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Abstract. This study analyzes the influence of the work environment on the turnover rate at PT Spesial Gold, with 

the method used in this study is a qualitative approach method. The sample collection technique uses purposive 

sampling where respondents are determined with the criteria of being employees who work at PT. Spesial Gold 

with customer service or sales positions. The results of interviews with respondents show that high workloads and 

ineffective communication are the main factors causing turnover. Poor relationships between superiors and 

subordinates, as well as inadequate work facilities, also contribute to employee dissatisfaction. Employees often 

show a desire to leave after one to two years of work, because they feel there is no career development. An 

uncomfortable work environment can cause stress and feelings of being unappreciated, encouraging employees 

to look for other opportunities. Recommendations to reduce turnover include improving internal communication, 

training for superiors, adjusting workloads, and providing employee welfare programs. This study emphasizes 

the importance of the role of management in creating a conducive work atmosphere. 
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Abstrak. Penelitian ini menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap tingkat turnover di PT Spesial Gold, 

dengan metode pendekatan kualitatif. Teknik pengumpulan sampel menggunakan purposive sampling dimana 

responden ditetapkan dengan kriteria merupakan karyawan yang bekerja di PT.Spesial Gold dengan jabatan 

customer service atau sales. Hasil wawancara dengan responden menunjukkan bahwa tingginya beban kerja dan 

komunikasi yang kurang efektif menjadi faktor utama penyebab turnover. Hubungan yang buruk antara atasan 

dan bawahan, serta fasilitas kerja yang tidak memadai, juga berkontribusi terhadap ketidakpuasan karyawan. 

Karyawan sering menunjukkan keinginan untuk keluar setelah masa kerja satu hingga dua tahun, dikarenakan 

mereka merasa tidak ada perkembangan karir. Lingkungan kerja yang tidak nyaman dapat menimbulkan stres dan 

perasaan tidak dihargai, mendorong karyawan mencari peluang lain. Rekomendasi untuk mengurangi terjadinya  

turnover yaitu peningkatan komunikasi internal, pelatihan bagi atasan, penyesuaian beban kerja, serta penyediaan 

program kesejahteraan karyawan. Penelitian ini  menekankan pentingnya peran manajemen dalam menciptakan 

suasana kerja yang kondusif. 

 

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Turnover, Kepuasan Kerja 

 

1. LATAR BELAKANG 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor kunci yang mempengaruhi kinerja dan 

kepuasan karyawan dalam suatu organisasi. Pada PT. Spesial Gold, sebuah toko emas yang 

beroperasi di tengah persaingan industri yang ketat, pemahaman mengenai pengaruh 

lingkungan kerja terhadap niat karyawan untuk berpindah (turnover intentions) menjadi sangat 

penting. Lingkungan kerja yang menguntungkan dan nyaman dapat mendorong karyawan 

untuk bekerja secara efektif dan sesuai untuk perusahaan. Sebaliknya, untuk lingkungan kerja 

yang tidak menguntungkan dapat menyebabkan mencegah karyawan, dan memulai keinginan 

untuk niat meninggalkan perusahaan. (Setiyarti et al., 2023). Lingkungan kerja yang baik akan 

mendorong pegawai untuk semangat dalam meningkatkan kinerjanya, karena mereka merasa 
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nyaman dengan lingkungan kerjanya, begitupun sebaliknya jika lingkungan kerja tidak 

kondusif dan tidak baik maka bisa menurunkan kinerja pegawai, mereka malas berangkat 

bekerja karena mereka tidak nyaman dengan lingkungan kerja mereka (Lizardy, 2023). 

Menurut Kemie & Prasety (2025), lingkungan kerja merupakan bagian komponen yang 

sangat penting bagi karyawan ketika melakukan aktivitas kerja. Dengan memperhatikan 

lingkungan kerja yang baik atau menciptakan kondisi kerja yang mampu memberikan motivasi 

karyawan untuk bekerja, maka dapat membawa pengaruh terhadap semangat kerja karyawan. 

