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ABSTRAK 

Setiap organisasi berupaya mencapai tujuannya dengan 

memprioritaskan berbagai aspek kesuksesan. Tantangan dalam 

menjaga keberlangsungan sumber daya manusia muncul ketika 

tenaga kerja mengalami ketidaknyamanan atau ketidakpuasan 

yang dapat meningkatkan Turnover Intention. Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan, 

stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance 

terhadap Turnover Intention di RSU Ananda Purwokerto. data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh 

dengan menyebarkan kuesioner secara langsung, sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 166 responden. teknik pengambilan 

sampel menggunakan probability sampling dengan metode 

simple random sampling. analisis data menggunakan analisis 

regresi linier berganda dengan bantuan SPSS v.25. berdasarkan 

hasil penelitian menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, stres 

kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance 

berpengaruh terhadap Turnover Intention di RSU Ananda 

Purwokerto.  

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Stres Kerja, Lingkungan Kerja, 

Kepuasan Kerja, Work life balance, Turnover Intention 

 

ABSTRACT 

Every organisation strives to achieve its goals by prioritising various 

aspects of success. Challenges in maintaining the sustainability of human 

resources arise when the workforce experiences discomfort or 

dissatisfaction which can increase Turnover Intention. This study aims to 

analyse the effect of leadership style, work stress, work environment, job 

satisfaction, and Work life balance on Turnover Intention at RSU Ananda 

Purwokerto. the data used in this study are primary data obtained by 

distributing questionnaires directly, the sample in this study were 166 

respondents. sampling technique using probability sampling with simple 

random sampling method. data analysis using multiple linear regression 

analysis with the help of SPSS v.25. based on the results showed that 
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leadership style, work stress, work environment, job satisfaction, and 

Work life balance affect Turnover Intention at RSU Ananda Purwokerto.  

Keywords: Leadership Style, Work Stress, Work Environment, Job 

Satisfaction, Work life balance, Turnover Intention 

 

PENDAHULUAN 

Setiap organisasi berupaya mencapai tujuannya dengan memprioritaskan berbagai aspek 

yang menjadi kunci kesuksesannya. Salah satu aspek pentingnya adalah Sumber Daya Manusia. 

Organisasi diharapkan senantiasa mempertahankan tenaga kerja yang terlatih secara optimal 

dan efektif. (Mangkunegara 2016). Dalam konteks organisasi yang bergerak di bidang jasa, 

mempertahankan tingkat kinerja karyawan menjadi strategi penting untuk memenuhi kepuasan 

pelanggaan. 

Terlebih lagi, pada sektor Rumah Sakit yang menyelenggarakan pelayanan medis seperti 

rawat jalan dan rawat inap serta penunjang medis maupun non medis kepada individu dan 

masyarakat secara menyeluruh, serta mutu dan kualitas dalam menunjang kesehatan 

masyarakat maupun individu, mutu pelayanan rumah sakit sangat di pengaruhi oleh beberapa 

faktor, diantaranya yang paling dominan adalah Sumber Daya Manusia. 

Tantangan dalam menjaga keberlangsungan sumber daya manusia didalam perusahaan 

muncul ketika tenaga kerja mengalami ketidak nyamanan atau ketidakpuasan yang dapat 

berujung pada Turnover Intention. Menurut (Khanin, 2013) Menyatakan Turnover Intention 

menjadi indikator kerugian bagi perusahaan, terutama melalui kehilangan aset manusia yang 

berbakat. Pada dasarnya setiap perusahaan pasti mengalami turnover, tetapi yang menjadi pusat 

perhatian adalah tingkatannya, apakah tinggi, atau rendah. Menurut (Ridlo, 2012) tingkat 

Turnover Intention dinyatakan dalam satu tahunnya ialah Turnover rate tidak boleh lebih dari 10% 

atau melebihi. 

Memahami Uraian di atas, maka penting untuk meninjau tingkat Turnover Intention di 

Rumah Sakit Ananda Purwokerto. Tabel berikut menunjukkan data Turnover Intention karyawan 

RSU Ananda Purwokerto selama 3 tahun terakhir. 

Tabel 1. Turnover Rate Rumah Sakit Ananda Purwokerto 

Tahun Jumlah Karyawan Pegawai Keluar Turnover 

Rate 

Batas Turnover 

Rate 

2021 232 32 15% 10% 

2022 260 42 17% 10% 

2023 292 51 18% 10% 

Sumber : Data Diolah oleh peneliti tahun 2024 

Dari tabel diatas terdapat fenomena yang terjadi, di RSU Ananda Purwokerto menghadapi 

tantangan serius dalam menjaga keberlangsungan sumber daya manusianya. Selama tiga tahun 

terakhir, yakni pada tahun 2021 dengan tingkat turnover sebesar 15%, tahun 2022 sebesar 17%, 

dan pada tahun 2023 meningkat secara signifikan sebesar 18% pada tahun 2023, dari semua data 

