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INTISARI 

Turnover Intention merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 
bekerja dari pekerjaannya secara sadar untuk berpindah dari satu tempat kerja ke 
tempat kerja lain menurut pilihannya sendiri. Tujuan  dari penelitian ini adalah 
untuk mengetahui adanya pengaruh stress kerja dan job satisfaction dengan 
turnover intention pada karyawan. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif 
dengan jenis penelitian korelasi. Jumlah sampel dalam penilitian ini adalah 146 
karyawan dari dua perusahaan distributor handphone, Teknik pengambilan sampel 
dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling. Teknik 
pengumpulan data menggunakan metode survey yaitu menyebarkan kuesioner 
yang diolah dengan progam SPSS 26. Penelitian ini menunjukkan bahwasannya 
ditemukan adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja terhadap 
turnover intention pada karyawan diperoleh nilai 0,260 dengan sig. 0,000 (p<0,05). 
Sedangkan pada job satisfaction ditemukan adanya pengaruh negatif dan signifikan 
antara job satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan diperoleh nilai -
0,219 dengan sig. 0,000 (p<0,05). Sehingga, dapat disimpulkan bahwa bahwasanya 
turnover intention yang terjadi pada karyawan dipengaruhi oleh stres kerja yang 
tinggi dan job satisfaction yang rendah. 

Kata Kunci: Turnover intention, stress kerja, job satisfaction 
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ABSTRACT 

Turnover Intention is the tendency or intention of employees to stop working from 
their jobs consciously to move from one workplace to another according to their 
own choice. The purpose of this study was to determine the influence of job stress 
and job satisfaction on employee turnover intention. This research is a quantitative 
research with a correlation research type. The number of samples in this research 
were 146 employees from two mobile phone distributor companies. The sampling 
technique in this study used a purposive sampling technique. The data collection 
technique used the survey method, namely distributing questionnaires processed 
with the SPSS 26 program. This study showed that there was a positive and 
significant influence between work stress and employee turnover intention, with a 
value of 0.260 with sig. 0.000 (p<0.05). Meanwhile, on job satisfaction, it was 
found that there was a negative and significant effect between job satisfaction on 
employee turnover intention, which obtained a value of -0.219 with sig. 0.000 
(p<0.05). So, it can be concluded that the turnover intention that occurs in 
employees is influenced by high work stress and low job satisfaction. 

Keywords: Turnover intention, job stress, job satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan poin utama yang berfungsi sebagai 

penggerak sebuah perusahaan untuk memanfaatkan seluruh potensi yang 

dimilikinya dalam upaya mencapai tujuan. Sumber daya manusia 

merupakan penentu keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai 

tujuannya. Setiap usaha yang dijalankan selalu menuntut pengusaha untuk 

dapat berusaha dan berusaha tetap bertahan dari persaingan dan perubahan-

perubahan yang akan terjadi. Setiap perusahaan dalam menjalankan 

usahanya tidak bisa lepas dari perhatian pengelolaan sumber daya manusia 

yang dicari.  

Masalah yang berkaitan dengan sumber daya manusia sangat 

menentukan bagi usaha dan keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai 

tujuan, karena tujuan akan tercapai jika karyawan melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik (Hidayat & Latief, 2018). Dalam suatu organisasi 

atau perusahaan tidak pernah lepas dari kondisi perputaran karyawan 

(turnover intention). Turnover Intention juga dapat disebut sebagai 

perpindahan tenaga kerja untuk meninggalkan sebuah organisasi. Selain itu, 

turnover juga mengacu pada berapa banyak karyawan yang meninggalkan 

organisasi dalam periode tertentu (Nelissen et al., 2017). Oleh karena itu, 

penting bagi perusahaan untuk memperhatikan setiap kemungkinan faktor 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

http://digilib.uinsa.ac.id/ http://digilib.uinsa.ac.id/ http://digilib.uinsa.ac.id/  

2 
 

yang dapat mempengaruhi keinginan karyawan untuk keluar dari 

perusahaan.  

Turnover Intention pada tenaga kerja secara masal tengah terjadi di 

beberapa negara. Bahkan, survei yang dirilis perusahaan perekrutan 

profesional, Robert Walters mencatat 77% tenaga kerja profesional di 

Indonesia mempertimbangkan untuk mengundurkan diri atau resign. 

Adapun bagi karyawan yang sedang mempertimbangkan untuk 

mengundurkan diri, 80 % dari mereka mengaku terbuka untuk berubah 

pikiran jika kondisinya tepat. Gaji, menjadi faktor vital dalam mengubah 

keputusan, dengan detil yaitu, kenaikan gaji (37%), beban pekerjaan (25%), 

dan promosi (23%) (Katadata.co.id). Menurut Badan Pusat Statistika (2021) 

kecenderungan orang-orang untuk melakukan turnover intention biasanya 

ada pada kelompok usia produktif yaitu antara usia 15-44 tahun. BPS 

menambahkan bahwa turnover intention paling banyak terjadi pada kaum 

buruh/karyawan dengan persentase sebesar 63,8%.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Qonita & Pupitadewi, 2016) sebagai 

data pendukung fenomena turnover intention melakukan survey mengenai 

turnover intention kepada 40 responden. Secara keseluruhan, sebesar 64% 

memiliki kecenderungan perilaku turnover intention. Hal ini dibuktikan 

dengan 49% (20 orang) responden yang berpikir untuk keluar dari pekerjaan 

mereka sekarang, 86% (34 orang) sedang mencari info mengenai lowongan 

pekerjaan di tempat lain, sebanyak 66% (26 orang) berpikir untuk 

meninggalkan pekerjaannya apabila memiliki peluang untuk 
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melakukannya, serta 68% (27 orang) berpikir untuk meninggalkan 

pekerjaannya karena tidak mendapat pengembangan karir. Uraian tersebut 

terlihat bahwa banyak dari milenial kota Surabaya yang memiliki niat untuk 

melakukan turnover intention.  

Salah satu hal yang penting untuk di diperhatikan dalam sebuah 

perusahaan adalah sumber daya manusia yang terkait dengan persoalan 

tenaga kerja perusahaan yaitu turnover intention karyawan. Turnover 

intention ialah harapan yang sudah direnungkan serta dipikirkan secara 

secara atas kemauannya sendiri untuk menetapkan hubungan melalui 

kegiatan dan aktivitasn (Tampubolon & Sagala, 2020). Taraf turnover 

artinya tolak ukur yang relatif untuk menguji kestabilan suatu perusahaan 

dan bisa mewujudkan kemampuan di perusahaan. Adanya kecenderungan 

seorang karyawan untuk berhenti dari pilihannya sendiri dan keputusan 

untuk meninggalkan perusahaan karyawan merupakan masalah besar bagi 

perusahaan yang nantinya akan merugikan perusahaan (Ratnaningsih, 

2021).  

