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ABSTRACT 

Human resources are an important asset in a company or organization. One of 

them can be seen in the performance of the employee. A person's performance will 

be said to be good if employees at the company or organization feel safe in the 

work itself. This study was conducted to examine the effect of the physical work 

environment and job insecurity on HR performance with turnover intention as an 

intervention. The sampling technique in this research is porposive sampling and 

obtained 100 samples from employees of PT. Parkland World. The results of this 

study prove that the physical work environment, job insecurity, and turnover 

intention simultaneously (simultaneously) affect HR performance. Partially, the 

physical work environment has a negative and significant effect on turnover 

intention, job insecurity has a significant positive effect on turnover intention, 

while the physical work environment has a negative and insignificant effect on HR 

performance, job insecurity has a negative and insignificant effect on HR 

performance, and turnover intention. negative and significant effect on HR 

performance. 

 

Keywords: HR Performance, Turnover Intetion, Physical Work Environment, Job 

Insecurity 
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ABSTRAK 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu perusahaan maupun 

organisasi. Salah satunya bisa dilihat pada kinerja karyawan tersebut. Kinerja 

seseorang akan dikatakan baik apabila karyawan pada perusahaan ataupun 

organisasi itu merasa aman dalam pekerjaan itu sendiri. Penelitian ini dilakukan 

untuk menguji Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Dan Job Insecurity Terhadap 

Kinerja SDM dengan Turnover Intetion Sebagai Intervening. Teknik pengambilan 

sampel pada penelitian ini adalah porposive sampling dan diperoleh 100 sampel 

dari karyawan PT. Parkland World. Hasil penelitian ini mebuktikan bahwa 

lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan turnover intention secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh terhadap kinerja SDM. Secara parsial, lingkungan kerja 

fisik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intetion, job insecurity 

berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intetion, sedangkan lingkungan 

kerja fisik berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja SDM, job 

insecurity berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja SDM, dan 

turnover intetion berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja SDM. 

 

Kata kunci: Kinerja SDM, Turnover Intetion, Lingkungan Kerja Fisik, Job 

Insecurity 
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INTISARI 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu perusahaan 

maupun organisasi. Salah satunya bisa dilihat pada kinerja karyawan tersebut. 

Kinerja seseorang akan dikatakan baik apabila karyawan pada perusahaan ataupun 

organisasi itu merasa aman dalam pekerjaan itu sendiri. Rasa aman ini tidak hanya 

tentang rasa aman terhadap kecelakaan kerja, namun juga rasa aman terhadap 

ancaman kehilangan pekerjaan itu sendiri. Tidak sedikit karyawan yang merasa 

tidak aman atas ancaman kehilangan pekerjaannya. Mereka merasa tidak aman 

karena ancaman yang dirasakan setiap individu ditempat kerja membuat peluang 

di pekerjaan itu sendiri semakin kecil. Akhirnya hal tersebut menimbulkan 

keinginan berpindah dari tempat kerja tersebut.  

Penelitian ini dilakukan untuk menguji Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik 

Dan Job Insecurity Terhadap Kinerja SDM dengan Turnover Intetion Sebagai 

Intervening. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah porposive 

sampling dan diperoleh 100 sampel dari karyawan PT. Parkland World. Hasil 

penelitian ini mebuktikan bahwa lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan 

turnover intention secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja 

SDM. Secara parsial, lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intetion, job insecurity berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intetion, sedangkan lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja SDM, job insecurity berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja SDM, dan turnover intetion berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja SDM. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu 

perusahaan maupun organisasi. Salah satunya bisa dilihat pada kinerja 

karyawan tersebut. Kinerja seseorang akan dikatakan baik apabila 

karyawan pada perusahaan ataupun organisasi itu merasa aman dalam 

pekerjaan itu sendiri. Rasa aman ini tidak hanya tentang rasa aman 

terhadap kecelakaan kerja, namun juga rasa aman terhadap ancaman 

kehilangan pekerjaan itu sendiri. Tidak sedikit karyawan yang merasa 

tidak aman atas ancaman kehilangan pekerjaannya. Mereka merasa tidak 

aman karena ancaman yang dirasakan setiap individu ditempat kerja 

membuat peluang di pekerjaan itu sendiri semakin kecil. Akhirnya hal 

tersebut menimbulkan keinginan berpindah dari tempat kerja tersebut. 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada di sekitar 

para pekerja dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan 

tugas yang dia emban atau yang menjadi tanggung jawabnya. Untuk 

meningkatkan produktivitas kerja diperlukan lingkungan kerja yang baik 

yang akhirnya akan menciptakan kemudahan pelaksanaan tugas. 

Lingkungan kerja ini sendiri terdiri dari lingkungan kerja fisik dan non 

fisik yang melekat dengan karyawan sehingga tidak dapat dipisahkan dari 

usaha pengembangan kinerja karyawan. Perubahan yang terus menerus 

dan berlangsung cepat membuat organisasi semakin berhati – hati terhadap 
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setiap perubahan lingkungan yang terjadi baik lingkungan ekternal 

maupun internal (Lucky dalam Farisa Jamal Taslim, 2010). Perubahan 

lingkungan kerja yang sering terjadi pada suatu perusahaan atau 

organisasi; antara lainnya, perubahan teknologi yang semakin canggih, 

kepemimpinan, imbalan kerja, atau memang tempat dimana seorang 

karyawan itu bekerja beresiko tingggi akan menyebabkan ketidakamanan 

kerja sehingga kemunngkinan untuk berpindah tempat bekerja sangan 

besar. 

Physical work environment atau ingkungan kerja fisik merupakan 

semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang 

dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun tidak 

langsung (Sedarmayanti, 2015). Dimana lingkungan kerja fisik dibagi 

menjadi dua kategori yakni lingkungan yang langsung berhubungan 

dengan pegawai, dan lingkungan perantara atau lingkungan umum. 

Sedangkan menurut (Nitisemito, 2016) mendefinisikan lingkungan kerja 

fisik sebagai segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang di bebankan, 

misalnya penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, dan 

lain-lain.  

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja fisik 

menurut  (Mangkunegara, 2018) meliputi, faktor lingkungan tata ruang 

kerja dan faktor kebersihan dan kerapian ruang kerja. Tata ruang kerja 

yang baik akan mendukung terciptanya hubungan kerja yang baik antara 
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sesama karyawan maupun dengan atasan karena akan mempermudah 

mobilitas bagi karyawan untuk bertemu. Tata ruang yang tidak baik akan 

membuat ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga menurunkan 

efektivitas kinerja karyawan. 

Berpedoman pada penjelasan-penjelasan tersebut maka peneliti 

mengambil suatu konklusi bahwa yang dimaksud dengan lingkungan kerja 

fisik atau pysical work environment ialah lingkungan yang dirasakan 

pegawai secara fisik atau terlihat dan dapat mempengaruhi pegawai 

tersebut dalam menjalankan dan menyelesaikan pekerjaannya. 

Job insecurity atau ketidaknyamanan kerja merupakan  kondisi 

ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan 

dalam situasi kerja yang mengancam. Perasaan tidak aman akan membawa 

dampak pada job attitudes karyawan, penurunan komitmen, bahkan 

keinginan untuk turnover yang semakin besar. Smithson dan Lewis (2000) 

mengartikan job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang 

(karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 

dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah – ubah (perceived 

impermanance). Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan 

yang sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis 

pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak permanen, 

menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami job 

insecurity. 
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Wening (2005) mengartikan job insecurity sebagain perasaan 

tegang, gelisah, khawatir, stres, dan merasa tidak pasti dalam kaitannya 

dengan sifat dan keberadaan pekerjaan yang dirasakan para pekerja. Job 

insecurity adalah sesuatu gejala psikiologis yang berkaitan dengan 

presepsi para pekerja terhadap masa depan mereka di tempat kerja yang 

penuh ketidakpastian (Pradiansyah, 1999). Lebih lanjut Hui dan Lee 

(dalam partina, 2002) mendefinisikan job insecurity sebagai kurangnya 

kontrol untuk menjaga kelangsungan atau kontinuitas dalam situasi 

pekerjaan yang terancam. 

Berdasarkan penjelasan-penjelasan dari para ahli diatas, peneliti 

menyimpulkan bahwa job insecurity merupakan perasaan, tidak aman, 

gelisah, dan khawatir, serta rasa ketidakbedayaan yang dialami karyawan 

terhadap situasi yang ada dalam organisasi di tempat kerja akan 

kelangsungan pekerjaan dimasa yang akan datang. 

Turnover intention derajat kecenderungan sikap yang dimiliki oleh 

karyawan untuk mencari pekerjaan baru ditempat lain atau adanya rencana 

untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, 

enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun 

yang akan dating. Menurut Handoko (2001, p.131) permintaan berhenti 

dapat terjadi jika seorang karyawan melihat kesempatan karir yang lebih 

besar di tempat lain. 

Menurut Harnoto dalam Tika Nur Halimah (2016) turnover 

intention ditandai oleh berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan 
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diantaranya, absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, peningkatan 

terhadap pelanggaran tata tertib kerja, peningkatan protes terhadap atasan, 

dan perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. Karyawan yang 

berkeinginan pindah kerja, biasanya ditandai dengan absensi yang semakin 

meningkat. Lebih malas bekerja, karena orientasi karyawan ini adalah 

bekerja ditempat lainnya yang dipandang lebih mampu memenuhi semua 

keinginan karyawan bersangkutan.  Berbagai pelanggaran terhadap tata 

tertib dalam lingkungan pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan 

melakukan turnover. Karyawan lebih sering meninggalkan tempat kerja 

ketika jam-jam kerja berlangsung, maupun berbagai bentuk pelanggaran 

lainnya. Karyawan tersebut akan lebih sering melakukan protes terhadap 

kebijakan-kebijakan perusahaan kepadaatasan. Materi protes yang 

ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang 

tidak sependapat dengan keinginan karyawan. 

Igbaria dan Greenhaus (1992) menyebutkan Turnover dapat 

berakibat fatal bagi organisasi karena perusahaan dapat mengalami 

kekurangan tenaga ahli pada pasar tenaga kerja dan menyebabkan biaya 

pendidikan yang tinggi bagi karyawan pemula. Penelitian yang dilakukan 

oleh Roberts, Coulson, dan Chonko (1999) dalam Mulki, et al.(2006) 

mununjukkan bahwa turnover tenaga pemasaran merupakan faktor yang 

penting dan akan berdampak terhadap bisnis. Biaya rekrutmen dan 

pendidikan terhadap tenaga pemasaran baru merupakan hal yang 
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subtansial dimana kerugian rata-rata atas produktivitas sales karena 

meninggalkan perusahaan sangat tinggi. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa Turnover Intention 

merupakan niat atau keinginan keluar karyawan dari pekerjaan yang 

sedang dikerjakan karena faktor-faktor tertentu. 

Gondo kusumo (2006, p.34) menyatakan bahwa Lingkungan Kerja 

adalah lingkungan konkrit dan abstrak yang meliputi atau mengelilingi 

kerja seseorang. Variabel Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dengan 

Turnover Intention sesuai dengan hasil penelitian dari Qureshi et. al, 

(2013) yang menemukan hasil bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

negatif pada Turnover intention.  

Kinerja merupakan bagian yang sangat penting dan menarik karena 

terbukti sangat penting manfaatnya, suatu lembaga menginginkan 

karyawan untuk bekerja sungguh-sungguh sesuai dengan kemampuan 

yang dimiliki untuk mencapai hasil kerja yang baik, tanpa adanya kinerja 

yang baik dari seluruh karyawan, maka keberhasilan dalam mencapai 

tujuan akan sulit tercapai. Kinerja pada dasarnya mencakup sikap mental 

dan perilaku yang selalu mempunyai pandangan bahwa pekerjaan yang 

dilaksanakan saat ini harus lebih berkualitas daripada pelaksanaan 

pekerjaan masa lalu, untuk saat yang akan datang lebih berkualitas 

daripada saat ini. Seorang pegawai atau karyawan akan merasa 

mempunyai kebanggaan dan kepuasan tersendiri dengan prestasi dari yang 

dicapai berdasarkan kinerja yang diberikannya untuk perusahaan.  
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Kinerja yang baik merupakan keadaan yang diinginkan dalam 

dunia kerja. Seorang karyawan akan memperoleh prestasi kerja yang baik 

bila kinerjanya sesuai dengan standar, baik kualitas maupun kuantitas. 

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi organisasi yang menjadi 

perencana dan pelaku aktif berbagai aktivitas dalam organisasi. Sumber 

daya manusia mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status dan latar 

pendidikan yang pola pikirnya dapat dibawa ke dalam suatu lingkungan 

organisasi. Sumber daya manusia bukanlah seperti uang, mesin, dan 

material yang sifatnya positif dan dapat diatur sepenuhnya dalam 

mendukung tercapainya tujuan perusahaan. Jadi keberhasilan suatu 

organisasi ditunjang dengan adanya kompensasi dan kesempatan 

pengembangan karier yang diberikan kepada para anggota organisasi. 

Tercapainya tujuan organisasi juga tidak hanya tergantung pada teknologi, 

tetapi justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan 

pekerjaannya. Kemampuan memberikan hasil kerja yang baik untuk 

memenuhi kebutuhan organisasi secara keseluruhan merupakan kontribusi 

dari kinerja karyawan. 

Menurut Mangkunegara (2004) kinerja karyawan adalah hasil 

kinerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

adalah motivasi, kompetensi, kepemimpinan dan lingkungan kerja (Anung 

Pramudyo,2010). Menurut (Sri Wahyuni, 2013) faktor yang 
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mempengaruhi kinerja meliputi : motivasi kerja, kemampuan, lingkungan 

kerja, disiplin kerja, kepemimpinan dan kepribadian. Kinerja pegawai 

salah satunya dapat dilihat dari tingkat kedisiplinan pegawai. Kinerja 

adalah fungsi dari motivasi, kecakapan dan persepsi peranan (Stoner, 

1989). Selain itu, Bernardin dan Russel (1993) menyatakan bahwa kinerja 

adalah pencapaian hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan 

atau kegiatan tertentu selama kurun waktu tertentu. Handoko (2001) 

mengemukakan bahwa kinerja adalah proses dimana organisasi 

mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai.  

