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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap 

turnover intention karyawan pada PT Lanna Harita Indonesia, baik secara parsial maupun simultan. Penelitian 

ini menggunakan metode kuantitatif dengan pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan. 

Populasi penelitian berjumlah 228 karyawan, sedangkan sampel yang digunakan sebanyak 145 responden yang 

ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Data dianalisis menggunakan regresi 

linear berganda dengan bantuan perangkat lunak IBM SPSS Statistics 22. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan koefisien regresi 

sebesar -0,268 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Disiplin kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention, dengan koefisien regresi sebesar - 0,515 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Secara 

simultan, lingkungan kerja dan disiplin kerja menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil koefisien determinasi menunjukkan nilai R² sebesar 0,551, yang berarti bahwa lingkungan kerja 

dan disiplin kerja mampu menjelaskan 55,1% variasi turnover intention, sedangkan 44,9% sisanya dijelaskan 

oleh faktor lain di luar penelitian ini. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa semakin baik 

lingkungan kerja dan semakin tinggi disiplin kerja karyawan, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. 

Kata kunci: Lingkungan Kerja, Disiplin Kerja, Turnover Intention. 

 

Abstract: This research aims to determine the influence of the work environment and work discipline on 

employee turnover intention at PT Lanna Harita Indonesia, both partially and simultaneously. This research 

uses quantitative methods by collecting data through distributing questionnaires to employees. The research 

population was 228 employees, while the sample used was 145 respondents who were determined using the 

Slovin formula with an error rate of 5%. Data were analyzed using multiple linear regression with the help of 

IBM SPSS Statistics 22 software. The results showed that the work environment had a negative and significant 

effect on turnover intention, with a regression coefficient of -0.268 and a significance value of 0.000 <0.05. 

Work discipline also has a negative and significant effect on turnover intention, with a regression coefficient of -

0.515 and a significance value of 0.000 <0.05. Simultaneously, the work environment and work discipline show 

a significant influence on turnover intention. The results of the coefficient of determination show an R² value of 

0.551, which means that the work environment and work discipline are able to explain 55.1% of the variation in 

turnover intention, while the remaining 44.9% is explained by other factors outside this research. Based on 

these results, it can be concluded that the better the work environment and the higher the employee's work 

discipline, the lower the employee's tendency to leave the company. 

Keywords: Work Environment, Work Discipline, Turnover Intention. 

 

PENDAHULUAN 

Manusia merupakan elemen paling penting dalam setiap organisasi karena memiliki peran 

strategis dalam mewujudkan tujuan bersama. Seperti yang diungkapkan oleh Werther dan Keith 

Davis, sumber daya manusia adalah individu yang siap, memiliki kemauan, dan kemampuan 

untuk berkontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa tenaga kerja manusia atau SDM adalah aset organisasi yang tidak hanya hadir secara fisik, 

tetapi juga berperan aktif melalui kompetensi dan semangatnya dalam mendorong kemajuan 

organisasi. 

Dalam persaingan global yang semakin ketat, pengembangan sumber daya manusia (SDM) 

menjadi sebuah konsep penting. Keberhasilan suatu perusahaan atau institusi sangat bergantung pada 

pengembangan SDM. Di era disrupsi pada revolusi industri 4.0, khususnya dalam pengembangan 

tenaga pendidikan, dituntut kualitas SDM penyelenggara institusi untuk meningkatkan kualitas layanan 

kelembagaan agar menjadi poin penting dalam memenuhi harapan konsumen. Selain itu, permasalahan 

sistem pendidikan di Indonesia, seperti 
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rendahnya sistem manajemen dan etos kerja, serta kualitas dan kuantitas pendidik yang kurang 

memadai, semakin menegaskan pentingnya pengembangan SDM. Dari fenomena tersebut, 

pengembangan sumber daya manusia menjadi sangat penting untuk meningkatkan nilai (values), 

kualitas, dan kuantitas SDM bagi organisasi maupun bangsa. Kemajuan negara-negara maju juga 

didukung oleh SDM yang berkualitas. Secara makro, selain sumber daya alam, sumber daya manusia 

merupakan faktor terpenting dalam pembangunan. 

Disiplin kerja sebagai fungsi operatif manajemen sumber daya manusia sangat penting, karena 

semakin baik disiplin pegawai dalam suatu perusahaan, maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang 

dicapai, sehingga akan menciptakan karyawan yang berkualitas. Disiplin yang baik juga 

menunjukkan bahwa organisasi mampu memelihara serta menjaga loyalitas dan kualitas 

pegawainya. Dari disiplin tersebut dapat diketahui nilai kualitas kerja para pegawai. 

