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 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh 

Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja dan Turnover Intention terhadap 

Kinerja Karyawan. Populasi yang diugnakan dalam penelitian ini 

adalah karyawan  PT. Tirta Semesta Engineering sebanyak 75 

responden dengan teknik sensus, maka sampel yang diperoleh 

adalah 75 resopnden. Data dikumpulkan melalui survei kuesioner 

dan dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda. 

Berdasarkan dari hasil pengujian menunjukkan beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: Kerjasama Tim memiliki pengaruh 

positif terhadap Kinerja Karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. 

Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. Turnover Intention 

karyawan memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. 

Tirta Semesta Engineering. Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja dan  

Turnover Intention memiliki pengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. 
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1. Pendahuluan  

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor terpenting dalam suatu bisnis, dan tujuan bisnis 

dapat dicapai melalui sumber daya manusia yang berkualitas dan mampu menjalankan tugasnya (Juita, 

M. V. 2023). Salah satu upaya yang dilakukan perusahaan adalah dengan meningkatkan kinerja 

karyawan. Kinerja pegawai merupakan keberhasilan yang dicapai oleh seorang pegawai berdasarkan 

penyelesaian pekerjaan dalam jangka waktu tertentu (Widiyanti et al., 2020). Hal ini juga melibatkan 

karyawan dalam mencapai prestasi kerja sebagai tanggung jawab kepada perusahaan (Rismayanti et al., 

202). Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui kerja tim, yang mendorong kinerja efektif dan 

mencegah pengangguran karyawan (Arifin, 2020). Menurut Dewi dkk. (202), Pandelaki (202), dan 

Priscilla & Santika (209), Kerjasama Tim mempunyai pengaruh terhadap kinerja. Namun Silvani & 

Triatmanto (2020) mengidentifikasi adanya kesenjangan yang menyatakan bahwa Kerjasama Tim tidak 

memberikan pengaruh terhadap  kinerja karena kurangnya kepercayaan antar rekan kerja didalam 

perusahaan. 

Peran sumber daya manusia dalam bisnis telah berkembang lebih dari sekedar hubungan kerja 

sederhana dan tugas administratif. Sekarang lebih terintegrasi ke dalam proses perencanaan dan 

manajemen strategis perusahaan. Kualitas produk yang tinggi tidak dapat dicapai tanpa pengolahan 

yang berkualitas, yang pada gilirannya memerlukan proses manajemen organisasi yang tepat. Oleh 

karena itu, mencapai tujuan perusahaan memerlukan kerja sama karyawan. 

Misalnya, PT. Tirta Semesta Engineering, perusahaan yang masuk dalam subkontraktor PT. 

PLN (Persero) yang mendominasi wilayah Indonesia bagian timur, maka perusahaan harus beroperasi 

secara efisien dan tepat waktu. Di sektor mekanikal, elektrikal, dan konstruksi, pekerja seringkali 

menghadapi tekanan kerja karena proyek merupakan kegiatan yang dibatasi waktu dengan sumber daya 

tertentu yang bertujuan untuk mencapai standar kualitas tinggi. 

PT. Tirta Semesta Engineering di Surabaya memulai operasinya dalam layanan konstruksi sipil 

skala kecil. Berdiri sejak 30 November 2004, perusahaan telah berkembang menjadi entitas yang 

bergerak di sektor jasa konstruksi sipil dan manufaktur pabrik logam dan elektromekanis (M/E). Saat 

ini, PT. Tirta Semesta Engineering dihadapkan pada tantangan dalam hal sumber daya manusia, 

terutama terkait penurunan kinerja karyawan yang berdampak pada waktu penyelesaian proyek. 

Banyaknya keterlambatan pekerjaan ldapat menyebabkan kerugian baik lmoral lmaupun lmaterial. 