Suntoro (Tika, 2006) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil 

kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu 

tertentu. Menurut Simamora (2004), kinerja mengacu kepada kadar 

pencapaian tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan pegawai. Tika 

(2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil fungsi pekerjaan/kegiatan 

seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu 

tertentu. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja sdm 

merupakan prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas 

yang dicapai sumber daya manusia per satuan periode waktu dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 
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Pabrik adalah suatu bangunan industri besar di mana para pekerja 

mengolah benda atau mengawasi pemrosesan mesin dari satu produk 

menjadi produk lain, sehingga mendapatkan nilai tambah. Kebanyakan 

pabrik modern memiliki gudang atau fasilitas serupa yang besar yang 

berisi peralatan berat yang digunakan untuk lini perakitan. Pabrik 

mengumpulkan dan mengkonsentrasikan sumber daya: pekerja, kapital, 

dan mesin industri.  

PT. Parkland Word Mayong Jepara, merupakan suatu perusahaan 

yang bergerak dibidang pembuatan sepatu olah raga, hasil produksi 

tersebut sesuai dengan pesanan dan ditujukan untuk diexport. PT. Parkland 

Word Mayong Jepara didirikan pada tanggal 14 Desember 2013 dengan 

akte nomor 070. PT. Parkland Word Mayong Jepara mempunyai kantor 

pusat di Jl. Pelang Mayong Jepara. Dalam pemilihan lokasi tersebut 

didasarkan atas pengamatan yang dilakukan pada saat studi kelayakan 

karena pada akhir tahun 2012-an, desa Pelang Mayong Jepara sedang 

membangun diri sebagai daerah industri. PT. Parkland Word Mayong 

Jepara, didirikan di atas tanah seluas kurang lebih sepuluh hektar, dan 

terdapat sekitar kurang lebih 3000 karyawan. 

Pembangunan pabrik tersebut dimulai pada bulan desember 2012 dan baru 

selesai pada bulan November 2013. Kemudian pada bulan januari 2014 

PT. Parkland Word Mayong Jepara sudah mulai beroperasi kemudian 

untuk export perdananya baru dapat dilakukan pada awal bulan pebruari 

2014. 
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Tabel 1.1 Data Jumlah Karyawan Resign PT. Parkland Word 

Mayong Jepara  

Periode 2019-2021 

 

Keterangan Tahun 2019 Tahun 2020 Tahun 2021 

Jumlah produksi 

sepatu 

94.000 

pcs/hari 

92.160 

pcs/hari 

91.680 

pcs/hari 

Jumlah karyawan 

di bidang 

produksi 

 

2.456 orang 

 

2.782 orang 

 

2.921 orang 

Jumlah karyawan 

keluar karena 

kecelakaan kerja 

 

771 orang 

 

1.159 orang 

 

1.278 orang 

Jumlah karyawan 

keluar karena 

tidak betah 

 

642 orang 

 

1.337 orang 

 

1.664 orang 

Sumber : PT. Parkland Word Mayong Jepara 

Pada tabel 1.1 menunjukkan bahwa PT. Parkland Word Mayong 

Jepara merupakan pabrik yang besar dengan jumlah karyawan selama 

tahun 2019-2021 adalah <2000 orang. Pada tahun 2019 perusahaan 

tersebut memiliki karyawan sejumlah 2568 orang, kemudian pada tahun 

2020 perusahaan tersebut memiliki jumlah karyawan sejumlah 2971 

orang, pada tahun 2021 memiliki karyawan sejumlah 3015 orang. Tidak 

menutup kemungkinan jika memang pabrik tersebut pada setiap tahunnya 

membuka lapangan kerja yang banyak untuk semua orang. 
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Dengan jumlah karyawan yang banyak setiap tahunnya, maka 

tingkat keluar masuk karyawan PT. parkland Word juga semakin banyak 

pula. Terdapat faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya kenaikan 

tingkat keluar karyawan dalam perusahaan tersebut diantaranya 

kecelakaan kerja, sakit, dan karyawan merasa tidak betah dengan 

pekerjaannya atau bosan. Pada tingkat keluar karyawan mengalami 

kenaikan yaitu dalam faktor kecelakaan kerja dan tidak betah. Sedangkan 

dalam faktor sakit menurun di setiap tahunnya. Mengacu pada keterangan 

tersebut dapat dijabarkan bahwa tingkat kecenderungan untuk keluar dari 

perusahaan bersifat fluktuatif. Tingkat kenaikan keinginan untuk keluar 

pegawai pada perusahaan ini akan terus menerus mengalami degresi jika 

tidak dilakukan pengkajian serta evaluasi terkait sebab-sebab atau faktor 

yang mampu memberikan pengaruh terhadap komitemen pegawai. Dengan 

demikian peneliti kemudian mengkonklusikan bahwa terdapat aspek 

penting yang memberikan pengaruh besar terhadap kinerja pegawai.  

Dalam peningkatan kerja tidak hanya memerlukan adanya motivasi 

kerja dan disiplin kerja, akan tetapi untuk meningkatkan kinerja karyawan 

instansi juga memerlukan kenyamanan dalam lingkungan kerjanya. 

Lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Pada perusahaan tersebut terdapat berbagai 

fasilitas yang dapat digunakan oleh para karyawan guna menunjang 

kenyamanan dalam melakukan proses produksi sepatu. Tentunya 

manajemen didalam suatu organisasi ataupun lembaga memiliki 
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lingkungan kerja yang berbeda-beda, sehingga dapat mempengaruhi 

kinerja karyawannya.  

Lingkungan kerja menjadi aspek yang sangat krusial dalam rangka 

meningkatkan nilai kenyamanan serta kinerja pegawai. Sehingga demikian 

diperlukan beragam cara yang harus diterapkan di dalam agenda usaha 

yang dilakukan dalam rangka meningkatkan atau menyempurnakan 

sumber daya manusia yang lebih berkualitas. Sehingga adanya sumber 

daya manusia yang berkualitas akan meningkatkan kinerja pegawai dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

Dalam penelitian  (Nanda Aulia Pangestu, 2020) bahwa 

lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

sdm. Hal ini bertolak belakang oleh (Sudarsih, 2018) bahwa variabel 

lingkungan kerja fisik tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja sdm.  

Pendapat (Mia Kurnia, Yuki Fitria, 2019), bahwa job insecurity 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut 

bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pebrida Saputri, 

Dirga Lestari, 2020), menyatakan bahwa job insecurity tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan uraian tersebut peneliti kemudian menetapkan studi 

yang akan dilakukan terkait permasalahan PT. Parkland Word Mayong 

Jepara dengan harapan permasalahan terkait turnover intention menjadi 

lebih stabil. Agar strategi yang digunakan dapat di implementasikan pada 

perusahaan yang lainnya, maka penulis memberikan judul studi : 
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“PENGARUH LINGKUNGAN KERJA FISIK DAN JOB 

INSECURITY TERHADAP KINERJA SDM DENGAN TURNOVER 

INTENTION SEBAGAI INTERVENING”   

1.2 Rumusan Masalah  

Berpedoman pada eksplanasi-eksplanasi yang telah dituliskan 

secara gambling di dalam latar belakang studi, maka peneliti 

mengkonklusikan rumusan masalah riset “Bagaimana peran lingkungan 

kerja fisik dan job insecurity berpengaruh terhadap kinerja sdm dengan 

turnover intention sebagai mediator”. Mengacu pada penjelasan ini 

kemudian diperoleh beberapa pertanyaan ilmiah yang dikaji antara lain :  

1. Bagaimana pengaruh yang diberikan lingkungan kerja fisik terhadap 

turnover intention ?  

2. Bagaimana pengaruh yang diberikan job insecurity terhadap turnover 

intention?  

3. Bagaimana pengaruh yang diberikan lingkungan kerja fisik terhadap 

kinerja sdm ?  

4. Bagaimana pengaruh yang diberikan job insecurity terhadap kinerja sdm ? 

5. Bagaimana pengaruh yang diberikan turnover intention terhadap kinerja 

sdm ?  

1.3 Tujuan Penelitian  

1. Penelitian dimaksudkan untuk menganalisis serta mengidentifikasi 

bagaimana pengaruh yang diberikan dari lingkungan kerja fisik terhadap 

kinerja sdm.  
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2. Penelitian dimaksudkan untuk menganalisis serta mengidentifikasi 

bagaimana pengaruh yang diberikan dari job insecurity terhadap kinerja 

sdm.  

3. Penelitian dimaksudkan untuk menganalisis serta mengidentifikasi 

bagaimana pengaruh yang diberikan dari lingkungan kerja fisik terhadap 

turnover intention.  

4. Penelitian dimaksudkan untuk menganalisis serta mengidentifikasi 

bagaimana pengaruh yang diberikan dari job insecurity terhadap turnover 

intention.  

5. Penelitian dimaksudkan untuk menganalisis serta mengidentifikasi 

bagaimana pengaruh yang diberikan dari job insecurity terhadap kinerja 

sdm. 

1.4 Manfaat Penelitian  

Manfaat dari penelitian ini adalah :  

1. Manfaat dari segi Teoritis  

Konklusi atas result atau output dari penelitian diharapkan mampu 

memberikan konstribusi terkait penambahan segi keilmuan sumber 

daya manusia khususnya mengenai perusahaan pabrik sepatu.  

2. Manfaat dari segi Praktis  

Konklusi atas result atau output dari penelitian diharapkan mampu 

dijadikan pertimbangan serta bahan untuk evaluasi terhadap 

pengoptimalan sumber daya manusia di Jepara. 

3. Manfaat untuk Penulis  
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Konklusi atas result atau output dari penelitian diharapkan akan 

menambah kapabilitas peneliti dalam menciptakan suatu karya tulis 

ilmiah berbasis ilmu dan kajian teoritis dari sumber – sumber yang 

terpercaya. Selain itu konklusi dan ilmu yang diperoleh dalam proses 

perumusan skripsi ini, penulis mampu memperoleh gambaran lebih 

mendalam mengenai bagaimana penerapan manajemen sumber daya 

manusia terhadap pegawai pabrik sepatu Jepara.   
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Lingkungan Kerja Fisik 

Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 

diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan 

proses produksi dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja 

mempunyai pengaruh lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan 

proses produksi tersebut. Lingkungan kerja adalah suasana dimana 

karyawan melakukan aktivitas setiapharinya. Lingkungan kerja yang 

kondusif memberikan rasa aman dan memungkinkan karyawan untuk 

dapat bekerja optimal. Jika karyawan menyenagi lingkungan kerja dimana 

dia bekerja, maka karyawan tersebut akan betah ditempat kerjanya, 

melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja dipergunakan secara efektif. 

Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan 

kinerja karyawan.  

Beberapa ahli mendifinisikan lingkungan kerja antaralain sebagai 

berikut: Menurut (Nitisemito dalam Nuraini 2013:97) linkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat 

mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya 

misalnya dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai 

dan sebagainya. Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan 
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para pekerja yang dapat mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas 

seperti temperatur, kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, 

kebersihan tempat kerja dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan 

kerja.(Isyandi, 2009:134)  

Menurut (Simanjuntak, 2008:39) lingkungan kerja dapat diartikan 

sebagai keseluruhan alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya 

dimana seorang bekerja, metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik 

sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan menurut 

(Mardiana, 2011:78) lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya sehari-hari.  

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang 

dapat mempengaruhi kepuasan kerja karywan dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana 

dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung 

karyawan dalam penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna 

meningkatkan kerja karyawan dalam suatu perusahaan. 

Menurut (Sedarmayanti dalam Wulan, 2011:21) Menyatakan 

bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua 

faktor yaitu faktor lingkungan kerja fisik dan faktor lingkungan kerja non 

fisik. 
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1. Faktor Lingkungan Fisik  

Faktor lingkungan fisik adalah lingkungan yang berada 

disekitar pekerja itu sndiri. Kondisi di lingkungan kerja dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yang meliputi:  

a. Rencana Ruang Kerja 

Meliputi kesesuaian pengaturan dan tata letak 

peralatan kerja, hal ini berpengaruh besar terhadap 

kenyamanan dan tampilan kerja karyawan. 

b. Rancangan Pekerjaan  

Meliputi peralatan kerja dan prosedur kerja atau 

metode kerja, peralatan kerja yang tidak sesuai dengan 

pekerjaannya akan mempengaruhi kesehatan hasil kerja 

karywan. 

c. Kondisi Lingkungan Kerja  

Penerangan dan kebisingan sangat berhubungan 

dengan kenyamanan para pekerja dalam bekerja. Sirkulasi 

udara, suhu ruangan dan penerangan yang sesuai sangat 

mempengaruhi kondisi seseorang dalam menjalankan 

tugasnya. 

d. Tingkat Visual Pripacy dan Acoustical Privacy  

Dalam tingkat pekerjaan tertentu membutuhkan 

tempat kerja yang dapat mdemberi privasi bagi 

karyawannya. Yang dimaksud privasi disini adalah sebagai 
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“ keleluasan pribadi “ terhadapa hal-hal yang menyangkut 

dirinya dan kelompoknya. Sedangkan acoustical privasi 

berhubungan dengan pendengaran. 