yang sudah dijelaskan semuanya melebih batas wajar rate turnover sebesar 10%. persentase 

tersebut melebihi batas yang disarankan, hal ini mengindikasikan masalah tingginya keinginan 

berhenti bekerja di kalangan karyawan. Peningkatan turnover bukan hanya menjadi beban biaya 

dalam hal penarikan dan pelatihan karyawan baru, tetapi juga dapat berdampak negatif pada 
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mutu pelayanan dan kelangsungan perawatan pasien, serta proses perekrutan karyawan 

berpengalaman umumnya memerlukan biaya yang lebih besar bagi perusahaan. dari banyaknya 

faktor yang menyebabkan terjadinya Turnover Intention diantaranya adalah gaya kepemimpinan, 

stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan work-life balance menjadi pemicu Turnover 

Intention yang perlu diatasi. hal tersebut menjadi alasan peneliti, untuk meneliti Turnover 

Intention karena adanya peningkatan yang signifikan selama 3 tahun terakhir. 

Wijebandara (2019) menjelaskan bahwa Turnover adalah suatu proses di mana staf 

meninggalkan perusahaan atau organisasi, dan kemudian digantikan oleh perusahaan atau 

organisasi tersebut. Sementara itu, Turnover Intention merujuk pada pengukuran apakah 

karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi memiliki niat untuk meninggalkan posisinya, 

atau sebaliknya, apakah organisasi memiliki rencana untuk mengeluarkan karyawan dari 

posisinya. Turnover Intention dapat bersifat sukarela atau tidak sukarela. Turnover Intention 

sukarela terjadi ketika karyawan membuat keputusan untuk meninggalkan pekerjaannya 

sendiri, seringkali karena merasakan adanya kesempatan yang lebih baik dari posisinya saat ini. 

Di sisi lain, Turnover Intention tidak sukarela adalah pengukuran apakah organisasi memiliki niat 

untuk mengeluarkan seorang karyawan dari posisinya, yang kemudian menyebabkan 

involuntary Turnover. 

Faktor yang dapat mempengaruhi Turnover Intention adalah gaya kepemimpinan. 

(saefullah dkk., 2018) mendefinisikan gaya kepemimpinan sebagai metode yang digunakan oleh 

pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya. pengertian gaya kepemimpinan mengacu pada 

proses kepemimpinan yang diimplementasikan oleh seseorang agar orang lain menuruti 

keinginannya. studi yang dilakukan iqma & liana (2022) gaya kepemimpinan menjadi indikator 

yang berpengaruh terhadap Turnover Intention dan menjadi salah satu indikator dalam Turnover 

Intention. hal ini dapat terjadi ketika seseorang memiliki asumsi bahwa pimpinannya tidak 

memotivasi pegawai dengan baik, sehingga memperkuat niat karyawan untuk melakukan 

Turnover Intention atau mencari peluang pekerjaan baru. 

Faktor lain yang mempengaruhi Turnover Intention adalah stres kerja. mangkunegara 

(2016) menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 

menghadapi pekerjaan. Akibat paling berbahaya dalam stres ini adalah karyawan menjadi sakit 

atau tidak kuat dalam melakukan pekerjaan, putus asa, keluar dari pekerjaan atau melarikan diri 

dan mungkin juga akan diberhentikan. Studi yang dilakukan oleh hidayati & rizalti (2021) stres 

kerja menjadi indikator yang berpengaruh terhadap Turnover Intention. semakin besarnya tingkat 

stres kerja karyawan maka tingkat Turnover Intention karyawan semakin tinggi. 

Faktor lain yang ikut mempengaruhi Turnover Intention adalah lingkungan kerja. 

lingkungan kerja yang bagus dapat memberikan motivasi serta semangat kerja karyawan dalam 

menjalankan tugas-tugasnya. Menurut putra & rahyuda (2016) lingkungan kerja adalah suatu 

tempat atau kondisi dimana karyawan melakukan aktivitas secara baik jika lingkungan tersebut 

terasa nyaman, aman dan bersih yang nantinya dapat menentukan keberhasilan suatu 

perusahaan. Studi yang dilakukan oleh iqma & liana (2022) lingkungan kerja menjadi indikator 

yang berpengaruh terhadap Turnover Intention. semakin tidak nyaman lingkungan kerja maka 

akan menyebabkan peningkatan Turnover Intention pada pegawai. Hal ini terjadi ketika pegawai 

merasa lingkungan kerja yang kurang kondusif. 
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Faktor selanjutnya yang ikut mempengaruhi Turnover Intention adalah kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja karyawan memiliki signifikansi yang sangat penting bagi kelangsungan 

perusahaan. Karyawan yang merasakan kepuasan cenderung bertahan dalam organisasi dan 

mampu berkontribusi secara produktif. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja telah sering 

diidentifikasi sebagai faktor utama yang menyebabkan individu memutuskan untuk 

meninggalkan pekerjaannya. Studi yang dilakukan oleh hidayati & rizalti (2021) kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya semakin rendah kepuasan kerja 

maka semakin tinggi tingkat Turnover Intention karyawan pada perusahaan tersebut. 