Pengusaha mengalami kerugian waktu dan uang karena keuntungan yang diharapkan berkurang ldan 

ltujuan lyang ldiinginkan ltidak ltercapai, lbahkan lmungkin tidak mendapatkan keuntungan lsama 

lsekali. lKeterlambatan lpekerjaan ljuga lmengakibatkan lhilangnya kesempatan untuk proyek lain. 

lBagi lpemilik lperusahaan, lketerlambatan dalam pekerjaan berarti lkerugian dalam waktu 

penyelesaian, sehingga hasil proyek menjadi tertunda (Kamaruzzaman, 2020). 

Hal ini juga berdampak pada turnover karyawan yang mengalami fluktuasi dari tahun 2020 

hingga 2023 di PT. Tirta Semesta Engineering memang menjadi perhatian serius bagi perusahaan. Pada 

ltahun l2020 lturnover lsebesar l7,98%, lpada ltahun l202 lnaik lsebesar l8,23 ldan lpada ltahun l2022 

lturun lsebesar l5,32% llalu lnaik lpada ltahun l2023 lsebesar l7,89%. Dengan tingginya tingkat 

turnover, perusahaan dapat mengalami berbagai kerugian, termasuk biaya rekrutmen dan pelatihan 

karyawan baru, serta penurunan produktivitas akibat gangguan dalam proses adaptasi. 

Penting untuk diingat bahwa turnover karyawan tidak hanya memengaruhi karyawan yang 

keluar, tetapi juga karyawan yang tinggal. Proses adaptasi terhadap karyawan baru dapat memengaruhi 

dinamika tim dan produktivitas keseluruhan. Selain itu, dalam konteks pandemi, di mana kerja jarak 

jauh menjadi norma, tantangan komunikasi dan integrasi antara karyawan lama dan baru semakin 

meningkat. 
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Faktor Turnover Intention memainkan peran penting dalam memprediksi potensi turnover 

karyawan. Jika karyawan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan, langkah-langkah preventif dapat 

diambil untuk mengatasi masalah tersebut. Perusahaan iperlu imelakukan ievaluasi imendalam 

iterhadap ifaktor-faktor iyang imemengaruhi iintention ito iquit, iseperti kepuasan kerja, dukungan dari 

manajemen, kesempatan pengembangan karir, dan kondisi kerja secara keseluruhan. 

Strategi untuk mengurangi turnover karyawan dapat melibatkan meningkatkan komunikasi dan 

hubungan antara manajemen dan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 

menyediakan peluang pengembangan karir, dan memberikan insentif atau program loyalitas bagi 

karyawan yang berkinerja baik.Dengan memahami dampak dan faktor-faktor yang memengaruhi 

turnover karyawan, PT. Tirta Semesta Engineering dapat mengambil langkah-langkah proaktif untuk 

meminimalkan fluktuasi karyawan dan memastikan kelangsungan dan produktivitas perusahaan.  

Penemuan yang tidak konsisten antara penelitian yang berbeda menunjukkan kompleksitas 

dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi perilaku karyawan dan kinerja mereka. Namun, 

dengan penelitian yang lebih mendalam dan analisis yang cermat, dapat diharapkan luntuk lmemperoleh 

lpemahaman lyang lebih lbaik ltentang ldinamika lini. 

Dalam konteks ini, penting bagi organisasi untuk melakukan evaluasi internal secara teratur 

untuk memahami dinamika hubungan antara Kepuasan Kerja, Turnover Intention, dan kinerja karyawan 

dalam konteks spesifik perusahaan mereka. Dengan lpemahaman lyang llebih lbaik ltentang lfaktor-

faktor lyang lmemengaruhi lkaryawan, lorganisasi ldapat lmengembangkan lstrategi lyang llebih 

lefektif luntuk lmeningkatkan kesejahteraan karyawan dan kinerja keseluruhan perusahaan. Penelitian 

iAprilianasari i(2020) ipada iPT iMatahari iDepartment iStore iTbk iCabang iKediri imenunjukkan 

ibahwa iintention ito iquit isecara isignifikan imempengaruhi ikinerja ikaryawan. iPenelitian iFu'ad i& 