2. Faktor Lingkungan Non Fisik  

Faktor lingkungan non fisik adalah hal-hal yang menyangkut 

dengan hubungan sosial dan keorganisasian. Kondisi psikis yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah:  

a. Pekerjaan Yang Berlebihan  

Pekerjaan yang berlebihan dengan waktu yang 

terbatas atau mendesak dalam penyelesaian suatu pekerjaan 

akan menimbulkan penekanan dan ketegangan terhadap 

karyawan, sehingga hasil yang didapat kurang maksimal.  

b. Sistem Pengawasan Yang Buruk  

Sistem pengawasan yang buruk dan tidak efisien 

dapat menimbulkan ketidak puasaan lainnya, seperti 

ketidak stabilan suasana politik dan 

kurangnya umpan balik prestasi kerja. 

c. Frustasi  

Frustasi dapat berdampak pada terhambatnya usaha 

pencapaian tujuan, misalnya harapan perusahaan tidak 

sesuai dengan harapan karyawan, 

apabila hal ini berlangsung terus menerus akan 

menimbulkan frustasi bagi karyawan.  
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d. Perubahan-Perubahan Dalam Segala Bentuk  

Perubahan yang terjadi dalam pekerjaaan akan 

mempengaruhi cara orang-orang dalam bekerja, misalnya 

perubahan lingkungan kerja seperti perubahan jenis 

pekerjaan, perubahan organisasi, dan pergantian pemimpin 

perusahaan. 

e. Perselisihan Antara Pribadi Dan Kelompok  

Hal ini terjadi apabila kedua belah pihak mempunyai tujuan 

yang sama dan bersaing untuk mencapai tujuan tersebut. 

Perselisihan inin dapat berdampak negatif yaitu terjadinya 

peselisihan dalam berkomunikasi, kurangnya kekompakan 

dan kerjasama. Sedangkan dampak positifnya adalah 

adanya usaha positif untuk mengatasiperselisihan ditempat 

kerja, diantaranya: persaingan, masalah status dan 

perbedaan antara individu. 

2.1.2 Job Insecurity 

Menurut Smithson dan Lewis (2000) dalam Sandi (2014) 

mengartikan job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang 

(karyawan) yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 

dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah ubah (perceived 

impermanace). Menurut Ermawan (2007), job insecurity didefinisikan 

sebagai kegelisahan pekerjaan yaitu sebagai suatu keadaan dari pekerjaan 

yang terus menerus dan tidak menyenangkan. Pegawai yang mengalami 
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job insecurity dapat mengganggu semangat kerja sehingga efektivitas dan 

efisiensi dalam melaksanakan tugas tidak dapat diharapkan dan 

mengakibatkan turunnya produktivitas kerja. 

Menurut Ashford et al. (1989) dalam Sandi (2014), job insecurity 

merupakan cerminan derajat kepada karyawan yang merasakan pekerjaan 

mereka terancam dan merasakan ketidakberdayaan untuk melakukan 

segalanya tentang itu. Kondisi ini muncul karena banyaknya pekerjaan 

dengan status kontrak maupun outsourcing yang cukup marak diterapkan 

oleh perusahaan. Makin banyaknya pekerjaan dengan durasi waktu 

sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya 

karyawan yang mengalami job insecurity. Secara umum, job insecurity 

adalah ketidakamanan dalam bekerja secara psikologis. 

Menurut Ameen et al. (1995) dalam Sandi (2014), ancaman ini 

dapat terjadi pada aspek pekerjaan atau keseluruhan pekerjaan. Komponen 

kelima menekankan kemampuan pada kemampuan individu untuk 

menghadapi ancaman yang teridentifikasikan dari komponen sebelumnya. 

Secara rinci, lima komponen job insecurity yang dinyatakan sebagai 

berikut:  

1. Arti penting aspek kerja (the importance of work factor), berupa 

ancaman yang diterima pada berbagai aspek kerja seperti 

promosi, kenaikan upah atau mempertahankan upah yang 

diterima saat ini, mengatur jadwal kerja. Karyawan yang 

terancam kehilangan aspek pekerjaan tersebut akan memiliki job 
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insecurity lebih tinggi dibandingkan dengan yang tidak merasa 

terancam.  

2. Arti penting keseluruhan kerja (the importance of job event) 

seperti kejadian promosi, kejadian untuk diberhentikan sementara 

waktu, kejadian dipecat. Individu yang mendapat ancaman 

terhadap kejadian kerja penting lebih memungkinkan memicu job 

insecurity dibandingkan ancaman pada kejadian kerja yang tidak 

penting.  

3. Mengukur kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan 

kerja (Likelihood of negative change in work factor). Semakin 

besar timbulnya ancaman negatif pada aspek kerja akan 

memperbesar kemungkinan timbulnya job insecurity karyawan 

dan sebaliknya.  

4. Mengukur kemungkinan perubahan negatif pada keseluruhan 

kerja (likelihood of negative job event). Semakin besar 

kemungkinan negatif menimpa kejadian kerja, maka semakin 

besar potensi untuk kehilangan pekerjaan yang berakibat 

memperbesar timbulnya job insecurity karyawan dan sebaliknya. 

5. Ketidakberdayaan (powerlessness) yang dirasakan individu 

membawa dampak pada cara individu menghadapi keempat 

komponen diatas. 

Menurut Ashford et. al (1989) dalam Sandi (2014), jika individu 

menerima ancaman pada aspek kerja atau kejadian kerja maka mereka 
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akan menghadapinya sesuai kemampuan yang dimilikinya. Semakin tinggi 

atau rendahnya powerlessness akan berakibat semakin tinggi atau 

rendahnya job insecurity yang dirasakan individu. 

Menurut Ashford dkk (1989) dalam Novliadi (2009), 

mengkategorikan faktor-faktor penyebab job insecurity kedalam 3 

kelompok sebagai berikut:  

1. Kondisi lingkungan dan organisasi 

Kondisi lingkungan dan organisasi ini dapat dijelaskan oleh 

beberapa faktor, misalnya: komunikasi organisasional dan 

perubahan organisasional. Perubahan organisasional yang 

terjadi antara lain dengan dilakukannya downsizing, 

restrukturisasi, dan merger oleh perusahaan. Menurut Deston 

dan Wisdom (1991) dalam Novliadi (2009), menyatakan bahwa 

organisasi yang paling sukses dalam menghadapi perubahan 

yang terjadi adalah organisasi yang menciptakan tradisi 

pembelajaran. Menurut Susanto (2004) dalam Novliadi (2009), 

menyatakan bahwa organisasi pembelajar merupakan 

organisasi yang siap menghadapi perubahan dengan mengelola 

perubahan itu sendiri (managing change).  

2. Karakteristik individual dan jabatan pekerja  

Karakteristik individual dan jabatan pekerja terdiri dari: 

usia, gender, senioritas, pendidikan, posisi pada perusahaan, 
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latar belakang budaya, status, sosial ekonomi dan pengalaman 

kerja.  

3. Karakteristik personal pekerja  

Karakteristik personal pekerja yang dapat mempengaruhi 

job insecurity misalnya: locus of control, self esteem, dan 

perasaan optimis atau pesimis pada karyawan. 

2.1.3 Turnover Intention 

Handoko (2000) turnover merupakan tantangan khusus bagi 

pengembangan sumber daya manusia. Widodo (2010) menyatakan 

turnover intention adalah keinginan untuk keluar dari perusahaan, yang 

dimana alasan seseorang untuk melakukan hal ini adalah karena ingin 

mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari pekerjaan sebelumnya. 

Robbins dan Timothy (2008) menyatakan pendapat yang sama bahwa 

turnover dapat terjadi secara sukarela (voluntary turnover) maupun secara 

tidak sukarela (involuntary turnover). Voluntary turnover merupakan 

keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang 

disebabkan oleh faktor seberapa menarik pekerjaan yang ada saat ini, 

sedangkan involuntary turnover atau pemecatan merupakan keputusan 

para pemberi kerja untuk memutuskan hubungan kerja dan keputusan ini 

bersifat tidak dapat dikontrol bagi karyawan yang mengalaminya (Robbins 

dan Timothy, 2008).  

Turnover intention merupakan masalah yang sering timbul pada 

sebuah organiasasi yang menyangkut keinginan keluarnya karyawan 
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dalam sebuah organisasi. Lucas (2012) menyatakan Turnover intention 

menjadi masalah penting karena biaya untuk mengganti Individu yang 

keluar akan berdampak pada pendapatan perusahaan. Turnover intention 

dikatakan mahal karena menimbulkan biaya perekrutan, biaya 

pelatihan,dan biaya lainnya (Boushey dan Glynn, 2012). Itulah sebabnya 

organisasi harus berusaha untuk mengurangi turnover semaksimal 

mungkin karena secara langsung akan berpengaruh terhadap kualitas dan 

profitabilitas perusahaan.  

Detienne et al. (2012) menyatakan Turnover intention merupakan 

sebuah konsep yang telah menarik minat dari para praktisi dan peneliti, 

yang akhirnya banyak mendefinisikan sebagai "hasrat keinginan sadar dan 

terencana untuk meninggalkan organisasi". Pendapat yang sama 

dikemukakan oleh Harnoto (2002) turnover intention pada dasarnya adalah 

sama, keinginan berpindahnya karyawan dari satu tempat kerja ke tempat 

kerja lainnya walaupun banyak hal mendasar yang membuat karyawan 

ingin berpindah. 

Witasari (2009) menyatakan terdapat beberapa indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur keinginan karyawan untuk keluar dari 

sebuah organisasi. Indikator tesebut adalah sebagai berikut: 

1. Individu berfikir untuk meninggalkan organisasi.  

Individu berfikir untuk meninggalkan organisasi dapat 

didefinisikan sebagai keinginan keluarnya individu yang 
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didasari oleh berfikirnya individu untuk pindah pada organisasi 

lain.  

2. Individu ingin memperoleh pekerjaan baru pada organisasi lain.  

Individu ingin memperoleh pekerjaan baru dapat 

didefinisikan sebagai bagaimana seorang individu menilai 

organisasi pesaing dengan organisasinya sekarang. 

3. Individu ingin meninggalkan organisasi dalam waktu dekat.  

Individu meninggalkan organisasi dalam waktu dekat 

merupakan keinginan karyawan untuk berpindah organisasi 

yang didasari keinginan karyawan karena masalah saat ini.  

4. Individu ingin meninggalkan organisasi bila ada kesempatan 

Individu ingin meninggalkan organisasi bila ada 

kesempatan merupakan keinginan karyawan untuk berpindah 

bila terdapat kesempatan atau peluang untuk pindah ke 

organiasasi lain. 

2.1.4 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja sumber daya manusia Menurut Kusriyanto dalam 

Mangkunegara (2009:9) merupakan istilah yang berasal dari kata Job 

Performance atau Actual Performance (prestasi kerja dan prestasi 

sesungguhnya yang dicapai seseorang), yaitu hasil kerja (output) secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 
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Lebih lanjut Simamora (2006) menyampaikan bahwa kinerja 

(performance) mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas yang 

membentuk sebuah pekerjaan karyawan dan merefleksikan seberapa baik 

karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan, namun sering 

disalahtafsirkan sebagai upaya (effort) yang mencerminkan energi yang 

dikeluarkan, kinerja diukur dari segi hasil. Armstrong dan Baron 

(Wibowo,2007:7) menjelaskan bahwa kinerja merupakan pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan 

konsumen, dan memberikan kontribusi ekonomi. 

Wirawan (2009:105) menjelaskan bahwa secara umum aspek-

aspek kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis yang dalamnya 

terkandung indikator-indikator dari kinerja, yaitu adalah sebagai berikut:  

a. Hasil kerja Hasil kerja adalah hal yang dihasilkan dari apa 

yang telah dikerjakan (keluaran hasil atau keluaran jasa), 

dapat berupa barang dan jasa yang dihitung dan diukur 

kuantitas dan kualitasnya. Kualitas kerja yang merupakan 

kemapuan karyawan menunjukkan kualitas hasil kerja yang 

ditinjau dari segi ketelitian dan kerapian. Kuantitas kerja 

yang merupakan kemampuan karyawan dalam 

menyelesaikan sejumlah hasil tugas pada setiap harinya 

(Wirawan, 2009:105).  
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b. Perilaku kerja Dalam kesehariannya di tempat kerja, 

seorang karyawan akan menghasilkan dua bentuk perilaku 

kerja, yaitu: 

1. Perilaku pribadi adalah perilaku yang tidak ada 

hubungannya dengan pekerjaan, contohnya cara 

berjalan, cara makan siang, dll. 

2. Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang 

berhubungan dengan pekerjaannya, contohnya disiplin 

kerja, perilaku yang disyaratkan dalam prosedur kerja 

dan kerja sama, komitmen terhadap tugas, ramah pada 

pelanggan, dll. Perilaku kerja juga bisa meliputi inisiatif 

yang dihasilkan untuk memecahkan permasalahan kerja, 

seperti ide atau tindakan yang dihasilkan, serta mampu 

untuk membuat alternatif solusi demi memperlancar 

pekerjaan, agar dapat menghasilkan kinerja tinggi.  

