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Abstrak 

Turnover Intention  merupakan hal yang sangat penting pada Godrej Indonesia di divisi 
finance, sales dan marketing. Penelitian ini bertujuan untuk  mengetahui pengaruh job demands dan 
job resources  terhadap turnover intention . Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 
Godrej Indonesia pada divisi finance, sales dan marketing  yang berjumlah 141 karyawan, dengan 
populasi berjumlah 100. Jenis penelitian ini menggunakan metode asosiatif dengan tehnik analisis 
regresi linier berganda. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini ialah menggunakan SPSS 
26. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 1) Job demands secara parsial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap turnover intention sebesar 49,8%; 2) Job resources secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap turnover intention sebesar 30,1%. Koefisien determinasi diperoleh 
77,1 % turnover intention dipengaruhi oleh job demands dan job resource sedangkan sisanya 
sebesar 22,9 % dipengaruhi oleh variasi variabel-variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian 
ini. 
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PENDAHULUAN 

Godrej Indonesia adalah suatu perusahaan yang didirikan pada tahun 1897. Godrej 

Indonesia  bergerak di bidang Fast Move Consumer Goods. Godrej Indonesia terdiri dari 4 

(empat) anak perusahaan yaitu; PT Sarico, PT Megasari Makmur, PT Intrasari. PT Indomas 

Susemi. Godrej Indonesia menjual produk yaitu Hit, Mitu, Klinpak, Stella, dan lain-lain. 

Organisasi menghadapi persaingan yang amat ketat dan kompetitif saat ini.  Untuk  dapat 

bersaing,  perusahaan tidak hanya harus merekrut karyawan-karyawan terbaik, tetapi juga 

harus dapat mendorong para karyawan untuk memberikan kemampuan terbaiknya. Oleh 

karena itu, organisasi  modern  mengharapkan para  karyawannya untuk proaktif dan  

inisiatif,  dan  mengambil  tanggung jawab  sebagai  bagian dari  perkembangan  profesional 

mereka  dan  komitmen  terhadap  standar  kinerja  yang tinggi (Bakker et al. 2015). 

Kenaikan turnover karyawan secara konsisten dipandang oleh para ilmuwan sebagai 

faktor terpenting dalam memprediksi turnover karyawan (Bigliardi dalam Salleh et al., 

2015:3). Situasi dengan tingginya tuntutan pekerjaan dapat menyebabkan stres kerja 

kepada karyawan, yang dapat menyebabkan turnover intention (Purba et al. 2019). 

Turnover intention karyawan meningkat pada tahun 2020 sebesar 7%, hal ini disebabkan 

oleh adanya job demands yang meningkat. 
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Job Demands merupakan  tuntutan  pekerjaan  yang  dialami  oleh  karyawan  dari 

perusahaan  yang  memiliki  tujuan,  tuntutan  pekerjaan  biasanya  dapat  menyebabkan  

stress kerja. Contohnya adalah  tekanan  kerja  yang  tinggi,  kondisi  fisik  lingkungan  kerja  

yang kurang mendukung, tuntutan pekerjaan (Bakker et al. 2015: 170). Salah satu indikator 

job demands menurut Karasek ( dalam Hussain 2016: 566) dengan dimensi employee 

demands yaitu kinerja karyawan. Penilaian kinerja karyawan Godrej Indonesia tahun 2020 

megalami kenaikan pada penilaian cukup baik sebesar 6%. 

Job resources pada  dasarnya  memudahkan  karyawan  dalam  melakukan  

pekerjaan, karena job resources merupakan  sumber  daya  pekerjaan,  jadi  jika  job  

demands tinggi  maka job resources juga harus tinggi agar karyawan dapat menyelesaikan 

tuntutan pekerjaannya sesuai dengan sumber daya pekerjaan yang dimiliki. Job resources 

diperoleh melalui  hubungan interpersonal  dan  sosial,  pengaturan  kerja,  dan  pelatihan 

(Bakker et al.  2016). Pelatihan yang diberikan pada tahun 2020 mengalami peningkatan 

sebesar 17%, hal ini dikarenakan untuk mengurangi beban kerja yang telah diberikan oleh 

Godrej Indonesia. 