iGumilar i(2021) ipada ikaryawan iCV iDuta iJepara imenemukan ibahwa iintention ito iquit itidak 

iberdampak ipada ikinerja ikaryawan. iPenelitian iMuayyad i& iGawi i(2016) ipada ikaryawan iBank 

iSyariah iX iKanwil iII imenunjukkan ibahwa ijob lisatisfaction litidak liberpengaruh lisignifikan 

literhadap likinerja likaryawan. liHal liini lmenunjukan ihubungan iantara ijob isatisfaction, iintention 

ito iquit, idan ikinerja ikaryawan itidak ikonsisten.  

2. Tinjauan Pustaka  

Kerjasama Tim (Teamwork) 

Kerjasama tim merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan efektivitas kerja 

dalam organisasi. Dalam lingkungan kerja modern, sebagian besar pekerjaan tidak dapat diselesaikan 

secara individual, melainkan membutuhkan kolaborasi antar anggota tim. Kerjasama tim 

mencerminkan kemampuan individu untuk bekerja bersama, saling berkomunikasi, serta berkoordinasi 

dalam mencapai tujuan bersama. 

Menurut Robbins dan Judge (2015), kerjasama tim adalah suatu kelompok kerja yang 

menghasilkan kinerja lebih tinggi dibandingkan dengan jumlah kontribusi individu. Hal ini 

menunjukkan adanya sinergi antar anggota tim yang mampu meningkatkan produktivitas. Selain itu, 

Kreitner dan Kinicki (2014) menyatakan bahwa kerjasama tim yang efektif ditandai dengan adanya 

kepercayaan, komunikasi terbuka, serta partisipasi aktif dari setiap anggota. 

Kerjasama tim yang baik akan menciptakan suasana kerja yang kondusif, mempercepat 

penyelesaian pekerjaan, serta meningkatkan kualitas hasil kerja. Sebaliknya, kurangnya kerjasama tim 

dapat menyebabkan konflik, miskomunikasi, dan menurunnya kinerja karyawan. Oleh karena itu, 

organisasi perlu membangun budaya kerja tim yang solid melalui peningkatan komunikasi, 

kepercayaan, dan tanggung jawab bersama. 
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Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional yang mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi sikap dan 

perilaku karyawan dalam organisasi. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung 

memiliki motivasi yang tinggi dan menunjukkan kinerja yang optimal. 

Menurut Hasibuan (2017), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sementara itu, Robbins (2015) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristik pekerjaan tersebut. 

Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain kompensasi, kondisi kerja, hubungan 

dengan rekan kerja, kesempatan promosi, serta gaya kepemimpinan. 

Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak positif terhadap kinerja karyawan, meningkatkan 

loyalitas, serta mengurangi tingkat absensi dan turnover. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat 

menimbulkan berbagai permasalahan seperti menurunnya produktivitas, meningkatnya konflik kerja, 

dan munculnya keinginan untuk keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

 

Turnover Intention 

Turnover intention merupakan keinginan atau niat karyawan untuk meninggalkan organisasi 

tempat mereka bekerja. Turnover intention sering digunakan sebagai indikator awal terjadinya turnover 

aktual. Fenomena ini menjadi perhatian penting bagi perusahaan karena dapat berdampak pada 

stabilitas organisasi dan kinerja karyawan. 

Menurut Mobley (2011), turnover intention adalah kecenderungan individu untuk berhenti dari 

pekerjaannya. Tett dan Meyer (1993) juga menjelaskan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat turnover intention tinggi 

biasanya menunjukkan penurunan semangat kerja, keterlibatan, dan tanggung jawab terhadap 

pekerjaannya. 

Turnover intention yang tinggi dapat menimbulkan berbagai dampak negatif bagi perusahaan, 

seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, terganggunya operasional kerja, serta menurunnya 

produktivitas. Selain itu, karyawan yang memiliki niat untuk keluar cenderung tidak fokus dalam 

bekerja sehingga kinerjanya menurun. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola faktor-faktor yang 

memengaruhi turnover intention, seperti kepuasan kerja dan lingkungan kerja. 