Mathis dan Jackson (2009:113) juga menjelaskan faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan meliputi:  

a. Kinerja Karyawan Individual  

Faktor Kinerja Individual Tiga faktor utama yang 

mempengaruhi bagaimana individu yang ada bekerja meliputi : 

kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, 

tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi.  

b. Motivasi Individual  
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Motivasi adalah keinginan dalam diri seorang yang 

menyebabkan orang tersebut bertindak (Mathis dan Jakcson, 

2009:114). konsep ekuitas dan harapan menunjukkan bahwa 

motivasi bersifat kompleks dan pribadi, tetapi strategi dan 

taktik. Manajerial harus komprehensif agar dapat 

menyampaikan ekuitas dan harapan individu. Sebagai contoh, 

manajer harus menentukan apakah perilaku individual yang 

kurang memadai disebabkan oleh hubungan usaha-kinerja 

(kemampuan), hubungan kinerja rendah-penghargaan 

(kebijakan penghargaan yang tidak konsisten), atau nilai rendah 

(keinginan yang rendah akan penghargaan).  

c. Hubungan Individual/Organisasi  

Karena kondisi ekonomi jangka panjang sebagian besar 

organisasi mendasarkan pada usaha para karyawan yang 

memiliki kapabilitas yang sesuai dan motivasi untuk 

melakukan pekerjaannya dengan baik, organisasi yang telah 

berulangkali berhasil menunjukkan bahwa hubungan individual 

benar-benar berarti dan harus diatur dengan efektif (Mathis dan 

Jackson, 2009;118).  

d. Kepuasan Kerja dan Komitmen Organisasional  

Ketidakpuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak 

terpenuhi. Interaksi individu dan pekerjaan menentukan tingkat 

kepuasan/ketidakpuasan kerja dan komitmen organisasional. 
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Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan atau berkomitmen 

terhadap organisasi memiliki kemungkinan yang lebih besar 

untuk meninggalkan organisasi, mungkin lewat ketidakhadiran 

atau perputaran secara permanen (Mathis dan Jackson, 

2009;122). 

e. Retensi Sumber Daya Manusia  

Upaya untuk mempertahankan karyawan telah menjadi 

persoalan utama dalam banyak organisasi. Mudahnya, dengan 

perputaran yang lebih rendah, setiap individu yang dipelihara 

berarti berkurangnya satu orang yang harus direkrut, diseleksi, 

dan dilatih. Selain itu, kinerja organisasional dan individual 

ditingkatkan dengan kontinuitas karyawan yang mengetahui 

pekerjaan, rekan kerja, layanan dan produk organisasi mereka, 

serta pelanggan perusahaan tersebut. Selain itu, kontinuitas 

karyawan memberikan “kesan karyawan” yang lebih baik 

untuk menarik dan memelihara individu yang lain (Mathis dan 

Jackson, 2009;126). 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Turnover Intention 

Lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor yang menjadi 

perhatian perusahaan untuk mengurangi angka turnover karyawan selain 

faktor kompensasi dan pengembangan karir pegawai (Sari, 2012). Menurut 

Rustam (2011) Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan 
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melalui pengikatan hubungan yang harmonis dengan atasan maupun 

bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang 

ada ditempat bekerja akan membawa dampak positif bagi karyawan, 

sehingga akan memberikan rasa nyaman kepada karyawan untuk tetap 

bekerja di perusahaan tersebut. 

Menurut Sedarmayanti (2007), lingkungan kerja terbagi menjadi 

lingkungan fisik dan lingkungan non fisik. Lingkungan fisik ini dapat 

berupa kondisi tempat bekerja serta fasilitas yang didapatkan karyawan 

untuk menunjang pekerjaannya. Karyawan yang bekerja pada kondisi 

kerja yang baik akan merasa semangat dalam bekerja, sedangkan 

karyawan yang tidak mendapatkan fasilitas yang memadai ketika bekerja 

akan merasa kesulitan dalam menjalankan pekerjaannya.  

Menurut Munandar (2012), hal-hal seperti pencahayaan, suhu 

udara, serta suara bising merupakan beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi suasana hati karyawan ketika bekerja. Faktor-faktor tersebut 

akan berdampak pada psikologis karyawan, sehingga dapat memicu timbul 

perasaan penuh curiga dan cepat jengkel. Dampak psikologis tersebut juga 

dapat memengaruhi tidak kondusifnya lingkungan non fisik pada 

perusahaan. Lingkungan non fisik pada perusahaan adalah hal-hal yang 

berupa hubungan antar karyawan serta hubungan karyawan dan atasannya. 

Hubungan kerja yang baik akan membawa kenyamanan bagi karyawan, 

sebaliknya hubungan kerja yang buruk akan memicu timbulnya 

perselisihan yang menyebabkan karyawan tidak nyaman dalam bekerja. 
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Penelitian Renno Eka Verinna (2014) menemukan bahwa 

lingkungan kerja fisik secara parsial berpengaruh negatif terhadap variabel 

turnover intention karyawan. semakin tinggi kenyamanan lingkungan kerja 

yang dirasakan oleh karyawan, maka turnover intention karyawan akan 

menurun. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Lilik (2009), 

lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap intensi turnover pegawai 

karena lingkungan kerja yang baik, seperti komunikasi, kerja sama yang 

baik, dan support dari seluruh komponen perusahaan, peralatan kerja yang 

baik, dan ruangan kerja yang nyaman akan menciptakan semangat kerja 

dan dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Hipotesis 1 : lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention 

2.2.2 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Job insecurity adalah ketidakberdayaan seseorang untuk 

melanjutkan pekerjaanya karena adanya suatu ancama dari pekerjaan 

untuk masa yang akan datang. Turnover intention yaitu keinginan seorang 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaanya demi pekerjaan lain yang lebih 

menjanjikan dikarenakan pekerjaan sebelumnya kurang menjanjikan bagi 

karyawan tersebut. Ketika seorang karyawan terancam dan merasa tidak 

aman makan akan membuat seorang karyawan merasa khawatir atas 

pekerjaanya. Dengan kekhawatiran tersebut akan membuat seorang 

karyawan berkeinginan berpindah dan meninggalkan perusahaan. Mereka 
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akan lebih memilih mencari pekerjaan yang lain yang lebih aman dan 

tanpa adanya ancama pada pekerjaanya dimasa yang akan datang.  

Job insecurity tidak hanya akan berdampak negatif pada individu 

yang mengalaminya melainkan juga pada organisasi secara keseluruhan. 

De Witte (2005) mengatakan bahwa job insecurity merupakan stresor yang 

paling berat pada karyawan. Hal yang mendasari seseorang memiliki 

keinginan untuk keluar dari pekerjaannya adalah adanya stresor, Asford et 

al (1989). Seseorang yang memiliki tingkat job insecurity yang tinggi 

memiliki kecenderungan untuk keluar dari organisasi atau perusahaannya. 

Status sebagai pegawai kontrak menimbulkan kekhawatiran mengenai 

keberlangsungan kontrak kerjanya di masa yang akan datang. Pegawai 

kontrak lain mengatakan bahwa merasa khawatir dengan kondisi kerja 

yang semakin memburuk dan berkurangnya kenaikan gaji di masa yang 

akan datang. Job insecurity memunculkan rasa tidak aman (insecure) 

dalam bekerja. Job insecurity dapat menimbulkan gangguan psikologis 

jika berlangsung terus menerus. Munculnya job insecurity mencerminkan 

pandangan individu bahwa organisasi tidak memenuhi aspek kerja tertentu 

dalam organisasi seperti, gaji, kepastian status karyawan, dan jaminan 

masa depan.  

Arnold dan Fieldman (2002) menyatakan bahwa job insecurity 

mempunyai hubungan positif dengan keinginan karyawan untuk pindah 

kerja. Pegawai kontrak Sekolah X yang memiliki tingkat job insecurity 

yang tinggi memiliki kemungkinanyang besar untuk meninggalkan 
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organisasi atau mencari alternatif pekerjaan lain. Semakin tinggi ancaman 

karyawan dalam bekerja maka semakin tinggi pula intensi karyawan untuk 

keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain yang lebih aman. 

Hipotesis 2 : Job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap  

turnover intention. 

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja SDM 

Herzberg (Ardana, dkk., 2009:22) menyatakan lingkungan fisik 

dan non fisik merupakan faktor yang memengaruhi kepuasan kerja selain 

kompensasi, promosi jabatan serta karakteristik dari pekerjaan yang 

bersangkutan. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan 

melalui peningkatan hubungan yang harmonis dengan atasan maupun 

bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang 

ada di tempat bekerja akan membawa dampak positif bagi karyawan , 

sehingga kinerja meningkat.  

Menurut teori atribusi dikembangkan oleh Fritz Heider yang 

mengargumentasikan bahwa perilaku seseorang ditentukan oleh kombinasi 

kekuatan eksternal, yaitu faktor-faktor yang berasal dari luar diri 

seseorang. Teori ini menjelaskan situasi di sekitar yang menyebabkan 

perilaku seseorang dalam persepsi sosial disebut situasional attributions. 

Situasional attributions merupakan penyebab eksternal yang mengacu 

pada lingkungan sekitar yang dapat memengaruhi perilaku, misalnya 

lingkungan. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 

dengan lingkungan kerja yang nyaman untuk bekerja, maka akan membuat 
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karyawan merasa senang dan betah dalam bekerja dan tidak membuat 

stress meskipun pekerjaan menumpuk. 

Kondisi lingkungan dapat mempengaruhi kinerja pegawai seperti 

yang dikemukakan Robbins (2010:36), bahwa para pegawai menaruh 

perhatian yang besar terhadap lingkungan kerja mereka, baik dari segi 

kenyamanan pribadi maupun kemudahan melakukan pekerjaan dengan 

baik. Lingkungan kerja dapat dibedakan menjadi dua, yaitu lingkungan 

kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik.  

Terciptanya lingkungan kerja yang baik dapat berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja 

non fisik juga berpengaruh terhadap semangat kerja pegawai karena 

apabila lingkungan kerja di instansi tersebut nyaman dan menyenangkan 

tentunya pegawai dapat meningkatkan kinerjanya sehingga tujuan instansi 

dapat tercapai dengan baik. Keterkaitan antara lingkungan kerja non fisik 

dengan kinerja pegawai dikemukakan oleh Nella Prima Rahmawati 

(2014). Dimana hasil penelitiannya secara parsial lingkungan kerja non 

fisik mempengaruhi kinerja pegawai. 

Hipotesis 3 : Lingkungan kerja fisik berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja sdm. 

2.2.4 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kinerja SDM 

Job insecurity kondisi karyawaan yang menunjukkan rasa bingung 

atau cemas dan tidak aman yang dikarenakan kondisi yang tidak aman. 

Kondisi ini muncul karena banyaknya pekerjaan yang sifatnya sesaat dan 
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tidak tetap. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang yang 

telah menyelesaikan tugas pekerjaan sesuai dengan terget yang diberikan 

oelh pimpinan terhadap pegawai. 

Job insecurty merupakan kondisi psikologi seseorang (karyawan) 

yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman karna kondisi 

lingkungan yang berubah-ubah yang muncul akibat banyaknya jenis 

pekerjaan yang sifatnya sesaat (pekerjaan kontrak). 

Menurut Greenhalgh dan Rosenbaltt (1984) dalam Windu 

Wicaksono (2016) Karyawan yang mengalami tekanan job insecurty 

memiliki alasan rasional untuk mencari alternatif pekerjaan lain yang 

dapat mendukung kelanjutan dan memberikan rasa aman bagi karirnya. 

Sehingga karyawan yang merasa terancam atau tidak aman dalam 

lingkungan kerja sangat mudah berfikir untuk keluar dari perusahaan dan 

mencari pekerjaan yang lebih baik ditempat lain. Semakin tinggi Job 

insecurty dalam sebuah organisasi, maka semakin menimbulkan perasaan 

tegang, gelisah, khawatir, dan stres bagi para karyawan. 

Pengaruh job insecurity dan kinerja, ketika karyawaan merasa 

cemas akan posisi nya sebagai karyawaan yang tidak tetap di dalam 

perusahaan yang akan menyebabkan karyawaan merasa tidak fokus akan 

berkerja dan mengakibatkan kinerja karyawaan menurun. 

Hipotesis 4 : Job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja sdm. 
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2.2.5 Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kinerja SDM 

Turnover Intention merupakan sinyal awal terjadinya turnover 

karyawan di dalam organisasi. Bluedorn dalam Grant et al., (2001) 

mengemukakan bahwa turnover intention adalah kecenderungan sikap 

atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki kemungkinan untuk 

meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela dari 

pekerjaanya. Namun demikian apabila kesempatan untuk pindah kerja 

tersebut tidak tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang 

sekarang dimiliki maka secara emosional dan mental karyawan akan 

keluar dari perusahaan yaitu dengan sering datang terlambat, sering bolos, 

kurang antusias atau kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan 

baik (Russ dan McNeilly, 1995). 

Turnover intention adalah kondisi dimana karyawaan berkeinginan 

untuk meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan yang lebih baik 

dari perusaaan yang lama. Kinerja adalah menyelesaikan suatu tugas dan 

berhasilnya melakukan tugas dengan baik serta mencapai tujuan 

perusahaan. 

Kinerja yang dianggap baik adalah kinerja yang mampu mencapai 

tujuan organisasi tersebut dengan baik Pengaruh turnover intention 

terhadap kinerja, apabila ketika karyawaan telah memeiliki turnover yang 

tinggi maka dapat dipastikan kinerja karyawaan akan memburuk. Apapun 

alasan karyawaan untuk berpindah tempat akan tetap saja membawa 

konsekuensi atas kinerjanya. 
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Hipotesis 5 : turnover intention berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja sdm. 

2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian  

Studi yang dilakukan berjenis studi eksplanatori atau dimaksudkan 

untuk melakukan analisis terkait pengaruh hubungan antara variabel 

Lingkungan Kerja Fisik, Job Insecurity, Turnover Intention, dan Kinerja 

SDM yang ada melalui uji hipotesis yang sudah dirumuskan. 

3.2 Populasi dan Sempel  

Menurut Sugiyono (2015) populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Populasi pada penelitian ini adalah pegawai PT. 

Parkland Word di Kabupaten Jepara yang tercatat di PT. Parkland Word 

Jepara. 

Menurut Sugiyono (2015) sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Kesimpulan yang ditarik 

dari sampel akan diberlakukan pada populasi, sehingga sampel yang akan 

digunakan harus memiliki sifat representatif. Jumlah sampel yang 

diharapkan 100% mewakili populasi adalah sama dengan jumlah anggota 

populasi itu sendiri.  

Kriteria pemilihan sampel dalam penelitian ini adalah : 

1.  Pegawai di bidang produksi PT. Parkland Word Kabupaten Jepara 
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2. Pegawai yang mempunyai status kontrak dan telah bekerja minimal 3 

bulan. 

