
Vol.4 No.9 Februari 2024 1399 
……………………………………………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………………... 

ISSN 2722-9475 (Cetak)  Jurnal Inovasi Penelitian 

ISSN 2722-9467 (Online)   

PENGARUH KECERDASAN EMOSIONAL, KEPUASAN KERJA DAN DUKUNGAN 

REKAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PT. BUSSAN AUTO 

FINANCE (BAF) KEBUMEN 

 

Oleh 

Dimas Bara Ramadhan1, Indah Rohyani2 

1,2Manajemen, Universitas Putra Bangsa  

Email: 1dimasbara@gmail.com  

 

Abstract 

The purpose of this study was to analyze the effect of emotional intelligence, job satisfaction and 

co-worker support on turnover intention at PT Bussan Auto Finance Kebumen. Respondents in 

this study were 45 employees of PT Bussan Auto Finance Kebumen. This study used descriptive and 

statistical analysis methods with the help of the SPSS 22 program. Statistical analysis used in this 

study were validity tests, reliability tests and multiple linear regression analysis. The results 

showed that emotional intelligence partially has a negative effect on turnover intention, job 

satisfaction partially has a negative effect on turnover intention and co-worker support partially 

does not affect turnover intention. Emotional intelligence, job satisfaction and co-worker support 

have a simultaneous effect on turnover intention of PT Bussan Auto Finance Kebumen employees 
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PENDAHULUAN  

PT. Bussan Auto Finance (BAF) 

merupakan perusahaan yang mengedepankan 

kontak dan interaksi antar penyedia 

layanan/jasa dan penerima layanan/jasa. 

Karyawan sebagai modal perusahaan dituntut 

untuk dapat memenuhi target yang diinginkan 

agar mencapai sasaran kinerja perusahaan 
sehingga manajemen perusahaan perlu 

mengelola karyawan secara efektif untuk 

menghindari perilaku karyawan yang tidak 

diinginkan perusahaan seperti turnover 

intention (Li et al., 2019). Perilaku turnover 

intention dianggap sebagai kunci untuk 

kesuksesan karir seorang karyawan dan 

kelangsungan perusahaan bisnis di industri jasa 

(Hassan, 2019; Lee et al., 

2000). 

Peran manajer sangat penting dalam 

sebuah perusahaan dalam mengelola karyawan 

untuk mengurangi perilaku turnover intention. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan 

peneliti menemukan bahwa alasan mereka 

memiliki perilaku turnover intention karena 

ingin mendapatkan pekerjaan di tempat lain 

dan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan 

dikarenakan karyawan pemasaran memiliki 

target akuisisi yang tinggi sehingga 

menjadikan beberapa karyawan 

mempertimbangkan untuk melakukan perilaku 

turnover intention dan secara tidak langsung 

menjadi masalah buruk bagi sebuah 

perusahaan. 
Seseorang dengan kecerdasan 

emosional yang rendah akan sulit untuk 

mengelola apa yang dirasakan dan berimbas 

kepada pekerjaan didalam perusahaan dan 

secara tidak langsung akan mengakibatkan 

kepuasan kerja yang rendah. Kecerdasan 

emosional karyawan yang rendah akan 

mengakibatkan kepuasan kerja yang  rendah 

dan ketika karyawan tidak dapat mengelola 

emosi yang dirasakan akan dapat 

memperburuk perasaan yang negatif dan dapat 

mengurangi kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh karyawan. Kepuasan kerja yang mengacu 

pada perasaan seseorang terkait pekerjaan 

mereka dan berbagai aspek mereka dan 

bagaimana sejauh mana seseorang menghargai 
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dan mengakui pekerjaan mereka (Spector, 

1997). 

Karyawan yang bekerja di bagian 

pemasaran sangat erat dengan pekerjaan yang 

penuh tuntutan dan merasakan banyak kendala 

dalam pemenuhan tugas yang diberikan oleh 

perusahaan. Dukungan dari atasan dan rekan 

kerja sangatlah penting dalam mengurangi rasa 

stress dan memengaruhi resiliensi, sehingga 

karyawan tidak memiliki niat keluar dari 

pekerjaannya, karena pekerjaan tidak selalu 

tentang  tugas yang harus dikerjakan, namun  

seseorang akan secara aktif mencari teman 

untuk bersosialisasi dan menjadikannya rekan 

kerja (Cooke et al., 2019). 

