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ABSTRACT  

The purpose of this study is to analyze the effect of Psychosocial Risk Factors at Work on 
Turnover Intention, as well as the influence of the Demands domain and the Interpersonal 
Relations & Leadership domain on Turnover Intention among employees of PT. X. This research 
uses a quantitative approach with simple linear regression and multiple linear regression 
analysis methods. The respondents in this study consisted of 137 employees selected using a non-
probability sampling method with purposive sampling techniques. The results of the multiple 
linear regression test show that only one domain of Psychosocial Risk Factors at Work has an 
effect on Turnover Intention. Meanwhile, Demands have no effect, and Interpersonal Relations 
& Leadership have a negative and significant effect on Turnover Intention. This study is limited 
by the use of only two domains of Psychosocial Risk Factors at Work, namely Demands and 
Interpersonal Relations & Leadership. Therefore, future researchers should consider other 
domains that align with the company's environmental conditions. 
 
Keywords: Psychosocial Risk Factors at Work, Demands, Interpersonal Relations and 
Leadership, Turnover Intention. 
 

ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh Psychosocial Risk Factors at Work terhadap 
Turnover Intention, pengaruh domain Tuntutan Kerja dan domain Relasi Interpersonal & 
Kepemimpinan, terhadap Turnover Intention pada karyawan PT. X. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif dengan metode analisis regresi linear sederhana dan regresi linear 
berganda. Responden dalam penelitian ini berjumlah 137 pekerja yang dipilih menggunakan 
metode non probability sampling dengan teknik purposive sampling. Hasil uji regresi linear 
berganda menunjukkan bahwa hanya salah satu domain Psychosocial Risk Factors at Work yang 
berpengaruh terhadap Turnover Intention. Sementara itu, Tuntutan Kerja tidak berpengaruh dan 
Relasi Interpersonal & Kepemimpinan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention. Penelitian memiliki keterbatasan hanya menggunakan 2 domain dari Psychosocial Risk 
Factors at Work yaitu, Tuntutan Kerja dan Relasi Interpesonal dan Kepemimpinan sehingga 
untuk peneliti selanjutnya, perlu melihat domain lain yang disesuaikan dengan kondisi lingkungan 
perusahaan. 
 
Kata kunci: Psychosocial Risk Factors at Work, Tuntutan Kerja, Relasi Interpersonal dan 
Kepemimpinan, Turnover Intention. 
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PENDAHULUAN 
Perusahaan selalu dihadapkan 

dengan tantangan untuk 
mempertahankan dan mengembangkan 
tenaga kerja yang berkualitas. Salah satu 
tantangan terbesar yang dihadapi oleh 
perusahaan yaitu intensi tenaga kerja 
untuk meninggalkan perusahaan secara 
sukarela, fenomena ini dikenal dengan 
sebutan Turnover Intention (Mobley 
dkk., 1978). Turnover intention akan 
menyebabkan perusahaan kehilangan 
sumber daya manusia yang berkualitas. 
Ketika hal tersebut terus berlanjut 
perusahaan akan mengalami dampak 
negatif dalam berbagai aspek (Retnowati 
& Putra, 2023). 

Turnover Intention merupakan 
isu penting yang harus diperhatikan 
dalam hal pengelolaan sumber daya 
manusia. Hal ini disebabkan karena 
dampak signifikan yang dapat 
ditimbulkan oleh tingginya tingkat 
turnover. Peningkatan turnover dari 
tahun ke tahun mengakibatkan 
perusahaan berada pada situasi yang sulit 
untuk mempertahankan performa dan 
terhambatnya alur aktivitas business 
process perusahaan (Falahat dkk., 2019). 
Selain itu, Tingkat turnover intention 
yang tinggi dapat mengakibatkan 
perusahaan menderita kerugian besar 
karena meningkatnya biaya pada 
pengelolaan sumber daya manusia 
(SDM) (Jeffrey & Prasetya, 2019). 