Kinerja karyawan merupakan prestasi kerja yang dicapai, baik secara kuantitas maupun kualitas, 

dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. Kinerja 

memiliki peran penting sebagai dukungan strategi jangka panjang, alat penilaian, 

pengendalian, serta peningkatan produktivitas dalam suatu perusahaan. 

Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik melalui 

aspek fisik maupun nonfisik. Lingkungan kerja yang baik, seperti suasana yang aman dan nyaman, 

penyediaan fasilitas serta alat bantu keselamatan kerja, menjaga kebersihan tempat kerja, dan 

meningkatkan moral karyawan dalam setiap aktivitas, akan mendorong peningkatan 

produktivitas kerja. Dengan demikian, lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Lingkungan kerja yang berkualitas menunjukkan keberhasilan suatu organisasi, sedangkan 

lingkungan kerja yang kurang baik dapat menurunkan motivasi dan gairah kerja karyawan. 

Turnover merupakan fenomena yang dihadapi oleh setiap organisasi atau perusahaan. Turnover 

adalah siklus keluar-masuknya karyawan dalam suatu perusahaan yang melibatkan fungsi manajemen 

sumber daya manusia. Turnover memiliki dampak positif dan negatif. Dampak positifnya adalah 

perusahaan dapat memperoleh karyawan baru dengan kualifikasi, keterampilan (skill), dan loyalitas 

yang lebih baik. Namun, dampak negatifnya adalah perusahaan kehilangan karyawan yang memiliki 

posisi strategis serta keterampilan yang mumpuni. Tingkat turnover yang tinggi dapat mengganggu 

jalannya perusahaan dalam mencapai tujuan, karena dapat memicu karyawan lain untuk melakukan hal 

yang sama, yaitu resign. 

PT Lanna Harita Indonesia merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di bidang 

pertambangan batu bara. Perusahaan ini didirikan pada tahun 2001 dengan kantor pusat di Jakarta 

dan memiliki anak perusahaan besar di Samarinda. Perusahaan ini membutuhkan peranHumas 

(Public Relations) yang aktif dalam menjalin hubungan baik dengan lingkungannya. Tinjauan dan 

evaluasi perlu dilakukan secara berkala untuk memperoleh gambaran objektif mengenai pelaksanaan 

kegiatan dan perbaikannya dari tahun ke tahun. Dari sudut pandang manajemen operasional, tenaga 

kerja PT Lanna Harita Indonesia dituntut untuk mengelola penggunaan faktor produksi secara 

maksimal guna membantu organisasi mencapai tujuannya. Selain itu, perusahaan juga dituntut 

untuk memelihara dan mempertahankan produktivitas kerja yang optimal. 

Fenomena yang terjadi di PT Lanna Harita Indonesia berkaitan dengan tantangan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia (SDM) yang dapat memengaruhi kinerja perusahaan. 

Tingginya tingkat turnover karyawan menjadi salah satu masalah utama yang mengakibatkan 

hilangnya tenaga kerja dengan keterampilan dan pengalaman penting. Hal ini berdampak pada 

kestabilan operasional serta pencapaian tujuan jangka panjang perusahaan. Selain itu, perusahaan juga 

menghadapi tantangan dalam menjaga kualitas dan produktivitas SDM, terutama dalam 

menghadapi era disrupsi teknologi dan globalisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu berfokus pada 

pengembangan SDM yang berkelanjutan, menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman, serta 

meningkatkan manajemen SDM guna meningkatkan loyalitas dan kinerja karyawan. 
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METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian asosiatif 

untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja terhadap turnover intention 

karyawan pada PT Lanna Harita Indonesia. Data penelitian diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan sebagai responden. Setiap jawaban diukur menggunakan skala 

Likert, kemudian dianalisis dengan regresi linear berganda menggunakan IBM SPSS 

Statistics 22. Analisis ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin 

kerja terhadap turnover intention, baik secara parsial maupun simultan. 

 

Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2019:126), populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek atau subjek dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT Lana Harita Indonesia yang berjumlah 228 orang. Sementara itu, menurut 

Sugiyono (2019:127), sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin 

dengan tingkat kesalahan sebesar 5%. Berdasarkan hasil perhitungan, diperoleh jumlah 

sampel sebanyak 145 responden. Sampel tersebut digunakan untuk memperoleh data melalui 

penyebaran kuesioner guna mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap turnover intention karyawan PT Lana Harita Indonesia. 