Rumusan Masalah 

Beberapa penelitian sebelumnya 

menunjukkan beberapa faktor yang dapat 

memengaruhi turnover intention adalah 

kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan 

dukungan rekan kerja. Berdasarkan latar 

belakang masalah diatas, maka rumusan 

masalah yang akan dikaji pada penelitian ini 

adalah: 

1. Apakah kecerdasan emosional 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention? 

2.    Apakah kepuasan kerja berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover 

intention? 

3. Apakah dukungan rekan kerja negatif 

berpengaruh terhadap turnover intention? 

4. Apakah kecerdasan emosional, kepuasan 

kerja dan dukungan rekan kerja 

berpengaruh secara bersama- sama 

terhadap turnover intention? 

Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 

emosional terhadap turnover intention 

2.    Untuk mengetahui pengaruh kepuasan 

kerja terhadap 

turnover intention 

3. Untuk mengetahui pengaruh dukungan 

rekan kerja terhadap turnover intention 

4. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja dan dukungan 

rekan kerja secara bersama-sama terhadap 

turnover intention 

Manfaat Penelitian 

1.    Manfaat Teoritis 

a. Bagi para akademisi penelitian ini 

diharapkan dapat menambah 

wawasan mengenai pengaruh 

kecerdasan emosional, kepuasan 

kerja dan dukungan rekan kerja 

terhadap turnover intention. 

b. Bagi  peneliti  selanjutnya  

diharapkan  dapat menjadi acuan 

dalam melakukan penelitian 

mengenai pengaruh kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja dan 

dukungan rekan kerja terhadap 

turnover intention. 

2.    Manfaat Praktis 

a. Memberikan masukan dan menambah 

wawasan pengetahuan tentang 

pengaruh kecerdasan emosional, 

kepuasan kerja dan dukungan rekan 

kerja terhadap turnover intention. 

b. Menambah pengetahuan bagi 

penulis tentang pengaruh kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja dan  

dukungan rekan  kerja terhadap  

turnover intention. 

 

METODE 

Obyek dan Subyek Penelitian 

Objek dalam penelitian ini adalah 

turnover intention sebagai variabel terikat 

(dependent variable) dan kecerdasan 

emosional, kepuasan kerja dan dukungan rekan 

kerja  sebagai  variabel  bebas  (independent  

variables). 

Subyek dalam penelitian ini adalah 

karyawan PT. Bussan Auto Finance (BAF) 

Cabang Kebumen. 

Definisi Operasional Variabel 

1.    Kecerdasan 

Emosional 
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Ravichandran et al (2011) menyatakan 

kecerdasan emosional adalah kemampuan 

untuk mengenali, memahami, dan menilai 

perasaan sendiri serta orang lain dan 

menggunakan pengetahuan ini dalam 

pikiran dan tindakan. Indikator kecerdasan 

emosional menurut Salovey & Mayer 

(1993) adalah penilaian emosi diri, 

penilaian emosi orang lain, regulasi emosi, 

penggunaan emosi. 

2.    Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan atau positif yang 

dihasilkan dari penilaian atau pengalaman 

kerja seseorang (Yoon-na et al., 2018; 

Locke, 1976). Indikator kepuasan kerja 

dalam penelitian ini adalah kepuasan 

dengan pekerjaan, supervisor, gaji, 

peluang untuk promosi, rekan kerja dan 

pelanggan, Kepuasan kerja meliputi 

karakteristik dengan pekerjaan itu sendiri 

(upah dan promosi) dan lingkungan kerja 

(Yoon-na et al., 2018; Brown dan 

Peterson, 1993). 