Selain gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja, work-life 

balance juga menjadi variabel yang penting dalam penelitian ini. Ketika karyawan tidak 

mengalami work-life balance, mereka cenderung memiliki niat untuk berhenti atau keluar dari 

pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain yang dapat menyelaraskan kehidupan pribadi dan 

pekerjaan dengan lebih baik. Keseimbangan yang kurang optimal antara tuntutan pekerjaan dan 

kebutuhan pribadi dapat menjadi pemicu meningkatnya tingkat Turnover Intention, memotivasi 

karyawan untuk mencari lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara kehidupan 

pribadi dan pekerjaan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memperhatikan dan 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung work-life balance guna meningkatkan kepuasan 

karyawan dan mengurangi risiko kehilangan tenaga kerja. Studi yang dilakukan oleh (umi dkk, 

2023) work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya pemenuhan 

suatu kegiatan yang berhubungan dengan hobi karyawan dapat mengurangi tingkat turnover 

karyawan. 

Turnover Intention merupakan variabel dependen dari penelitian ini, peneliti memilih 

variabel Turnover Intention sebagai variabel dependen karena keterbatasan penelitian yang telah 

dilakukan oleh (iqma & liana 2022) hanya meneliti variabel gaya kepemimpinan dan lingkungan 

kerja yang berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, dan belum meneliti terkait 

variabel stres kerja, kepuasan kerja dan work-life balance. Sedangkan penelitian yang dilakukan 

oleh (hidayati & rizalti 2021) sudah meneliti variabel stres kerja, dan kepuasan kerja terhadap 

Turnover Intention menghasilkan bahwa stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan. 

Penelitian yang dilakukan oleh umi dkk, 2023. menghasilkan bahwa work-life balance 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Para peneliti sebelumnya telah mempelajari 

faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention, akan tetapi masing-masing penelitian 

hanya fokus pada aspek tertentu. Penelitian ini berupaya melengkapi keterbatasan penelitian 

sebelumnya dengan mengembangkan kelima aspek yang telah ditiliti sebelumnya, yaitu gaya 

kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan work-life balance. Dengan 

merinci dan mengintegrasikan aspek-aspek tersebut, penelitian ini bertujuan untuk memberikan 

kontribusi yang lebih komprehensif dan mendalam terhadap literatur ilmiah, serta memberikan 

pandangan yang menyeluruh terkait keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan 

pekerjaan. 

Berdasarkan uraian diatas maka ada faktor yang berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

Oleh karena itu penelitian ini akan menganalisis “Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Stres Kerja, 

Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention Di Rumah 

Sakit Ananda Purwokerto Purwokerto.“ Berdasarkan uraian latar belakang masalah diatas, maka 

permasalahan yang akan dikaji pada penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut: 1) Apakah 
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Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Turnover Intention di RSU Ananda Purwokerto? 2) 

Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention di RSU Ananda Purwokerto? 3) 

Apakah Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention di RSU Ananda 

Purwokerto? 4) Apakah Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention di RSU 

Ananda Purwokerto? 5) Apakah Work-Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention di 

RSU Ananda Purwokerto? Sesuai dengan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang 

telah dikemukakan, maka tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah: 1) Untuk 

Menganalisis Gaya Kepemimpinan Terhadap Turnover Intention Di RSU Ananda Purwokerto. 2) 

Untuk Menganalisis Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Di RSU Ananda Purwokerto. 3) 

Untuk Menganalisis Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Di RSU Ananda Purwokerto. 

4) Untuk Menganalisis Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Di RSU Ananda Purwokerto. 

5) Untuk Menganalisis Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention Di RSU Ananda 

Purwokerto. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Gaya Kepemimpinan 

Beban kerja adalah salah satu aspek yang perlu diperhatikan bagi setiap perusahaan, 

dikarenakan beban kerja dapat meningkatkan produktivitas kerja bagi karyawan. Setiap 

pekerjaan yang dilakukan seseorang merupakan beban kerja baginya. Beban-beban tersebut 

tergantung bagaimana orang tersebut bekerja. Dari sudut pandang ergonomik setiap beban kerja 

yang diterima seseorang harus sesuai dan seimbang baik terhadap kemampuan fisik, 

kemampuan kognitif maupun keterbatasan manusia yang menerima beban tersebut 

(Munandar,2011). 5Hasil studi Tannenbaum dan Schmidt (1973) menunjukkan bahwa faktor 

gaya kepemimpinan dipengaruhi oleh: (1) diri pemimpin (2) ciri atasan (3) ciri bawahan (4) 

persyaratan tugas (5) iklim organisasi (6) perilaku dan harapan rekan. Indikator Gaya 

Kepemimpinan menurut (Pradana, 2010) Yaitu: (1) Tipe Direktif (2) Tipe Suportif (3) Tipe 

Partisipatif (4) Tipe Berorientasi Prestasi. 

