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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pelatihan terhadap
Turnover Intention karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Komunikasi terhadap
Turnover Intention karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Lingkungan Kerja
terhadap Turnover Intention karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Keseimbangan
Kerja dan Sosial terhadap Turnover Intention karyawan, untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention karyawan. Populasi penelitian
karyawan PT. PCI Elektronik Batam sebanyak 303 orang, dengan sampel penelitian sebanyak 172
orang. Penentuan jumlah responden sebagai sampel penelitian dilakukan menggunakan rumus Slovin
dengan toleransi 5%. Teknik sampling yang digunakan adalah proportional random sampling.
Teknik analisis data menggunakan Regresi Linier Berganda dengan SPSS 25. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa Pelatihan, Komunikasi, Lingkungan Kerja, Keseimbangan Kerja dan Sosial,
Employee Engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan di PT.
PCI Elektronik Internasional.

Kata Kunci: Pelatihan; Komunikasi; Lingkungan Kerja; Keseimbangan Kerja Sosial; Employee
Engagement; Turnover Intention

Abstract
This research is to study the influences of Training, Communication, Work Environment, Work-
Social Balance, Employee Engagement on Employee Turnover Intention at PT. PCI Elektronik
Internasional Batam. There are 303 employees in the categories of engineer, supervisor dan staff,
as the population of study with a sample size of 172 employees as respondents. The Slovin’s method
with 5% tolerance is used to determine the number of samples. The selection of samples using
proportionate random sampling. This study is a quantitative study, with Pearson correlation
analysis. The study reveals that Training, Communication, Work Environment, Work-Social
Balance, Employee Engagement at PT. PCI Elektronik Internasional partially influence employee
turnover intention significantly with negative direction.

Keywords: Training; Communication; Work Environment; Work and Social Balance; Employee
Engagement; Turnover Intention
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PENDAHULUAN

Turnover karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan Sumber Daya
Manusia (SDM) di suatu perusahaan. Turnover rate adalah ukuran jumlah karyawan yang
mengundurkan diri dalam satu tahun. Turnover dinyatakan dalam satuan persentase. Turnover
dikelompokan menjadi dua kategori, yaitu voluntary turnover dan involuntary turnover. Voluntary
turnover yaitu pengunduran diri karyawan atas kehendak karyawan, sedangkan involuntary turnover
adalah pengunduran diri karena adanya hal mendesak yang disebabkan keputusn perusahaan.
Turnover intention meruapakan hasil evaluasi individu (Asmara, 2017). Adapun turnover intention
didefinisikan sebagai kesadaran untuk berpikir, berkeinginan dan berencana meninggalkan pekerjaan
(RM & Yogatama, 2021). Hasil penelitian di beberapa organisasi memperlihatkan angka turnover
sekitar 25% hingga 34%. Angka turnover ideal berkisar 5-10% per tahun (Indrawan, 2020). Tingkat
turnover yang tinggi berdampak negatif terhadap organisasi, seperti berkurangnya sumber daya
manusia di organisasi, kerugian dalam hal biaya pelatihan dan rekrutmen. serta hilangnya nilai-nilai
budaya kerja di perusahan. Menurut Maimunah (2018), turnover intention ialah keinginan karyawan
untuk mengundurkan diri dari perusahaan.

Hasil penelitian Dewanti et al., (2019) membuktikan adanya peran dari employee engagement
dalam menurunkan turnover perawat. Berbagai penelitian membuktikan bahwa employee
engagement berkorelasi negatif dan signifikan terhadap turnover karyawan.

Keseimbangan kerja dan kehidupan sosial juga mempengaruhi turnover karyawan.
Keseimbangan kerja dan kehidupan atau work-life balance adalah keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan social karyawan. Menurut Mardiani dan Widiyanto (2021), work life balance adalah
keseimbangan antara kehidupan pekerjaan, keluarga, dan sosial, yang mana setiap individu harus
mengatur hal tersebut, sehingga tidak terjadi konflik antara kehidupan pribadi dalam pekerjaan
maupun kehidupan keluarga. Fleksibilitas, waktu kerja, keluarga, waktu luang, demografi,
kesejahteraan, secara luas memiliki keterkaitan, Penelitian yang dilakukan Hardjanti (2017)
memperlihatkan work life balance.