Turnover yang terjadi tentu akan 
merugikan organisasi baik dari segi 
biaya, SDM dan kondisi kerja karyawan 
(Putra & Prihatsanti, 2016). Ketika ada 
karyawan yang berhenti atau keluar dari 
perusahaan, perusahaan membutuhkan 
waktu yang relatif lama untuk mencari 
pengganti karyawan tersebut. Ketika 
telah mendapatkan penggantinya, 
karyawan baru tersebut harus melakukan 
training terlebih dahulu serta 
membutuhkan waktu untuk 
menyesuaikan diri dengan lingkungan 

kerja dimana dirinya ditempatkan 
sehingga kinerja karyawan tersebut 
belum secepat karyawan sebelumnya. 
Dengan demikian, mencari karyawan 
yang berbakat, menjaga dan 
mempertahankan karyawan juga penting 
bagi perusahaan karena tingginya tingkat 
turnover membuat perusahaan 
menghabiskan tenaga dan sumber daya 
pada proses perekrutan ulang 
(Nurfahrani & Armaniah, 2023). 

Turnover intention seorang 
karyawan tidak muncul secara tiba – tiba 
melainkan dipengaruhi oleh berbagi 
macam faktor. Faktor – faktor yang 
mempengaruhi turnover diantaranya 
yaitu Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap intensi karyawan 
dalam memutuskan apakah dia akan 
tetap loyal pada perusahaan atau resign. 
Hasil penelitian Manurung dan 
Sihombing (2023) ditemukan bahwa 
kepuasan kerja berefek negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention. 
Sehingga ketika karyawan memiliki 
tingkat kepuasan kerja tinggi, maka 
tingkat turnover intention karyawan 
tersebut rendah. Hasil tersebut selaras 
dengan hasil yang didapatkan oleh Alam 
dan Asim (2019) bahwa ketika karyawan 
memiliki tingkat kepuasan yang tinggi 
terhadap pekerjaannya maka turnover 
intention karyawan tersebut akan rendah. 

Pada sisi lain, komitmen 
organisasi juga mempengaruhi kinerja 
karyawan. Hasil penelitian Mohyi 
(2021) bahwa komitmen organisasi 
memiliki pengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Pratatama, dkk 
(2022) menemukan bahwa komitmen 
organisasi memiliki pengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover 
intention karyawan. Ketika karyawan 
memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
perusahaannya, maka kecenderungan 
keryawan tersebut untuk keluar rendah. 

Selain itu, faktor beban kerja 
memiliki pengaruh pada turnover 
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intention pekerja. Sutikno (2020) 
menulis bahwa beban kerja berpengaruh 
positif terhadap turnover intention 
pekerja yang berarti semakin tinggi 
beban kerja yang diberikan kepada 
pekerja, maka semakin tinggi pula 
keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. Hal ini juga 
dibuktikan dalam tulisan Purwati dan 
Maricy (2021), bahwa beban kerja 
bepengaruh positif terhadap turnover 
intention pakerja di PT. Bumi Raya 
Metika Pekan Baru. 

Keinginan pekerja untuk 
meninggalkan perusahaan juga 
dipengaruhi oleh tuntutan kerja. Jacop et 
al, (2023) menulis bahwa, tuntutan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap 
keinginan pekerja untuk keluar dari 
perusahaan dalam waktu dekat. Hal ini 
sejalan dengan penelitian Liyanti (2024) 
bahwa, semakin tinggi tuntutan kerja 
yang didapatkan pekerja, semakin tinggi 
pula tingkat turnover intention 
pekerjanya. 

Selain faktor-faktor diatas, relasi 
interpersonal dan kepemimpinan 
memiliki pengaruh pada tingkat turnover 
intention pekerja. (Mondo et al., 2022) 
menulis bahwa hubungan baik antar 
pekerja mempengaruhi turnover 
intention pekerja. Selain itu, 
kepemimpinan yang suportif memiliki 
pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
keinginan pekerja untuk meninggalkan 
perusahaan (Donkor et al., 2022). 