 

Stres Kerja 

Menurut Robbins dan Judge (2017), stres adalah suatu proses psikologis yang tidak 

menyenangkan yang muncul sebagai tanggapan terhadap tekanan lingkungan. Dalam konteks 

stres kerja, Boyd et al. (2014) mendefinisikannya sebagai respons individu terhadap 

ketidakseimbangan yang dirasakan antara tuntutan yang diberikan dalam situasi kerja dan 

sumber daya yang tersedia. Menurut Handoko (2001) menyebutkan ada dua kategori penyebab 

stres kerja yaitu: (1) on the job (2) off the job. Menurut Prawita & Suartina (2022) menyatakan bahwa 

terdapat enam indikator stres kerja yaitu sebagai beriku: (1) Kebingungan Peran (2) Konflik peran 

(3) Ketersediaan waktu (4) Kelebihaan beban peran (5) Pengembangan karir (6) Tanggung jawab. 

 

Lingkungan Kerja 

Nitisemito (2009) mengemukakan bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada 

disekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 

dibebankan. Nitisemito (2009), Faktor-faktor lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi 
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terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan 

diantaranya: (1) pewarnaan (2) kebersihan (3) penerangan (4) pertukaran udara (5) kebisingan. 

Terdapat empat indikator untuk mengukur lingkungan kerja menurut Susanti & Mardika (2021) 

yaitu: (1) Fasilitas di tempat kerja (2) Sirkulasi udara di tempat kerja (3) Kebisingan si tempat 

kerja (4) Hubungan kerja. 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional positif atau perasaan senang yang berasal dari 

penilaian terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang (Luthans, 2010). Menurut 

Kreitner dan Kinicki yang diterjemahkan oleh Wibowo (2011) terdapat lima faktor yang dapat 

mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu sebagai berikut: (1) pemenuhan kebutuhan (2) 

perbedaan (3) pencapaaian nilai (4) keadilan (5) komponen genetik. Indikator yang biasa 

digunakan untuk mengukur kepuasan kerja seorang karyawan menurut Hidayati & Rizalti 

(2021), yaitu: (1) Gaji (2) Promosi (3) Rekan kerja (4) Supervisi (5) Pekerjaan itu sendiri. 

 

Work-Life Balance 

Menurut Westman et al. (2009), work life balance adalah sejauh mana seseorang terlibat dan 

merasa puas dalam hal waktu dan keterlibatan psikologis di antara peran mereka dalam 

kehidupan pribadi dan karier, tanpa adanya konflik di antara keduanya. Schabracq (2003) ada 

beberapa faktor yang mempengaruhi work-life balance individu yaitu: (1) karakteristik 

kepribadian (2) karakteristik keluarga (3) karakteristik pekerjaan (4) sikap. Indikator menurut 

Nur dan Kadarisman (2017) yaitu: (1) Keseimbangan waktu (2) Keseimbangan keterlibatan (3) 

Keseimbangan kepuasan. 

 

Turnover Intention 

Turnover Intention adalah keinginan karyawan untuk berhenti bekerja dari perusahaan 

secara sukarela atau beralih ke perusahaan lain sesuai dengan keputusannya sendiri (Mobley, 

2011). Menurut Gusroni, (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya Turnover Intention 

terdiri dari: (1) faktor lingkungan (2) faktor individual. Indikator Turnover Intention menurut 

Ghiffari & Safitri (2022) yang meliputi: (1) Pikiran Untuk Keluar (2) Keinginan untuk mencari 

pekerjaan lain (3) Keinginan untuk meninggalkan organisasi. 

 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Yosua, dkk (2023) yang hasil penelitian menunjukkan 

bahwa variabel Gaya Kepemimpinan berpengaruh pada rendahnya Turnover Intention. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:  

H1: Gaya Kepemimpinan berpengaruh terhadap Turnover Intention  

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Hanif & Siswanto (2023) yang hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel Stres Kerja berpengaruh dalam peningkatan Turnover Intention. 

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 



 
 
 
 

 

 

MUSYTARI 
ISSN : 3025-9495 

Neraca Manajemen, Ekonomi 
Vol 9 No 10  Tahun 2024 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 
H2: Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Andini, dkk. (2024) yang hasil penelitiannya menunjukan 

bahwa variable lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention. Berdasarkan uraian 

diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Penelitian pertama yang dilakukan oleh Karimah & Aslamiyah (2024) yang hasil 

penelitiannya menunjukan bahwa variable kepuasan kerja berpengaruh terhadap Turnover 

Intention. Penelitian kedua yang dilakukan oleh Deswarta dkk (2021) Hasil penelitiannya 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan uraian 

diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

 

Pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention 

Penelitian pertama yang dilakukan oleh Umi, dkk. (2023) yang hasil penelitiannya 

menujukan bahwa variable work life memiliki pengaruh secara signifikan  antara work life balance  

terhadap turnover intention. Penelitian kedua yang dilakukan oleh Praditya & Irbayuni (2022), 

Hasil penelitian menunjukan bahwa Work Life Balance yang tinggi dapat meningkatkan 

terjadinya turnover intention. 