3.    Dukungan Rekan 

Kerja 

Dukungan rekan kerja merupakan ukuran 

keyakinan atas kesediaan rekan kerja 
untuk membantu melaksanakan tugas di 

tempat kerja (Arora and Kamalanabhan, 

2010). Indikator dukungan rekan kerja 

menurut Hammer et al., (2004) adalah 

saya menerima bantuan dan dukungan dari 

rekan kerja saya, saya merasa saya 

diterima dalam kelompok kerja saya, 

rekan kerja saya mengerti jika saya 

mengalami hari yang buruk, rekan kerja 

saya mendukung saya ketika saya 

membutuhkannya dan saya merasa 

nyaman dengan rekan kerja saya. 

4.    Turnover 

Intention 

Turnover intention dijelaskan sebagai 

perilaku individu yang memiliki niat 

untuk meninggalkan organisasi (Tett & 

Meyer, 1993; Khan et al., 2014). Indikator 

turnover intention dalam penelitian ini 

adalah thingking of quiting, intention to 

quit, intention of search another job. 

Populasi dan Sampel 

Penelitian 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas obyek /subyek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 

2012). Populasi dalam penelitian ini adalah 

karyawan PT Bussan Auto Finance (BAF) 

Cabang Kebumen. Berdasarkan penelitian ini 

karena jumlah populasinya tidak lebih besar 

dari 100 orang responden maka peneliti 

mengambil 100% jumlah populasi yang ada 

pada PT Bussan Auto Finance Cabang  

Kebumen  karyawan  sebanyak  45  

respondenPenggunaan seluruh populasi tanpa 

harus menarik sampel penelitian sebagai unit 

observasi disebut sebagai teknik sensus. 

Teknik Analisis 

Data 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui 

pengaruh yang diberikan oleh variabel bebas 

(independent) terhadap variabel terikat 

(dependent). Perbedaan antara regresi 

sederhana dan regresi berganda terletak pada 
jumlah variabel bebas yang digunakan untuk 

memprediksi variabel terikat hanya satu, maka 

dalam regresi berganda jumlah variabel bebas 

yang digunakan untuk memprediksi variabel 

terikat lebih dari satu. 

Tabel 1. Multikolinieritas 
  Coefficientsa  

 CollinearittasStatistics 

Model Tolerance VIF 

1 (Constant)   

 Kecerdasan 

Emosional 
,592 1,690 

 Kepuasan Kerja ,226 4,427 

 Dukungan Rekan 

Kerja 
,291 3,439 

a. Dependent Variable: Turnover Intention  
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Uji multikolinieritas dijelaskan bahwa bagian 

collinearity statistic menunjukan bahwa VIF di 

bawah 10 dan tolerance di atas 0,1. Karena itu, 

model regresi persamaan tersebut tidak  

terdapat multikolinieritas, sehingga model 

regresi dapat dipakai pada tabel 1 

 

Tabel 2. Analisis Regresi Linier Berganda 
   

Unstandardized 

        Coefficients  

 

Standardized 

Coefficients  

  

 

Model 

 

B 

Std. 

Error 

 

Beta 

 

t 

 

Sig. 

1 (Constant) 22,783 1,967  11,583 ,000 

 Kecerdasan 

Emosional 

 

-,953 

 

,168 

 

-,655 

 

-5,675 

 

,000 

 Kepuasan 

Kerja 
-,277 ,129 -,401 -2,148 ,038 

 Dukungan 

Rekan 

Kerja 

 

,150 

 

,107 

 

,230 

 

1,399 

 

,169 

a. Dependent Variable: Turnover Intention   

 Tabel 2 mejelaskan regresi lnier berganda 

sebagai berikut: 

 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

 

1. Alpha   (α)   pada   persamaan  diatas   

adalah   nilai konstanta atau nilai tetap 

turnover intention, ketika tidak   

dipengaruhi   oleh   kecerdasan   

emosional, kepuasan  kerja  dan  

dukungan  rekan  kerja  maka 

turnover intention akan bertambah 

senilai 22,783. 

2. Koefisien regresi untuk X1   sebesar -

0,953 artinya setiap satu satuan pada 

variabel kecerdasan emosional akan  

menyebabkan  perubahan/berkurangnya 

turnover intention sebesar -0,953 poin, 

apabila variabel independen lain nilainya 

tetap. 