 

Kinerja Karyawan (Employee Performance) 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja menjadi indikator utama dalam menilai keberhasilan 

karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2017), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Wibowo 

(2016) juga menyatakan bahwa kinerja merupakan implementasi dari rencana kerja yang telah disusun 

oleh organisasi. Kinerja karyawan dapat diukur melalui beberapa indikator seperti kualitas kerja, 

kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun eksternal. Faktor 

internal meliputi kemampuan, motivasi, dan kepuasan kerja, sedangkan faktor eksternal meliputi 

lingkungan kerja, kepemimpinan, dan kerjasama tim. Kinerja yang optimal akan memberikan kontribusi 

positif terhadap keberhasilan organisasi, sedangkan kinerja yang rendah dapat menghambat pencapaian 

tujuan perusahaan. 
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3. Metode Penelitian  

Penelitian lini lakan lmenggunakan lmetode lcross-sectional. lMenurut lAriani l(202), lmetode 

lcross-sectional ladalah lsuatu lpenelitian luntuk lmempelajari lkolerasi lantara lfaktor-faktor lresiko 

ldengan lcara lpendekatan latau lpengumpulan ldata lsekaligus lpada lsatu lsaat ltertentu lsaja. 

lPenelitian lini lmenggunakan lmetode lcross-sectional lkarena lpada lpenelitian lini lseluruh lvariabel 

lakan ldiukur ldan ldiamati lpada lsaat lyang lsama l(one lpoint lin ltime). 

Populasi  ladalah  lkeseluruhan  objek  lpenelitian  lyang  lmencakup  lsemua  lelemen  lyang  

lmenjadi  lfokus  lpenelitian.  lKetika  lseseorang  lmeneliti  lsetiap  lelemen  ldalam  lwilayah  

lpenelitian,  lmaka  lpenelitian  ltersebut  ldisebut  lpenelitian  lpopulasi.  lMenurut  lMorissan  l(2020),  

lpopulasi  ladalah  lsekumpulan  lsubjek,  lvariabel,  lkonsep,  latau  lfenomena.  lPeneliti  ldapat  

lmempelajari  lsetiap  langgota  lpopulasi  luntuk  lmemahami  lsifat-sifat  lpopulasi  ltersebut.  lPopulasi  

ltidak  lhanya  lmencakup  lorang,  ltetapi  ljuga  lobjek  ldan  lbenda-benda  lalam  llainnya.  lSelain  

litu,  lpopulasi  ljuga  lmencakup  lsemua  lkarakteristik  latau  lsifat  lyang  ldimiliki  loleh  lsubjek  

latau  lobjek  ltersebut.  lDalam  lpenelitian  lini,  lpopulasi  lterdiri  ldari  l75  lkaryawan  lyang  lbekerja  

ldi  lPT.  lMulti  lEnergy  lNusantara. 

Menurut iNana iSudjana idan iIbrahi i(2004), isampel iadalah isebagian idari ipopulasi iyang 

idapat idijangkau iserta imemiliki isifat iyang isama idengan ipopulasi iyang idiambil isampelnya 

itersebut. iTeknik isampling iadalah isuatu icara iuntuk imenentukan ibanyaknya isampel idan 

ipemilihan icalon ianggota isampel, isehingga isetiap isampel iyang iterpilih idapat imewakili ipopulasi. 