Dampak negatif dari adanya perpindahan karyawan di perusahaan ialah 

mewakilkan karyawan yang meninggalkan pekerjaannya di perusahaan itu, 

bila mana karyawan tersebut memiliki kemampuan dan terampil saat 

bekerja serta memiliki banyak pengalaman saat bekerja atau dikatakan 

karyawan tersebut memiliki posisi yang penting di dalam perusahaan, maka 

hal tersebut akan menganggu efektivitas jalannya perusahaan. Turnover 
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intention merupakan masalah yang paling serius dalam sebuah perusahaan 

dan masalah ini telah muncul di berbagai perusahaan akhir-akhir ini.  

Dengan adanya masalah tersebut tentunya akan berdampak negatif bagi 

perusahaan, misalnya memperlambat proses pencapaian tujuan di dalam 

perusahaan. Perpindahan karyawan yang tinggi mampu menyebabkan 

perusahaan tak se-efektif lagi sebab perusahaan ketiadaan karyawan yang 

punya pengalaman sebagai akibatnya karyawan lain yang bertahan 

diperusahaan harus melakukan pekerjaan yang lebih padat lagi 

(Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016).  

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Halim & Antolis, 2021), terdapat 

beberapa faktor-faktor penyebab terjadinya Turnover Intention diantaranya 

adalah kepuasan kerja, stres kerja, dan work life. Kepuasan kerja merupakan 

alasan penting bagi karyawan untuk tetap tinggal atau meninggalkan 

perusahaan atau organisasi. Karena penyebab turnover intention adalah 

kepuasan kerja karyawan. Dan untuk mengurangi terjadinya turnover 

intention pada perusahaan, perusahaan setidaknya harus meningkatkan 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Dimana kepuasan kerja merupakan 

sesuatu yang bersifat individual dan setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sistem nilai yang berlaku pada dirinya 

(Hasibuan et al., 2019).  

Seorang karyawan harus menghadapi setiap tantangan, perubahan, 

maupun beban pekerjaan agar menjaga eksistensi kinerjanya. Hubungannya 

dengan pekerjaan yang di tekuni, setiap karyawan memiliki kemampuan 
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berbeda dalam mengelola beban pekerjaannya. Apabila beban pekerjaan 

melampaui kemampuan karyawan, maka dapat mengakibatkan stres. 

Apabila stres terjadi dalam pekerjaan maka dapat berpengaruh secara 

langsung pada kinerja karyawan (Atmaja & Suana, 2019).  

Stress dapat muncul apabila seseorang mengalami beban atau tugas 

berat dimana orang tersebut tidak dapat mengatasi tugas yang dibebankan 

itu, maka tubuh akan berespon dengan tidak mampu terhadap tugas tersebut. 

Seseorang yang tidak mampu menangani stres, akan mengakibatkan 

seseorang terbelenggu di situasi yang memperburuk kondisi fisik maupun 

mentalnya. Karyawan yang mengalami stress yang tinggi pada pekerjaan 

akan cenderung merasa lelah pada apa yang dia kerjakan, sehingga akan 

menimbulkan rasa acuh tak acuh pada pekerjaanya dan juga dapat 

mengurangi kinerja dalam pekerjaanya tersebut (Soeltan et al., 2021). 

Ketika seorang karyawan dapat memenuhi antara keterlibatan kehidupan 

dan kerjanya secara seimbang maka tidak akan ada konflik peran ganda 

yang terjadi dan mereka akan mencapai kepuasan terhadap kehidupan 

sehari-hari dan juga kepuasan terhadap kinerjanya.  

Namun, setiap karyawan memiliki tujuan masing-masing. Selain tujuan 

perusahaan yang harus mereka capai, masing-masing dari karyawan 

tersebut juga memiliki tujuan lain untuk memenuhi kebutuhan pribadi 

mereka yang berbeda. Oleh karena itu, perusahaan harus 

mempertimbangkan kebutuhan kehidupan sosial setiap karyawannya untuk 

membuat karyawan merasa nyaman dan bahagia dalam bekerja (Bhardwaj 
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et al., 2020). Jika karyawan mengalami stres pada saat bekerja secara terus 

menerus, hal ini pastinya akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

pada suatu perusahaan juga organisasi serta akan memicu timbulnya 

turnover karyawan di perusahaan tersebut.  

Menurut (Nyoman & Sri, 2018) Kepuasan kerja itu sendiri merupakan 

sikap emosional berupa rasa cinta dan rasa senang terhadap pekerjaannya, 

dimana sikap ini tercermin dalam perilaku seperti semangat kerja, disiplin, 

dan prestasi kerja. Menurut (Marcella & Ie, 2022) Kepuasan Kerja 

merupakan suatu perasaan positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari 

suatu evaluasi dari karakteristik-karakteristiknya. Pada kenyataanya, 

kepuasan kerja yang ingin diterima karyawan tidak hanya tentang finansial 

melainkan pekerjaan yang karyawan jalani telah sesuai yang diinginkan, 

memiliki hubungan baik diantara sesama karyawan dan atasan, selain itu 

karyawan akan merasa sangat puas dengan pekerjaanya apabila karyawan 

mendapatkan tunjangan yang sesuai dengan jabatan dan pekerjaanya. 

Peningkatan komitmen organisasi dapat dikaitkan dengan peningkatan 

produktivitas dan niat berpindah yang lebih rendah. Sikap komitmen akan 

muncul pada diri karyawan, apabila karyawan merasa puas dengan apa yang 

diterima di perusahaan dan merupakan bentuk loyalitas kepada perusahaan 

dengan selalu memberikan yang terbaik untuk kemajuan dan tujuan 

perusahaan (Agus & Selvaraj, 2020).  

Kepuasan kerja adalah suatu ungkapan perasaan atau sikap seseorang 

terhadap pekerjaannya, terhadap kesempatan promosi, hubungan dengan 
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rekan kerja, pengawasan dan perasaan puas terhadap pekerjaan itu sendiri 

(Titisari, 2014). Kepuasan kerja merupakan prediktor kinerja, karena 

kepuasan kerja mempunyai korelasi moderat dengan kinerja. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa tinggi rendahnya kepuasan kerja 

karyawan akan berpengaruh terhadap kinerja (Wibowo, 2016). 