3. Koefisien regresi untuk X2   sebesar -

0,277 artinya setiap satu satuan pada 

variabel kepuasan kerja akan 

menyebabkan perubahan/berkurangnya 

turnover intention sebesar -0,277 poin, 

apabila variabel independen lain nilainya 

tetap. 

4. Koefisien  regresi  untuk  X3   sebesar  

0,150  artinya setiap satu satuan pada 

variabel stres kerja akan menyebabkan 

perubahan/berkurangnya turnover 

intention sebesar 0,150 poin, apabila 

variabel independen lain nilainya tetap. 

 

Pembahasan 

 

            Tabel 3. Uji Hipotesis 

Variabel ttabel thitung Sig. Keterang

an 

Kecerdasan 

Emosional 
1,68288 -5,675 ,00

0 

H1 

Diterima 

Kepuasan 

Kerja 
1,68288 -2,148 ,03

8 

H1 

Diterima 

Dukungan 

Rekan Kerja 
1,68288 1,399 ,16

9 

H1 

Ditolak 

 

 

Tabel 3 Uji hipotesis menjelaskan seagai 

berikut: 

1. Pembahasan  Hipotesis  1:  kecerdasan  

emosional berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. Sesuai dengan hasil 

penelitian menunjukkan bahwa thitung  

sebesar -5,675 > ttabel  1,68288 dengan 

tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, yang 

berarti variabel kecerdasan emosional 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Lopez et al., (2022) yang 

menunjukkan bahwa kecerdasan 

emosional berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

Kecerdasan emosional merupakan 

kemampuan individu untuk dapat 

memahami emosinya yang dalam dan 

mampu mengekspresikan emosi ini. 
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Karyawan yang memiliki kemampuan 

dalam menilai emosi diri dapat merasakan 

dan mengakui emosi mereka dengan baik 

sebelum orang lain dan akan jauh 

lebih peka terhadap perasaan orang lain. 

Karyawan 

memiliki kemampuan untuk mengatur 

emosi dapat lebih cepat dalam pemulihan 

dari tekanan psikologis dan memanfaatkan 

emosi dengan mengarahkan kearah 

kegiatan konstruktif untuk menunjang 

kinerja pribadi. Seorang yang memiliki 

kecerdasan emosional yang tinggi akan 

mampu mengelola emosinya di dalam 

pekerjaanya sehingga akan memberikan 

hasil kerja yang maksimal dan 

menurunkan perilaku turnover intention. 

2. Pembahasan Hipotesis 2: kepuasan kerja 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. Sesuai dengan hasil penelitian 

menunjukkan thitung sebesar -2,148 > 

ttabel 1,68288 dengan tingkat signifikansi 

0,038 < 0,05, yang berarti variabel 

kepuasan kerja berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Lubis 

dan Onsardi (2021); Marcella dan Le 

(2022) yang menyatakan bahwa kepuasan 
kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

 Kepuasan kerja merupakan suatu wujud 

emosi perasaan yang positif dan negatif dalam 

menjalankan pekerjaannya. Kepuasan 

seseorang dengan pekerjaan merupakan 

kepuasan kerja yang dinikmati dengan 

memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, 

perlakuan dan didukung suasana lingkungan 

yang baik sehingga karyawan dapat menikmati 

kepuasan kerja dalam pekerjaan. Seseorang 

yang memiliki emosi negatif tentu tidak akan 

merasa puas dalam menjalankan 

pekerjaannya, sebaliknya seseorang karyawan 

yang memiliki emosi positif akan merasakan 

kepuasan dalam pekerjaannya sehingga hasil 

yang diberikan akan maksimal. Karyawan 

yang memiliki kepuasan kerja yang  tinggi  

secara  tidak langsung juga akan menurunkan 

perilaku turnover intention. 