 

Ukuran populasi peneliti ini menggunakan rumus slovin sebagai berikut :  

n =      N 

Ne² +1 

N = Jumlah populasi  

n = Jumlah sempel  

e = Tingkat kesalahan dalam memilih anggota sampel yang ditolerir 

sebesar 10%  

n =        N 

 Ne²+1 

 

n =       2.921 

      2.921(0,1)²+1  

    n = 96,69 %  

Jadi berdasarkan hasil pertimbangan diatas, maka jumlah sempel 

adalah 96,69 orang. Apabila dibulatkan maka banyaknya sampai 100 

responden agar penelitian lebih valid. Teknik yang digunakan dalam 

pengambilan sempel adalah menggunakan sampling purposif. Menurut 

Notoatmodjo (2010), sampling purposif adalah pengambilan sampel yang 

berdasarkan atas pertimbangan tertentu seperti sifat-sifat populasi ataupun 

ciri-ciri yang sudah diketahui sebelumnya. 
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3.3 Sumber dan Metode Pengumpulan Data  

3.3.1 Data Primer  

Data primer merupakan sebuah data langsung yang di dapatkan 

dari sumber dan diberi kepada pengumpul data atau peniliti (Sugiyono, 

2016). Data primer yang dikaji pada studi ini ialah data-data yang 

didapatkan dari hasil analisis kueisoner yang berisi jawaban dari 

responden. (Umar 2002:130).  

3.3.2 Data Sekunder  

Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data atau peneliti (Sugiyono, 2017). Data 

sekunder di dalam studi ini berasal dari berbagai kajian, seperti buku, 

majalah, artikel, jurnal dan pendapat orang lain terkait studi terdahulu 

yang memiliki nilai kesamaan dari segi variabel.  

3.4 Metode Pengumpulan Data  

3.4.1 Kuesioner   

Metode kuesioner yang digunakan peneliti untuk memperoleh data 

dari responden ialah melalui pembagian lembaran kuesioner secara 

langsung terhadap responden studi penelitian. Untuk hasi jawaban bersifat 

tertutup yaitu sebatas angka 1 – 5 sesuai dengan skala Likert. Poin 5 dan 4 

menyatakan kesetujuan poin 3 menyatakan netral responden poin 2 dan 1 

menyatakan ketidak setujuan.  
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3.4.2 Studi Pustaka  

Studi pustaka merupakan suatu metode dengan mengumpulkan 

data yang diperoleh dari buku, majalah, jurnal dan literatur yang sesui 

dengan masalah yang diteliti. Peneliti menggunakan data sebagai teori 

dasar yang terkait lingkungan kerja fisik, job insecurity, turnover 

intention, dan kinerja sdm. 

3.5 Definisi Oprasional Variabel dan Indikator  

Definisi dari tiap-tiap variabel studi yang dikaji di dalam penelitian 

ini beserta indikatornya dipaparkan pada table sebagai berikut : 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

 

No. Variabel Definisi 

Operasional 

Indikator Skala 

1 Lingkungan 

Kerja Fisik 

Lingkungan kerja 

dalam bentuk fisik 

atau berwujud 

dalam pencapaian 

kerja karyawan 

1. Rencana ruang 

kerja 

2. Rancangan kerja 

3. Kondisi 

lingkungan kerja 

4. Tingkat visual 

privacy  

 

Skala 

likert 

skore 

1-5 

2 Job 

Insecurity 

Kondisi psikologis 

karyawan yang 

menunjukkan rasa 

bingung atau 

merasa tidak aman 

dikarenakan 

kondisi lingkungan 

kerja yang 

berubah-ubah 

1. Upah yang di 

terima tidak sesuai  

2. Tingkat 

kekhawatiran 

dipecat 

3. Tidak diperlakukan 

secara adil 

4. Jadwal kerja yang 

tidak sesuai 

 

 

Skala 

likert 

skore 

1-5 
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3 Turnover 

Intention 

Keinginan untuk 

keluar dari tempat 

kerja sekarang dan 

mencari alternatif 

pekerjaan yang 

lebih baik di 

tempat lain 

1. Berpikir keluar 

dari pekerjaan 

2. Mencari alternatif 

pekerjaan 

3. Adanya 

kesempatan untuk 

meninggalkan 

tempat kerja 

 

 

Skala 

likert 

skore 

1-5 

4 Kinerja 

SDM 

Hasil kerja yang 

dihasilkan oleh 

seorang karyawan 

untuk mencapai 

tujuan yang di 

harapkan 

1. Kuantitas produk 

sesuai target 

2. Kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan 

3. Komitmen 

karyawan terhadap 

pekerjaan 

Skala 

likert 

skore 

1-5 

 

3.6 Teknis Analisis Data  

3.6.1 Uji Validitas dan Reabilitas  

Nilai ketepatan kuesioner atau instrumen penelitian yang 

digunakan di dalam sebuah penelitian dapat dikonklusikan melalui hasil 

pengujian ketepatan atau validitas. Untuk pengujian nilai ketepatan 

kuesioner pada studi ini didasarkan pada nilai product moment pearson (r) 

dengan kriteria apabila nilai r hitung terkalkulasi lebih besar daripada r 

tabel maka kuesioner dianggap valid, apabila sebaliknya maka kuesioner 

dianggap tidak valid.  

Nilai kehandalan instrumen atau kuesioner penelitian dapat 

dikonklusikan melalui hasil pengujian kehandalan atau reliabilitas. Untuk 

pengujian nilai kehandalan atau reliabilitas kuesioner pada studi in 

didasarkan pada nilai Cronbach alpha dengan kriteria apabilai nilai CA 
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terkalkulasi lebih tinggi dibandingkan 0,60 maka kuesioner dianggap 

reliabel, apabila sebaliknya maka kuesioner dianggap tidak reliabel 

(Ghozali, 2011).  

3.6.2 Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Normalitas  

Nilai normalitas dari persebaran data di dalam sebuah model 

regresi studi dapat dikonklusikan melalui hasil pengujian tingkat 

kenormalan atau normalitas (Ghozali, 2011). Untuk pengujian nilai 

kenormalan data di dalam studi ini menggunakan analisis gambar P-Plot 

dengan kriteria jika titik data mengikut arah diagonal atau miring ke kanan 

sesuai garis grafik maka data terbukti normal apabila sebaliknya maka data 

– data analisis studi dianggap tidak normal. 

b. Uji Multikolinearitas  

Probabilitas atas kemungkinan terjadinya korelasi pada model 

regresi studi ini didasarkan atas nilai variance inflation factor (VIF) 

dengan kriteria apabila hasil kalkulasi data VIF menunjukan nilainya lebih 

tinggi dari 0,60 maka dapat dipersepsikan bahwa tidak terjadi gejala 

korelasi pada model regresi, apabila ternyata hasil kalkulasi data 

menunjukan sebaliknya maka dapat diperoleh persepsi bahwa telah terjadi 

gejala korelasi antara variabel independen.  

c. Uji Heteroskedastisitas  

Di dalam model regresi seharusnya tidak terdapat permasalahan 

atas kemungkinan terjadinya perbedaan nilai varian residual data. Pada 
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studi ini permasalahan tersebut dinamakan permasalahan 

heterokedastisitas. Untuk mengetahui kemungkinan terjadinya hal tersebut 

pada studi ini digunakan metode uji heterokedastisitas analissi scatterplot 

dengan kriteria apabila titik data scatter plot menyebar dan tidak 

terhimpun pada suatu bidang tertentu maka dinyatakan bahwa tidak terjadi 

permasalahan ini namun apabila titik data scatter mengumpul maupun 

membentuk pola teratur maka dipersepsikan telah terjadi masalah tersebut 

(Ghozali, 2011). 

3.6.3 Analisis Regresi Linier Berganda  

Penulisan nilai hubungan antara lingkungan kerja fisik, job 

insecurity, turnover intention, dan kinerja sdm dijabarkan ke dalam 

persamaan regresi sebagaimana demikian : 

1. Y1 = β₁X1 + β₂X2 + e  

2. Y2 = B₁X1 + B₂X2 + B₄Y1 + e  

 Keterangan : 

 Y1 = Turnover Intention 

 Y2 = Kinerja SDM 

 X1 = Lingkungan Kerja Fisik 

X2 = Job Insecurity 

B₁,₂,₃,₄ = Koefisien Regresi 

e = Tingkat Kesalahan (error) 

 



 

48 

 

3.6.4 Uji Hipotesis (Uji t)  

Dalam penelitian ini uji hipotesis dengan menggunakan uji t 

(persial). Uji t ini bertujuan untuk menguju atau menganalisa apakah 

signifikan dari setiap variabel independent lingkungan kerja fisik (X₁), job 

insecurity (X₂), berpengaruh secara persial terhadap variabel dependen 

turnover intention (Y₁) dan kinerja sdm (Y₂). Dalam penelitian ini 

hipotesisnya adalah sebagai berikut :  

1. Perumusan Hipotesis  

Hₒ : b1,b2,b3,b4 = 0 maka dapat dinyatakan tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara variabel bebas lingkungankerja 

fisik (X₁), job insecurity (X₂) berpengaruh secara persial terhadap 

variabel dependen turnover intention (Y₁) dan kinerja sdm (Y₂).  

Hₒ : b1,b2,b3,b4 ≠ maka dapat disimpulkan ada pengaruh 

yang signifikan antara variabel bebas lingkungan kinerja fisik (X₁), 

job insecurity (X₂) berpengaruh secara persial terhadap variabel 

dependen turnover intention (Y₁) dan kinerja sdm (Y₂).  

2. Penentuan kriteria dalam pengujian  

H₀ diterima : jika t tabel ≤t hitung dan signifikannya > 0,05  

H₀ ditolak : jika t tabel ≥t hitung dan signifikannya < 0,05  
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3.6.5 Uji F dan Koefisien Determinasi  

a. Uji F  

Secara khusus di dalam studi ini uji F dimaksudkan untuk mencari 

suatu nilai yang dapat digunakan untuk mengaitkan apakah keseluruhan 

dari variabel independen mamu memberikan dampak simultan secara 

positif terhadap variabel dependen studi. Kriteria pengambilan konklusi 

atas uji F adalah apabila nilai F hasil kalkulasi data lebih tinggi dari nilai F 

tabel maka dapat diraih simpulan keseluruhan variabel bebas studi 

berdampak positif simultan terhadap variabel dependen. Apabila ternyata 

nilai F hasil kalkulasi lebih rendah dari nilai F tabel maka diraih simpulan 

keseluruhan variabel bebas studi tidak mampu berdampak positif simultan 

terhadap variabel dependen.  

b. Koefisien determinasi  

Untuk mengetahui tingkat kapabilitas dari variabel independent 

studi dalam menganalisis variabel dependen, pada studi ini dilakukan uji 

koefisien determinasi yang didasarkan atas nilai R-Square hasil kalkulasi 

data dengan kriteria apabila prosentase R-Square tinggi maka kapabilitas 

keseluruhan variabel independen tinggi dalam menjelaskan nilai variasi 

variabel dependen. Apabila prosentase R-Square rendah maka kapabilitas 

keseluruhan variabel independen rendah dalam menjelaskan nilai variasi 

variabel dependen. 
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3.6.6 Uji Sobel  

Guna mengetahui apakah variabel intervening pada studi ini 

mampu menghubungkan pengaruh tidak langsung antara variabel 

independen dan dependen maka digunakan uji sobel. Metode uji sobel 

yang diimplmenetasikan pada studi ini ialah metode kalkulator sobel atau 

calculation for the sobel test dengan kriteria apabila nilai kalkulasi 

menunjukan signifikansi sobel diatas 0,05 maka variabel intervening tidak 

cocok dalam memediasi pengaruh antara variabel independen terhadap 

dependen. Apabila nilai kalkulasi menunjukan signifikansi sobel dibawah 

0,05 maka variabel intervening cocok memdiasi pengaruh antara variabel 

independent terhadap variabel dependen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.6.1 

Uji Sobel Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik terhadap Kinerja Sdm melalui 

Turnover Intention 
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Gambar 3.6.2 

Uji Sobel Pengaruh Job Insecurity terhadap Kinerja Sdm melalui Turnover 

Intention 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deskripsi Responden 

4.1.1. Gambaran Umum Objek penelitian 

Pada bagian ini akan mrnjelaskan gambaran umum deskriptif responden 

supaya mendukung analisa kuantitatif. Responden yang diteliti penulis adalah 

karyawan PT. Parkland World di Kabupaten Jepara. Jumlah responden yang 

dijadikan sampel penelitian adalah sebanyak 100 karyawan. Dengan deskripsi 

karyawan meliputi jenis kelamin, pendidikan dan usia. 