Kepuasan kerja tentunya akan berbanding lurus dengan tingkat stress 

kerja. Secara formal, stress didefinisikan sebagai suatu respons adaptif, 

dihubungkan oleh karakteristik dan atau proses psikologis individu yang 

merupakan suatu konsekuensi dari setiap tindakan eksternal, situasi atau 

peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis dan atau fisik khusus pada 

seseorang (Ivancevich dan Matteson, 1980; Putro et al., 2020). Stress Kerja 

yaitu masalah stress yang dialami oleh karyawan sangat berdampak negatif 

bagi suatu perusahaan, karena jika karyawan mengalami stress dapat 

mengakibatkan kerugian yang relatif cukup diperhitungkan oleh 

perusahaan.  

Perasaan yang menekan atau merasa tertekan yang sangat tinggi dialami 

seorang karyawan dalam menghadapi pekerjaan menempatkan suatu 

permintaan dalam kerja yang terus menerus pada karyawan dapat 

menimbulkan respon stress kerja. Faktor stress kerja ada 3 yaitu komunikasi 

antara atasan dan bawahan dalam bentuk pengawasan terhadap kinerja, 

pembagian tugas kerja dan tuntutan pekerjaan atau kapasitas karyawan 

dalam menghadapi pekerjaannya (Riady, 2018). Jika kedua hal tersebut 

tidak ditangani (Kepuasan Kerja & Stress Kerja) bukan tidak mungkin para 
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pekerja tersebut akan memilih untuk berpindah atau keluar dari suatu 

perusahaan (Turnover Intention). Hal ini tentu sangat mengkhawatirkan 

mengingat perusahaan membutuhkan karyawan-karyawan untuk 

menjalankan dan mengembangkan bisnisnya.  

Turnover Intention ini juga akan berdampak pada karyawan lainnya 

yang masih bertahan diperusahaan tersebut. Semakin banyak karyawan 

yang keluar, maka semakin membuat karyawan yang tersisa di perusahaan 

terebut resah, tak bersemangat dan mendorong niat untuk ikut mencari 

peluang yang lebih baik di luar sana dan akhirnya meningkatnya lagi 

keinginan berpindah (Alam & Asim, 2019). Tingginya tingkat turnover 

akan mengurangi efisiensi dan produktivitas perusahaan, sebaliknya jika 

tingkat turnover rendah maka efisiensi dan produktifitas perusahaan akan 

terjaga (Azeez et al., 2019). Tingginya tingkat turnover perusahaan akan 

berdampak bagi pendapatan perusahaan karena turnover menimbulkan 

biaya perekrutan, biaya pelatihan, dan biaya yang dikeluarkan untuk 

mengisi posisi yang kosong di dalam perusahaan (Khan & Du, 2019).  

Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti terhadap 5 orang 

karyawan mengatakan bahwa mereka merasa perkerjaan yang mereka 

lalukan terasa berat dan hasil yang diperoleh tidak sebanding dengan 

pekerjaan yang dilakukan sehingga mengkakibatkan karyawan merasa 

malas untuk bekerja dan sering datang terlambat dalam bekerja. Menurut 

beberapa karyawan, mereka keluar karena tekanan kerja yang semakin 

tinggi dengan tidak diimbangi kenaikan gaji dan mereka merasa bahwa gaji 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

http://digilib.uinsa.ac.id/ http://digilib.uinsa.ac.id/ http://digilib.uinsa.ac.id/  

9 
 

yang diberikan perusahaan dirasa belum mencukupi untuk kebutuhan 

sehari-hari. Hal ini menyebabkan tingginya persentase karyawan keluar 

berasal dari faktor kepuasan kerja dan stres kerja.  

Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya dalam penelitian (Zahra et 

al., 2018) terdapat keterkaitan yang positif serta signifikan antara stress 

kerja pada maksud turnover intention. Hasil riset (Khaidir & Sugiati, 2016) 

Mengaitkan efek signifikan yang diperoleh dari hubungan stress dan 

kepuasan karyawan dengan hasil yang telah terbukti. Stress kerja 

memberikan dampak yang paling berpengaruh dibandingkan dengan 

variabel lain, faktor yang dipengaruhi stress kerja dapat dipengaruhi karena 

tekanan atau tuntutan. Penelitian lain yang dilakukan oleh (Waspodo & 

Handayani, 2018) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, Stres kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 

Kepuasan kerja dan stres kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention karyawan. 

Penelitian yang dilakukan Nasution (2017) menunjukkan hasil positif 

terkait variabel lain seperti kepuasan kerja. Tingkat stress dan kepuasan 

kerja dapat memberikan pengaruh pada turnover intention. Stress kerja 

memiliki pengaruh yang sama terhadap kepuasan kerja dalam faktor kondisi 

turnover intention (Kosanke, 2019) dan untuk menekan tingkat turnover 

intention maka perusahaan harus mengatasi permasalahan terkait tingkat 

stress dan kepuasan para karyawannya (Sewwandi & Perere, 2016). 
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Berdasarkan latar belakang  di atas peneliti tertarik untuk membahas lebih 

dalam terkait “pengaruh stress kerja dan job satisfaction terhadap turnover 

intention pada karyawan”. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti mengajukan Rumusan 

Masalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat Pengaruh antara Stress Kerja terhadap Turnover 

Intention pada karyawan? 

2. Apakah terdapat Pengaruh antara Job Satisfaction terhadap Turnover 

Intention pada karyawan? 

3. Apakah terdapat Pengaruh antara Stress Kerja dan Job Satisfaction 

terhadap Turnover Intention pada karyawan? 

C. Keaslian Penelitian 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai 

sebuah bahan acuan dalam melihat permasalahan dalam penelitian ini. 

Penelitian oleh Nyoman & Sri (2018) pada 70 Karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Gatot Subroto Denpasar menunjukkan 

hasil bahwa terdapat pengaruh positif secara signifikan antara Stress Kerja 

terhadap Turnover Intention. Penelitian Sa’adah & Praseti (2018) melihat 

hubungan antara Stress kerja dengan Turnover Intention pada 117 

karyawan PT Internusa Jaya Sejahtera Merauke, Papua. Hasil penelitian ini 
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menunjukkan bahwa variable Stress Kerja secara positif mempengaruhi 

tingginya Turnover Intention pada perusahaan tersebut.  