Berdasarkan pernyataan yang 
diatas, turnover intention pekerja 
dipengaruhi oleh kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, beban kerja, 
tuntutan kerja, relasi interpersonal dan 
kepemimpinan. Faktor – faktor tersebut 
merupakan faktor psikososial atau faktor 
resiko psikososial yang ada di tempat 
kerja (Ginting & Febriansyah, 2020). 
Selain faktor resiko psikososial diatas, 
terdapat faktor - faktor resiko psikososial 
lain di tempat kerja yang telah 

dikategorikan menurut ISO 45003:2020, 
MIND ID, Permenaker No. 5 tahun 2018, 
dan lain - lain. 

Berdasarkan data turnover yang 
diberikan dari PT. X, pada bulan Januari 
sampai awal bulan November 2024, 
terdapat 152 pekerja yang telah 
memutuskan resign dari perusahaan. Di 
setiap bulan sepanjang tahun 2024, 
selalu saja ada pekerja yang memutuskan 
untuk keluar atau resign dari perusahaan 
dengan berbagai macam alasan yang 
mereka berikan. Jika hal ini dibiarkan 
begitu saja, dapat berdampak pada 
efektivitas kinerja serta mempengaruhi 
laju operasional perusahaan. 

Selain itu, dari hasil observasi 
dan interview yang telah dilakukan oleh 
peneliti terhadap pekerja PT. X, bahwa 
akhir – akhir ini pihak perusahaan tidak 
hanya peduli terhadap kesehatan, 
keselamatan dan kesejahteraan jasmani 
pekerja saja tetapi sudah mulai sadar 
akan kondisi kesehatan mental 
karyawannya juga. Berdasarkan 
wawancara dengan pekerja dari PT. X, 
mengatakan bahwa manjemen 
perusahaan mulai menaruh perhatian 
akan pentingnya keselamatan dan 
kesehatan mental pekerja di tempat kerja, 
sehingga beberapa perusahaan sudah 
mulai membuat regulasi atau pedoman 
untuk memanajemen kesehatan mental 
pekerjanya. Dalam membuat strategi 
yang akan digunakan dalam regulasi 
perusahaan dalam mengelola kesehatan 
mental serta retensi pekerja, maka 
diperlukan tindak lanjut untuk 
mengetahui faktor resiko psikososial 
mana yang lebih memiliki pengaruh 
terhadap kesehatan mental pekerjanya 
sehingga manajemen perusahaan dapat 
membuat skala prioritas dan strategi 
untuk menanganinya. 

Kesadaran mengenai pentingnya 
kesehatan mental di tempat kerja sejalan 
dengan bagaimana masyarakat mulai 
menaruh perhatian mereka pada kondisi 
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tempat kerja yang mempengaruhi 
kesehatan pekerja. Hal ini dapat dilihat 
melalui berbagai konten – konten viral di 
media sosial seperti Instagran, TikTok, 
X, dan media sosial lainnya yang sering 
membahas terkait pentingnya kondisi 
kesehatan mental pekerja. Selain itu, 
pemerintah juga sudah membuat undang 
– undang tentang kesehatan dan 
keselamatan kerja yang tercantum dalam 
PERMENAKER No 5 tahun 2018. Isi 
dari regulasi tersebut adalah perusahaan 
harus mewujudkan lingkungan kerja 
yang aman, sehat dan nyaman maka 
diperlukan pengukuran dan 
pengendalian faktor resiko Psikologi di 
tempat kerja. 

Namun faktor resiko psikososial 
di tempat kerja kebanyakan ini hanya 
diteliti untuk mengetahui apakah salah 
satu atau beberapa variabel dari faktor 
resiko psikososisal di tempat kerja 
memiliki pengaruh terhadap turnover 
intention pekerja. Berdasarkan hal 
tersebut, peneliti tertarik untuk meneliti 
variabel faktor resiko psikososial mana 
yang lebih memiliki pengaruh. Selain itu, 
hasil dari penelitian ini dapat digunakan 
oleh manajemen perusahaan untuk 
merancang strategi untuk menentukan 
faktor resiko psikososial mana yang 
paling berpengaruh dan dapat 
menentukan skala prioritas untuk 
menanganinya serta sekaligus dapat 
meminimalisir tingkat keingingan 

karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan. 