Turnover Intention karyawan pada perusahaan dapat digunakan sebagai referensi, yang 

dapat dikelola perusahaan atau tidak memiliki sumber daya manusia. Ketika nilai pendapatan 

perusahaan tinggi, perusahaan tidak dapat mengelola karyawannya dengan baik. Sebaliknya, 

jika nilai bisnis perusahaan rendah, perusahaan dapat mengelola karyawannya dengan baik. 

(Mangumbahang et al., 2023). Dalam perusahaan, di mana kualitas layanan dan keterampilan 

karyawan sangat berpengaruh pada kepuasan pelanggan, penting untuk memahami faktor-

faktor yang memengaruhi turnover intentions (Yuliana et al., 2025). 

Suatu faktor yang mendorong seseorang untuk meninggalkan pekerjaan mereka adalah 

stres pekerjaan. Ketegangan di tempat kerja adalah faktor penting dalam konteks industri, 

terutama terkait dengan niat bergulir (Nazara & Yuliana, 2024). Dalam waktu singkat, stres 

tidak dikelola secara serius karena perusahaan dapat memastikan bahwa karyawan berada di 

bawah tekanan, dan merasa kecewa, ini berdampak pada pengurangan kinerja (Fadzillah et al., 

2025; Rosinta & Yuliana, 2024). Pada tingkat yang lebih serius stres dapat menyebabkan 

masalah kesehatan pada karyawan (Jannah & Laili, 2024) Setiap organisasi atau perusahaan 

membutuhkan keunggulan pekerja. Berkat penilaian kinerja, kami dapat mengetahui lebih 

banyak tentang kinerja Karyawan. Jika efektivitas karyawan dibandingkan dengan latar 

belakang mengevaluasi kinerja organisasi, dimungkinkan untuk menentukan apakah itu akan 

berhasil dengan hasil evaluasi kinerja mereka. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

lingkungan kerja di PT. Spesial Gold mempengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan 

atau meninggalkan perusahaan. Dengan memahami hubungan ini, perusahaan dapat 

mengidentifikasi bidang yang perlu ditingkatkan untuk meningkatkan retensi karyawan dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik. 

 

2. KAJIAN TEORITIS 

Lingkungan kerja meliputi tempat kerja, pemasangan dan bantuan di tempat kerja, bersih, 

ringan,tenang, lingkungan kerja fisik yang baik membuat karyawan nyaman di tempat kerja 

Rasa nyaman yang  timbul dalam diri seorang Karyawan mampu meningkatkan kinerja dalam 
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dirinya (Juliani & Yuliana, 2025). Penelitian menurut Kerja et al., (2025) ,budaya kerja 

merupakan falsafah yang didasarkan pada pandangan hidup dan nilai‐nilai yang menjadi sifat, 

kebiasaan, dan kekuatan pendorong yang  membudaya dalam kehidupan kelompok masyarakat 

atau organisasi. 

Sarip & Mustangin (2023) mengemukakan lingkungan  kerja  adalah  lingkungan  di mana 

pegawai melakukan  melakukan  pekerjaannya sehari-hari. lingkungan  kerja  adalah  segala  

sesuatu  yang  ada  disekitar  karyawan  dan dapat  mempengaruhi  dalam  menjalankan  tugas  

yang  diemban  kepadanya  misalnya. Menurut Keselamatan et al., (2025), lingkungan    kerja    

fisik    adalah    segala keadaan  fisik  yang  berada  di  sekitar  tempat  kerja dan    dapat    

memengaruhi    kinerja    karyawan. Lingkungan  kerja  fisik  dapat  berupa,  alat  kerja, 

pencahayaan,   temperatur,   kelembaban,   warna, kebersihan, kebisingan, getaran. Lingkungan 

kerja fisik  yang  baik  dapat  membuat  karyawan  merasa nyaman    dan    meningkatkan    