 

Jenis, Sumber Data, dan Teknik Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diperoleh melalui penyebaran 

kuesioner kepada karyawan PT Lanna Harita Indonesia. Sumber data yang digunakan adalah 

data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dari responden. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan metode kuesioner yang berisi pernyataan terkait variabel lingkungan 

kerja (X1), disiplin kerja (X2), dan turnover intention (Y). Instrumen penelitian 

menggunakan skala Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi responden terhadap 

pernyataan yang diberikan (Sudaryono & Rahayu, 2013). Skala Likert terdiri atas lima 

pilihan jawaban, yaitu sangat setuju sekali (5), setuju (4), netral (3), tidak setuju (2), dan 

sangat tidak setuju (1). 

 

Teknik Analisis Data dan Pengujian Hipotesis 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan IBM SPSS Statistics 22. Pengujian 

instrumen dilakukan melalui uji validitas dengan membandingkan nilai (r_{hitung}) dan 

(r_{tabel}), serta uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach’s Alpha dengan kriteria lebih 

dari 0,60. Selanjutnya, analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh 

lingkungan kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap turnover intention (Y). Pengujian 

hipotesis dilakukan melalui koefisien determinasi (R²), uji F untuk mengetahui pengaruh 

kedua variabel independen secara simultan, dan uji t untuk mengetahui pengaruh masing-

masing variabel secara parsial. Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja memiliki 

koefisien regresi sebesar -0,268 dan disiplin kerja sebesar -0,515, dengan nilai signifikansi 

keduanya sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, lingkungan kerja dan 

disiplin kerja masing-masing berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

karyawan PT Lanna Harita Indonesia. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui apakah setiap item dalam kuesioner mampu 

mengukur apa yang seharusnya diukur secara tepat dan akurat. Suatu item dapat dikatakan valid 

apabila memenuhi dua kriteria, yaitu: 

a. Nilai r hitung > r tabel maka dapat dikatakan valid. Jika sebaliknya nilai r hitung < r tabel maka 

dikatakan tidak valid. 

b. Nilai signifikansi < 5% (0,05), maka item dinyatakan valid. 

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r 

tabel. Degree of freedom (df) = n – 2, dimana n = 145, sehingga:df = 145 – 2 = 143. Berdasarkan 

tabel r, diperoleh nilai r tabel sebesar 0,163. Dengan demikian, jika r hitung > 0,163 dan sig < 0,05 

maka item pertanyaan dinyatakan valid. 

 

Tabel 4. 1 Hasil Pengujian Validitas 

Variabel 

Penelitian 

Indikator r hitung R tabel Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) X1.1 0,612 0,163 Valid 

X1.2 0,645 0,163 Valid 

X1.3 0,701 0,163 Valid 

X1.4 0,688 0,163 Valid 

X1.5 0,673 0,163 Valid 

X1.6 0,659 0,163 Valid 

X1.7 0,721 0,163 Valid 

X1.8 0,695 0,163 Valid 

X1.9 0,667 0,163 Valid 

X1.10 0,702 0,163 Valid 

Disiplin Kerja (X2) X2.1 0,734 0,163 Valid 

X2.2 0,756 0,163 Valid 

X2.3 0,711 0,163 Valid 

X2.4 0,745 0,163 Valid 

X2.5 0,728 0,163 Valid 

X2.6 0,769 0,163 Valid 

X2.7 0,752 0,163 Valid 

X2.8 0,781 0,163 Valid 

X2.9 0,743 0,163 Valid 

X2.10 0,765 0,163 Valid 

Turnover Intention 

(Y) 

Y1 0,812 0,163 Valid 

Y2 0,798 0,163 Valid 

Y3 0,845 0,163 Valid 

Y4 0,821 0,163 Valid 

Y5 0,833 0,163 Valid 

Y6 0,809 0,163 Valid 

Y7 0,857 0,163 Valid 

Y8 0,836 0,163 Valid 

Y9 0,842 0,163 Valid 

Y10 0,829 0,163 Valid 

Sumber: Hasil Olah Data, 2026 
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Berdasarkan hasil uji validitas, seluruh item pernyataan pada variabel Lingkungan Kerja 

(X1), Disiplin Kerja (X2), dan Turnover Intention (Y) memiliki nilai ◻◻◻◻◻◻lebih 

besar dari ◻ℎ◻◻◻◻◻ sebesar 0,163. Dengan demikian, seluruh item pernyataan 

dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian. 