Putra & Surya (2020) melihat adanya Pengaruh antara Stress kerja 

terhadap Turnover Intention dengan Dukungan social sebagai variable 

moderasi pada karyawan De vins sky Hotel Seminyak. Hasil penelitian 

yang dilakukan menunjukkan bahwa terdapat pengaruh stress kerja secara 

signifikan dan positif terhadap Turnover Intention, dengan adanya 

dukungan social sebagai variable moderasi dapat memperlemah pengaruh 

antara stres kerja dan turnover intention di De vins sky Hotel Seminyak 

Bali. Penelitian yang dilakukan Deswarta et al (2021) menyatakan bahwa 

stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan rumah sakit prima pekanbaru. Hal tersebut berarti semakin 

meningkatnya stres kerja, maka akan semakin tinggi pula turnover 

intention yang terjadi.  

Selanjutnya yakni sejumlah penelitian yang melihat variable 

Kepuasan kerja dengan Turnover Intention. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Susanti & Halilah (2019) pada 112 karyawan Rabbani di 

kawasan Bandung Raya menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan 

antara kepuasan kerja dengan turnover intention.  Hal tersebut berarti 

bahwa ketika kepuasan kerja meningkat maka turnover intention akan 

menurun. Khotimah, Resha, & Djumali (2019) melihat pengaruh kepuasan 

kerja dengan turnover intention pada karyawan bagian Sewing PT Liris 
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dan hasilnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara parsial 

berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. 

O’Connor (2018) meneliti Turnover Intention pada karyawan 

pelaksana sekolah umum di Texas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Turnover 

Intention. Penelitian Ratnaningsih (2021) menunjukkan stress kerja 

memiliki  pengaruh positif  dan  signifikan  terhadap turnover  intention 

pada  60 karyawan  Hotel  Elresas  Lamongan. Penelitian yang dilakukan 

oleh Lu et al. (2017) menyebutkan bahwa Kepuasan Kerja, Stress kerja, 

work–family conflict memiliki hubungan secara signifikan terhadap 

Turnover Intention. 

D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah di uraikan di atas, maka 

tujuan penelitian dilakukan sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui adanya Pengaruh antara Stress Kerja dengan 

Turnover Intention pada karyawan. 

2. Untuk mengetahui adanya Pengaruh antara Job Satisfaction dengan 

Turnover Intention pada karyawan. 

3. Untuk mengetahui adanya Pengaruh antara Stress Kerja  dan Job 

Satisfaction dengan  Turnover Intention pada karyawan. 
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E. Manfaat Penelitian 

Peneliti berharap penelitian ini dapat memberi manfaat secara 

teoritis maupun praktis, sebagai berikut: 

1. Manfaat teoritis 

Peneliti berharap hasil penelitian ini dapat memberikan pandangan 

atau refrensi bagi peneliti selanjutnya, menambah pengetahuan berupa 

karya ilmiah pada bidang psikologi khususnya psikologi industri dan 

organisasi. Serta peneliti berharap hasil penelitian ini dapat memberikan 

sumbangsi pengetahuan mengenai gambaran variable Stress Kerja, Job 

Satisfaction, serta Turnover Intention karyawan di Indonesia. 

2. Manfaat praktis 

Peneliti berharap hasil penelitian ini mampu memberikan gambaran 

serta dapat dijadikan bahan rujukan dalam mengidentifikasi 

permasalahan mengenai Stress Kerja, Job Satisfaction, serta  Turnover 

Intention pada karyawan. 

F. Sistematika Pembahasan 

Penelitian ini meliputi 5 bab, yakni pendahuluan, kajian pustaka, 

metodologi penelitian, hasil penelitian dan pembahasaan, serta simpulan 

maupun saran.  

Bab pertama, berisikan pendahuluan yang memaparkan mengenai latar 

belakang permasalahan, rumusan permasalahan, keaslian penelitian, tujuan 
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penelitian, manfaat penelitian, maupun sistematika susunan pembahasaan. 

Bab kedua, menjabarkan penelitian ustaka, hubungan antarvariabel, 

kerangka teoretis dan hipotesis. Bab ketga, meliputi rancangan penelitian, 

mengidentifikasi variabel, definisi operasional, teknik sampling, sampel, 

instrumen penelitian, hasil uji validitas dan reliabilitas, maupun teknik 

analisis data. Bab keempat, menjabarkan hasil penelitian maupun 

pembahasan. Bab kelim, memuat simpulan dan saran yang ditemukan pada 

saat penelitian dilaksanakan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Stress Kerja 

1. Pengertian Stress Kerja 

Hasibuan (2018) menyatakan bahwa seseorang yang mengalami 

stres kerja menjadi nervous dan merasa kekhawatiran yang berlebihan 

sehingga mereka sering marah-marah, agresif, tidak relaks dan 

memperlihatkan sikap yang tidak kooperatif. Sedangkan menurut (Aksa 

& Transistari 2021) mendefinisikan stres kerja adalah perasaan tekanan 

yang dialami pegawai dalam menghadapi pekerjaan. Suryani & Maha 

Yoga (2018) menyatakan bahwa stres kerja adalah peristiwa rumit yang 

dirasakan oleh personal sehingga dapat berdampak negatif dan positif 

terhadap diri seseorang tergantung cara meresponnya. Mangkunegara 

(2017) mendefinisikan stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan.  

Stres adalah tekanan yang dirasakan pekerja saat menjalankan 

tugas atau kewajibannya, yang disebabkan oleh pekerjaan dan banyak 

hal lainnya. (Badu, Q & Djafri, 2017). Stres  kerja  berdampak  bagi  

kapasitas  seseorang  dalam menyelesaikan pekerjaannya, sebab stress 

bisa menunda  goals yang diharapkan dan bisa merugikan 

perusahaan.Lingkungan kerja yang mencakup sarana maupun prasarana 

fisik maupun  non  fisik juga merupakan  suatu  hal  yang  harus  
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diperhatikan  dan  tentunya dipenuhi     oleh     perusahaaan     guna     

menunjang     karyawan dalam     melakukan pekerjaannya (Andy, 2019).  

Stres kerja menurut Wu, et al (2018) didefinisikan sebagai 

respons   individu   terhadap ketidakseimbangan   antara tuntutan  

pekerjaan  dengan  sumber  daya  yang  tersedia untuk   mereka   tangani.   