Pelatihan merupakan program yang dilakukan untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan
unjuk kerja organisasi. Program pelatihan karyawan merupakan kegiatan untuk meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan atau sikap baru sehingga karyawan lebih terampil dalam
melaksanakan pekerjaannya. Pelatihan adalah kegiatan terorganisir dan sistematis berupa proses
pendidikan jangka pendek untuk menambah pengetahuan dan keahlian peserta sehingga
meningkatkan kemampuan mereka dalam melakukan pekerjaanya. Menurut Dessler (2020),
pelatihan adalah proses memperoleh pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan oleh karyawan
agar dapat melakukan pekerjaan dengan lebih baik. Data jam pelatihan karyawan pertahun untuk
periode 2019 — 2024 memperlihatkan bahwa karyawan PT. PCI Elektronik Internasional hanya
mendapatkan kurang dari 4 jam pelatihan pertahun.

Studi pendahuluan yang dilakukan di PT. PCI Elektronik Internasional yang berada di
Kawasan Industri Panbil Muka Kuning Batam, ditemukan bahwa di perusahaan ini mengalami
masalah turnover. Data yang diperoleh dari HRD, memperlihatkan turnover karyawan di PT. PCI
Elektronik Internasional pada adalah 10% - 18%. Tabel 1 memperlihatkan tingkat turnover di PT.
PCI Elektronik Internasional tahun 2019-2024 yaitu.
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Tabel 1. Turnover karyawan di PT. PCI Elektronik Internasional

Tahun Jumlah Karyawan Jumlah Turnover  Persentasi
2019 2578 455 17,65%
2020 2585 282 10,91%
2021 2602 312 11,99%
2022 2616 312 11.9%
2023 2705 279 10.3%
2024 2487 321 12.9%

Sumber: PT. PCI Elektronik Internasional, 2025

Apabila hal ini tidak ditangani dengan baik, maka organisasi dapat berada dalam kondisi
understaff untuk posisi engineering dan staff yang dapat berdampak terhadap organisasi.
Tabel 2. Rata-rata jam pelatihan per karyawan per tahun
Tahun 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Jam pelatihan 3.27 3.20 3.79 441 3.75 3.80
Sumber: HRD PT. PCI Elektronik Internasional, 2025

Komunikasi karyawan dengan manajemen, dilakukan secara informal dan formal dalam sesi
town hall meeting. Namun belum terdapat kanal komunikasi bagi karyawan untuk menyampaikan
keluhan atau laporan pelanggaran. Hal ini menyebabkan karyawan tidak dapat berpartisipasi dalam
penegakan kedisiplinan dan etika. Manajemen memiliki peluang untuk meningkatkan kualitas
komunikasi dalam perusahaan. Apriyanti & Riyanto (2018) menyatakan bahwa komunikasi
organisasi merupakan proses menciptakan dan saling bertukar pesan dalam jaringan yang saling
tergantung untuk mengatasi lingkungan yang selalu berubah-ubah. Komunikasi dalam organisasi
merupakan pengiriman serta penerimaan berbagai pesan organisasi baik di kelompok organisasi
formal maupun informal. Menurut Morissan (2020), tanpa komunikasi, organisasi tidak mungkin
ada.

Tabel 3 Sesi Komunikasi Manajemen dan Karyawan pada periode 2019 - 2024

Tahun 2019 2020 2021 2022 2023 2024
Town hall 1 0 0 0 1 1
Pertemuan bulanan 2 3 4 4 4 4

Sumber: HRD PT. PCI Elektronik Internasional, 2025

Manajemen menentukan target bahwa tidak ada kecelakaan kerja. Terjadinya kecelakaan kerja
dapat mengganggu produktifitas dan kenyamanan bekerja. Pada faktanya, dalam kurun waktu 2019
— 2024 telah terjadi beberapa kecelakaan kerja.

Tabel 4 Kecelakaan kerja
Tahun 2019 2020 2021 2022 2023 2024

Kasus Kecelakaan Kerja 2 3 1 1 1 1
Sumber: HRD PT. PCI Elektronik Internasional, 2025

Kecelakaan kerja merupakan indikasi bahwa perusahaan perlu memperbaiki dan meningkatkan
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penerapan sistem Keselamatan dan Kesehatan Kerja (K3). Kecelakaan kerja berdampak tehadap
produktifitas karena kehilangan jam kerja dan timbulnya biaya tambahan terkait dengan kecelakaan
yang terjadi.