 

Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan menggunakan metode Cronbach’s Alpha, dimana 

suatu variabel dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Adapun hasil uji 

reliabilitas dengan jumlah responden sebanyak 145 orang disajikan pada tabel berikut: 

 

Tabel 4. 2 Hasil Pengujian Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Batas Keterangan 

Lingkungan Kerja (X1) 0,812 0,60 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0,846 0,60 Reliabel 

Turnover Intention (Y) 0,871 0,60 Reliabel 

Sumber: Hasil Olah Data, 2026 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas pada tabel 4.10, diketahui bahwa seluruh variabel 

penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60. Variabel Lingkungan Kerja (X1) memiliki 

nilai sebesar 0,812, Disiplin Kerja (X2) sebesar 0,846, dan Turnover Intention (Y) sebesar 0,871. 

Dengan demikian, seluruh instrumen dalam penelitian ini dinyatakan reliabel dan layak digunakan 

sebagai alat pengumpulan data, karena telah memenuhi kriteria reliabilitas yang ditetapkan. Hal ini 

menunjukkan bahwa setiap item pernyataan dalam kuesioner mampu memberikan hasil yang konsisten 

dalam mengukur variabel yang diteliti. 

 

Analisis Regresi Linear 

Penelitian ini menggunakan model analisis regresi linear berganda untuk menguji pengaruh 

antara variabel independen, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap variabel 

dependen, yaitu Turnover Intention (Y). Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 145 

responden. 

 

Tabel 4. 3 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Model Unstandardized 

Coefficients 

 Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 5,210 1,432  3,639 0,000 

X1 

(Lingkungan 

Kerja) 

-0,268 0,062 -0,312 -4,323 0,000 

X2 (Disiplin 

Kerja) 

-0,515 0,070 -0,528 -7,357 0,000 

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda, diperoleh persamaan Y = 5,210 – 0,268X1 

– 0,515X2 + e. Nilai konstanta sebesar 5,210 menunjukkan nilai turnover intention 

ketika lingkungan kerja dan disiplin kerja bernilai nol. Koefisien lingkungan kerja sebesar -

0,268 dan disiplin kerja sebesar -0,515 menunjukkan bahwa keduanya berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Artinya, semakin baik lingkungan kerja dan semakin tinggi 

disiplin kerja karyawan, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. 



 

[ANALISIS PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PT. LANA HARITA 

INDONESIA]  

– Salsabilla Avrilia Andriani1,Rio Haribowo2 

 

6 Integrative Perspectives of Social and Science Journal (IPSSJ) | Volume 3 No.11 2026 

 

Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi variabel 

independen, yaitu Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) dalam mempengaruhi variabel 

dependen, yaitu Turnover Intention (Y). 

 

Tabel 4. 4 Hasil Analisis Koefisien Determinasi (R²) 

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

1 0,742 0,551 0,545 1,48210 

Sumber: Hasil Olah Data, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 4.4, nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,551 menunjukkan bahwa 

sebesar 55,1% variasi Turnover Intention (Y) dapat dijelaskan oleh variabel independen yaitu 

Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2). Sementara itu, sebesar 44,9% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Dengan demikian, model regresi 

ini memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat. 

 

Uji Simultan (F) 

Uji simultan (F) digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen, yaitu Lingkungan 

Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen yaitu Turnover Intention (Y). 

 

Tabel 4. 5 Hasil Uji Ketetapan Model (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 128,450 2 64,225 29,842 0,000 

Residual 152,550 142 1,074   

Total 281,000 144    

Sumber: Hasil Olah Data, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 4..5 dapat disimpulkan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) dan 

Disiplin Kerja (X2) secara simultan berpengaruh terhadap Turnover Intention (Y). Hal ini 

ditunjukkan oleh nilai F hitung sebesar 29,842, sedangkan F tabel pada α = 0,05 dengan df1 = 2 dan df2 

= 142 adalah sebesar 3,06. Karena 29,842 > 3,06 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak 

dan H1 diterima. Dengan demikian, terdapat pengaruh signifikan secara simultan antara 

Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Turnover Intention. 

 

Uji Parsial (t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen yaitu 

Lingkungan Kerja (X1) dan Disiplin Kerja (X2) terhadap variabel dependen yaitu Turnover Intention 

(Y) secara parsial. Nilai t tabel pada penelitian ini adalah sebesar 1,976 dengan tingkat signifikansi 

0,05. 