 
METODE 

Penelitian ini menggunakan 
metode kuantitatif kausal komparatif 
(penelitian berbasis angka yang 
membandingkan hubungan sebab-
akibat). Penelitian dilakukan di PT. X 
wilayah Kota dan Kabupaten Sorong 
pada 22 Juli–25 Agustus 2025, 
melibatkan populasi 208 pekerja dan 
sampel 137 responden yang dipilih 
menggunakan purposive sampling 
(pengambilan sampel dengan kriteria 
tertentu). Pengumpulan data dilakukan 
melalui kuesioner daring Google Form. 
Instrumen penelitian terdiri dari variabel 
Turnover Intention sebagai variabel 
terikat yang diukur dengan Turnover 
Intention Scale/TIS berjumlah 15 
pernyataan, serta variabel Psychosocial 
Risk Factors at Work sebagai variabel 
bebas yang diukur menggunakan 
instrumen COPSOQ III (Copenhagen 
Psychosocial Questionnaire/Kuesioner 
Psikososial Kopenhagen) mencakup 
domain tuntutan kerja dan relasi 
interpersonal serta kepemimpinan 
dengan total 42 butir pernyataan. Kedua 
instrumen menggunakan skala Likert 
(skala penilaian bertingkat) lima pilihan, 
dengan sistem skor berbeda antara 
pernyataan. 
 

 
 
 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil Penelitian 

Tabel 1. Kategori Psychosocial Risk Factors at Work (X) 
Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 
Rendah 18 13,1% 
Sedang 97 70,8% 
Tinggi 22 16,1% 
Total 137 100% 
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Berdasarkan hasil kategorisasi, 

distribusi tingkat Psychosocial Risk 
Factors at Work (COPSOQ III) pada 137 
responden menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden berada pada kategori 
sedang, yaitu sebanyak 97 responden 
(70,8%). Selanjutnya, terdapat 22 
responden (16,1%) yang masuk dalam 
kategori tinggi, sedangkan 18 responden 
(13,1%) termasuk dalam kategori rendah. 

Temuan ini mengindikasikan 
bahwa mayoritas responden mengalami 

tingkat faktor risiko psikososial yang 
sedang, dengan sebagian kecil responden 
berada pada kategori rendah serta tinggi. 
Dengan demikian, dapat disimpulkan 
bahwa secara umum kondisi risiko 
psikososial responden cenderung berada 
pada level menengah, namun tetap 
terdapat kelompok yang berisiko tinggi 
dan memerlukan perhatian khusus. 
 

 
Tabel 2. Kategori Tuntutan Kerja (X1) 

Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 
Rendah 22 16,1% 
Sedang 87 63,5% 
Tinggi 28 20,4% 
Total 137 100% 

 
Berdasarkan hasil kategorisasi 

variabel Tuntutan Kerja pada 137 
responden, diperoleh bahwa sebanyak 22 
responden (16,1%) berada pada kategori 
rendah, 87 responden (63,5%) berada 
pada kategori sedang, dan 28 responden 
(20,4%) berada pada kategori tinggi. 

Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden merasakan tingkat 
tuntutan kerja yang berada pada kategori 
sedang, sementara hanya sebagian kecil 
yang merasakan tuntutan kerja rendah 
maupun tinggi. 
 

 
Tabel 3. Kategori Relasi Interpersonal & Kepemimpinan (X2) 

Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 
Rendah 26 19,0% 
Sedang 94 68,6% 
Tinggi 17 12,4% 
Total 137 100% 

 
Berdasarkan hasil kategorisasi 

variabel Relasi Interpersonal dan 
Kepemimpinan pada 137 responden, 
diketahui bahwa sebanyak 17 responden 
(12,4%) berada pada kategori tinggi, 94 
responden (68,6%) berada pada kategori 
sedang, dan 26 responden (19,0%) 

berada pada kategori rendah. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa mayoritas 
responden menilai relasi interpersonal 
dan kepemimpinan berada pada kategori 
sedang, sedangkan hanya sebagian kecil 
yang menilainya rendah maupun tinggi. 
 