Perusahaan memberi kesempatan kepada karyawan untuk bekerja lembur, sehingga karyawan
dapat memiliki waktu kerja yang panjang. Kerja lembur menjadi daya tarik karyawan untuk bekerja
di suatu perusahaan. Kondisi ini menyebabkan sebagian besar karyawan tidak memiliki waktu yang
cukup untuk kehidupan pribadi dan keluarganya.

Survey internal yang dilakukan oleh Perusahaan pada tahun 2020 tentang employee
engagement, diketahui bahwa tingkat engagement karyawan PT. PCI Elektronik Internasional adalah
57%. Angka ini lebih rendah dari angka engagement rata-rata di Indonesia. Septiani (2023)
menyatakan bahwa pada tahun 2019 di Indonesia sebesar 36% karyawan tergolong dalam kondisi
sangat engaged, sehingga terlihat adanya kesempatan untuk melakukan perbaikan dalam aspek
employee engagement.

Lingkungan kerja berdampak pada pelaksanaan tugas yang diberikan (Ferawati, 2017).
Semakin baik lingkungan kerja seseorang, maka kinerjanya akan semakin baik. Menurut Farizki
(2017), lingkungan kerja yang baik dapat mempercepat proses pekerjaan seseorang, demikian pula
sebaliknya. Perusahaan yang dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan positif akan
mendapatkan keuntungan yang positif pula. Lingkungan kerja memiliki arti sebagai tempat dimana
para karyawan mengerjakan pekerjaannya. Di tempat kerja, setiap orang tidak dapat dipisahkan dari
lingkungannya. Optimalisasi Kinerja seseorang juga dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja.
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan berdampak pada pelaksanaan
tugas yang diberikan (Ferawati, 2017). Semakin baik lingkungan kerja seseorang, maka kinerjanya
akan semakin baik. Menurut Farizki (2017), lingkungan kerja merupakan kesesuaian lingkungan
kerja, hal ini terlihat dari waktu kerja untuk menyelesaikan beban kerja, lingkungan kerja yang baik
maupun buruk dapat mempercepat atau memperlambat proses pekerjaan seseorang. Perusahaan yang
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan positif akan mendapatkan keuntungan yang
positif pula. Situasi lingkungan kerja dalam perusahaani yang baik dan kondusif dapat dimanfaatkan
untuk memotivasi dan mengintensifkan semangat kerja karyawan. Terdapat hubungan yang positif
antara persepsi karyawan terhadap program K3 dengan keinginan karyawan untuk tetap berada
dalam perusahaan. Apabila karyawan memiliki persepsi positif terhadap program K3 maka tingkat
engagement juga akan tinggi, demikian sebaliknya, bila karyawan memiliki persepsi negatif
terhadap program K3, maka tingkat engagement akan rendah dan mendorong mereka untuk berfikir
keluar dari perusahaan.

Work-Life Balance melibatkan penetapan prioritas antara pekerjaan (karir dan ambisi) pada
satu sisi dan kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangan spiritual) di sisi
lain. Menurut Iroth (2022), Work-life balance berkaitan dengan jam kerja, fleksibilitas, kepedulian
sosial, keluarga, waktu senggang dan lainnya. Work- life balance yang buruk akan berdampak pada
rendahnya kepuasan kerja, kebahagiaan, konflik kehidupan kerja dan burnout. Employee
Engagement merupakan sikap positif yang ditunjukkan karyawan terhadap organisasi dan nilai
perusahaan. Seorang karyawan yang terikat (engaged employee) memiliki kesadaran terhadap
bisnis, dan bekerja sama untuk meningkatkan kinerja organsasi. Kesadaran bisnis yang dimiliki oleh
karyawan akan membuatnya memberikan upaya terbaik mereka dalam meningkatkan kinerja.
Benthal (dalam Mujiasih, 2015) mengartikan Employee Engagement sebagai keadaan dimana
manusia merasa dirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam bekerja, mampu
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menerima dukungan dari orang lain secara positif, dan mampu bekerja secara efektif dan efisien di
lingkungan kerja. Penelitian Angela (2023), memperlihatkan ahwa Employee engagement
berpengaruh cukup terhadap turnover intention. Kondisi yang dipaparkan diatas, mendorong peneliti
mengidentifikasi beberapa masalah yang berkaitan dengan fenomena turnover karyawan di PT.PCI
Elektronik Internasional.