H5: Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention 

 

KERANGKA PEMIKIRAN 

Berdasarkan telaah Pustaka dan penelitian terdahulu, maka dibuatlah kerangka 

pemikiran sebagai berikut: 
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METODE PENELITIAN 

Pendekatan kuantitatif digunakan dalam penelitian ini, dengan menggunakan 

pendekatan ini bertujuan untuk menganalisis data dengan memberikan interpretasi dari 

informasi yang diperoleh. Meskipun analisis kuantitatif adalah pendekatan komputasi yang 

menggunakan alat analisis statistik untuk melakukan pengujian Sugiyono (2014). Penelitian ini 

dilakukan di RSU Ananda Purwokerto Jl. Pemuda No.30, Kober, Kec. Purwokerto Bar., 

Kabupaten Banyumas, Jawa Tengah 53132. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan meneliti populasi atau sampel dari data primer dan data sekunder. Metode yang 

digunakan dalam penelitian ini yaitu metode survey dengan membagikan kuisioner untuk 

pengumpulan data. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling 

dengan metode simple random sampling. 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif adalah alat 

analisis statistik untuk menganalisa data dengan cara menggambarkan atau mendeskripsikan 

data yang ada. Alat analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda 

untuk mengetahui pengaruh antara satu variabel dependen dengan variabel independent (bisa 

lebih dari satu), dengan menggunakanuji t untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen, uji f untuk mengetahui apakah semua variabel 

independen secara simultan memilikipengaruh signifikan terhadap variabel dependen dan uji 

koefisien determinasi (R-Squared) untuk mengukur seberapa besarnya kemampuan model 

dalam memenagkan variabel independent. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran Umum Respenden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Analisis terhadap data jenis kelamin responden perlu dilakukan, karena tedapat adanya 

perbedaan penting antara jenis kelamin laki-laki dan perempuan dalam turnover. Perbedaan 

tersebut berkaitan dengan gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

dan Work life balance dalam bekerja. 

Tabel 2. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 

Laki-Laki 55 33,1% 

Perempuan 111 66,9% 

Total 166 100% 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan mengenai dua jenis kelamin responden dalam 

penelitian ini yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 55 responden dan perempuan berjumlah 

111 responden. Berdasarkan data, responden dengan jenis kelamin perempuan lebih banyak 

dengan persentase sebesar 66,9%. Hal ini dapat disimpulkan bahwa responden perempuan lebih 

banyak dari responden laki-laki karena responden berprofesi sebagai bidan, perawat, serta 

perawat ners. 

 

Gambaran Umum Respenden Berdasarkan Usia 

Analisis terhadap data usia responden perlu dilakukan, karena faktor usia dapat menjadi 

penentu tingkat turnover seseorang didalam organisasi. Berdasarkan data yang diperoleh, 
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gambaran tentang usia responden yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 3. Responden Berdasarkan Usia 

Usia Jumlah Presentase (%) 

>24 26 15,7% 

25-35 131 78,9% 

36-45 9 5,4% 

Total 166 100% 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa responden yang berusia kurang dari 24 

tahun sebanyak 26 responden atau sebesar 15,7%. Responden yang berusia 25-35 tahun sebanyak 

131 responden atau sebesar 78,9%.  Responden yang berusia 36-45 tahun sebanyak 9 responden 

atau 5,4%. Hal ini dikarenakan usia sekitar 25-35 tahun lebih produktif atau efektif dalam bekerja 

dan lebih berpengalaman. 

 

Gambaran Umum Responden Berdasarkan Pendidikan 

Analisis terhadap data berdasarkan jenjang pendidikan responden perlu dilakukan, 

berdasarkan data diperoleh gambaran tentang jenjang pendidikan responden dapat dilihat pada 

tabel dibawah ini adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. Responden Berdasarkan Pendidikan 

Jenjang Pendidikan Jumlah Presentase (%) 

SMA/SMK 41 24,7% 

Diploma 82 49,4% 

Sarjana (S1) 43 25,9% 

Total 166 100% 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa responden yang berpendidikan 

SMA/SMK sebanyak 41 responden atau sebesar 24,7%. Responden yang berpendidikan Diploma 

sebanyak 82 responden atau sebesar 49,4%. Responden yang berpendidikan Sarjana (S1) sebesar 

43 responden atau sebesar 25,9%. Hal ini dikarenakan organisasi membutuhkan pegawai untuk 

mengisi posisi tenaga kesehatan dengan minimal pendidikan terakhir Diploma sehingga setiap 

pekerjaan lebih banyak ditempati oleh lulusan Diploma daripada lulusan SMA/SMK atau S1. 