 
Tinjauan Pustaka 

1. Turnover Intention 

Menurut Siregar (2015:214) menyatakan bahwa Turnover Intention merupakan 

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaanya secara 

sukarela menurut pilihannya sendiri. Menurut Harnoto (2016:2) menyatakan bahwa 

Turnover Intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari 

perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya Turnover Intention ini dan 

diantaranya adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan lebih baik. Handoko 

(2015:131) menyatakan bahwa Turnover Intention yaitu permintaan berhenti dapat terjadi 

jika seorang karyawan melihat kesempatan karir yang lebih besar di tempat lain. 

Berdasarkan kajian diatas, disintesiskan Turnover Intention diatas dari beberapa 

pakar, disintesiskan Turnover Intention merupakan niat atau keinginan keluar karyawan dari 

pekerjaannya sekarang secara sukarela untuk mendapatkan pekerjaan ditempat lain 

dengan tujuan untuk mendapatkan pekerjaan lebih baik. Dengan dimensi memikirkan untuk 

keluar, pencarian alternatif pekerjaan, niat untuk keluar. Dan indikator : tingkat absensi, 

ketidakpuasan kerja, adanya protes atasan, tidak adanya jenjang karir, tingginya stres 

kerja, komitmen karyawan. 

2. Job demands 
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 Job demands sebagai faktor yang berkaitan dengan kinerja, stressor kerja, terutama 

faktor yang berkaitan dengan beban kerja, stress yang berkaitan dengan tugas-tugas yang 

tidak terduga dan stres kerja yang berhubungan dengan konflik personal, selain itu juga 

berhubungan dengan intensitas kerja, tekanan waktu, konsentrasi dan tekanan social 

(Karasek (dalam Thanawatdech et al. 2014: 275). Job demands atau tuntunan pekerjaan 

adalah keadaan karyawan yang ditinjau dari beban pekerjaan (Bakker et al. 2016:347). 

 Dari pernyataan diatas, dapat disentiskan Job demands  adalah keadaan karyawan 

berkaitan dengan pekerjaan yang ditinjau dari beban kerja yang dapat menjadi sebuah 

tekanan pada seseorang. Dengan dimensi qualitative demands,  employee demands, 

workload demands, emotional demands. Dan indikator : tuntutan pekerjaan, kualitas kerja, 

kinerja karyawan, keterampilan (Skill) ,tekanan waktu, konsentrasi, beban kerja, beban 

emosional. 

 
3. Job Resources 

 Job resources merupakan aspek pekerjaan yang berfungsi membantu karyawan 

mengatasi job demands dan konsekuensi fisiologis maupun psikologis yang terjadi, 

sekaligus menstimulasi pertumbuhan, pembelajaran, dan pengembangan personal 

(Demerouti, 2015: 40). Sedangkan job resources adalah aspek fisik, sosial, psikologis, atau 

organisasional dari pekerjaan yang mampu mengurangi tuntutan pekerjaan dalam 

kaitannya dengan pengorbanan psikologis (psychological cost) oleh karyawan, 

memberikan pengaruh pada pencapaian tujuan, menstimulasi pengembangan 

pembelajaran (Bakker et al. 2016: 60). 

 Berdasarkan kajian diatas, dapat disintesiskan   job resources adalah sumber daya 

pekerjaan yang dapat membantu karyawan dalam mengurangi tuntutan beban kerja dan 

mencapai tujuan kerja. Dengan dimensi job resources yaitu organizational level, 

Interpersonal level, work level, task Level. Dan indikator yaitu adanya teknologi, adanya 

pengawasan, adanya dukungan sosisal, motivasi, adanya uraian jabatan (Job Description), 

adanya kontrol pekerjaan, adanya umpan balik (Feedback), adanya pelatihan. 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian dilakukan dengan pendekatan kuantitatif asosiatif kausal dengan metode 

survei yaitu untuk mengetahui hubungan yang bersifat sebab akibat antara variabelvariabel 

independen yang mempengaruhi variabel dependen (Sugiyono 2016: 37). Penelitian 

dilakukan di Godrej Indonesia yang beralamat di Secure Building A, 2nd-3rd Floor, Jl. Raya 

Protokol Halim Perdanakusuma, RT.5/RW.10, Halim Perdana Kusumah, Makasar, East 

Jakarta City, Jakarta 13610. Populasi dari penelitian ini dilakukan oleh karyawan bagian 
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finance, marketing dan dengan jumlah 141 orang karyawan dan sample berjumlah 100 

orang karyawan dengan menggunakan teknik Proportional Random Sampling. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah sebuah model regresi, variabel 

dependen dan variabel independen mempunyai distribusi normal. Hasil uji normalitas 

menunjukkan bahwa persamaan regresi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,200. Hal ini 

berarti bahwa persamaan regresi tersebut memenuhi asumsi normalitas karena memiliki 

nilai signifikansi di atas 0,050.  