Work-Life Balance melibatkan penetapan prioritas antara pekerjaan (karir dan ambisi) pada
satu sisi dan kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangan spiritual) di sisi
lain. Menurut Iroth (2022), Work-life balance berkaitan dengan jam kerja, fleksibilitas, kepedulian
sosial, keluarga, waktu senggang dan lainnya. Work-life balance yang buruk akan berdampak pada
rendahnya kepuasan kerja, kebahagiaan, konflik kehidupan kerja dan burnout.

Employee Engagement merupakan sikap positif yang ditunjukkan karyawan terhadap
organisasi dan nilai perusahaan. Seorang karyawan yang terikat (engaged employee) memiliki
kesadaran terhadap bisnis, dan bekerja sama untuk meningkatkan kinerja organsasi. Kesadaran bisnis
yang dimiliki oleh karyawan akan membuatnya memberikan upaya terbaik mereka dalam
meningkatkan kinerja. Benthal (dalam Mujiasih, 2015) mengartikan Employee Engagement sebagai
keadaan dimana manusia merasa dirinya menemukan arti diri secara utuh, memiliki motivasi dalam
bekerja, mampu menerima dukungan dari orang lain secara positif, dan mampu bekerja secara efektif
dan efisien di lingkungan kerja. Penelitian Angela (2023), memperlihatkan ahwa Employee
engagement berpengaruh cukup terhadap turnover intention.

Kondisi yang dipaparkan diatas, mendorong peneliti mengidentifikasi beberapa masalah yang
berkaitan dengan fenomena turnover karyawan di PT. PCI Elektronik Internasional. Berdasarkan
latar belakang penelitian maka ditetapkan rumusan masalah pada penelitian ini adalah apakah
variabel independen (pelatihan, komunikasi, lingkungan kerja, keseimbangan kerja dan sosial serta
employee engagement) berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen (turnover intention
karyawan PT. PCI Elektronik Internasional).

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian Explanatory Research dengan pendekatan kuantitatif.
Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuisioner dengan menggunakan skala likert.
Proses penelitian ini di desain dengan rangkaian kegiatan penelitian yang meliputi kerangka berfikir,
pengumpulan data, pengolahan dan analisis data serta pembahasan dan penyimpulan.
Populasi

Populasi adalah obyek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian di tarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. PCI Elektronik Internasional pada posisi
engineer, supervisor dan staff yang berjumlah 303 orang. PT. PCI Elektronik Internasional adalah
sebuah perusahaan Electronic Manufacturing Service (EMS) yang berlokasi di Kawasan industri
Panbil.
Sampel

Sampel adalah bagian dari populasi yang dianggap mewakili populasi (Sugiyono, 2019).
Adapun penentuan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan rumus Slovin dengan toleransi 5%.
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N

1 + N(e)*

Hasil perhitungan menunjukan bahwa jumlah sampel yang diperlukan dalam penelitian ini adalah
172 orang.
Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian digunakan untuk mengukur nilai variabel yang diteliti. Skala
pengukuran menggunakan skala Likert, dengan nilai variabel yang diukur dan instrumen tertentu
dapat dinyatakan dalam bentuk angka sehingga akan lebih akurat dan komunikatif. Instrumen
penelitian ini menggunakan Skala Likert. Dibuat dalam bentuk check list agar memudahlan
responden dalam memberikan jawaban atas pertanyaan yang telah disusun.
Pengujian Instrumen
Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 30 orang responden.
Data hasil kuesioner yang disebarkan kepada 30 responden dianalisis dengan bantuan aplikasi
Statistic Package for the Social Sciences (SPSS) versi 25. Nilai rhitung yang diperoleh akan
dibandingkan dengan nilai rtabel. Jika nilai rnitung > rtavel, maka item dinyatakan valid. Berdasarkan
tabel untuk nilai rtabel pada jumlah responden 30 untuk 30 item pernyataan, diketahui nilai rtapel
adalah 0,444,

Tabel 5. Uji Validitas Variabel Pelatihan (X1)

Variabel r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,664 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,833 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,831 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,881 0,444 Valid
Pernyataan 5 0,737 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)

Tabel 6. Uji Validitas Variabel Komunikasi (X2)