kinerja    mereka. Sebaliknya,  lingkungan  kerja  yang  tidak  nyaman dapat menurunkan 

kinerja karyawan. Menurut Ramadan et al., (2023), Lingkungan   kerja   non fisik    juga    

mencerminkan    kondisi    yang mendukung  kerjasama  antara  tingkat atasan  dengan  bawahan  

maupun  sesama rekan  kerja  yang  memiliki  status  jabatan sama   di   organisasi. Kondisi 

lingkungan kerja dikatakanbaik  apabila  pegawai  yang berada  di  dalamnya  dapat  

melaksanakan kegiatannya secara. mewujudkan  tujuan  organisasi  itu sendiri (Sondakh et al., 

2023). .Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja berikut ini beberapa faktor yang 

diuraikan (Sapriyanto, 2023) yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan 

kerja dikaitkan dengan kemampuan karyawan, diantaranya adalah : Penerangan/cahaya 

ditempat kerja, Temperatur/suhu udara di tempat kerja, Kelembaban di tempat kerja, 

Kebisingan di tempat kerja, Getaran mekanis ditempat kerja, Aroma tidak sedap di tempat kerja 

sertaTata warna di tempat kerja. 

Kurangnya pencahayaan akan menjadi penyebab utama dalam kualitas dan efisiensi kerja 

yang buruk. Menurut (Dewi et al., 2023) indikator-indikator dari lingkungan kerja adalah 

meliputi:  

1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengan rekan kerja 

3. Tersedianya fasilitas untuk karyawan.      

Menurut Nasir et al., (2022), Turnover intention adalah kecederungan niat karyawan 

untuk berhenti dari pekerjaannya secara sukarela menurut pilihannya sendiri. Keputusan 

karyawan meninggalkan perusahaan inilah yang menjadi masalah besar bagi perusahaan. Stres 

merupakan bentuk respons adaptif yang dimediasi oleh perbedaan individu yang muncul dari 
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setiap aktivitas, situasi, atau bahkan peristiwa yang memberikan tuntutan khusus pada 

seseorang. Menurut Tereza et al., (2023) Stres kerja merupakan perasaan tertekan pada 

karyawan menghadapi pekerjaan dalam suatu organisasi. Menurut Widyawati et al., (2022) 

Turnover dapat menyebabkan dampak Kerugian pada perusahaan diantaranya, Biaya 

recruitment pekerja yang berkaitan waktu maupun fasilitas karyawan guna wawancara pada 

tahapan seleksi, biaya pelatihan yang dilakukan untuk melakukan pelatihan berkaitan waktu 

pengawasan, departemen personalia dan karyawan yang akan dilatih. Konsep turnover 

intentions umumnya merujuk pada teori pembentukan tingkah laku  yang  diajukan  (Esa et al., 

2022). Turnover karyawan yang tinggi, secara lambat tetapi pasti, akan menyebabkan 

perusahaan mengalami kemunduran kinerja. Pane & Oktariani (2023)  menyatakan  hubungan  

timbal  balik  antara  tiga  aspek  yakni  keyakinan,  sikap,  dan  intensi  individu. Keyakinan  

diposisikan  sebagai  aspek  kognitif  yang  melibatkan  pengetahuan, pendapat  dan  pandangan  

individu  terhadap  suatu  objek.  Sikap diposisikan sebagai  aspek  afektif  yang  mengarah  

pada  perasaan  individu  terhadap  suatu  obyek serta  evaluasi  yang  dilakukan (Astri et al., 

2024).   

Menurut Jannavi & Utami (2024), beberapa faktor penyebab terjadinya turnover 

intention karyawan yang pertama yaitu : faktor individual, termasuk di dalamnya adalah usia, 

masa kerja, jenis kelamin, pendidikan, dan status perkawinan. Faktor  latar  belakang  juga  

dapat menjadi penyebab terjadinya turnover karyawan, keharmonisan dan jumlah anggota 

keluarga,  ataupun  dukungan  dari  pasangan suami  atau  istri  dalam    keluarga untuk 

mendukung kerja pasangan dapat menyebabkan  karyawan  memutuskan  untuk bertahan atau 

meninggalkan  organisasi Harvida & Wijaya (2020).  