 

Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Analisis terhadap data berdasarkan masa kerja responden perlu dilakukan karena dapat 

mengetahui tentang tingkat kinerja yang dimiliki oleh respondennya. Hal itu bisa dikarenakan 

masa kerja dapat juga mempengaruhi turnover. 

Tabel 5. Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Presentase (%) 

<1 Tahun 1 0,6% 

1-4 Tahun 128 77,1% 

>5 Tahun 37 22,3% 

Total 166 100% 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 
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Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui responden dengan masa kerja kurang dari 1 

tahun sebanyak 1 responden atau sebesar 0,6%. Responden dengan masa kerja 1-4 tahun 

sebanyak 128 atau sebesar 77,1%. Responden dengan masa kerja lebih dari 5 tahun sebanyak 37 

responden atau sebesar 22,3%. Hal ini dikarenakan masa kerja 1-4 tahun lebih banyak karena 

pegawai ingin memahami gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

dan Work life balance sehingga mayoritas memiliki masa kerja 1-4 tahun. 

Y = 13,080 + 0,141 X1 + 0,171 X2 – 0,157 X3 – 0,210 X4 – 0,339 X5 + e 

Keterangan: 

1) 13,080 = Jika variabel Gaya Kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, 

dan Work life balance sama dengan nol, maka Turnover Intention menjadi sebesar 13,080 

2) 0,141 = Jika gaya kepemimpinan naik satu satuan, dan variabel stres kerja, lingkungan 

kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance tetap, maka Turnover Intention akan naik 

sebesar 0,141 

3) 0,171 = Jika stres kerja naik satu satuan, dan variabel gaya kepemimpinan, lingkungan 

kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance tetap, maka Turnover Intention akan naik 

sebesar 0,171 

4) -0,157 = Jika lingkungan kerja naik satu satuan, dan variabel gaya kepemimpinan, stres 

kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance tetap, maka Turnover Intention akan naik 

sebesar -0,157 

5) -0,210 = Jika kepuasan kerja naik satu satuan, dan variabel gaya kepemimpinan, stres kerja, 

lingkungan kerja, dan Work life balance tetap, maka Turnover Intention akan naik sebesar 

-0,210 

6) -0,339 = Jika Work life balance naik satu satuan, dan variabel gaya kepemimpinan, stres 

kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja tetap, maka Turnover Intention akan naik 

sebesar -0,339 

Tabel 6. Hasil Pengolahan Data 

pengaruh konstanta Koefisien regresi Std. error T hitung Sig. T 

X1 Y 13.080 .234 .068 2.069 .040 

X2 Y 13.080 .261 .037 4.561 .000 

X3 Y 13.080 .165 .073 2.168 .032 

X4 Y 13.080 .176 .063 -3.346 .001 

X5 Y 13.080 .288 .141 -2.407 .017 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

 

Uji T 

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan terhadap hipotesis statistik 

menggunakan uji T dengan menggunakan uji hipotesis. Uji T merupakan uji yang dipakai untuk 

menguji variabel bebas yang terdiri dari gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, 

kepuasan kerja, dan Work life balance. Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh dari 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen (Suliyanto, 2011). Hasil uji T 

dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

a. Diperoleh bahwa variabel X1 (gaya kepemimpinan) dengan nilai t hitung = 2,069 > t tabel 

= 1,654 dan taraf signifikansi sebesar 0,040 < 0,050, hal ini berarti hipotesis pertama yang 
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menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap Turnover Intention 

diterima. 

b. Diperoleh bahwa variabel X2 (stres kerja) dengan nilai t hitung = 4,651 > t tabel = 1,654 dan 

taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,050, hal ini berarti hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa stres kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

c. Diperoleh bahwa variabel X3 (lingkungan kerja) dengan nilai t hitung = -2,168 < t tabel = 

1,654 dan taraf signifikansi sebesar 0,032 < 0,050, hal ini berarti hipotesis ketiga yang 

menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

d. Diperoleh bahwa vairiabel X4 (kepuasan kerja) dengan nilai t hitung = -3,346 < t tabel = 

1,654 dan taraf signifikansi sebesar 0,001 < 0,050, hal ini berarti hipotesis keempat yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

e. Diperoleh bahwa variabel X5 (Work life balance) dengan nilai t hitung = -2,407 < t tabel = 

1,654 dan taraf signifikansi sebesar 0,017 < 0,050, hal ini berarti hipotesis kelima yang 

menyatakan Work life balance berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

 

Uji F 

Uji F digunakan untuk menguji hipotesis bagi koefisien regresi secara serentak (stimultan), 

jadi uji F ini digunakan untuk menguji apakah variabel-variabel gaya kepemimpinan (X1), stres 

kerja (X2), lingkungan kerja (X3), kepuasan kerja (X4), dan Work life balance (X5) berpengaruh dan 

signifikan secara serentak (simultan) terhadap Turnover Intention (Y). berikut adalah hasil uji F: 