Stres   kerja   juga   didefinisikan sebagai  suatu  keadaan  di  mana  

karyawan dituntut  untuk mampu  mengerjakan  tugas  diluar  batas  

kemampuannya agar  menciptakan  kinerja  yang  tinggi    serta  sumber  

daya yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas sangat terbatas yang    

mengakibatkan    penghargaan    yang    didapatkan karyawan    tidak    

sebanding    dari    permintaan    untuk memenuhi  tugasnya (Pandey,  

2020).  Terdapat  dua  jenis stresor menurut Moorhead & Griffin (2019), 

yaitu stresor yang   memiliki   hubungan   terhadap   pekerjaan (stresor 

organisasional)   dan   stresor   yang   tidak   yang   tidak memiliki    

hubungan    terhadap    pekerjaan (non    work stresor). Stres  di  tempat  

kerja  adalah  suatu  kondisi  yang muncul hasil dari  interaksi  orang  

denganpekerjaan  yang ditandai  adanya   perubahan  pada  manusia  

yang membuat mereka  menyimpang  dari  fungsi  normalnya (Robbins, 

2006).  

Stres kerja adalah kondisi dinamik yang di dalamnya individu 

menghadapi peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demans) 

yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya 

dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting (Tanjung & Hutagalung, 
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2018). Stres kerja sebagai respon adaptif yang dihubungkan oleh 

perbedaan individu dan atau proses psikologi yang merupakan tuntutan 

psikologi atau fisik yang berlebihan pada seseorang (Aswan & Waruwu, 

2018). Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 

emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang (Handoko, 2020). 

2. Faktor Stress Kerja 

Menurut (Tanjung & Hutagalung, 2018) timbulnya stres di 

pengaruhi oleh beberapa faktor-faktor :  

1. Faktor Organisasi berpengaruh terhadap stres kerja karyawan 

dimana semua aktivitas di dalam perusahaan berhubungan 

dengan karyawan. Seperti tuntutan kerja atau beban kerja yang 

terlalu berat, kerja yang membutuhkan tanggung jawab tinggi 

sangat cenderung mengakibatkan stres tinggi.  

2. Faktor Lingkungan dengan adanya lingkungan sosial turut 

berpengaruh terhadap stres kerja pada karyawan. Dimana 

adanya dukungan sosial berperan dalam mendorong seseorang 

dalam pekerjaannya, apabila tidak adanya faktor lingkungan 

sosial yang mendukung maka tingkat stres karyawan akan 

tinggi.  

3. Faktor Pekerjaan yang dimaksud meliputi tugas bersifat fisik 

seperti: kondisi kerja, tempat kerja, sikap kerja, alat dan sarana 

kerja. Tugas bersifat mental meliputi: tanggung jawab 
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pekerjaan, tingkat kesulitan pekerjaan dan kompleksitas 

pekerjaan. 

4. Faktor Individu Adanya faktor individu berperan juga dalam 

mempengaruhi stres karyawan. Di mana kepribadian seseorang 

akan menentukan seseorang tersebut mudah mengalami stres 

atau tidak.  

3. Aspek Stress Kerja 

Menurut (Parker dan De Cotiis, 1983) terdapat 2 Aspek pada Stress 

Kerja yakni : 

1. Tekanan Waktu 

Tekanan waktu merupakan perasaan pada individu saat berada di 

bawah tekanan yang substansial. Tekanan waktu ini merupakan 

persepsi dari pekerja saat tidak mampu menyelesaikan pekerjaan 

pada waktu yang ditentukan. 

2. Kecemasan 

Kecemasan berkaitan dengan tegangan atau tekanan yang dialami 

oleh pekerja yang disebabkan oleh syarat-syarat dari pekerjaan 

mereka. Kecemasan adalah keadaan emosional yang tidak 

menyenangkan yang memiliki konsekuensi adaptif dan 

maladaptive. 
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B. Job Satisfaction 

1. Pengertian Job Satisfaction 

Menurut Cronley & Kim (2017) kepuasan kerja adalah suatu sudut 

pandang yang subjektif dari seorang individu mencakup perasaannya 

mengenai pekerjaan dan kondisi perusahaan tempat dia bekerja. Selain itu, 

job satisfaction merupakan keadaan emosional perasaan yang 

menyenangkan dihasilkan dari nilai-nilai pekerjaan. Menurut Hee et al., 

(2019), job satisfaction adalah perasaan yang dirasakan oleh pekerja 

terhadap pekerjaan, dan berdasarkan 2 faktor yaitu faktor intrinsik dan 

ekstrinsik. Novita & Kusuma (2020) menyatakan bahwa job satisfaction 

merupakan bentuk rasa yang timbul dari dalam diri individu, di mana dia 

megevaluasi karakteristik pekerjaan tersebut secara positif. Menurut 

Wibowo et al. (2021) job satisfaction adalah nilai positif atau negatif yang 

timbul dari seseorang dari aspek tugas pekerjaan, tempat kerja dan 

hubungan dengan sesama pekerja. Job Satisfaction sebenarnya tergantung 

dari masing-masing individu karena setiap individu memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda.  

Menurut Ganapathi (2018) job satisfaction adalah sikap emosional 

individu yang merasa senang dan mencintai pekerjaaannya. Sikap ini 

tercermin dari moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. Menurut Ulfa 

& Muchlis (2021) job satisfaction menunjukkan kesesuaian antara harapan 

individu dengan imbalan yang diterima dalam pekerjaan. Tercermin pada 

sikap umum seorang individu terhadap pekerjaanya dimana dalam 
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pekerjaan tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan 

sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi, 

memenuhi standar kinerja. Job satisfaction menyatakan kepuasan kerja 

adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 

Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja 

(Rismayanti et al., 2018).  

Job satisfaction adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau 

tidak menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaannya. 

Sementara itu kepuasan kerja adalah sejauh mana seorang individu merasa 

positif atau negatif tentang pekerjaan, yang merupakan respon emosional 

terhadap tugas seseorang serta kondisi fisik dan sosial di tempat kerja. J ob 

satisfaction dirasakan karyawan setelah karyawan tersebut 

membandingkan antara apa yang karyawan harapkan akan diperoleh dari 

hasil kerjanya dengan apa yang sebenarnya karyawan peroleh dari hasil 

(Handoko, 2020).  

Menurut (Suhanto, 2019) memberikan definisi lain yang 

menyatakan bahwa job satisfaction merupakan hasil dari berbagai macam 

sikap (attitude) yang dimiliki oleh pegawai. Dalam hal ini dimaksud 

dengan sikap tersebut adalah hal-hal yang berhubungan dengan pekerjaan 

beserta faktor-faktor yang spesifik seperti pengawasam, gaji dan 

tunjangan, kesempatan untuk mendapatkan promosi dan kenaikan pangkat, 

kondisi kerja, dan faktor lainnya.  
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Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh beberapa ahli di 

atas, dapat peneliti simpulkan bahwa job satisfaction adalah keadaan 

emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi para 

karyawan yang berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, 

kompensasi, hubungan antar teman kerja, hubungan sosial ditempat kerja 

dan sebagainya. Yang mana sikap ini kemudian ditunjukkan oleh moral 

kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. 