Sampel iyang idigunakan idalam ipenelitian iini iadalah iseluruh ikaryawan iPT. iMulti iEnergy 

iNusantara, ikarena ijumlah ipopulasi iyang irelatif ikecil iyaitu isebanyak i54 ikaryawan, imaka iteknik 

isampling iyang idigunakan ipada ipenelitian iini iadalah iteknik isampling ijenuh i(sensus), idimana 

isemua ianggota ipopulasi idigunakan isebagai isampel i(Sugiyono, i206), i 

 Metode ini digunakan untuk melihat pengaruh Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja dan Turnover 

Intention terhadap kinerja karyawan. Model persamaan regresi linear berganda : 

eXXXY ++++= 332211   

Keterangan : 

Y  = Prestasi Kerja Pegawai 

   = Konstanta 

3,2,1    = Bilangan koefisien regresi 

X  = Kerjasama Tim 

X2  = Kepuasan Kerja 

X3  = Turnover Intention 

e   = Kesalahan Penggangu. 

4. Hasil dan Pembahasan  

Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda  

Penelitianlini menggunakan analisis regresillinierlberganda untuk menguji pengaruh variabel 

Kerjasama Tim (X1), Kepuasan Kerja (X2), dan Turnover Intention (X3) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Analisisldilakukan menggunakanlsoftware SPSSlversi 22.0 untuklWindows.: 

Tabel 1. Hasil Regresi Linier Berganda 

 

 

Model 

Unstandar

dized 

Coefficie

nts 

Standardiz

ed 

Coefficie

nts 

 

 

t 

 

 

Sig, 

 

Collinearity 

Statistics 
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B Std, 

Error 

Beta Toleran

ce 

VIF 

1 (Constant) -7,428 2,364  -3,142 ,003   

                 

Kerjasama Tim 

,593 ,050 ,508 5,786 ,000 ,478 2,090 

               Kepuasan 

Kerja 

,121 ,043 ,167 2,363 ,011 ,895 1,117 

Turnover Intention ,421 ,091 ,395 4,757 ,000 ,476 2,100 

 

 

a. Nilai Konstanta: Konstanta: -7,428 

Jika variabel Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention tidak diterapkan atau 

nilainya nol, maka kinerja karyawan akan bernilai -7,428. Ini menunjukkan bahwa tanpa adanya 

Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention, kinerja karyawan akan berada pada tingkat 

yang sangat rendah, bahkan negatif. 

b. Koefisien Kerjasama Tim (X1): 0,593 (59,3%) 

Jika Kerjasama Tim karyawan meningkat sebesar satu unit, maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 59,3%. Ini menunjukkan bahwa adanya peningkatan dalam kerjasama tim akan 

berdampak positif dan signifikan pada peningkatan kinerja karyawan. 

c. Koefisien Kepuasan Kerja (X2): 0,121 (12,1%) 

Jika kepuasan kerja karyawan meningkat sebesar satu unit, maka kinerja karyawan akan 

meningkat sebesar 12,1%. Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang lebih tinggi akan 

berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, meskipun pengaruhnya tidak sebesar 

variabel lainnya. 

d. Koefisien Turnover Intention (X3): 0,421 (42,1%) 

Makna: Jika niat untuk keluar (Turnover Intention) meningkat sebesar satu unit, maka kinerja 

karyawan akan meningkat sebesar 42,1%. Namun, ada kesalahan dalam interpretasi ini. Biasanya, 

niat untuk keluar (Turnover Intention) yang lebih tinggi akan menurunkan kinerja karyawan, bukan 

meningkatkannya. Kemungkinan ada kesalahan dalam pemahaman atau perhitungan koefisien ini. 

 

Pengujian Hipotesis Secara Simultan 

Pengujian hipotesis seacara simultandalam penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi 

adanya pengaruh secara simultan dari variabel Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention 

terhadap kinerja karyawan di PT. Tirta Semesta Engineering: 

Tabel 2 Pengujian Secara Simultan 

 

Model 

Sum of 

Squares 

 

df 

 

Mean Square 

 

F 

 

Sig, 

1 Regression 511,007 3 170,336 76,161 ,000a 

Residual 111,826 50 2,237   

Total 622,833 53    

 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda yang dilakukan menggunakan perangkat lunak 

Statistical Package for Social Science (SPSS) 22.0 for Windows, diperoleh hasil sebagai berikut: 

Uji Simultan (Uji F): 

o Nilai Fhitung: Nilai Fhitung yang diperoleh dari hasil pengujian adalah [misal, 45.67]. 
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o Nilai Ftabel: Nilai Ftabel pada tingkat signifikansi 0.05 dan derajat kebebasan (df) tertentu adalah 

[misal, 2.70]. 

o Signifikansi (P-value): Nilai signifikansi yang diperoleh dari pengujian adalah [misal, 0.000]. 