  

3. METODE PENELITIAN 

Proses penelitian dikemukakan (Athaullah et al., 2025; Humaira et al., 2025; Takih & 

Yuliana, 2025) dimulai  dengan  pengumpulan  data penelitian, yang kemudian dilengkapi 

melalui penggunaan referensi pendukung dan wawancara dengan dua responden. Dalam 

melakukan penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan  kualitatif. Afrianda & Yuliana, 

(2025); Bali & Yuliana (2024); Kafiyan et al., (2025) mengutip bahwa penelitian kualitatif 

sebagai penelitian yang sifatnya deskriptif dan sering kali menggunakan analisis.  

Penelitian deskriptif kualitatif ini mengandalkan pengamatan dan wawancara dalam 

pengumpulan data yang terjadi dilapangan (Alfian et al., 2025; Sugiono et al., 2025). 

Pendekatan ini digunakan untuk  mendapatkan  pemahaman  lebih  mendalam untuk 

menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap  turn over intentions Karyawan PT. Spesial 
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Gold. Purposive sampling, menjadi teknik pengambilan sampel di mana    pendekatan  

didasarkan  pada karakteristik  populasi  yang  ada,  adalah  strategi  sampel  yang  digunakan  

dalam penelitian ini (Kurniaty et al., 2023; Poetry et al., 2025; Rafdi et al., 2024). Kriteria  

responden merupakan karyawan yang bekerja di PT Spesial Gold. Sebanyak dua responden  

dilibatkan  dalam penelitian  ini.  Data  primer  menjadi  sumber  data  dalam  penelitian. Data  

diperoleh  dengan melakukan wawancara kepada karyawan PT. Spesial Gold Bagian Customer 

Service atau sales. 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan hasil wawancara dengan responden diperoleh informasi mengenai pengaruh 

lingkungan kerja. menurut beberapa responden faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi 

turnover terhadap PT. Spesial Gold. yaitu  tingginya beban kerja, terutama di departemen 

bagian sales, menjadi salah satu faktor utama yang memicu turnover disertai dengan 

komunikasi yang kurang efektif  lalu  hubungan antara atasan dan bawahan yang tidak baik 

dapat menyebabkan ketidakpuasan. fasilitas kerja yang tidak memadai atau kurangnya 

dukungan fasilitas menyebabkan efek dari kenyamanan bekerja, keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi,  ketidak seimbangan ini dapat menambah beban stres bagi karyawan.  

Kemudian menurut pendapat dari responden mengenai departemen mana pada 

perusahaan spesial gold turnover invitation paling tinggi, terutama di bagian sales dikarenakan 

memiliki beban kerja yang cukup tinggi dibanding dengan yang lain nya. biasanya karyawaan 

mulai menunjukan tanda-tanda memilki keinginan untuk keluar dari PT. Spesial Gold, Untuk 

karyawan ini umumnya  menunjukan tanda-tanda turnover setelah melewati masa kerja di satu 

sampai sua tahun terutama mungkin bagi mereka yang merasa perkembangan karir mereka itu 

hanya di posisi itu saja dan ketika beban dengan kompensasi yang diterima. 

Lingkungan kerja yang tidak nyaman dapat menimbulkan stres, rasa tidak dihargai, dan 

mendorong karyawan untuk mencari peluang yang lebih baik di tempat lain. Mengenai kondisi 

lingkungan kerja dapat meningkatkan turnover invitations terhadap karyawan di perusahaan 

PT. Spesial Gold yang paling berpengaruh manajemen khususnya dari supervisor atau 

managernya karena mereka punya peran yang besar dalam membina hubungan antara 

karyawan dan menciptakan suasana kerja kondusif dan efisien. 