 

Tabel 4. 6 Hasil Uji Signifikansi Parsial (t) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 2,910 1,050  2,771 0,006 

Lingkungan Kerja (X1) -0,268 0,062 -0,320 -4,323 0,000 
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Disiplin Kerja (X2) -0,515 0,070 -0,585 -7,357 0,000 

Sumber: Hasil Olah Data, 2026 

 

Berdasarkan Tabel 4.6, hasil uji t menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X1) memiliki 

nilai t hitung sebesar -4,323 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya, lingkungan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Disiplin kerja (X2) memiliki 

nilai t hitung sebesar -7,357 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti disiplin kerja juga 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Dengan demikian, hipotesis 

H1 dan H2 diterima. Semakin baik lingkungan kerja dan semakin tinggi disiplin kerja, 

semakin rendah turnover intention karyawan PT Lanna Harita Indonesia. 

 

Tabel 4. 7 Hasil Analisis Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan 

Hipotesis 

B Alpha 

5% 

Sig. Pembahasan Keputusan 

Hasil 

H1 Lingkungan Kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap Turnover 

Intention 

- 0,268 0,05 0,000 Nilai B sebesar -0,268 

menunjukkan arah 

pengaruh negatif 

Lingkungan Kerja terhadap 

Turnover Intention dan 

signifikan karena nilai 

signifikansi sebesar 0,000 

lebih kecil dari 0,05. 

H1 

diterima 

H2 Disiplin Kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap Turnover 

Intention 

- 0,515 0,05 0,000 Nilai B sebesar -0,515 

menunjukkan arah 

pengaruh negatif Disiplin 

Kerja terhadap Turnover 

Intention dan signifikan 

karena nilai signifikansi 

sebesar 0,000 lebih kecil 

dari 0,05. 

H2 

diterima 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien regresi (B) sebesar-

0,268 yang menunjukkan arah negatif, nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05, serta 

nilai t hitung sebesar -4,323 lebih besar dari t tabel 1,976 (secara absolut). Dengan demikian, 

hipotesis H1 yang menyatakan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention 

diterima. 

Berdasarkan hasil tabulasi, indikator dengan skor tertinggi terdapat pada aspek suasana kerja 

yang kondusif, yang menunjukkan bahwa responden merasa lingkungan kerja yang nyaman dapat 

mendukung aktivitas kerja mereka. Sementara itu, indikator dengan skor terendah terdapat pada 

aspek fasilitas kerja, yang menunjukkan bahwa masih terdapat beberapa kekurangan yang dirasakan 

oleh karyawan terkait sarana dan prasarana kerja.Meskipun secara umum tingkat lingkungan kerja 

berada pada kategori baik (setuju), hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

memiliki peran penting dalam menekan tingkat Turnover Intention. Semakin baik kondisi 

lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan.Kondisi ini dapat dijelaskan bahwa lingkungan kerja yang nyaman, 

aman, dan harmonis mampu meningkatkan kepuasan kerja serta keterikatan karyawan terhadap 
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perusahaan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan sehingga mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 

Sebagai contoh dalam dunia kerja, Netflix dikenal berani mengambil keputusan untuk 

memberhentikan karyawan yang dianggap toxic atau memberikan dampak negatif terhadap tim. 

Perusahaan ini menilai bahwa perilaku seperti menciptakan konflik, tidak kooperatif, dan merusak 

suasana kerja dapat mengganggu kenyamanan serta kinerja karyawan lainnya. Oleh karena itu, 

menjaga lingkungan kerja tetap sehat menjadi hal yang penting agar karyawan dapat bekerja secara 

optimal. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Ni Made Purnama Sari (2019) yang menyatakan 

bahwa lingkungan kerja yang tidak kondusif, seperti adanya konflik dan hubungan kerja yang 

kurang harmonis, berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan. Artinya, semakin 

buruk kondisi lingkungan kerja yang dirasakan, maka semakin tinggi keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Dengan demikian, jika dikaitkan dengan penelitian pada PT. Lana Harita 

Indonesia, menciptakan lingkungan kerja yang bebas dari perilaku toxic menjadi sangat penting 

untuk menekan tingkat Turnover Intention karena karyawan akan merasa lebih nyaman dan betah 

dalam bekerja. 

 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention. Hal ini ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi (B) sebesar -0,515, dengan 

nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05, serta nilai t hitung sebesar -7,357 lebih besar 

dari t tabel 1,976 (secara absolut). Dengan demikian, hipotesis H2 yang menyatakan bahwa 

Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention diterima. 