 
Tabel 4. Kategori Turnover Intention (X) 

Kategori Jumlah (n) Persentase (%) 
Rendah 31 22,6% 
Sedang 81 59,1% 
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Tinggi 25 18,2% 
Total 137 100% 

 
Berdasarkan hasil kategorisasi 

turnover intention pada 137 responden, 
diperoleh bahwa sebagian besar 
responden berada pada kategori sedang, 
yaitu sebanyak 81 responden (59,1%). 
Selanjutnya, terdapat 31 responden 
(22,6%) yang termasuk kategori rendah, 
serta 25 responden (18,2%) berada pada 
kategori tinggi. 

Temuan ini menunjukkan bahwa 
mayoritas responden memiliki niat untuk 

keluar dari organisasi pada tingkat 
sedang, sementara hanya sebagian kecil 
yang benar-benar tinggi maupun rendah. 
Dengan demikian, secara umum 
turnover intention responden dapat 
dikatakan berada pada level menengah, 
namun tetap ada indikasi kelompok 
dengan risiko tinggi yang perlu 
diperhatikan dalam pengelolaan sumber 
daya manusia. 

 
 
Uji Hipotesa 
Uji Regresi Linear berganda 

Tabel 5. Hasil Regresi Linear berganda dan Uji t 
  Unstandardized 

Coefficients 
Standardi zed 
Coefficients 

t Sig. 

Model  
  B Std. 

Error 
Beta   

1 (Constant) 61,841 12,196  5.071 .000 
 Tuntutan Kerja .167 .159 .133 1.047 .297 
 Relasi Interpersonal & 

Kepemimpinan 
 

-.288 
 

.097 
 

-.378 
 

-2.979 
 

.003 
 
Berdasarkan tabel di atas, 

didapatkan nilai konstanta sebesar 
61,841. Nilai tersebut menunjukkan 
bahwa apabila variabel Tuntutan Kerja 
(X1) dan Relasi Interpersonal & 
Kepemimpinan (X2) diasumsikan 
bernilai nol, maka Turnover Intention 
karyawan tetap berada pada angka 
61,841. 

Hasil analisis juga menunjukkan 
bahwa variabel Tuntutan Kerja (X1) 
memiliki koefisien regresi sebesar 0,167 
dengan nilai t hitung sebesar 1,047 dan 
nilai signifikansi 0,297 (p > 0,05). Hal ini 
berarti bahwa meskipun ada peningkatan 
Tuntutan Kerja namun tidak 
meningkatkan Turnover Intention. 
Variabel Relasi Interpersonal & 
Kepemimpinan (X2) memiliki koefisien 
regresi sebesar -0,288, dengan nilai t 
hitung sebesar -2,979 dan signifikansi 

0,003 (p < 0,05). Artinya, individu 
dengan Relasi Interpersonal dan 
Kepemimpinan yang baik mampu 
mengurangi munculnya Turnover 
Intention. Karena nilai signifikansinya 
lebih kecil dari 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa variabel ini 
berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention. 

Dengan demikian, hipotesis yang 
menyatakan bahwa Tuntutan Kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intention dan hipotesis yang 
menyatakan bahwa Relasi Interpersonal 
& Kepemimpinan berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention 
diterima. Serta jika dilihat dari nilai 
Standardized Beta, variabel Relasi 
Interpersonal & Kepemimpinan (-0,378) 
memberikan kontribusi yang lebih besar 
dibandingkan Tuntutan Kerja (0,133). 
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Oleh karena itu, Relasi Interpersonal & 
Kepemimpinan merupakan faktor 

dominan yang memengaruhi Turnover 
Intention karyawan. 
 