2. Faktor Job Satisfaction 

Menurut (Fitriani et al., 2020) terdapat tiga faktor utama yang dapat 

mempengaruhi job satisfaction, yaitu sebagai berikut:  

1. Faktor yang terkait dengan pegawai  

a. Usia. Pegawai dalam kelompok usia yang lebih tinggi lebih 

puas daripada pegawai yang lebih muda. Karena pada saat 

ini mereka yang dalam usia lebih tua memiliki kehidupan 

yang stagnan, kehidupan mereka sudah mapan dan mereka 

telah memperoleh hampir semua yang mereka inginkan 

dibandingkan dengan pegawai yang lebih muda.   

b. Jenis kelamin. Biasanya perempuan memiliki tingkat 

aspirasi dan ekspektasi yang lebih rendah daripada laki-laki. 

Oleh karena itu mereka lebih mudah puas dengan 

pekerjanya. Salah satu alasan kepuasan itu adalah karena 

mereka tidak memiliki beban ekonomi seberat lakilaki.  
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c. Lamanya Bekerja. Pegawai pada tahap awal mengalami 

kepuasan kerja yang lebih besar, tetapi ketika mereka 

mencapai usia 45 tahun sampai 55 tahun, tingkat kepuasan 

kerja mereka menurun dan akan meningkat lagi setelah usia 

ini.  

d. Kepribadian. Pegawai yang mampu berinteraksi dan 

berhubungan baik dengan atasannya, kolega, keluarga, 

dengan bos atau manajemen merasa lebih puas dibandingkan 

dengan mereka yang tidak seperti itu.  

e. Orang yang bergantung. Pencari nafkah dengan sedikit 

tanggungan (orang yang bergantung padanya) lebih puas 

terhadap pekerjaannya daripada mereka dengan tanggungan 

keluarga yang lebih besar.  

f. Ambisius. Ketika kinerja dan ambisi pegawai tidak terpenuhi 

dari pekerjaan yang ada, maka hal itu akan menimbulkan 

ketidakpuasan.  

g. Kemampuan mental. Jika pegawai memiliki kemampuan 

mental yang tinggi dibandingkan persyaratan yang dituntut 

untuk pekerjaan tertentu, hal itu akan menimbulkan 

ketidakpuasan.  

2. Faktor yang terkait dengan organisasi atau perusahaan 

a. Gaji. Sejumlah gaji yang diterima haruslah sebanding 

dengan usaha yang dikeluarkan dalam bekerja.  
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b. Kesempatan promosi. Jika pegawai tidak memperoleh 

promosi sesuai dengan kinerja dan kemampuannya, maka 

hal itu akan menyebabkan ketidakpuasan. Promis yang tidak 

tepat waktu juga bisa menimbulkan ketidakpuasan.  

c. Rasa aman. Jika pegawai memiliki rasa aman secara sosial, 

ekonomi, dan psikologis dari pekerjaannya, hal itu akan 

membawa kepuasan maksimum di antara para pegawai.  

d. Pengawas/penyelia. Jika penyelia suportif, fair dan 

berpengetahuan luas, hal itu akan mendatangkan kepuasan di 

antara pegawai. Pegawai akan menunjukkan loyalitas, dan 

ketulusan terhadap penyelia. Sikap pegawai terhadap 

pekerjaan secara keseluruhan akan berubah jika penyelia 

baik.  

3. Faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri  

a. Kondisi kerja. Pegawai mencintai pekerjaannya dan 

memberi energi maksimumnya ketika kondisi kerjanya 

memadai. Cahaya ventilasi, kelembaban, temperatur, 

kebersihan, lokasi, dan banyak lagi secara positif terkait 

dengan kepuasan kerja.  

b. Ketrampilan. Pekerjaan yang membutuhkan ketrampilan 

mendatangkan perasaan puas yang kuat di antara para 

pegawai. Makna, status, dan tanggung jawab dipengaruhi 

oleh ketrampilan pekerjaan. Semakin banyak pegawai 
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melakukan pekerjaan terampil, maka semakin puas pegawai 

tersebut.  

c. Hubungan dengan rekan kerja Semakin pegawai terhubung 

dengan rekan kerjanya, mereka akan mengembangkan 

hubungan personal dan sosial yang berkontribusi terhadap 

perasaan puas di tempat kerja.  

d. Lokasi tempat kerja. Jika tempat kerja berlokasi dekat 

dengan fasilitas-fasilitas umum, seperti pusat perbelanjaan, 

fasilitas media, fasilitas hiburan, fasilitas transportasi, dan 

banyak lagi fasilitas lain yang mudah dijangkau, maka 

pegawai memperoleh kepuasan dari pekerjaannya.  

e. Pekerjaan itu sendiri. Jika pekerjaan dirotasi, pegawai 

memiliki sejumlah tugas yang harus dilakukan atau jika 

perubahan diperkenalkan di tempat kerja, hal itu akan 

mendatangkan kepuasan daripada hanya melakukan 

pekerjaan rutin. 

3. Aspek Job Satisfaction 

Adapun beberapa aspek job satisfaction Menurut Spector (1997) 

yaitu :  

1. Gaji  

Sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa 

dianggap sebagai hal yang pantas dibandingkan dengan orang lain 
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di dalam organisasi. Karyawan memandang gaji sebagai refleksi dari 

bagaimana manajemen memandang kontribusi yang diberikan 

terhadap perusahaan.  

2. Promosi  

Faktor yang berhubungan dengan ada atau tidaknya 

kesempatan memperoleh peningkatan karier selama bekerja. 

Kesempatan inilah yang memiliki pengaruh yang berbeda pada 

kepuasan kerja. Organisasi yang memiliki jenjang karir yang jelas 

juga akan berdampak pada produktivitas karyawan, karena 

karyawan akan berusaha semaksimal mungkin menunjukkan potensi 

terbaik yang dimiliki untuk mendapatkan kesempatan promosi.  

3. Atasan  

Kepemimpinan yang konsisten berkaitan dengan kepuasan 

kerja adalah tenggang rasa (consideration). Hubungan fungsional 

mencerminkan sejauh mana atasan membantu karyawan untuk 

memuaskan nilai-nilai pekerjaan yang penting bagi karyawannya. 

Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari kepuasan. 

Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan karyawan 

meningkat bila atasan langsung bersifat ramah dan dapat 

memahami, menawarkan pujian untuk kinerja yang baik, 

mendengarkan pendapat karyawan, dan menunjukkan suatu minat 

pribadi pada para karyawannya. 
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4. Tunjangan Kepuasan terhadap karyawan 

Dalam hal ini yakni perusahaan dapat memberikan 

kompensasi di luar gaji pokok kepada karyawannya yang bertujuan 

untuk memotivasi atau mempertahankan kinerja para karyawan agar 

produktivitas yang dihasilkan selalu maksimal.  

5. Penghargaan (tidak dalam bentuk uang)  

Imbalan ini dapat berupa liburan gratis yang difasilitasi oleh 

perusahaan atau dapat juga berupa barang maupun seminar di luar 

kota atau di luar negeri secara gratis bagi kinerja yang dianggap 

bagus. 

6. Peraturan dan prosedur-prosedur dalam pekerjaan 

Pada umumnya sebuah organisasi telah menetapkan 

beberapa peraturan dan prosedur dalam bekerja namun terkadang 

pemberlakuan peraturan dan prosedur yang terlalu ketat dapat 

menimbulkan ketidakpuasan dan demotivasi bagi karyawannya. 

Karyawan merasa peraturan dan prosedur yang ketat membatasi 

ruang geraknya untuk berkreasi dalam penyelesaian tugas.  

7. Rekan Kerja  

Karyawan akan mendapatkan lebih daripada sekedar uang 

atau prestasi yang berwujud dalam bekerja. Bagi kebanyakan 

karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh 

karena itu sebaiknya karyawan mempunyai rekan sekerja yang 
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ramah dan mendukung. Hal ini penting dalam mencapai kepuasan 

kerja.  

8. Sifat Pekerjaan Kepuasan terhadap jenis dari pekerjaan yang 

dilakukan 

Dalam hal ini, setiap pekerjaan memerlukan suatu 

keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. 

Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa 

keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan 

meningkatkan atau mengurangi kepuasan.  

9. Komunikasi  

Kepuasan terhadap komunikasi yang terjalin baik dalam 

perusahaan maupun di dalam sebuah tim. Komunikasi di sini juga 

berlaku kepada atasan maupun rekan kerja. Komunikasi yang efektif 

dapat mengurangi timbulnya konflik di dalam sebuah organisasi. 

C. Turnover Intention 

1. Pengertian Turnover Intention 

Turnover intention adalah keinginan karyawan untuk keluar 

perusahaan. Sedangkan turnover adalah keluarnya karyawan dikarenakan 

keinginan sendiri (Dewi, 2021). Menurut Mobley (2011) Turnover intention 

adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari 

pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat 

kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Menurut Ekhsan (2019) 

menyatakan turnover intention menggambarkan bagaimana tingkat 
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keinginan keluar karyawan dalam pekerjaannya. Turnover intention ini 

dipicu oleh bagaimana individu melihat kelangsungan hubungan dirinya 

dengan perusahaan yang tidak menjamin secara pasti keinginannya sebagai 

tenaga kerja pada perusahaan tersebut.  

Tingkat turnover intention dipengaruhi oleh kondisi kerja yang tidak 

sesuai dengan harapannya terhadap pandangan karyawan terhadap 

bagaimana perusahaan dapat memenuhi keinginan para karyawan 

bersangkutan. Muplihah & Kusmayadi, 2021). Turnover merupakan 

pengunduran diri permanen dari organisasi, secara sukarela maupun tidak 

sukarela. Seperti halnya ketidakhadiran, manajer tidak bisa spenuhnya 

menghilangkan pergantian karyawan, tetapi mereka ingin meminimalkan, 

terutama untuk karyawan yang berkinerja tinggi (Stephen Robbins P & 

Mary Couter, 2010). 

Menurut Kristiyanto & Khasanah (2021) turnover is conscious 

willfulness to seek for other alternatives in other organization yang artinya 

mempunyai kesadaran untuk memiliki keinginan mencari alternatif 

pekerjaan di organisasi lain. Niat turnover dapat diartikan sebagai keinginan 

seseorang untuk meninggalkan perusahaan dan berusaha mencari pekerjaan 

lain yang lebih baik dari sebelumnya (Waspodo et al., 2013). Menurut 

Nafiudin & Umdiana (2017) turnover intention adalah niat seseorang untuk 

meninggalkan pekerjaan dan mencari pekerjaan lain yang lebih baik pada 

masa yang akan datang. Menurut Adhari (2021) turnover intention adalah 

kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaannya saat 
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ini secara sukarela atau tidak karena kurangnya daya tarik dari pekerjaan 

saat ini dan adanya alternatif pekerjaan lain.  

Turnover intention adalah keinginan karyawan untuk berhenti dari 

pekerjaannya dengan mencari pekerjaan alternatif lain yang dianggap lebih 

baik dalam beberapa bulan ke depan (Nafiudin & Umdiana, 2017). 

Berdasarkan pendapat para ahli, peneliti menyimpulkan bahwa turnover 

intention adalah suatu tindakan karyawan untuk meninggalkan perusahaan 

dengan berbagai alasan untuk berhenti dari pekerjaannya untuk 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Turnover intention bisa menjadi 

hal yang penting bagi perusahaan itu sendiri karena akan menurunkan 

keinginan dalam keterampilan dan kinerja karyawan di perusahaan 

tersebut.  

2. Faktor Turnover Intention 

Beberapa factor yang mendorong terjadinya perilaku turnover 

intention karyawan tersebut. Seseorang tidak akan  meninggalkan 

organisasi tanpa suatu alasan atau faktor yang memicu timbulnya 

keinginan untuk berpindah atau turnover intention. Menurut Supriadi et al., 

(2021) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya turnover 

intention yaitu : 

1. Faktor lingkungan yang terdiri dari tanggung jawab kekerabatan 

terhadap lingkungan dan kesempatan kerja. 
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2. Faktor individu yang terdiri dari kepuasan kerja, komitmen pada 

institusi, stress pekerjaan, perilaku mencari kerja, pelatihan 

umum/ peningkatan kompetensi, perasaan negatif atau positif 

terhadap pekerjaan. 

3. Faktor struktural yang terdiri dari otonomi, keadilan, 

remunerasi, kemungkinan promosi, rutinitas kerja, dan 

dukungan sosial. 