Berdasarkan hasil tabulasi tanggapan responden, indikator dengan skor rata-rata tertinggi 

terdapat pada aspek kepatuhan terhadap peraturan kerja, yang mencerminkan bahwa sebagian 

besar karyawan telah memiliki tingkat ketaatan yang baik terhadap aturan perusahaan. 

Sementara itu, indikator dengan nilai terendah terdapat pada aspek tanggung jawab kerja, yang 

menunjukkan bahwa masih terdapat ruang untuk peningkatan dalam hal konsistensi menjalankan 

tugas. Secara keseluruhan, nilai rata-rata variabel Disiplin Kerja berada dalam kategori baik 

(setuju), sehingga dapat disimpulkan bahwa responden memiliki tingkat disiplin kerja yang cukup 

tinggi. Tingginya disiplin kerja ini berkontribusi dalam menekan tingkat Turnover Intention. 

Kondisi ini dapat dijelaskan bahwa karyawan yang memiliki disiplin kerja tinggi cenderung 

memiliki komitmen yang kuat terhadap pekerjaan dan organisasi, sehingga keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan menjadi lebih rendah. Sebaliknya, rendahnya disiplin kerja dapat 

mencerminkan kurangnya keterikatan terhadap organisasi yang pada akhirnya dapat meningkatkan 

kecenderungan Turnover Intention. 

Sebagai contoh dalam dunia kerja, Toyota dikenal memiliki budaya disiplin kerja yang sangat 

kuat melalui sistem Toyota Production System (TPS) yang menekankan ketepatan waktu, 

kepatuhan terhadap prosedur, serta tanggung jawab individu dalam setiap proses kerja. Dalam sistem 

ini, setiap karyawan dituntut untuk bekerja secara konsisten sesuai standar yang telah ditetapkan, 

sehingga tercipta keteraturan dan efisiensi kerja yang tinggi. Budaya disiplin yang diterapkan tersebut 

tidak hanya meningkatkan kinerja perusahaan, tetapi juga membentuk komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Sejalan dengan hal tersebut, penelitian Rustiarini (2018) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja yang tinggi berpengaruh dalam menurunkan turnover intention karena karyawan 

merasa memiliki tanggung jawab dan keterikatan terhadap pekerjaannya. Dengan demikian, jika 

dikaitkan dengan penelitian pada PT. Lana Harita Indonesia, penerapan disiplin kerja yang baik dapat 

menjadi salah satu strategi penting dalam menekan tingkat Turnover Intention karena karyawan lebih 

terarah, bertanggung jawab, dan memiliki komitmen terhadap organisasi. 
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SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja dan disiplin kerja 

terhadap turnover intention karyawan PT Lanna Harita Indonesia, dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, 

semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, semakin rendah keinginan mereka 

untuk meninggalkan perusahaan. Lingkungan kerja yang nyaman, aman, serta didukung 

fasilitas yang memadai dapat membantu karyawan merasa lebih betah dalam bekerja. Disiplin 

kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi disiplin kerja karyawan, semakin rendah kecenderungan 

mereka untuk keluar dari perusahaan. Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan terhadap 

peraturan, tanggung jawab, dan kesungguhan dalam melaksanakan pekerjaan. Dengan 

demikian, lingkungan kerja dan disiplin kerja menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan 

perusahaan untuk mengurangi turnover intention karyawan. 

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan kualitas 

lingkungan kerja, baik dari segi fasilitas, kenyamanan, keamanan, maupun hubungan antar 

karyawan. Perusahaan juga perlu memperhatikan kebutuhan karyawan agar tercipta suasana 

kerja yang kondusif. Selain itu, penerapan disiplin kerja perlu dilakukan secara konsisten 

melalui penegakan aturan yang jelas, pemberian sanksi yang adil, serta penghargaan kepada 

karyawan yang menunjukkan kinerja dan kedisiplinan yang baik. Upaya tersebut diharapkan 

dapat meningkatkan kenyamanan dan tanggung jawab karyawan sehingga keinginan untuk 

meninggalkan perusahaan dapat berkurang. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk 

menambahkan variabel lain yang mungkin memengaruhi turnover intention, seperti kepuasan 

kerja, motivasi kerja, kompensasi, kepemimpinan, dan budaya organisasi. Penelitian 

selanjutnya juga dapat dilakukan pada perusahaan atau sektor industri yang berbeda agar hasil 

penelitian lebih beragam. Selain itu, penggunaan metode wawancara sebagai pelengkap 

kuesioner dapat membantu memperoleh informasi yang lebih mendalam mengenai alasan 

karyawan ingin meninggalkan perusahaan. 
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