 
Tabel 6. Hasil Uji F 

 
Model 

 Sum of 
Squares 

 
df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 4163.620 2 2081.810 21.357 .000 
 Residual 13061.737 134 97.476   
 Total 17225.358 136    

 
Berdasarkan tabel di atas, hasil 

uji F menunjukan bahwa nilai F hitung 
sebesar 21,357 (> F tabel= 3,06) dengan 
nilai signifikansi 0,000 (p< 0,05). Hal ini 
berarti Tuntutan Kerja (X1) dan Relasi 

Interpersonal & Kepemimpinan (X2) 
secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap Turnover Intention (Y). 
 

 
Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 .492 .242 .230 9.87298 
 

Hasil analisis menunjukkan 
bahwa nilai R Square = 0,242, yang 
berarti bahwa variabel Tuntutan Kerja 
(X1) dan Relasi Interpersonal & 
Kepemimpinan (X2) secara simultan 

mampu menjelaskan 24,2% variasi 
Turnover Intention (Y). Adapun sisanya 
sebesar 75,8% dipengaruhi oleh faktor 
lain di luar penelitian ini. 

 
 

Tabel 8. Sumbangan Efektif (SE) dan Sumbangan Relatif (SR) 
Variabel Koefisien Regresi (Beta) Koefisien Korelasi (r) R Square 

X1 .133 .438 .242 
X2 -.378 -.485 
 
Sumbangan Efektif (SE) adalah 

seberapa besar masing-masing variabel 
independen menjelaskan variasi 
pengaruhnya terhadap variabel dependen. 
Sedangkan, Sumbangan Relatif adalah 
berapa total presentase dari masing-
masing variabel independen terhadap 
variabel dependen. 
Rumus Sumbangan Efektif (SE): 

SE (X) = Beta (X) x r (X) x 100% 
Maka, sumbangan efektif untuk 

variabel X1 dan X2 adalah: 
 

SE(X1)= Beta (X1) x r (X1) x 100% 
= 0,133 x 0,438 x 100% 

= 5,8254% 
 

SE(X2)= Beta (X2) x r (X2) x 100% 
= -0,378 x -0,485 x 100% 
= 18,333% 
 

SE Total = SE (X1) + SE (X2) 
= 5,8254% + 18,333%  
= 24,1584%  
= 24,2% 
 
Jadi, berdasarkan hasil 

perhitungan sumbangan efektif maka 
variabel tuntutan kerja hanya dapat 
menjelaskan sebanyak 5,8% variasi 
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pengaruh terhadap turnover intention. 
Sedangkan untuk relasi interpersonal 
dan kepemimpinan dapat menjelaskan 
sebanyak 18,3% variasi pengaruh 
terhadap turnover intention pekerja di 
PT. X. 
 
Rumus Sumbangan Relatif (SR):  
SR (X) = SE (X)% / R Square  
SR (X1) = SE (X1)% / R Square 

= 5,8254% / 24,2%  
= 24% 

SR (X2) = SE (X2)% / R Square 
= 18,333% / 24,2%  
= 76% 
 
Jadi, berdasarkan hasi 

sumbangan relatif pada penelitian ini 
didapatkan bahwa 24% dari variabel 
yang menjelaskan variasi turnover 
intention adalah variabel tuntutan kerja. 
Sedangkan sebanyak 76% dijelaskan 
oleh variabel relasi interpersonal dan 
kepemimpinan. 

 
Pembahasan 

Pada penelitian ini, peneliti 
mendapatkan hasil bahwa salah satu 
domain Psychosocial Risk Factors at 
Work berpengaruh negatif terhadap 
Turnover Intention pekerja di PT. X, 
domain tersebut adalah domain Relasi 
Interpersonal dan Kepemimpinan. Hal 
ini membuktikan bahwa hipotesis 
variabel Psychosocial Risk Factors at 
Work tidak sepenuhnya berpengaruh 
terhadap Turnover Intention. Namun, 
hasil ini tidak sejalan dengan hasil 
penelitian Ntow, dkk (2020) 
menunjukkan bahwa risiko psikososial 
secara signifikan memprediksi turnover 
intention, dan kesejahteraan psikologis 
dapat memoderasi hubungan tersebut. 
Penelitian lain juga menegaskan bahwa 
ada domain lain dalam resiko psikososial 
di tempat kerja seperti lingkungan kerja 
yang penuh tekanan psikososial 
meningkatkan risiko turnover intention 