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Gambaran umum mengenai jenis kelamin responden adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 1 Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentase 

Laki - Laki 24 Responden 24% 

Perempuan 76 Responden 76% 

Jumlah 100 Responden 100% 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.1 dapat kita ketahui bahwa dari 100 reponden terdapat 24 

responden (24%) yang berjenis kelamin laki – laki dan 76 responden (76%) yang 

berjenis kelamin perempuan. Ini menandakan bahwa jenis kelamin perempuan 

menduduki tingkat yang paling tinggi. Hal itu dikarenakan pekerjaan yang paling 

banyak pada PT. Parkland World adalah sebagai penjahit. Kemampuan menjahit 

lebih didominasi oleh jenis kelamin perempuan. 
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4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Gambaran mengenai Pendidikan terakhir responden adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 2 Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan 

Terakhir 

Jumlah Responden Presentase 

SD 2 Responden 2% 

SMP 8 Responden 8% 

SMA/ Sederajat 88 Responden 88% 

S1 2 Responden 2% 

Jumlah 100 Responden 100% 

       Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Berdasarkan table 4.2 mengenai pendidikan terakhir responden dapat kita 

ketahui bahwa jenis pendidikan responden yaitu SD terdapat 2 responden dengan 

presentase 2%, SMP terdapat 8 responden dengan presentase 8%, SMA/ Sederajat 

terdapat 88 responden dengan presentase 88%, S1 terdapat 2 responden dengan 

presentase 2%. Dari data tersebut jenis pendidikan jenjang SMA / Sederajat 

memiliki kedudukan yang paling tinggi dibandingkan yang lain. Hal ini 

dikarenakan pendidikan SMA/ Sederajat merupakan pendidikan minimal yang 

dianjurkan pemerintah yakni wajib belajar 12 tahun. Selain itu, mayoritas 

pekerjaan di PT. Parkland World adalah pekerjaan kasar seperti menjahit, cutting 

dan operator produksi yang lebih mengutamakan skill dibanding latar belakang 

pendidikan. 
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4.1.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Gambaran mengenai usia responden adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 3 Usia Responden 

Usia Jumlah 

Responden 

Presentase 

18 – 20 Tahun 60 Responden 60% 

21 – 23 Tahun 27 Responden 27% 

24 – 27 Tahun 13 Responden 13% 

Jumlah 100 Responden 100% 

 Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.3 mengenai usia responden menunjukan bahwa usia 

responden dengan rentang usia 18 – 20 tahun terdapat 60 responden dengan 

presentase 60%, usia 21 - 23 tahun terdapat 27 responden dengan presentase 27%, 

usia 24 – 27  tahun terdapat 13 responden dengan presentase 13%. Hal ini 

menunjukan responden yang berusia 18 – 20 tahun memiliki kedudukan yang 

lebih tinggi dibanding yang lain. Pada rentang usia tersebut merupakan usia 

produktif sehingga dinilai mampu bekerja secara lebih maksimal di PT. Parkland 

World. 

4.2 Tanggapan Responden 

4.2.1 Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis deskriptif ini dilakukan untuk mengetahui gambaran deskriptif 

dari responden mengenai variabel – variabel yang digunakan pada penelitian ini. 

Teknik analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik analisis indeks 
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yang memilki tujuan untuk mengambarkan persepsi responden dari item 

pertanyaan yang diajukan dalam penelitian. 

Menurut (Ferdinand, 2006) teknik skoring yang dilakukan dalam 

penelitian ini adalah minimum 1 dan maksimum 5, maka didapatkan rumus 

indeks perhitungan atas jawaban responden adalah sebagai berikut: 

Nilai indeks = ((%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5) / 5))  

Dimana F1 adalah Frekuensi dari responden yang menjawab 1, F2 adalah 

frekuensi responden yang menjawab 2 dan seterusnya sampai F5 untuk frekuensi 

yang menjawab 5 dari skor yang digunakan pada daftar pertanyaan. Oleh sebab 

itu angka jawaban responden tidak dimulai dari angka 0 akan tetapi dimulai dari 

angka 1 sampai 5, maka indeks yang didapatkan akan dimulai dari angka 10 

hingga 100 dengan rentang sebesar 90 sehingga perhitungan Three-box Method 

(kerangka tiga kotak) dalam menentukan indeks persepsi dengan interpretasi 

sebagai berikut :  

• Rentang 10.00 – 40.00 : Rendah 

• Rentang 40.01 – 70.00 : Sedang 

• Rentang 70.01 – 100.00 : Tinggi 

4.2.1.1 Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja Fisik (X1) 

Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap variabel ekspektansi 

kinerja: 
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Tabel 4. 4 Deskripsi Variabel Lingkungan Kerja Fisik 

No Indikator 
Skala Jawaban responden 

STS TS N S SS Index 

1 
Rencana Ruang 

Kerja 
15 24 34 21 6 55.8 

2 Rancangan Kerja 6 24 35 28 7 61.2 

3 
Kondisi 

Lingkungan Kerja 
12 26 36 21 5 56.4 

4 
Tingkat Visual 

Privacy 
7 21 30 30 12 63.8 

 Rata – Rata 10 23.7 33.7 25 7.5 59.3 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.4 hasil deskripsi variabel lingkungan kerja fisik menunjukan 

bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh yang sedang terhadap variabel 

kinerja SDM. Hal ini dibuktikan dengan hasil index dari 4 butir pertanyaan 

berada pada rentang 40.01 -70.00. Index tertinggi berada pada indikator kondisi 

tingkat visual privacy yakni dengan pernyatan kondisi tingkat visual privacy 

yang kurang memadahi, yang didukung oleh 12 suara tertinggi dalam pernyataan 

sangat setuju. Sebanyak 36 responden netral dengan pernyataan tersebut. 

Sedangkan index terendah berada pada indikator rencana ruang kerja yang di 

dukung oleh 15 responden yang berpendapat sangat tidak setuju bahwa ruang 

kerja di PT. Parkland World tidak rapi. 
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4.2.1.2 Deskripsi Variabel Job Insecurity (X2) 

Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap variabel job insecurity: 

Tabel 4. 5 Deskripsi Variabel Job Insecurity 

No Indikator 
Skala Jawaban responden 

STS TS N S SS Index 

1 Upah Tidak Sesuai 7 19 51 17 6 59.2 

2 
Kekhawatiran 

Akan dipecat 
12 22 41 19 6 57 

3 
Perlakuan Tidak 

Adil 
9 19 47 17 8 59.2 

4 
Jadwal Kerja 

Tidak Sesuai 
7 19 37 21 18 64,8 

 Rata - Rata 8.7 19.7 44 18.5 9.5 60 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.5 hasil deskripsi variabel job insecurity menunjukan bahwa 

variabel tersebut memiliki pengaruh yang sedang terhadap variabel terikat. Hal 

ini dibuktikan dengan hasil index dari 4 butir pertanyaan berada pada rentang 

40.01 -70.00. Index tertinggi berada pada indikator jadwal kerja tidak sesuai 

yang didukung dengan pernyataan sangat setuju palimg tinggi sebanyak 18 

responden. Karena sering kali para pekerja mendapatkan jadwal kerja yang 

sesuai dengan keinginannya. Sedangkan index terendah terdapat pada indikator 

kekhawatiran yang mendapat akan dipecat yakni dengan didukung sebanyak 12 

responden berpendapat sangat tidak setuju bahwa mereka merasa sangat khawatir 

dapat diberhentikan setiap saat oleh perusahaan. 

4.2.1.3 Deskripsi Variabel Turnover Intention (Y1) 

Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap variabel turnover 

intention: 
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Tabel 4. 6 Deskripsi Variabel Turnover Intention 

No Indikator 
Skala Jawaban responden 

STS TS N S SS Index 

1 
Berpikir Keluar dari 

Pekerjaan 
4 24 53 14 5 58.4 

2 
Mencari Alternatif 

Pekerjaan 
4 22 35 26 13 64.4 

3 
Kesempatan Mencari 

Pekerjaan  
4 18 38 27 13 65.4 

4 

Bergabung ke 

Perusahaan dengan 

Gaji Lebih Besar 

3 12 36 26 23 70.8 

 Rata - Rata 3.7 19 40.5 23.2 13.5 64.7 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.6 hasil deskripsi variabel turnover intention menunjukan 

bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh yang sedang terhadap variabel 

terikat. Hal ini dibuktikan dengan hasil rata-rata index dari 4 butir pertanyaan 

berada pada rentang 40.01 - 70.00. Index tertinggi berada pada indikator 

bergabung dengan perusahaan yang gajinya lebih besar yakni didukung sebanyak 

23 responden menjawab sangat setuju. Sedangkan index terendah terdapat pada 

indikator berpikir mencari alternatif pekerjaan lain yang didukung sebanyak 4 

responden yang menjawab sangat tidak setuju. 

4.2.1.4 Deskripsi Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia (Y2) 

Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap variabel Kinerja 

Sumber Daya Manusia: 

Tabel 4. 7 Deskripsi Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

No Indikator  
Skala Jawaban responden 

STS TS N S SS Index 

1 Kuantitas Sesuai Target 0 1 27 42 32 81 
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2 Kualitas Pekerjaan 0 1 25 54 22 79.6 

3 
Komitmen Terhadap 

Pekerjaan 
0 1 27 45 27 79.6 

4 
Kemampuan Bekerja 

Sama 
0 1 28 41 30 80 

 Rata – Rata 0 1 26.7 45.5 27.7 80 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Dari tabel 4.8 hasil deskripsi variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

menunjukan bahwa variabel tersebut memiliki pengaruh yang tinggi terhadap 

variabel terikat. Hal ini dibuktikan dengan hasil index dari 4 butir pertanyaan 

berada pada rentang 70.01 - 100.00. Index tertinggi berada pada indikator 

kuantitas sesuai target yakni sebanyak 32 responden menjawab sangat setuju. Hal 

ini menunjukan bahwa karyawan sudah melakukan pekerjaan sesuai dengan 

prosedur sehingga mampu menghasilkan produk sesuai yang diminta oleh 

perusahaan. Sedangkan tidak ada responden yang menyatakan sangat tidak setuju 

mengenai keempat indikator tersebut.  

4.3 Analisis Data 

4.3.1 Uji Kualitas Data 

4.3.1.1 Uji Validitas  

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya sebuah 

kuesioner penelitian. Untuk membuktika 

nnya dibutuhkan uji signifikasi dengan menggunakan r table dimana 

sampel dalam penelitian ini sebesar 100 dengan tingkat signifikasi 1% maka 

didapat nilai df = n – 2 = 100 – 2 = 98. Dengan membaca r table product 

moment dengan tingkat signifikasi 1% maka didapat nilai 0.2565. Kemudian 
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memandingkan antara r tabel dengan r hitung. Pernyataan variabel dianggap 

valid apabila r table < r hitung dan sebaliknya.  

Tabel 4. 8 Hasil Uji Validitas 

Variabel Pernyataan R Tabel 

R 

Hitung Keterangan 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

1 

0.2565 

0.838 Valid 

2 0.749 Valid 

3 0.843 Valid 

4 0.795 Valid 

Job 

Insecurity 

1 

0.2565 

0.817 Valid 

2 0.73 Valid 

3 0.866 Valid 

4 0.827 Valid 

Turnover 

Intention 

1 

0.2565 

0.766 Valid 

2 0.931 Valid 

3 0.862 Valid 

4 0.849 Valid 

Kinerja 

SDM 

1 

0.2565 

0.909 Valid 

2 0.921 Valid 

3 0.92 Valid 

4 0.931 Valid 

 Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Tabel 4.8 menujukan bahwa hasil dari uji validas data dari variabel 

independen yaitu lingkungan kerja fisik dan job insecurity dengan variabel 

dependen yaitu perilaku kinerja sumber daya manusia serta variabel 

intervening yaitu turnover intention menunjukan hasil dari nilai r hitung > r 

tabel yang artinya signifikan. Itu berarti pernyataan dari variabel yang 

digunakan dalam kuesioner penelitian dinyatakan valid. 

4.3.1.2 Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur kestabilan hasil dari 

pengamatan dengan menggunakan kuesioner dalam waktu tertentu dimana 
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setiap responden tentunya memiliki jawaban yang berbeda antara satu 

responden dengan yang lain. Sebagai tolak dalam uji reliabilitas pada 

penelitian ini menggunakan metode Cronbach Alpha dengan nilai di dalam 

Cronbach Alpha > 0,6 maka variabel tersebut dinyatakan reliabel. 

Tabel 4. 9 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Koefisien Alpha Keterangan 

Lingkungan Kerja Fisik 0.821 Reliabel 

Job Insecurity 0.823 Reliabel 

Turnover Intention 0.875 Reliabel 

Kinerja SDM 0.939 Reliabel 

 Sumber : Data primer yang diolah, 2021. 

 

Berdasarkan tabel 4.9 menunjukan hasil uji reliabilitas dari masing-masing 

variabel. Seluruh variabel memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,6. Dari hasil 

tersebut menunjukan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian untuk 

menggambarkan keseluruhan variabel adalah reliabel atau handal. 

4.3.2 Uji Asumsi Klasik 

4.3.2.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi 

variabel independen dan variabel dependen atau keduanya mempunyai 

distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik yaitu memiliki distribusi 

normal atau mendekati normal. Kriterianya adalah apabila nilai dari asymp.sig 

(2tailed) model Kolmogorof-Smirnov melebihi α > 0,05 atau 5%. Berikut ini 

adalah uji normalitas data dengan menggunakan one-sample Kolmogorov-

Smirnov (KS): 
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Tabel 4. 10 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

    

Unstandardized 

Residual 

N   100 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

  Std. 

Deviation 

2.64409903 

Most Extreme Differences Absolute 0.082 

  Positive 0.082 

  Negative -0.067 

Test Statistic   0.082 

Asymp. Sig. (2-tailed)   .092c 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Berdasarkan tabel hasil uji normalitas diatas menunjukan bahwa nilai dari 

Asymp. Sig. (2tailed) adalah 0.92 yang artinya nilai 0,92 > 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa data yang diujikan berdistribusi normal. 

4.3.2.2 Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independen) (Ghozali, 2016). 

Model regresi yang baik yaitu tidak terjadi adanya korelasi diantara variabel 

bebas (tidak terjadi multikolineritas). Uji multikolinearitas data dapat dilihat 

dari nilia VIF yaitu apabila nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0.1. Berikut ini 

adalah hasil dari uji multikolinearitas: 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

  

Sig. 

Collinearity 

Statistics   

    Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.138 1.109 0.000     

  LKF -0.168 0.111 0.136 0.478 2.092 
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  JI -0.246 0.144 0.091 0.311 3.220 

  TI 0.372 0.133 0.006 0.348 2.874 

  Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Berdasarkan tabel 4.11 hasil uji multikolinearitas didapatkan hasil dari 

nilai VIF untuk seluruh variabel yakni VIF < 10 dan nilai tolerance > 0.1 

Sehingga model terbebas dari masalah multikoleniaritas sehingga regresi 

layak untuk digunakan dalam penelitian. 