Tabel 7. Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

      

1 Regression 1593,616 5 318,723 47,586 ,000 

Residual 1071,662 160 6,698   

Total 2665,277 165    

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

Pada Tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai analisis regresi linier berganda diperoleh 

nilai F hitung sebesar 47,586 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 dan F tabel diperoleh sebesar 

2,27 maka dapat dirumuskan F hitung 47,586 > F tabel 2,27 dan nilai signifikan 0,000 < 0,05. Hal 

ini dinyatakan bahwa hipotesis semua variabel independen secara simultan berpengaruh 

terhadap variabel dependen diterima 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan besarnya kontribusi variabel bebas terhadap variabel 

tergantung. Adjusted R Squared sebagai koefisien determinasi yang disesuaikan digunakan untuk 

mengetahui seberapa jauh model penelitian yang telah disusun dapat menunjukkan keadaan 

yang sebenarnya (Suliyanto, 2011). 
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Tabel 8. Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,751a ,564 ,550 ,867 

Sumber: Data Primer diolah Penulis (2024) 

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa R square sebesar 0,564 menunjukkan bahwa 56,4% 

variabel Turnover Intention disebabkan oleh variabel gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan 

kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance. 43,6% ditentukan oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan 

Pembahasan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, stres kerja, 

lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan Work life balance terhadap Turnover Intention di Rumah 

Sakit Ananda Purwokerto. Dalam penelitian ini menghasilkan bahwa hipotesis yang diajukan 

seluruhnya diterima. Berikut adalah hasil pembahasan pengaruh masing-masing variabel dalam 

penelitian ini: 

1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Burhanuddin & Hadi (2022) dalam penelitian yang berjudul 

“Peran Remunerasi, Kompensasi, Kenyamanan Lingkungan Kerja, Beban Kerja, 

Pengembangan Karir Dan Gaya Kepemimpinan Kepala Ruangan Terhadap Keinginan 

Pindah Kerja (Turnover) Perawat Pada Masa Pandemi Covid-19 Di Rumah Sakit Sekarwangi 

Kabupaten Sukabumi”. Yang juga menyatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

terhadap Turnover Intention. 

Pada penelitian ini gaya kepemimpinan berpengaruh dapat terjadi karena Pada 

dasarnya gaya kepemimpinan juga memiliki pengaruh dan dampak yang besar terhadap 

Turnover Intention di dalam organisasi. Gaya kepemimpinan yang kurang efektif atau tidak 

sesuai dengan harapan karyawan dapat meningkatkan keinginan mereka untuk mencari 

pekerjaan lain, sedangkan gaya kepemimpinan yang baik dan mendukung dapat mengurangi 

tingkat Turnover Intention di rumah sakit. 

2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan bahwa stres 

kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Hanif & Siswanto (2023) dengan judul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap 

Turnover Intention Dan Lingkungan Kerja Sebagai Variabel Intervening Di Rumah Sakit 

Manyar Medical Centre”. Yang juga menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 

Turnover Intention.  

Pada penelitian ini stres kerja berpengaruh dapat terjadi karena Tingkat stres kerja 

yang tinggi dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Pada 

dasarnya stres kerja juga memiliki pengaruh dan dampak yang besar terhadap Turnover 

Intention di dalam organisasi. Faktor seperti beban kerja yang berlebihan dapat meningkatkan 
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tingkat stres karyawan, pada akhirnya mendorong karyawan untuk mencari peluang kerja 

yang lain. 

3. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh, bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap Turnover Intention, responden menilai bahwa lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi Turnover Intention namun. Hasil penelitian ini sejalan dengan Yunitasari dkk 

(2023) dalam penelitian berjudul “Pengaruh Stres Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Turnover Intention Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Mediasi Di Rumah 

Sakit Islam DR.Subki Abdul Kadir Bekasi”. Hasil pembahasan mengenai pengaruh 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

Pada penelitian ini lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention dapat 

terjadi karena sebagian karyawan sudah beradaptasi dengan lingkungan pekerjaan yang jauh 

dari kebisingan, sarana dan prasarana penunjang yang memadai, komunikasi dengan rekan 

kerja yang baik, sehingga karyawan mudah beradaptasi dengan lingkungan kerja. 

4. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh, bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap 

Turnover Intention, responden menilai bahwa kepuasan kerja dapat mempengaruhi Turnover 

Intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Deswarta dkk (2021) dengan judul 

penelitian “Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Perawat 

Rumah Sakit Prima Pekanbaru”. Hasil pembahasan mengenai pengaruh kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap Turnover Intention. 

Pada penelitian ini kepuasan kerja berpengaruh dapat terjadi karena kepuasan kerja 

yang tidak optimal, terutama dalam aspek gaji, sistem promosi, dan dukungan pimpinan, 

dapat memicu keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Dapat dijelaskan bahwa 

jika kepuasan kerja berkurang maka akan meningkatkan turnover intetion atau jika kepuasan 

kerja meningkat maka akan berkurang turnover intetion. 