Hasil Uji Lineraritas 

Hasil uji linearitas variabel job demands (X1) terhadap variabel  turnover intention (Y) 

adalah 0,091 atau > 0,05, variabel job resources (X2) terhadap variabel turnover intention 

(Y) adalah 0,104 atau > 0,05. Sehingga disimpulkan semua variabel independen 

mempunyai hubungan yang linear dan signifikan terhadap variabel turnover intention (Y). 

 
Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda 

Persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut : 

Y = -8,429 + 0,498 X1 + 0,301X2 + e 

Berdasarkan persamaan linear dapat diuraikan sebagai berikut :  

1) Nilai konstanta (α) sebesar -8,429 menunjukkan jika variabel dengan Job Demands 

(X1), dan Job Resources (X2) bernilai nol, maka nilai Turnover Intention (Y) adalah 

sebesar -8,429. 

2) Nilai koefisien (β1) untuk variabel Job Demands (X1) sebesar 0,498 dan bernilai 

positif. Hal ini berarti setiap Job Demands (X1)  mengalami kenaikan sebesar satu 

satuan, maka Turnover Intention (Y) juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,498, 

dengan asumsi Job Resources (X2) bernilai tetap. 

3) Nilai koefisien (β2) untuk variabel Job Resources (X2) sebesar 0,301 dan bernilai 

positif. Hal ini berarti setiap Job Resources (X2) mengalami kenaikan sebesar satu 

satuan, maka Turnover Intention (Y) juga akan mengalami kenaikan sebesar 0,301, 

dengan asumsi Job Demands (X1) bernilai tetap. 

Hasil Uji t parsial 

Variabel Job Demands (X1) memiliki nilai t-hitung sebesar 8,801 > t tabel(5%,977) 

sebesar 1,985, dengan nilai probabilitas (sig. t) sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa Job Demands (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention (Y) pada karyawan Godrej Indonesia, dapat diterima. 

Variabel Job Resources (X2) memiliki nilai t-hitung sebesar 5,863 > ttabel(5%,977) sebesar 

1,985, dengan nilai probabilitas (sig. t) sebesar 0,000 < 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa Job Resources (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

(Y) pada karyawan Godrej Indonesia, dapat diterima. 

 
Hasil Uji F (Simultan) 

No Model Fhitung >2,66 Sig <0,05 Keterangan 

1. Regression 163,072 .000b 
Berpengaruh 

secara simultan 

 
Hasil Fhitung persamaan regresi sebesar 163,072 > Ftabel 3,090, dan nilai signifikansi 

(0,000) < 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa Job Demands (X1) dan Job Resources 

(X2) berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap Turnover Intention (Y) 

pada karyawan Godrej Indonesia. 

 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model R R Square 

1 0,878 0,771 

 
Nilai koefisien korelasi ganda (R Square) adalah 0,771. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel Turnover Intention (Y) dapat dijelaskan oleh variabel Job Demands (X1), dan Job 

Resources (X2) sebesar 77,1%, sedangkan sisanya 22,9% dipengaruhi oleh variabel lain di 

luar penelitian. 

 
KESIMPULAN 

1. Job Demands berpengaruh secara parsial terhadap Turnover Intention karyawan Godrej 

Indonesia sebesar 49,8%. 

2. Job Resources berpengaruh secara parsial terhadap Turnover Intention karyawan 

Godrej Indonesia sebesar 30,1%. 

3. Job demands dan Job Resources secara simultan berpengaruh terhadap Turnover 

Intention karyawan Godrej Indonesia dengan kontribusi sebesar 77,1%, sedangkan 

sebesar 22,9% dipengaruhi oleh variable lain diluar penelitian ini. 
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