4.3.2.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk melihat apakah dalam sebuah 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian. Model regresi yang baik adalah 

tidak terjadinya heteroskedastisitas. Untuk mengguji adanya 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan Uji Park. Hasil 

pengujian heteroskedastisitas diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Heterokedastisitas 

Model 

  

Standardize

d 

Coefficients t Sig. 

  Beta     

1 (Constant

) 

-1.320 0.95

8 

  -1.378 0.171 

  LKF 0.137 0.09

6 

0.204 1.425 0.157 

  JI 0.078 0.12

4 

0.111 0.625 0.534 

  TI -0.047 0.11

5 

-0.069 -0.411 0.682 

Sumber: Data primer yang diolah, 2021. 

Berdasarkan pengujian diatas menggunakan Uji Park dapat dilihat bahwa 

nilai signifikansi semua variabel bebas (independen) sudah lebih dari 0,05. 
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Sehingga, dalam model regresi ini tidak terjadi heteroskedastisitas, dalam arti 

lain adalah nilai residual dalam model ini bersifat homoskedastisitas, dengan 

demikian model regresi ini telah memenuhi uji heteroskedastisitas. 

4.4 Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda merupakan pengujian yang dipakai untuk 

menguji hubungan linier minimal dua variabel independen yang 

mempengaruhi variabel dependen. Untuk mengetahui hubungan antara 

variabel independen yakni lingkungan kerja fisik (X1) dan job insecurity (X2) 

terhadap variabel dependen  yakni kinerja sumberdaya manusia (Y2) dengan 

pengaruh langsung atau tidak langsung variabel intervening yakni turnover 

intention (Y1) diperlukan software SPSS dalam penelitian ini. 

 

Tabel 4. 13 Model Persamaan Regresi Antara Lingkungan Kerja Fisik dan Job 

Insecurity Terhadap Turnover Intention 

  

Coefficientsa 

Model   

Unstandardized 

Coefficients   

Standardized 

Coefficients t Sig. 

    B 

Std. 

Error Beta     

1 (Constant) 2.580 0.805   3.204 0.002 

  LKF (X1) -0.293 0.083 -0.197 2.335 0.022 

  JI (X2) 0.672 0.086 0.657 7.792 0.000 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

Dari persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut:  

Y1 = - 0.197 X1 + 0.657 X2  

Hasil persamaan regresi sederhana tersebut memberikan pengertian bahwa:  
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a. Dari persamaan tersebut dapat diartikan bahwa lingkungan kerja fisik (X1) 

berpengaruh secara negatif terhadap variabel turnover intention (Y1) dan 

job insecurity (X2) berpengaruh positif terhadap variabel turnover intention 

(Y1). 

b. b1 (nilai koefisien regresi X1) bernilai negatif sebesar -0.197, mempunyai 

arti bahwa jika semakin tidak tersusun rapinya ruang kerja, pencahayaan 

dan temperature suatu perusahaan, maka turnover intention yang dirasakan 

oleh karyawannya akan semakin meningkat. 

c. b2 (nilai koefisien regresi X2) bernilai positif sebesar 0.657, mempunyai arti 

bahwa jika job insecurity yang dirasakan oleh karyawan yang disebabkan 

oleh upah yang diterima tidak sesuai, merasa bisa kehilangan pekerjaannya 

kapan saja, tidak nyaman dan sering jengkel di lingkungan pekerjaan akan 

meningkatkan turnover intention. 

Tabel 4. 14 Model Persamaan Antara Lingkungan Kerja Fisik, Job Insecurity dan 

Turnover Intention Terhadap Kinerja SDM 

Coefficientsa 

Model   

Unstandardized 

Coefficients   

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B 

Std. 

Error Beta     

1 (Constant) 16.138 1.109   14.55 0.00 

  LKF (X1) 0.168 0.111 0.212 -1.503 0.13 

  JI (X2) -0.246 0.144 -0.299 -1.707 0.09 

  
TI (Y1) -0.372 0.133 -0.462 2.796 0.00 

       Sumber : Data Primer yang diolah, 2021 

Dari persamaan regresi linier berganda di atas maka dapat dianalisis 

sebagai berikut:  
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Y2 = 0.212 X1 – 0.299 X2 - 0.462 Y1 

Hasil persamaan regresi berganda tersebut memberikan pengertian bahwa: 

a. Dari persamaan tersebut dapat diartikan bahwa  lingkungan kerja fisik 

(X1) berpengaruh positif terhadap variabel kinerja sdm (Y2), variabel job 

insecurity (X2) berpengaruh negatif terhadap kinerja sdm (Y2) dan 

variabel turnover intention (Y1) berpengaruh negatif terhadap variabel 

kinerja SDM (Y2).  

b. b1 (nilai koefisien regresi X1) bernilai positif sebesar 0.212, mempunyai 

arti bahwa jika semakin baik dan nyaman sebuah lingkungan kerja fisik 

yang berupa tata letak peralatan kerja, pencahayaan dan temperature,  

akan meningkatkan kenyamanan semua karyawan sehingga dapat 

meningkatkan kinerjanya. 

c. b2 (nilai koefisien regresi X2) bernilai negatif sebesar -0.299, mempunyai 

arti bahwa jika job insecurity yang dirasakan karyawan meningkat yang 

diakibatkan ketidaknyamanan yang dirasakan karyawannya, akan 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan yang semakin menurun. 

d. b3 (nilai koefisien regresi Y1) bernilai negatif sebesar -0.462, mempunyai 

arti bahwa jika turnover intention meningkat yang disebabkan karena 

pekerjaan yang dilakukan karyawan terlalu berat, memiliki niat untuk 

keluar dari pekerjaannya, gajinya tidak sesuai dengan pekerjaan yang 

dilakukan. Maka, akan berpengaruh terhadap kinerja sdm yang akan 

semakin menurun. 
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4.5 Uji Kebaikan Model 

4.5.1. Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel bebas (independen) 

yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama 

terhadap variabel terikat (dependen). Hasil uji F pada penelitian ini dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4. 15 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model   Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 66.855 3 22.285 3.091 .031b 

  Residual 692.135 96 7.210     

  Total 758.990 99       

Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

Pada uji f diatas menunjukan bahwa f hitung sebesar 3.091 dengan 

signifikansi sebesar 0.031. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 

menunjukan bahwa lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan turnover intention 

secara bersama – sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja SDM. 

4.5.2 Koefisien Determinasi (R2) 

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa besar 

kontribusi pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai yang 

mendekati satu berarti variabel – variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memngukur variasi variabel dependen. 

Sebaliknya, nilai koefisian determinasi yang kecil menandakan kemampuan 
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variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas 

(Ghozali, 2018). 

Tabel 4. 16 Hasil Uji Koefisiensi Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .297a 0.088 0.60 2.68510 

 Sumber : Data primer yang diolah, 2021 

Penjelasan dari nasing – masing model regresi adalah:  

Berdasarkan model table 4.16 diatas dapat diketahui besarnya determinasi 

berganda (Adjusted R Square) sebesar 0.60. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa 

60% besarnya kinerja SDM dipengaruhi oleh ketiga variabel bebas yang terdiri 

dari lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan turnover intention. Sedangkan 

sisanya sebesar 40% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam 

model penelitian ini. 

4.6 Pengujian Hipotesis 

4.6.1. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Uji ini digunakan untuk menguji pengaruh variabel independen yakni 

lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan turnover intention terhadap variabel 

dependen kinerja SDM. Hasil uji signifikansi-t model pertama dalam penelitian 

ini dapat dilihat pada tabel 4.17 berikut ini : 
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Tabel 4. 17 Hasil Uji t 

Sumber : Data primer yang diolah (2021) 

Berdasarkan Tabel 4.17 model persamaan pertama menunjukkan hasil: 

1. Pengujian hipotesis yang pertama adalah untuk menguji apakah 

lingkungan kerja fisik berpengaruh terhadap turnover intention. Diketahui 

bahwa nilai koefisien sebesar -0.197. Koefisien variabel lingkungan kerja 

fisik bernilai positif dengan nilai signifikansi 0.022 < 0.05 sehingga 

Hipotesis 1 diterima. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa variabel 

lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

2. Pengujian hipotesis yang kedua adalah untuk menguji apakah job 

insecurity berpengaruh terhadap turnover intention. Diketahui bahwa nilai 

koefisien sebesar 0.657. Koefisien variabel lingkungan kerja fisik bernilai 

positif dengan nilai signifikansi 0.00 < 0.05 sehingga Hipotesis 2 

diterima. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa variabel job insecurity 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Coefficientsa 

Model   

Unstandardized 

Coefficients   

Standardized 

Coefficients T Sig. 

    B 

Std. 

Error Beta     

1 (Constant) 2.580 0.805   3.204 0.002 

  LKF (X1) -0.293 0.083 -0.197 2.335 0.022 

  JI (X2) 0.672 0.086 0.657 7.792 0.000 

  LKF (X1) 0.168 0.111 0.212 -1.503 0.136 

  JI (X2) -0.246 0.144 -0.299 -1.707 0.091 

  
TI (Y1) -0.372 0.133 -0.462 2.796 0.006 
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3. Pengujian hipotesis yang ketiga adalah untuk menguji apakah lingkungan 

kerja fisik berpengaruh terhadap kinerja SDM. Diketahui bahwa nilai 

koefisien sebesar 0.212. Koefisien variabel lingkungan kerja fisik bernilai 

negatif dengan nilai signifikansi 0.136 > 0.05 sehingga Hipotesis 3 

ditolak. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa variabel lingkungan kerja 

fisik berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja SDM. 

4. Pengujian hipotesis yang keempat adalah untuk menguji apakah job 

insecurity berpengaruh terhadap kinerja SDM. Diketahui bahwa nilai 

koefisien sebesar -0.299. Koefisien variabel lingkungan kerja fisik bernilai 

negatif dengan nilai signifikansi 0.091 > 0.05 sehingga Hipotesis 4 

ditolak. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa variabel job insecurity 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja SDM 

5. Pengujian hipotesis yang kelima adalah untuk menguji apakah turnover 

intention berpengaruh terhadap kinerja SDM. Diketahui bahwa nilai 

koefisien sebesar -0.462. Koefisien variabel turnover intention bernilai 

negatif dengan nilai signifikansi 0.006 < 0.05 sehingga Hipotesis 5 

diterima. Dari hasil tersebut disimpulkan bahwa variabel turnover 

intention berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja SDM. 

4.7 Uji Sobel  

Guna mengetahui apakah variabel intervening pada studi ini mampu 

menghubungkan pengaruh tidak langsung antara variabel independen dan 

dependen maka digunakan uji sobel. Apabila nilai calculation for the sobel test 
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menunjukan signifikansi sobel < 0.05 maka variabel intervening cocok dalam 

memediasi pengaruh antara variabel independen terhadap dependen.  

4.7.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja SDM Melalui 

Turnover Intention 

Kerangka mengenai pengaruh lingkungan kerja fisik terhadap kinerja 

SDM melalui turnover intention adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Kerangka Sobel Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik 

Terhadap Kinerja SDM Melalui Turnover Intention 

 

 

Gambar 4.2 Hasil Kalkulator Sobel Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik 

Terhadap Kinerja SDM Melalui Turnover Intention 
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Dari hasil kalkulasi uji sobel di atas, diketahui nilai signifikansi sebesar 

0.05 = 0.05 yang artinya bahwa variabel turnover intention memiliki pengaruh 

sehingga mampu memediasi hubungan antara variabel lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja SDM. 

4.7.2 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kinerja SDM Melalui Turnover 

Intention 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Kerangka Sobel Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kinerja 

SDM Melalui Turnover Intention 

 

 

Gambar 4.4 Hasil Kalkulator Sobel Pengaruh Job Insecurity Terhadap 

Kinerja SDM Melalui Turnover Intention 
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Dari hasil kalkulasi uji sobel di atas, diketahui nilai signifikansi sebesar 

0.001 < 0.05 yang artinya bahwa variabel turnover intention memiliki 

pengaruh sehingga mampu memediasi hubungan antara variabel job insecurity 

terhadap kinerja SDM. 

 

 

Gambar 4.5 Model Akhir Uji Sobel Test 

Berdasarkan hasil akhir uji sobel test diketahui bahwa variabel Turnover 

Intention mampu menjadi variabel intervening antara variabel Lingkungan 

Kerja Fisik dan Job Insecurity terhadap Kinerja SDM 

4.8 Pembahasan  

4.8.1 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Turnover Intention 

Hipotesis pertama yang ditetapkan menyatakan bahwa lingkungan kerja 

fisik memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Dari hasil penelitian diperoleh koefisien regresi untuk variabel lingkungan 

kerja fisik sebesar -0.197 dengan nilai signifikansi sebesar 0.022, dimana nilai 

-0.197 

0.657 

-0.299 

-0.462 

H1 

H5 

0.212 

H4 
H2 

H3 

— 

 

-0.372 

0.672 

-0.246 



 

74 

 

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian hipotesis pertama 

yang menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention diterima. 