Variabel r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,787 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,788 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,664 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,744 0,444 Valid
Pernyataan 5 0,837 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)
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Tabel 7. Uji Validitas Variabel Lingkungan Kerja (X3)

Variabel r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,649 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,704 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,695 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,781 0,444 Valid
Pernyataan 5 0,866 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)

Tabel 8. Uji Validitas Variabel Keseimbangan Kerja - Sosial (X4)

Variable r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,639 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,799 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,632 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,781 0,444 Valid
Pernyataan 5 0,606 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)

Tabel 9. Uji Validitas Variabel Employee Engagement (X5)

Variable r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,682 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,697 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,748 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,828 0,444 Valid
Pernyataan 7 0,843 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)

Tabel 10. Uji Validitas VVariabel Turnover intention (YY)

Variable r hitung r tabel Keterangan
Pernyataan 1 0,794 0,444 Valid
Pernyataan 2 0,769 0,444 Valid
Pernyataan 3 0,745 0,444 Valid
Pernyataan 4 0,707 0,444 Valid
Pernyataan 7 0,843 0,444 Valid

Sumber: Output SPSS (2025)

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas instrumen dilakukan dengan membandingkan nilai Cronbach’s Alpha.
Reliabilitas instrumen dapat diketahui dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha. Jika nilai Cronbach’s
Alpha lebih besar dari 0,600, maka instrumen dinyatakan reliabel. Perhitungan nilai Cronbach’s
Alpha dilakukan dengan bantuan aplikasi SPSS versi 25. Hasil pengujian reliabilitas dapat dilihat
dari tabel berikut. Setiap item pertanyaan dalam kuesioner dinyatakan reliabel apabila nilai
Cronbach’s Alpha berada di atas 0,6. Tabel 11. Ringkasan Hasil Uji Reliabilitas Variabel Cronbach’s
Alpha.
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Tabel 11. Ringkasan Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha N of Items
Pelatihan (X1) 0,750 5
Komunikasi (X2) 0,751 5
Lingkungan Kerja (X3) 0,750 )
Keseimbangan Kerja dan Sosial (X4) 0,752 5
Employee Engagement (X5) 0,752
Turnover Intention (YY) 0,752 5

Sumber: Output SPSS (2025)

Berdasarkan Tabel 11 dapat dilihat bahwa masing-masing nilai Cronbach’s Alpha dari setiap
variabel lebih besar dari 0,6 sehingga intem-intem tersebut dinyatakan reliabel.
HASIL DAN PEMBAHASAN
Teknik Analisis Data
Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Normalitas data diuji dengan menggunakan uji Kolmogorov- Smirnov. Hasil uji
memperlihatkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) hasil uji Kolmogorov- smirnov untuk Unstandardized
Residual adalah 0,200 lebih besar (p > 0,05), sehingga data penelitian terdistribusi secara normal.
Uji Multikolinearitas
Hasil Uji Multikolonieritas menunjukan bahwa variabel Pelatihan memiliki nilai VIF 2,005.
Variabel Komunikasi memiliki nilai VIF 2, 664. Variabel Lingkungan Kerja memiliki nilai VIF
2,475. Variabel Variabel Keseimbangan Kerja — Sosial meliliki nilai VIF 2,445. Adapun variabel
Employee Engagement memiliki nilai VIF 2,199. Hasil ini memperlihatkan tidak ada gejala
multikolinearitas antar variabel independen dalam model regresi karena semua variabel memiliki
nilai VIF < 10.
Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat pola sebaran residual scatter plot yang
diperoleh dari pengolahan data dengan menggunakan SPSS versi 25. Aturan yang digunakan untuk
mengetahui apakah terjadi heteroskedastisitas adalah:
a) Titik titik data menyebar di atas dan di bawah garis 0 (nol) atau menyebar disekitar garis 0
(nol).
b) Titik titik data tidak menyebar di satu sisi saja, artinya tidak hanya menyebar di atas garis 0
(nol) atau di bawah garis 0 (nol) saja.
c) Penyebaran titik titik data tidak membentuk pola’.
Pola penyebaran titik pada gambar residual scatter plot untuk semua variable memenubhi
ketiga kriteria diatas.
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Gambar 1. Regid aiYScatter Plot
Sumber: Output SPSS (2025)

Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis akan dilakukan dengan menggunakan korelasi pearson. Uji hipotesis
korelasi Pearson adalah uji parametrik yang digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel. Uji ini dapat digunakan untuk menguji hipotesis nol dan hipotesis alternatif. Justifikasi
yang digunakan untuk membuat keputusan tentang hasil uji hipotesis dengan korelasi pearson
adalah,
a) Ho diterima jika nilai p-value atau signifikansi (Sig,) lebih besar dari 0,05. Jika Ho diterima,
maka Ha ditolak.
b) Sebaliknya, jika nilai p-value atau signifikansi (Sig,) lebih kecil dari 0,05, maka Ho ditolak dan
Ha diterima.
Hipotesis korelasi pearson pada penelitian ini dirumuskan sebagai berikut;

Hi, = Tidak terdapat pengaruh pelatihan terhadap turnover intension.

Hia = Terdapat pengaruh pelatihan terhadap turnover intension

Hx = Tidak terdapat pengaruh komunikasi terhadap turnover intension.

Ha = Terdapat pengaruh komunikasi terhadap turnover intension.

Hs = Tidak terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intension.

His. = Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intension.

Hs = Tidak terdapat pengaruh keseimbangan kerja dan sosial terhadap turnover intension.
Hsaa = Terdapat pengaruh keseimbangan kerja dan sosial terhadap turnover intension
Hso = Tidak terdapat pengaruh employee engagement terhadap turnover intension.
Hsa = Terdapat pengaruh employee engagement terhadap turnover intension.
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Tabel 13. Uji Korelasi Pearson

X1 X2 X3 X4 X5 Y

Pearson 1 655" 636 577" 604%  -.609"
%1 Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

Pearson 655" 1 .703" 693" 630 -596™
X2 Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

Pearson 636" 703" 1 656" 635"  -595"
%3 Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

bearson 577" 693" .656” 1 674" -566"
X4 Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

Pearson 604 630" 635 .674%* 1 -.758%*
<5 Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

Pearson. 609" -596” -595”  -BGE**  -758%* 1
v Correlation

Sig. (2-tailed) 0 0 0

N 172 172 172 172 172 172

Sumber: Output SPSS (2025)

Pada Tabel 13 terlihat bahwa nilai signifikansi dari seluruh variabel lebih kecil dari 0,05.

Artinya Ho ditolak dan Ha diterima.

1. Korelasi variabel independent Pelatihan terhadap variabel dependen Turnover Intention terhadap
memiliki signifikansi 0,000 < 0,005 yang dapat diinterpretasikan memiliki pengaruh. Koefisien
korelasi sebesar 0,598 dengan tanda negatif. Hal ini diinterpretasikan bahwa terjadi hubungan
dengan kekuatan sedang dengan arah hubungan berlawanan.

2. Korelasi variabel independent Komunikasi terhadap variabel dependent Turnover Intention
memiliki signifikansi 0,000 < 0,005 yang dapat diinterpretasikan memiliki pengaruh. Koefisien
korelasi sebesar 0,601 dengan tanda negatif. Hal ini diinterpretasikan bahwa terjadi hubungan
dengan kekuatan sedang dengan arah hubungan berlawanan.

Korelasi variabel independent Lingkungan Kerja terhadap variabel dependent Turnover

Intention memiliki signifikansi 0,000 < 0,005 yang dapat diinterpretasikan memiliki pengaruh.
Koefisien korelasi sebesar 0,594 dengan tanda negatif. Hal ini diinterpretasikan bahwa terjadi
hubungan dengan kekuatan sedang dengan arah hubungan berlawanan.
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4. Korelasi variabel independent Keseimbangan Kerja dan Sosial terhadap variabel dependent
Turnover Intention memiliki signifikansi 0,000 < 0,005 yang dapat diinterpretasikan memiliki
pengaruh. Koefisien korelasi sebesar 0,566 dengan tanda negatif. Hal ini diinterpretasikan bahwa
terjadi hubungan dengan kekuatan sedang dengan arah hubungan berlawanan.

5. Korelasi variabel independent Employee Engagement terhadap variabel dependent Turnover
Intention memiliki signifikansi 0,000 < 0,005 yang dapat diinterpretasikan memiliki pengaruh.
Koefisien korelasi sebesar 0,760 dengan tanda negatif. Hal ini diinterpretasikan bahwa terjadi
hubungan dengan kekuatan kuat dengan arah hubungan berlawanan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Pelatihan Terhadap Turnover Intention.