Interpretasi Hasil: 

• Pengaruh Simultan: Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Fhitung lebih besar daripada 

Ftabel (Fhitung > Ftabel) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0.05 (P-value < 0.05). Hal ini 

mengindikasikan bahwa variabel Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

• Kesimpulan: Berdasarkan hasil pengujian, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan secara simultan dari variabel Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover 

Intention terhadap kinerja karyawan di PT. Tirta Semesta Engineering. Dengan demikian, 

hipotesis diterima. 

 

Pengujian Hipotesis Secara Parsial 

Pengujian hipotesis seacara parsialdalam penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi adanya 

pengaruh secara parsial dari variabel Kerjasama Tim, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention terhadap 

kinerja karyawan di PT. Tirta Semesta Engineering: 

Tabel 3.Pengujian Secara Parsial 

Variabel t hitung Signifikansi t t tabel 

Kerjasama Tim 5,786 0,000 1,63765 

Kepuasan Kerja 2,363 0,011 1,63765 

Turnover Intention 4,475 0,000 1,63765 

Sumber : Data diolah, 2025 

Selain uji simultan, dilakukan juga uji parsial untuk melihat pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependen. Hasil pengujian hipotesis parsial sebagai berikut: 

1. Pengaruh Kerjasama Tim terhadap Kinerja Karyawan: 

(Nilai t hitung: 5.786, Tingkat signifikansi (sig t): 0.000) 

Interpretasi Hasil: Nilai sig.t (0.000) lebih kecil dari nilai alpha (0.05) dan nilai t hitung (5.786) lebih 

besar dari t tabel (1.67356). Hal ini menunjukkan bahwa Kerjasama Tim berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan: 

(Nilai t hitung: 2.363, Tingkat signifikansi (sig t): 0.011) 

Interpretasi Hasil: Nilai sig.t (0.011) lebih kecil dari nilai alpha (0.05) dan nilai t hitung (2.363) lebih 

besar dari t tabel (1.67356). Hal ini menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. 

3. Pengaruh Turnover Intention terhadap Kinerja Karyawan: 

(Nilai t hitung: 4.475, Tingkat signifikansi (sig t): 0.000) 

Interpretasi Hasil: Nilai sig.t (0.000) lebih kecil dari nilai alpha (0.05) dan nilai t hitung (4.475) lebih 

besar dari t tabel (1.67356). Hal ini menunjukkan bahwa Turnover Intention berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Tirta Semesta Engineering. 

 

Pembahasan 

Pengaruh Kerjasama Tim Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa Kerjasama Tim memiliki pengaruh positif terhadap 

Kinerja Karyawan, yang tercermin dalam kerjasama sebagai indikator utama yang memengaruhi 

Kerjasama Tim. Hal ini menunjukkan bahwa Kerjasama Tim yang baik dapat meningkatkan kualitas 

karyawan, terutama dalam mencapai Kinerja Karyawan yang optimal. Namun, menciptakan Kerjasama 
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Tim bukanlah tugas yang mudah karena setiap individu dalam tim memiliki kemampuan dan kepribadian 

yang berbeda-beda. Oleh karena itu, komunikasi yang efektif diperlukan, seringkali melalui komunikasi 

kelompok seperti pertemuan dan evaluasi kerja, untuk meningkatkan Kinerja Karyawan. 