5. Pengaruh Work life balance terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh, bahwa Work life balance berpengaruh terhadap 

Turnover Intention, responden menilai bahwa Work life balance dapat mempengaruhi Turnover 

Intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Praditya & Irbayuni (2022) dengan 

judul penelitian “Pengaruh Kompensasi dan Work life balance terhadap Turnover Intention di 

Okui Kopi”. Hasil pembahasan mengenai pengaruh Work life balance berpengaruh terhadap 

Turnover Intention. 

Pada penelitian ini Work life balance berpengaruh dapat terjadi karena karyawan 

kesulitan membagi waktu pekerjaan mereka dengan kehidupan pribadi atau keluarga, serta 

waktu pekerjaan yang sering membuat mereka kesulitan untuk meluangkan hobi atau 

kegiatan lainnya. Hal ini menunjukkan jika makin rendah waktu untuk kehidupan pribadi 

karyawan seperti melakukan kegiatan dengan keluarga atau hobi, maka semakin tinggi 

Turnover Intention dapat terjadi. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pembahasan dan uji statistik dapat disimpulkan: 

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. gaya kepemimpina 

yang kurang efektif meningkatkan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain, 

sedangkan gaya kepemimpinan yang baik dan mendukung dapat mengurangi Turnover 

Intention dan menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan produktif. 

2. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. tingkat stres yang tinggi, 

seperti akibat kerja beban berlebihan, dapat mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan 

lain 

3. Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Lingkungan kerja 

yang baik dapat mengurangi niat karyawan untuk keluar, sedangkan lingkungan kerja yang 

tidak sesuai dapat meningkatkan Turnover Intention. 

4. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intetion. Faktor seperti kepuasan 

terhadap gaji, promosi, dan kepuasan kerja dapat mengurangi Turnover Intention. sebaliknya, 

penurunan kepuasan kerja akan meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari organisasi. 

5. Work life balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. karyawan yang memiliki 

Work life balance baik cenderung memiliki niat untuk keluar lebih rendah, sedangkan 

karyawan yang memiliki Work life balance yang kurang dapat meningkatkan niat karyawan 

untuk keluar. 

 

Berdasarkan hasil pembahasan dan kesimpulan yang diperoleh, maka diajukan beberapa 

saran diantaranya sebagai berikut: 

1. Bagi RSU Ananda Purwokerto 

a. Berdasarkan kesimpulan diatas, disarankan agar organisasi fokus pada pengembangan 

gaya kepemimpinan yang baik dan mendukung, kepala ruang, dan koordinator unit perlu 

dilatih untuk menjadi lebih efektif dalam berinteraksi dengan karyawan, memahami 

kebutuhan mereka. Dengan demikian, diharapkan Turnover Intention dapat dikurangi, dan 

tercipta suasana kerja yang stabil serta produktif 

b. Berdasarkan kesimpulan diatas, disarankan agar organisasi mengurangi tingkat stres kerja 

karyawan dengan mengevaluasi dan menyesuaikan beban kerja, memberikan dukungan 

yang memadai. Langkah-langkah ini diharapkan dapat meminimalkan turnover intetion. 

c. Berdasarkan kesimpulan diatas, disarankan agar organisasi meningkatkan kualitas 

lingkungan kerja dengan menciptakan suasana yang nyaman, menyediakan sarana dan 

prasarana yang memadai, serta memperbaiki komunikasi antar karyawan. Langkah ini 

diharapkan dapat meminimalkan niat karyawan untuk keluar. 

d. Berdasarkan kesimpulan diatas, disarankan agar organisasi meningkatkan kepuasan 

karyawan dengan memberikan kompensasi yang adil, menawarkan peluang promosi 

yang jelas, adakan family gathering. Langkah-langkah ini diharapkan dapat mengurangi 

niat karyawan untuk keluar. 

e. Berdasarkan kesimpulan diatas, disarankan agar organisasi mendorong karyawan 

mecapai Work life balance yang baik dengan memberikan fleksibilitas jadwal kerja, 

menyediakan program kesejahteraan, dan memberikan cuti fleksibel sesuai kebutuhan 
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kehidupan pribadi. Langkah-langkah ini diharapkan dapat meminimalkan niat karyawan 

untuk keluar. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan referensi untuk studi mengenai pengaruh 

gaya kepemimpinan, stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan keseimbangan kerja-

kehidupan terhadap niat untuk keluar (Turnover Intention) di Rumah Sakit Ananda 

Purwokerto. Peneliti menyarankan agar penelitian selanjutnya dapat memperluas populasi 

dan melengkapi data dengan berbagai variabel tambahan agar dapat memperbaharui 

penelitian sebelumnya. Selain itu, disarankan untuk melakukan penelitian di lokasi yang 

berbeda, karena penelitian di tempat yang berbeda dapat menghasilkan hasil yang bervariasi 

dan memperkaya temuan penelitian.  
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