Hal ini membuktikan bahwa lingkungan kerja yang menyenangkan bagi 

karyawan melalui pengikatan hubungan yang harmonis dengan atasan maupun 

bawahan, serta didukung oleh sarana dan prasarana yang memadai yang ada 

ditempat bekerja akan membawa dampak positif bagi karyawan, sehingga 

akan memberikan rasa nyaman kepada karyawan untuk tetap bekerja 

diperusahaan tersebut. Sebaliknya, jika lingkungan kerja kurang memadai dan 

tidak mampu menjamin keamanan dan keselamatan pekerja, maka akan 

menyebabkan keinginan untuk pindah dari tempat kerja akan meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Eddy Hari Setiawan 

(2003) dan Mamiharisoa Andrinirina Avotriniaina (2015) yang menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intentions karyawan. Artinya apabila faktor lingkungan kerja meningkat maka 

turnover intentions karyawan akan menurun, sebaliknya apabila lingkungan 

kerja menurun maka turnover intentions karyawan akan meningkat. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman dapat membantu karyawan untuk 

mengerjakan tugas dengan baik serta dapat menambah semangat kerja yang 

tinggi bagi karyawan. Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja merupakan 

suatu lingkup atau ruang yang ada di tempat seseorang tersebut bekerja dan 

secara langsung dapat mempengaruhi kondisi fisik dan mental karyawan 

dalam bekerja. 
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4.8.2 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention 

Hipotesis kedua yang ditetapkan menyatakan bahwa job insecurity 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Dari 

hasil penelitian diperoleh koefisien regresi untuk variabel job insecurity 

sebesar 0,657 dengan nilai signifikansi sebesar 0.000, dimana nilai 

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian hipotesis kedua 

yang menyatakan job insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention diterima. 

Hal ini membuktikan ketika seorang karyawan terancam dan merasa tidak 

aman maka akan membuat seorang karyawan merasa khawatir atas 

pekerjaanya. Dengan kekhawatiran tersebut akan membuat seorang karyawan 

berkeinginan berpindah dan meninggalkan perusahaan. Mereka akan lebih 

memilih mencari pekerjaan yang lain yang lebih aman dan tanpa adanya 

ancaman pada pekerjaanya serta lebih memiliki kepastian dimasa yang akan 

datang. Job insecurity dapat menimbulkan gangguan psikologis jika 

berlangsung terus menerus. Munculnya job insecurity mencerminkan 

pandangan individu bahwa organisasi tidak memenuhi aspek kerja tertentu 

dalam organisasi seperti, gaji, kepastian status karyawan, dan jaminan masa 

depan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh Mohammad Hanafiah (2014) dan Mamiharisoa Andrinirina Avotriniaina 

(2015) yang menemukan bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap 

turnover intentions karyawan. Apabila job insecurity yang di rasakan oleh 
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karyawan rendah maka turnover intentions yang dialami karyawan juga akan 

menurun. 

4.8.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Kinerja SDM 

Hipotesis ketiga yang ditetapkan menyatakan bahwa lingkungan kerja fisik 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Dari hasil 

penelitian diperoleh koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja fisik 

sebesar 0.212 atau sebesar 21.2% dengan nilai signifikansi sebesar 0.136, 

dimana nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian 

hipotesis ketiga yang menyatakan lingkungan kerja fisik berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja SDM ditolak. 

Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja, 

dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat 

diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan 

menyenangkan bagi para pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai 

dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya. Lingkungan kerja juga 

merupakan serangkaian kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu 

instansi yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja didalam 

lingkungan tersebut. Kondisi lingkungan kerja di PT. Parkland World 

Kabupaten Jepara masih belum membuat karyawan nyaman dalam bekerja 

sepenuhnya. Yakni sebanyak 53% karyawan merasa kurang nyaman di 

perusahaan tersebut. Namun, dalam segi kinerja, sebanyak 92% karyawan 

mampu bekerja secara maksimal dengan target dan standar yang ditentukan. 
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Hal ini membuktikan bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh positif 

terhadap kinerja SDM namun pengaruhnya tidak signifikan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian Nabawi (2019) dan Trang, dkk 

(2016) yang menyatakan bahwa kondisi lingkungan kerja fisik tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.8.4 Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kinerja SDM 

Hipotesis keempat yang ditetapkan menyatakan bahwa job insecurity 

memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja SDM. Dari 

hasil penelitian diperoleh koefisien regresi untuk variabel job insecurity 

sebesar -0.299 atau sebesar 2.9.9% dengan nilai signifikansi sebesar 0.091, 

dimana nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 0,05. Dengan demikian 

hipotesis keempat yang menyatakan job insecurity berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja SDM ditolak. 

Job insecurity merupakan kondisi dimana seorang karyawan merasa tidak 

aman, nyaman dan cemas atas ketidakpastian mengenai masa depanya di 

perusahaan dimana ia bekerja. Sebanyak 51% karyawan PT. Parkland World 

Kabupaten Jepara merasa kurang aman dan nyaman serta khawatir dapat 

diputus kontrak secara sepihak oleh perusahaan. Namun, sebanyak 92% 

karyawan mampu bekerja secara maksimal dengan target dan standar yang 

ditentukan. Hal ini membuktikan bahwa job insecurity berpengaruh negatif 

terhadap kinerja SDM namun pengaruhnya tidak signifikan. 
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Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Irma Dewi (2018) yang 

menyatakan bahwa job insecurity seorang karyawan tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan tersebut. 

4.8.5 Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kinerja SDM 

Hipotesis kelima yang ditetapkan menyatakan bahwa turnover intention 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Dari hasil 

penelitian diperoleh koefisien regresi untuk variabel turnover intention sebesar 

-0.462 atau sebesar 46.2% dengan nilai signifikansi sebesar 0.006, dimana 

nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian hipotesis 

kelima yang menyatakan turnover intention berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja SDM diterima. 

Turnover intention adalah kondisi dimana karyawaan berkeinginan untuk 

meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan yang lebih baik dari 

perusaaan yang lama. Apabila kesempatan untuk pindah kerja tersebut tidak 

tersedia atau yang tersedia tidak lebih menarik dari yang sekarang dimiliki 

maka secara emosional dan mental karyawan akan keluar dari perusahaan 

yaitu dengan sering datang terlambat, sering bolos, kurang antusias atau 

kurang memiliki keinginan untuk berusaha dengan baik sehingga dapat 

menurunkan kinerja karyawan tersebut. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian dari Asmara (2017) yang 

mengungkapkan bahwa turnover intention seorang karyawan memiliki 

pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan tersebut. 
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4.8.6 Peran Turnover Intention Memediasi Lingkungan Kerja Fisik Terhadap 

Kinerja SDM 

Dari hasil kalkulasi uji sobel di atas, diketahui nilai signifikansi sebesar 

0.05 = 0.05 yang artinya bahwa variabel turnover intention memiliki pengaruh 

sehingga mampu memediasi hubungan antara variabel lingkungan kerja fisik 

terhadap kinerja SDM. 

Lingkungan kerja merupakan sarana penunjang kelancaran proses kerja, 

dimana kenyamanan dan keselamatan dalam bekerja juga sangat 

diperhitungkan dalam menciptakan suasana kerja yang kondusif dan 

menyenangkan bagi para pegawai sehingga dapat mendukung kinerja pegawai 

dalam melaksanakan aktivitas pekerjaannya. Apabila lingkungan kerja dinilai 

tidak nyaman bagi karyawan, maka terdapat kecenderungan karyawan tersebut 

untuk mencari alternatif pekerjaan ditempat lain yang dinilai lebih baik. 

Apabila hal itu terjadi, karyawan tersebut tidak akan memiliki semangat dan 

kurang antusias sehingga dapat menurunkan kinerjanya. 

4.8.7 Peran Turnover Intention Memediasi Lingkungan Kerja Fisik Terhadap 

Kinerja SDM 

Dari hasil kalkulasi uji sobel di atas, diketahui nilai signifikansi sebesar 

0.001 < 0.05 yang artinya bahwa variabel turnover intention memiliki 

pengaruh sehingga mampu memediasi hubungan antara variabel job insecurity 

terhadap kinerja SDM. 



 

80 

 

Job insecurity merupakan kondisi dimana seorang karyawan merasa tidak 

aman, nyaman dan cemas atas ketidakpastian mengenai masa depanya. Ketika 

karyawan merasakan hal tersebut, maka akan berpengaruh terhadap mental 

dan psikologi nya. Sehingga lama kelamaan karyawan tersebut tidak akan 

merasa betah sehingga akan meninggalkan pekerjaanya dan mencari pekerjaan 

baru yang memiliki prospek masa depan yang lebih baik. Namun, ketika 

karyawan belum menemukan tempat kerja baru dan harus terpaksa bekerja 

ditempat lama, akan muncul rasa bosan dan menurunkan profesionalisme 

karyawan tersebut sehingga mengganggu pekerjaannya. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Kesimpulan yang diambil berdasarkan hasil analisis data tentang 

“Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Job Insecurity Terhadap Kinerja SDM 

dengan Turnover Intention Sebagai Variabel Intervening” adalah sebagai 

berikut: 

1. Pada uji f menunjukan f hitung sebesar 3.091 dengan signifikansi 

sebesar 0.031. Nilai signifikansi yang lebih kecil dari 0.05 menunjukan 

bahwa lingkungan kerja fisik, job insecurity, dan turnover intention 

secara bersama-sama (simultan) berpengaruh terhadap kinerja SDM. 

2. Lingkungan Kerja Fisik terbukti berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention. Hal ini menunjukan bahwa ketika suatu 

perusahaan memiliki lingkungan kerja fisik seperti sarana dan prasarana 

yang memadai akan membuat karyawan merasa nyaman dan betah 

sehingga keinginan untuk pindah bekerja ke tempat lain akan menurun. 

3. Job Insecurity terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention. Hal ini menunjukan bahwa ketika seorang karyawan 

merasa tidak aman dan khawatir akan masa depannya maka keinginan 

untuk mencari pekerjaan ditempat lain akan meningkat. 

4. Lingkungan Kerja Fisik terbukti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja SDM. Hal ini menunjukan bahwa apabila perusahaan 



 

82 

 

memiliki sarana dan prasarana yang memadai untuk karyawan maka 

kinerja karyawan akan semakin baik 

5. Job Insecurity terbukti berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja SDM. Hal ini membuktikan bahwa ketika seorang 

karyawan merasa kurang nyaman dengan pekerjaanya dan khawatir 

akan masa depan di suatu perusahaan akan sedikit menurunkan kinerja 

karyawan tersebut. 

6. Turnover Intention terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Kinerja SDM. Hal ini menunujukan bahwa ketika seorang karyawan 

memiliki keinginan yang tinggi untuk berpindah ke tempat lain, 

karyawan tersebut akan cendurung lebih malas dalam bekerja sehingga 

menurunkan kinerjanya. 

7. Turnover Intention terbukti mampu memediasi hubungan Lingkungan 

Kerja Fisik terhadap Kinerja SDM. Hal ini menunjukan bahwa apabila 

sarana dan prasarana serta fasilitas yang didapat karyawan kurang 

memadai maka keinginan untuk bekerja di tempat lain akan meningkat 

sehingga berpengaruh terhadap kinerja karna tingkat antusias karyawan 

menurun. 

8. Turnover Intention terbukti mampu memediasi hubungan Job Insecurity 

terhadap Kinerja SDM. Hal ini menunjukan bahwa ketika karyawan 

merasa cemas, takut dan khawatir terhadap masa depannya maka 

keinginan pindah bekerja di tempat lain yang lebih mampu menjamin 
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masa depan akan semakin meningkat sehingga dapat berpengaruh ke 

kinerja karyawan tersebut. 

5.2 Saran 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah diungkapkan, saran dari 

peneliti adalah sebagai berikut: 

1. Berkaitan dengan Lingkungan Kerja Fisik, PT. Parkland Word 

Jepara harus meningkatkan tingkat Visual Privacy dimana 

perusahaan harus menyediakan tempat pribadi untuk karyawannya 

seperti tempat penyimpanan barang atau loker, sehingga karyawan 

merasa aman dan tidak khawatir akan barang-barang berharga yang 

dibawa, seperti uang atau handphone. 

2. Berkaitan dengan Job Insecurity, karyawan diPT. Parkland Word 

Jepara sangat merasa jadwal kerja tidak sesuai dengan yang mereka 

inginkan, dengan begitu sebelum membagikan jadwal kerja, 

perusahaan tersebut bisa membagikan kuesioner shif yang mereka 

inginkan terlebih daluhu sebagai bahan pertimbangan pembagian 

shif. Dengan begitu karyawan merasa nyaman bekerja disana dan 

meminimalkan rasa ingin keluar dari pekerjaannya. 

3. Berkaitan dengan Turnover Intention, banyak karyawan di PT. 

Parkland Word Jepara yang merasa ingin keluar dari 

perusahaannya dan bergabung dengan perusahaan lain yang gajinya 

lebih besar. Untuk mengatasi hal tersebut, perusahaan harus 
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bijaksana dengan gaji yang di bagikan dengan karyawannya. Misal 

dengan memberikan gaji tambahan saat karyawan melaakukan 

pekerjaan lembur sehingga memperkecil kemungkinan karyawan 

tersebut keluar dari pekerjannya. 

4. Berkaitan dengan Kinerja SDM, komitemen dan kualitas pekerjaan 

di PT. Parkland Word Jepara kurang, untuk itu pekerja atau 

karyawan harus lebih diberikan motivasi dan reward atau 

penghargaan agar lebih meningkatkan komitmen dan kualitas 

kerjanya, sehingga perusahaan mampu memaksimalkan tujuan 

yang ingin dicapai perusahaan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan prosedur 

ilmiah namun demikian masih memiliki keterbatasan yakni: 

1. Penelitian ini hanya berfokus pada 1 (satu) perusahaan sehingga 

hasil dari penelitian ini masih lemah dan belum mampu 

mencerminkan pengaruh variabel independen terhadap dependen 

secara baik. 

2. Penyebaran kuesioner dilakukan secara online melalui google 

form, hal ini menyebabkan sebagian responden kesulitan untuk 

mengakses dan mengisinya. 
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5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

1. Untuk studi-studi di masa yang akan datang diharapkan peneliti 

mampu menambah atau memperluas ruang lingkup studi menjadi 

lebih besar untuk menghasilkan konklusi studi yang lebih baik dan 

optimal. 

2. Untuk studi-studi di masa yang akan datang diharapkan peneliti 

mampu menambah jumlah variabel studi menjadi lebih banyak 

guna mengembangkan model empiris pada studi ini. 
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