(Mimnun dkk., 2024). Selain itu, 
penelitian serupa menemukan bahwa 
risiko psikososial di tempat kerja 
merupakan prediktor kuat turnover 
intention di kalangan tenaga kesehatan 
(Wang dkk., 2025). Penelitian-penelitian 
tersebut menegaskan bahwa risiko 
psikososial di tempat kerja dapat 
meningkatkan keinginan untuk keluar 
dari organisasi pada beberapa domain 
resiko tertentu. Oleh karena itu, 
perusahaan perlu memperhatikan 
domain-domain psikososial sesuai 
dengan kondisi perusahaan sebagai 
bagian dari strategi retensi pekerja. 

Pada penelitian ini, menemukan 
bahwa mayoritas pekerja terkena 
dampak Psychosocial Risk Factors at 
Work pada tingkatan sedang yaitu 
sebanyak 70,8% pekerja, selain itu 
terdapat juga 16,1% pekerja yang berada 
pada tingkatan tinggi dan 13,1% pekerja 
pada tingkatan rendah. Secara mendalam, 
pada domain tuntutan kerja terdapat 
63,5% pekerja yang berada pada 
tingkatan sedang, 20,4% pada tingkatan 
tinggi, dan 16,1% pada tingkatan rendah. 
Hasil ini menunjukan bahwa mayoritas 
pekerja merasa cukup tertekan oleh 
tuntutan kerja yang didapatinya. Huang, 
dkk (2022) menulis bahwa tuntutan kerja 
secara signifikan meningkatkan tekanan 
pada mayoritas pekerja. 

Hasil analisis menunjukan bahwa 
variabel Tuntutan Kerja (X1) tidak 
berpengaruh. Temuan ini sejalan dengan 
hasil penelitian Perdana dan Sutapa 
(2021) yang mengatakan bahwa tuntutan 
kerja tidak berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention. Le dkk, 
(2022) juga menyebutkan bahwa tututan 
kerja seperti beban kerja yang tinggi, 
tekanan waktu, dan konflik peran 
memang dapat meningkatkan keinginan 
pekerja untuk keluar dari perusahaan, 
namun pengaruh variabel tersebut 
seringkali dimediasi oleh faktor lain 
seperti dukungan keluarga dan kepuasan 
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kerja. Liyanti (2024) menulis bahwa 
tuntutan kerja memiliki kontribusi pada 
turnover intention terutama melalui 
kelelahan dan burnout, namun tingkat 
pengaruhnya bervariasi tergantung pada 
konteks organisasi atau SDM yang 
diteliti. Sehingga berdasarakan hasil 
penelitian ini, variabel Tuntutan Kerja 
tidak selalu berpengaruh signifikan 
terhadap Turnover Intention pekerja 
(hipotesis kedua tidak terbukti). 

Selanjutnya, domain Relasi 
Interpersonal & Kepemimpinan, 
diperoleh 68,6% responden yang pada 
tingkatan sedang, 19% pada tingkatan 
tinggi, serta 12,4% responden yang 
memiliki tingakatan yang rendah. Hal ini 
menjelaskan bahwa mayotitas hubungan 
antar sesama pekerja dan hubungan antar 
pekerja dengan atasannya memiliki 
hubungan yang cukup baik di dalam 
perusahan. Hubungan baik yang terjalin 
antara sesama pekerja dan pekerja 
dengan atasannya dalam perusahaan 
akan menimbulkan dampak yang positif 
bagi para pekerja (Pandey & 
Chairungruang, 2020). 