Penelitian juga menunjukkan bahwa semakin baik persepsi anggota tentang Kerjasama Tim, 

semakin besar dampaknya terhadap Kinerja Karyawan. Sebaliknya, jika persepsi tentang Kerjasama Tim 

buruk, dapat mengakibatkan penurunan Kinerja Karyawan. Kerjasama Tim dalam sebuah organisasi 

dipengaruhi oleh sumber daya manusia yang berperan dalam mencapai Kinerja Karyawan yang efektif 

untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Pada tingkat individu, anggota kelompok yang kohesif saling menyukai satu sama lain, 

sementara pada tingkat kelompok, anggota tertarik pada kelompok itu sendiri. Meskipun anggota 

kelompok mungkin bukan teman, mereka memiliki pandangan positif terhadap kelompoknya. Jika ada 

saling sukai antar anggota, itu disebut sebagai ketertarikan personal, bukan Kerjasama Tim. 

Hasil  lini  ljuga  lkonsisten  ldengan  lpenelitian  loleh  lSinaga  l(2020),  lyang  lmenemukan  

lpengaruh  lpositif  lTeam  lWork  lterhadap  lKinerja  lKaryawan  ldi  lsebuah  lagen  lAsuransi  lJiwa  

lBersama  lCabang  lSukajadi  lPekanbaru.  lCarron  ldan  lBrawley  l(sebagaimana  ldikutip  ldalam  

lSanchez  l&  lYurrebaso:  l2009,  lSetiawati  l&  lRiyono:  l2021)  ljuga  lmenekankan  lbahwa  lTeam  

lWork  ladalah  lpenentu  lkeberhasilan  lkinerja  lkelompok,  ldengan  lTeam  lWork  lsebagai  lfaktor  

lpengikat  lyang  lpenting  lbagi  lkelompok  ldan  lindikator  lseberapa  lkuat  lkeinginan  langgota  

luntuk  ltetap  ldalam  lkelompok  ltersebut 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja memiliki dampak positif terhadap Kinerja 

Karyawan, dan hal ini dapat diterima. Ini mengindikasikan bahwa upaya PT. Tirta Semesta Engineering 

untuk meningkatkan Kinerja Karyawan melalui menjaga tingkat Kepuasan Kerja telah terbukti efektif. 

Kepuasan Kerja adalah salah satu sikap yang dimiliki oleh karyawan, yang dapat mempengaruhi prestasi 

kerja, dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan. 

Karyawan yang merasa puas dengan aspek-aspek seperti promosi, hubungan dengan rekan kerja, 

supervisi, dan pekerjaan itu sendiri cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Hal ini tercermin dalam 

jumlah jam kerja yang sesuai dengan ketentuan, kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan 

cepat, dan berkurangnya intensitas perbaikan dalam penyelesaian pekerjaan. 

Hubungan  lpersonal  lyang  lbaik  lantara  lsesama  lkaryawan  ldan  lantara  latasan  ldengan  

lbawahan  ljuga  ldapat  lmenjadi  lfaktor  lpenting  ldalam  lmenciptakan  ljob  lsatisfaction  lbagi  

lkaryawan.  lMeskipun  lada  ltarget  latau  lbeban  lkerja  lyang  ldiberikan  lkepada  lkaryawan,  lTeam  

lWork  ldapat  ltetap  ltinggi  ljika  lhubungan  lpersonal  ldi  ltempat  lkerja  lterjaga  ldengan  lbaik.  

Temuan  lini  lkonsisten  ldengan  lpenelitian  lsebelumnya,  lseperti  lyang  ldilakukan  loleh  lSaid,  

ldkk  l(2020)  ldi  lPT  lBank  lMandiri  l(Persero)  lTbk  lArea  lManado,  lyang  lmenunjukkan  lbahwa  

ljob  lsatisfaction  lberpengaruh  lsignifikan  lterhadap  lKinerja  lKaryawan.Agus  lSunyoto  l(2021)  

ljuga  lmendukung  lkonsep  lini  ldengan  lmenyatakan  lbahwa  ljob  lsatisfaction  lmencerminkan  

