK1 0.905   

KK2 0.937   

KK3 0.935   

KK4 0.918   

KK5 0.934   

LK1  0.941  

LK2  0.937  

LK3  0.912  

LK4  0.938  

LK5  0.923  

TI1   0.962 

TI2   0.972 

Lingkungan 

Kerja 

Lingkungan 

Kerja 

Lingkungan 

Kerja H1 

H2 H3 

H4 
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Indikator Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Turnover Intention 

TI3   0.951 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

 

Nilai loading faktor ≥ 0.7 diartikan bahwa nilai tersebut valid untuk menguji konstruk 

yang dibentuknya. Nilai outer loading dari indikator yang dipertahankan pada Tabel 1, 

memperlihatkan setiap indikator pada setiap variabel telah bernilai > 0.7, sehingga rule of 

tumb terpenuhi. 

 

Tabel 2. Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 
Cronbach's 

Alpha 

Rho_

A 
Composite Reliability 

AVE 

Kepuasan Kerja 0.958 0.959 0.968 0.857 

Lingkungan Kerja 0.961 0.962 0.970 0.865 

Turnover 

Intention 
0.959 

0.960 
0.974 

0.925 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

 

Penelitian ini memperlihatkan nilai Cronbach alpha dan Composite Reliability pada setiap 

variabel penelitian bernilai > 0,6 artinya model menunjukkan konstruk yang dimiliki baik. 

 

Tabel 3. Path Coefficient 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Kepuasan Kerja -> 

Turnover Intention 
-0.448 -0.452 0.088 5.092 0.000 

Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja 
0.847 0.848 0.029 28.804 0.000 

Lingkungan Kerja -> 

Turnover Intention  
-0.421 -0.417 0.087 4.843 0.000 

Lingkungan Kerja -> 

Kepuasan Kerja -> 
-0.380 -0.384 0.078 4.837 0.000 



 

 

Copyright @ Adhi Pradiptya, Teguh Ariefiantoro, Mayang Nydia Nariswari 

  
Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Turnover Intention 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

 

Tabel 3 memperlihatkan kepuasan kerja mampu mempengaruhi turnover intention 

dengan p value 0,000 < 0,05 atau H1 diterima. Sedangkan variabel lingkungan kerja mampu 

mempengaruhi kepuasan kerja dengan p value 0,000 < 0,05 atau H2 diterima. Sama halnya 

variabel lingkungan kerja yang terbukti mempengaruhi turnover intention dengan p value 

0,000 < 0,05 atau H3 diterima. Kepuasan kerja terbukti memediasi variabel lingkungan kerja 

dan variabel turnover intention dengan p value 0,000 < 0,05 atau H4 diterima.  

 

Gambar 2. Model Fit SmartPLS dengan P-Value 

Pembahasan 

Lingkungan Kerja dan Turnover Intention 

Lingkungan kerja terbukti memberikan pengaruh terhadap turnover intention secara 

negatif, dengan nilai coefficient sebesar -0.421 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05. Artinya 

semakin konstruktif lingkungan kerja, mampu menurunkan turnover intention. Temuan ini 

sejalan dengan temuan (Arubaji, D.O. & Edoja, 2024; Cao et al., 2021), lingkungan kerja 

mempunyai dampak pada turnover intention. Penelitian (Arubaji, D.O. & Edoja, 2024) juga 

mengungkapkan hubungan antara kesempatan kerja alternatif, komitmen organisasi, stres 

kerja, dan keadilan memberikan dampak pada turnover intention karyawan. Maka perusahaan 

selaku tempat bekerja perlu memperhatikan lingkungan kerja yang diberikan kepada 
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karyawan, karena nyaman dan amannya lingkungan serta dukungan yang diberikan, akan 

membuat perasaan lebih puas dan meredakan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Sebaliknya lingkungan yang penuh konflik menyebabkan perasaan negatif bagi karyawan, 

sehingga akan mengarah pada keinginan untuk keluar. 

Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja terbukti memberikan dampak positif pada kepuasan kerja karyawan, 

dengan nilai coefficient sebesar 0.847 dengan p-values sebesar 0,000 < 0,05. Artinya semakin 

baik lingkungan kerja, maka semakin tinggi kepuasan kerja karyawan. Hal ini sependapat 

dengan temuan (Sriadmitum et al., 2023) terkait peran lingkungan kerja dalam memberikan 

dampak positif pada kepuasan kerja. Maka lingkungan kerja yang semakin konstruktif secara 

fisik maupun non fisik mampu membentuk kepuasan kerja lebih baik, karena kepuasan kerja 

berkaitan dengan perasaan yang dirasakan oleh karyawan, baik perasaan yang menyenangkan 

maupun tidak terhadap pekerjaan atas harapan imbalan yang diberikan oleh organisasi. 

Dengan demikian, perusahaan perlu mewujudkan lingkungan kerja yang mendukung dan 

terstruktur dengan baik untuk menciptakan kepuasan kerja yang lebih tinggi, sementara 

lingkungan yang buruk dapat meningkatkan niat pergantian. 

Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

Kepuasan kerja terbukti memberikan dampak negatif terhadap turnover intention, yang 

terlihat dari nilai coefficient sebesar -0.448 dengan p-values sebesar 0,000 < 0,05. Artinya 

semakin tinggi kepuasan kerja mengakibatkan turnover intention karyawan semakin rendah. 

Purani & Sahadev (2008) mendeskripsikan kepuasan kerja sebagai rasa kepuasan seseorang 

yang diperoleh dari kebijakan di perusahaan, yang terkait dengan sumber daya manusia, 

kompensasi, pengawasan, kejelasan tugas, dan pengembangan karir (Chen et al., 2023). 

Temuan ini sejalan dengan (Chalyana & Rahardjo, 2018) yang menemukan bahwa job 

satisfaction memberikan dampak secara positif pada turnover intention. Berbeda temuan 

(Zhang et al., 2024) menunjukkan korelasi negatif diantara kepuasan kerja dan turnover 

intention, artinya semakin kepuasan yang dirasakan karyawanan lebih tinggi membuat niat 

untuk pergi lebih rendah.  

Kepuasan Kerja Memediasi Lingkungan Kerja dan Turnover Intention 

Hasil nilai coefficient sebesar -0.380 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, menunjukkan 

kepuasan terbukti mampu memediasi antara lingkungan kerja dan turnover intention. Artinya 

semakin konstruktif lingkungan tempat bekerja mampu mengoptimalkan kepuasan kerja 

karyawan, dan tingginya kepuasan kerja mampu meredakan turnover intention karyawan. 
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Sebab itu kepuasan kerja mampu mengintevensi lingkungan kerja terhadap turnover intention. 

Hal tersebut didukung temuan (Sazili et al., 2022) yang mengungkapkan baik lingkungan kerja 

maupun kepuasan kerja memberikan dampak pada turnover intention. Namun temuan ini 

berbeda dengan (Sazili et al., 2022) terkait arah pengaruh kepuasan kerja dengan turnover 

intention. Temuan Sazili et al., (2022) berbeda dengan temuan (Lei et al., 2024) dalam konteks 

guru Pendidikan Anak Usia Dini (PAUD) dimana tingginya kepuasan kerja berkaitan dengan 

turnover intention yang rendah. Sebaliknya, turnover intention yang tinggi berkorelasi dengan 

rendahnya kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan hubungan timbal balik dimana kepuasan kerja 

sebelumnya memengaruhi turnover intention di kemudian hari. Sama halnya dengan temuan 

(Ning et al., 2023) terkait turnover intention yang dapat diakibatkan kepuasan kerja di antara 

pekerja perawatan kesehatan primer. Temuan Ning et al. (2023) juga menyoroti pentingnya 

dalam mengurangi tingkat pergantian di sektor tersebut.  

 

SIMPULAN 

Lingkungan kerja terbukti memberikan pengaruh pada kepuasan kerja maupun 

turnover intention. Sama halnya dengan kepuasan kerja terbukti memberikan dampak negatif 

pada turnover intention karyawan. Maka kepuasan kerja terbukti bisa memediasi lingkungan 

kerja dan turnover intention karyawan. Penelitian ini hanya terbatas pada pengujian faktor 

kepuasan kerja sebagai mediasi diantara lingkungan kerja dan turnover intention, sebab itu 

riset mendatang mampu mengekplorasi faktor lain dari variabel penelitian ini yang berkaitan 

dengan turnover intention, baik dari sisi internal maupun eksternal karyawan. 
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