3. Pembahasan Hipotesis 3: dukungan rekan 

kerja tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention. Sesuai dengan hasil penelitian 

menunjukkan thitung  sebesar 

1,399> ttabel 1,68288 dengan tingkat 

signifikansi 0,169 

> 0,05, yang berarti variabel dukungan 

rekan kerja 

tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention. Hasil penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan Ngestreni (2021); Mondo et al., 

(2022) yang menyatakan bahwa dukungan 

rekan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

Manajemen perusahan perlu 

memperhatikan perilaku dukungan 

terhadap sesama rekan kerja untuk lebih 

dapat bekerja sama dan berbagi 

pengetahuan antar sesama rekan kerja. 

Seseorang yang dapat memberikan 

perilaku yang positif sebagai imbalan atas 

manfaat yang diterima dapat 

memaksimalkan hasil kerja karyawan. 

4. Sesuai dengan hasil uji simultan (Uji F) 

menunjukkan Fhitung   sebesar 28,611 >  

Ftabel   2,44 dengan tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05 sehingga dapat diartikan 

bahwa  kecerdasan  emosional, kepuasan 

kerja  dan dukungan rekan kerja 

berpengaruh secara bersama- sama 

terhadap turnover intention. 

 

PENUTUP  

Kesimpulan 

1.    Kecerdasan emosional berpengaruh negatif 

signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini berarti 

semakin tinggi kecerdasan emosional 

karyawan maka dapat menurunkan 

perilaku turnover intention pada karyawan 

PT. BAF Kebumen. 
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2. Kepuasan   kerja   berpengaruh   negatif   

signifikan terhadap turnover intention. Hal 

ini berarti semakin tinggi kepuasan kerja 

seorang karyawan maka dapat 

menurunkan perilaku turnover intention 

pada karyawan PT BAF Kebumen. 

3. Dukungan rekan kerja tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa karyawan PT BAF 

Kebumen tidak merasakan dukungan 

rekan kerja. 

4. Terdapat pengaruh secara bersama-sama 

kecerdasan emosional, kepuasan kerja dan 

dukungan rekan kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan PT BAF 

Kebumen. 

Implikasi Manajerial 

Implikasi Praktis 

1. Karyawan yang mampu mengelola 

emosinya tentu akan dapat menyelesaikan 

tuntutan pekerjaan yang diberikan oleh 

perusahaan dengan mudah. Hal ini penting 

ketika seseorang tidak mampu mengelola 

emosi pasti akan merasakan kepuasan 

yang rendah. 

2. Perusahaan perlu lebih memperhatikan 

kecerdasan emosional karyawan, sehingga 

karyawan yang memiliki tingkat 

kecerdasan emosional yang rendah dapat  

diarahkan dan  dibimbing untuk  dapat 

lebih meningkatkan kecerdasan 

emosionalnya agar mampu mengelola dan 

mengekspresikan emosi yang dirasakan. 

3. Manajemen perlu memperhatikan tingkat 

kepuasan kerja karyawan lebih baik lagi, 

dengan memberikan apresiasi terhadap 

karyawan yang memiliki tingkat hasil 

kerja yang baik sehingga karyawan akan 

lebih memiliki perasaan yang positif 

terhdap pekerjaanya sehingga dapat 

mengurangi perilaku turnover intention 

yang dapat merugikan perusahaan. 

4. Manajemen      perusahaan      perlu      

menerapkan komunikasi yang baik dan 

penuh empati pada karyawannya untuk 

dapat meningkatkan dukungan antar 

sesama rekan kerja dalam menyelasikan 

tugas yang diberikan oleh perusahaan. 

Implikasi Teoritis 

1. Penelitian ini  menjelaskan bahwa  65,3% 

variabel turnover intention dipengaruhi 

oleh kecerdasan emosional, kepuasan 

kerja dan dukungan rekan kerja. Oleh 

karena itu, kepada peneliti selanjutnya 

disarankan mengambil variabel lain yang 

tidak ada dalam penelitian ini, serta 

menjadikan penelitian selanjutnya. 

2. Keterbatasan   penelitian   ada   pada   

penghitungan pengaruh variabel, untuk 

penelitian selanjutnya diharapkan untuk 

menggunakan analisis persamaan 

struktural agar hasil penelitian lebih 

maksimal. 
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