Analisis selanjutnya, menujukan 
bahwa Relasi Interpersonal dan 
Kepemimpinan berpengaruh terhadap 
Turnover Intention pekerja PT. X. Hasil 
regresi menunjukan bahwa variabel 
relasi interpersonal dan kepemimpinan 
merupakan variabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap turnover 
intention pekerja dibandingkan variabel 
tuntutan kerja. Zhang dkk, (2022) 
menyatakan bahwa hubungan sosial baik 
antar sesama pekerja dapat mengurangi 
keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan. Selain itu 
juga Situmorang dkk, (2022) 
menemukan bahwa gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap keinginan 
karyawan untuk keluar sehingga 
kepemimpinan transformasional dapat 
menurunkan turnover intention. Sejalan 

dengan itu, Wang, dkk (2025) 
menegaskan bahwa kualitas 
kepemimpinan dan hubungan 
interpersonal merupakan prediktor kuat 
terhadap kesejahteraan dan niat keluar 
pekerja. 

Dengan demikian, Psychosocial 
Risk Factors at Work berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention 
Pekerja di PT. X pada domain tertentu. 
Disisi lain, Tuntutan kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention pekerja. Relasi 
interpersonal & kepemimpinan 
merupakan variabel yang memiliki 
pengaruh paling besar terhadap turnover 
intention pekerja di PT. X. Sehingga 
berdasarkan hasil penelitian ini, 
manajemen perusahaan diharapkan 
untuk tetap memelihara hubungan sosial 
yang baik dalam perusahaan sehingga 
diharapkan dapat mengurangi jumlah 
pekerja yang ingin keluar dari 
perusahaan. 

Penelitian ini memiliki dua 
keterbatasan yang mungkin berpengaruh 
terhadap hasil penelitian ini. Pertama, 
peneliti hanya menggunakan dua domain 
yang ada dalam COPSOQ III sehingga 
hanya bisa menjelaskan sebanyak 24,2% 
variabel yang berpengaruh terhadap 
turnover intention. Kedua, kuesioner 
penelitian dibagikan secara daring 
menggunakan Google Form, sehingga 
adanya kemungkinan terjadi gangguan 
yang dialami responden ketika mengisi 
kuesioner. 

Pada penelitian ini, peneliti 
hanya menggunakan 2 domain yang ada 
dalam COPSOQ III untuk meneliti 
pengaruh variabel Psychosocial Risk 
Factors at Work terhadap Turnover 
Intention pakerja PT. X. Hal ini 
menyebabkan hanya sebesar 24,2% 
dapat dijelasakannya pengaruh faktor 
resiko di tempat kerja terhadap 
keinginan pekerja untuk keluar dari 
perusahaan. Peneliti berharap agar pada 
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penelitia selanjutnya dapat memasukan 
ke-enam domain lainnya agar dapat 
mengungkapkan 75,8% variabel lain 
yang berpengaruh terhadap turnover 
intention. 

  
  
SIMPULAN 

Berdasarkan penelitian dilakukan 
kepada pekerja PT. X, peneliti menarik 
beberapa kesimpulan. 1) hanya salah 
satu domain Psychosocial Risk Factors 
at Work yang berpengaruh terhadap 
Turnover Intention pekerja, yaitu 
domain relasi interpersonal dan 
kepemimpinan. 2) Tuntutan Kerja tidak 
berpengaruh terhadap Turnover 
Intention pekerja. Hal ini 
mengindikasikan bahwa mesikpun 
pekerja PT. X memiliki tuntutan kerja 
yang tinggi, hal tersebut tidak 
berpengaruh secara signifikan terhadap 
keinginan pekerja untuk keluar. 3) Relasi 
Interpersonal & Kepemimpinan 
berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention pekerja PT. 
X. Hasil ini menunjukan bahwa 
hubungan yang baik antar sesama 
pekerja dan pekerja dengan atasannya 
dapat menurunkan keinginan pekerja 
untuk meninggalkan perusahaan. Jadi, 
dalam penelitian ini hanya domain 
Relasi Interpersonal dan Kepemimpinan 
dalam Psychosocial Risk Factors at 
Work yang berpengaruh terhadap 
Turnover Intention pekerja PT. X 
Sorong Raya. 
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