Hasil uji korelasi pearson diperoleh nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang mengindikasikan
adanya pengaruh variabel pelatihan terhadap turnover intention. Kofisien korelasi pearson variabel
ini adalah 0,598 dengan tanda negatif. Artinya, hubungan pengaruhnya berlawanan arah.
Peningkatan dalam pelaksanaan program pelatihan terhadap karyawan akan menurunkan turnover
intention.

Pengaruh Komunikasi Terhadap Turnover Intention.

Uji korelasi pearson memperlihatkan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dengan nilai koefisen
korelasinya adalah -0,601. Hal ini diinterpretasikan bahwa semakin intensif komunikasi yang terjalin
akan semakin menurunkan turnover intention karyawan.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention.

Hasil uji korelasi pearson memperoleh nilai signifikansi 0,000 < 0,05 yang mengindikasikan
adanya pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap turnover intention. Kofisien korelasi pearson
variabel ini adalah -0,594 dengan arah hubungan berlawanan. Semakin baik dan kondusif lingkungan
kerja di perusahaan semaki menurunkan turnover intention karyawan..

Pengaruh Keseimbangan Kerja dan Sosial Terhadap Turnover Intention.

Hasil uji korelasi pearson memperlihatkan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 dengan nilai
koefisien sebesar 0,566 dengan tanda negatif. Nilai ini diinterpretasikan bahwa terjadi hubungan
dengan kekuatan sedang dengan arah hubungan berlawanan. Apabila perusahaan semakin
mendukung terciptanya keseimbangan kerja dan sosial untuk karyawan maka akan menurunkan
turnover intention karyawan.

Pengaruh Employee Engagement Terhadap Turnover Intention.

Hasil uji korelasi pearson memperlihatkan dengan nilai koefisien nilai signifikansi 0,000 <
0,05. Koefisien korelasi sebesar 0,760 dengan tanda negatif. Nilai korelasi ini diinterpretasikan
bahwa terjadi hubungan yang kuat dengan arah hubungan berlawanan. Apabila perusahaan semakin
meningkatkan program employee engagement maka diharapkan akan semakin menurunkan turnover
intention karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut:

1. Pelatihan Karyawan memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention
karyawan. Semakin baik pelaksanaan pelatihan akan menurunkan turnover intention.

2. Komunikasi memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention
karyawan. Semakin baik iklim komunikasi akan menurunkan turnover intention.
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3. Lingkungan Kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention
karyawan. Semakin baik lingkungan kerja akan menurunkan turnover intention.

4. Keseimbangan Kerja dan Sosial memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
Turnover Intention karyawan. Semakin baik dukungan perusahaan terhadap Keseimbangan
Kerja dan Sosial akan menurunkan turnover intention.

5. Employee Engagement memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Turnover
Intention karyawan. Semakin engaged karyawan akan menurunkan turnover intention.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian yang berkaitan dengan Pelatihan, Komunikasi, Lingkungan
Kerja,KeseimbanganKerja-Sosial dan Employee Engagement terhadap Turnover Intention
karyawan di PT PCI Elektronik INternasional, maka penulisan memberikan saran-saran sebagai
berikut:

1. Melakukan evaluasi efektifitas program pelatihan untuk mengetahui perbaikan yang dapat
dilakukan sehingga karyawan dan perusahaan memperoleh manfaat yang optimal berupa
peningkatan kompetensi karyawan dan kinerja organisasi serta menurunkan turnover
intention.

2. Menerapkan continuous improvement terhadap sistim komunikasi dalam organisasi untuk
meningkatkan keterlibatan karyawan yang akan berdampat terhadap menurunnya turnover
intention.

3. Perbaikan berkesinambungan terhadap lingkungan kerja dengan melibatkan partisipasi
karyawan. Hal ini diharapkan dapat menurunkan turnover intention.

4. Departemen SDM sebaiknya dapat melakukan survey kepada karyawan tentang aktifitas
yang mendukung keseimbangan kerja dan sosial. Survei ini diharapkan menghasilkan
masukan atau usulan karyawan tentang program atau kegiatan yang dapat meningkatkan
keseimbangan kerja dan sosial.

5. Departemen SDM harus mendorong inisiatif dan kreatifitas untuk mengadakan program-
program yang semakin meningkatkan keterlibatn karyawan, karena hal ini dapat
menurunkan turnover intention karyawan.
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