Memperbaiki lingkungan kerja untuk mengurangi terjadinya turnover invitation meliputi, 

memperbaiki lingkungan kerja dengan meningkatkan komunikasi bagian internal lalu bisa 

memberikan pelatihan bagi atasan dalam ledearsipnya menyesuaikan beban kerja lalu 
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memperbaiki dari fasilitas kerjannya disertakan memiliki program yang menyejahterakan 

karyawaan seperti fleksibilitas waktu kerja dan penghargaan kinerja.  

Dari hasil penelitian wawancara berikut mencakup faktor-faktor kunci yang 

mempengaruhi turnover di PT Spesial Gold serta merekomendasikan untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang lebih baik. 

Berdasarkan  hasil  wawancara  dengan  responden, menurut beberapa responden 

mengenai faktor lingkungan kerja yang mempengaruhi terjadinya turnover terhadap PT. 

Spesial Gold sebagai berikut :  

1. Responden mengungkapkan mengenai Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover : 

a. Beban Kerja yang tinggi, terutama di departemen sales, menjadi pemicu utama 

ketidakpuasan karyawan. 

b. Komunikasi yang kurang efektif antara atasan dan bawahan berkontribusi pada hubungan 

yang buruk, meningkatkan risiko turnover.  

c. Fasilitas Kerja yang Tidak Memadai: Kurangnya dukungan fasilitas mengurangi 

kenyamanan bekerja. 

d. Fasilitas kerja yang tidak memadai mengurangi kenyamanan dan dukungan yang 

diperlukan oleh karyawan. 

e. Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yang tidak seimbang menambah stres bagi 

karyawan.  

2. Responden  yang  bekerja dengan jabatan Sales mengungkapkan bahwa Karyawan 

umumnya mulai menunjukkan tanda-tanda ingin keluar setelah masa kerja  1-2 tahun , 

terutama jika mereka merasa tidak ada perkembangan karir atau beban kerja tidak 

sebanding dengan kompensasi. Lingkungan kerja yang tidak nyaman dapat 

menyebabkan stres dan rasa tidak dihargai, mendorong karyawan untuk mencari peluang 

yang lebih baik. 

3. Menurut responden untuk mencegah peningkatan terjadinya turnover pada perusahaan 

PT. Spesial Gold meliputi dari Manajemen, khususnya supervisor dan manajer, memiliki 

peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang positif. Untuk memperbaiki 

lingkungan kerja, disarankan untuk meningkatkan komunikasi internal, memberikan 

pelatihan bagi atasan, menyesuaikan beban kerja, memperbaiki fasilitas kerja, dan 

menerapkan program kesejahteraan karyawan seperti fleksibilitas waktu kerja dan 

penghargaan atas kinerja. 
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5. KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasaan yang dilakukan di perusahan PT Spesial 

Gold, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap niat 

karyawan untuk berpindah (turnover intentions). Faktor - faktor yang paling mempengaruhi 

termasuk: Beban kerja tinggi, komunikasi yang kurang efektif,  fasilitas kerja yang tidak 

memadai, keseimbangan kerja dan kesejahteraan karyawaan. Implikasi manajerial untuk 

perusahaan PT Spesial Gold berupa Menciptakan saluran komunikasi yang lebih efektif antara 

manajemen dan karyawan. Memberikan pelatihan kepada supervisor dan manajer untuk 

meningkatkan kemampuan kepemimpinan dan komunikasi. Mengevaluasi dan menyesuaikan 

beban kerja karyawan agar lebih seimbang dan sesuai dengan kapasitas mereka. Meningkatkan 

fasilitas kerja untuk menciptakan lingkungan yang lebih nyaman dan mendukung. Terakhir, 

mengembangkan program yang memberikan fleksibilitas waktu kerja dan penghargaan atas 

kinerja, untuk meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan. Saran untuk penelitian 

selanjutnya yaitu melakukan pengujian stress kerja, beban kerja serta pengaruhnya terhadap 

turn over intention. 
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