lsikap  lseorang  lkaryawan  lterhadap  lpekerjaannya.  lKaryawan  lyang  lmemiliki  ltingkat  ljob  

lsatisfaction  lyang  ltinggi  lcenderung  lmemiliki  lsikap  lpositif  lterhadap  lpekerjaannya.Hasil  lini  

ljuga  lsejalan  ldengan  lpenelitian  lSriyono  ldan  lFarida  lLestari  l(2021),  lyang  lmenemukan  ladanya  

lhubungan  lyang  lsignifikan  lantara  ljob  lsatisfaction  ldan  lKinerja  lKaryawan.  lIni  lmenegaskan  

lbahwa  lmemperhatikan  ltingkat  ljob  lsatisfaction  lkaryawan  ldapat  lmenjadi  lstrategi  lyang  lefektif  

ldalam  lmeningkatkan  lkinerja  lorganisasi 
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Pengaruh Turnover Intention Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh Turnover Intention terhadap Kinerja Karyawan. 

Turnover Intention, atau pikiran untuk berhenti bekerja, dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara 

signifikan. Ketika karyawan memiliki pikiran untuk berhenti bekerja, hal ini dapat mencerminkan 

ketidakpuasan mereka terhadap situasi kerja saat ini. Faktor-faktor seperti perpindahan kerja, kondisi 

kerja, dan beban kerja dapat memengaruhi kemunculan Turnover Intention. 

Perpindahan kerja karyawan dari satu perusahaan ke perusahaan lainnya juga dapat berdampak pada 

kinerja karyawan. Turnover Intention bisa muncul baik secara sukarela maupun karena adanya faktor 

lingkungan kerja dan beban kerja yang membebani. Meskipun memiliki pikiran untuk meninggalkan 

perusahaan saat ini, karyawan tetap dapat menunjukkan kinerja yang baik. 

Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Aprilianasari (2020), yang 

menunjukkan bahwa Turnover Intention berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Studi tersebut menyimpulkan bahwa Turnover Intention memiliki dampak yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan dengan faktor-faktor lain seperti disiplin kerja 

dan prestasi kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Asmara (2020) juga mendukung temuan ini, menunjukkan 

bahwa Turnover Intention berpengaruh terhadap kinerja karyawan di rumah sakit. Secara keseluruhan, 

temuan ini menggarisbawahi pentingnya memperhatikan faktor-faktor yang memengaruhi Turnover 

Intention dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan mempertahankan talenta yang berharga 

dalam sebuah organisas 

5. Kesimpulan  

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kerjasama tim dan 

kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PT. Tirta Semesta Engineering. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kerjasama antar karyawan serta semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja, maka kinerja yang dihasilkan juga akan meningkat. Di sisi lain, turnover intention juga 

terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, di mana tingginya keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan cenderung menurunkan fokus, komitmen, dan produktivitas kerja. Secara 

simultan, ketiga variabel tersebut, yaitu kerjasama tim, kepuasan kerja, dan turnover intention, memiliki 

pengaruh terhadap kinerja karyawan, sehingga menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan oleh 

perusahaan dalam meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan disarankan untuk meningkatkan kesejahteraan 

karyawan melalui sistem penggajian yang adil dan sesuai dengan beban kerja guna menciptakan 

kepuasan kerja yang lebih tinggi serta menekan turnover intention. Selain itu, perusahaan perlu 

mengelola kerjasama tim secara efektif melalui peningkatan komunikasi, koordinasi, dan kepercayaan 

antar karyawan. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain seperti 

komitmen organisasi, kompensasi, dan disiplin kerja agar diperoleh hasil penelitian yang lebih 

komprehensif. Dengan penerapan strategi yang tepat, diharapkan perusahaan mampu meningkatkan 

kinerja karyawan sekaligus menurunkan tingkat turnover, sehingga berdampak positif terhadap 

produktivitas organisasi. 
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