3. Aspek Turnover Intention 

Terdapat tiga aspek untuk mengukur turnover intention pada 

karyawan Menurut (Mobley et al., 1979): 

1. Berfikir untuk mengundurkan diri 

Saat karyawan merasa diperlakukan tidak adil, maka terlintas 

dalam pikiran mereka untuk keluar dari organisasi. Hal ini 

mengindikasikan bahwa perlakukan yang tidak adil akan 

menstimuli karyawan berpikir keluar dari organisasi. 

2. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain 

Ketidakmampuan suatu organisasi untuk memenuhi kebutuhan 

karyawan dapat memicu karyawan untuk berpikir mencari 

alternatif pekerjaan pada organisasi yang lain. Hal ini merupakan 

suatu konsekuensi logis saat suatu perusahaan tidak mampu 

memberikan/memenuhi kebutuhan karyawan seperti 

kemampuan perusahaan lain memiliki kemampuan yang baik 

dalam memenuhi kebutuhan karyawan. 
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3. Adanya keinginan untuk keluar atau mengundurkan diri 

Salah atu indikator tingginya keinginan karyawan keluar dari 

organisasi adalah keaktifan seseorang mencari pekerjaan pada 

organisasi lain. Karyawan memiliki motiavsi untuk mencari 

pekerjaan baru pada organisasi lain yang dianggap mampu 

memenuhi kebutuhan mereka (adil terhadap karyawan). 

D. Hubungan Antar Variabel Stress Kerja dan Job Satisfaction terhadap 

Turnover Intention 

Penyebab stres antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 

waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim 

kerja yang tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan 

dengan tanggungjawab, konflik kerja, perbedaan yang lain antara pegawai 

dengan pemimpin yang frustasi dalam bekerja (Sinambela, 2016). Stress 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

(Diana, 2021). Prayogi et al. (2019) mendapatkan hasil tentang stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya 

semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan suatu perusahaan akan 

menimbulkan keinginan berpindah tempat kerja tinggi.  

Begitupun pada variable Job Satisfaction yang lebih tinggi berkaitan 

dengan rendahnya tingkat pergantian pegawai, yaitu proporsi pegawai yang 

meninggalkan organisasi. Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa 

Job Satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 

Intention, dimana Individu yang merasa puas dengan pekerjaannya 
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cenderung untuk bertahan dalam perusahaan. Sedangkan individu yang 

merasa tidak puas terhadap pekerjaannya cenderung memilih keluar dari 

perusahaan (Ni Wayan, 2018). 

Job Satisfaction diartikan pada suatu keadaan yang berkaitan dengan 

reaksi emosional dari persepsi karyawan yang telah mendapatkan 

kebutuhan dan permintaan yang diinginkannya dari pekerjaan yang 

dilakukannya. Kemudian Stress kerja dikaitkan dengan perasaan yang 

menimbulkan rasa ketidakpuasan seorang karyawan, sehingga berdampak  

baik secara psikologis, fisik maupun pada pekerjaan yang dikerjakan. 

Dengan adanya tingkat Stress Kerja yang tinggi dan Job Satisfaction yang 

rendah pada akhirnya akan mampu menimbulkan pemikiran Turnover 

Intention yakni keputusan untuk berhenti dari pekerjaan. 

E. Kerangka Teoritik  

Turnover Intention yang dialami oleh karyawan dapat dipengaruhi 

dari berbagai variabel. Penelitian sebelumnya dilakukan oleh Nurfitriani & 

Arwin (2020) terdapat pengaruh yang signifikan antara Stress Kerja dengan 

Turnover Intention pada 243 karyawan yang mana Stress kerja yang tinggi 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan kondisi psikologis karyawan. 

Selanjutnya, Winda, dkk (2019) dalam penelitiannya membuktikan bahwa 

Job Satisfaction berpengaruh secara simultan terhadap Turnover Intention 

pada karyawan. Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 

bagaimana hubungan variabel stress kerja dan  job satisfaction dengan 

turnover intention pada karyawan. Bagan kerangka teoritik dalam penelitian 
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ini dapat dilihat pada gambar dibawah ini : 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Teoritik 

Gambar 1. Menjelaskan bahwa Stress Kerja berhubungan dengan 

Turnover Intention, yang mana apabila karyawan memiliki Stress kerja 

yang tinggi, maka akan tinggi pula Turnover Intention yang terjadi pada 

Perusahaan. Selanjutnya, Kepuasa kerja yang diperoleh oleh karyawan juga 

berpengaruh dengan Tunrover Intention, dimana ketika karyawan memiliki 

Kepuasan Kerja yang rendah, maka Turnover Intention yang terjadi pada 

perusahaan akan tinggi. Karyawan yang memiliki tigkat Stress Kerja yang 

rendah dan tingkat Kepuasan Kerja yang tinggi maka tingkat Turnover 

Intention yang terjadi di perusahaan akan memiliki nilai yang rendah. 

F. Hipotesis 

Berdasarkan kerangka teoritik di atas, maka hipotesis yang dapat 

diajukan dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Stress Kerja terhadap 

Turnover Intention pada karyawan. 

Stress Kerja 

(X1) 

Job Satisfaction 

(X2) 

Turnover Intention 

(Y) 
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2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Job Satisfaction terhadap 

Turnover Intention pada karyawan. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara Stress Kerja dan Job 

Satisfaction terhadap Turnover Intention pada karyawan. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Metode dalam penelitian ini adalah metode rancangan penelitian 

kuantitatif korelasional. Metode korelasional bertujuan untuk menganalisa 

keterhubungan sebab akibat yang telah dibuat (Sugiyono, 2017). Sejalan 

dengan tujuan dari penelitian ini yang mana untuk mengetahui pengaruh 

stress kerja dan job satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan.  

B. Identifikasi Variabel 

Penelitian ini menggunakan dua variabel bebas (X1 dan X2) dan 

satu variabel terikat (Y) yang akan diteliti, antara lain : 

1. Variabel X1 : Stress Kerja 

2. Variabel X2 : Job Satisfaction 

3. Variabel Y : Turnover Intention 

C. Definisi Operasional 

1. Stress kerja 

Stress Kerja merupakan suatu keadaan  di  mana  karyawan 

dituntut  untuk mampu  mengerjakan  tugas  diluar  batas  

kemampuannya agar  menciptakan  kinerja  yang  tinggi    serta  

sumber  daya yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas sangat 

terbatas yang    mengakibatkan    penghargaan    yang    didapatkan 

karyawan    tidak    sebanding    dari    permintaan    untuk memenuhi  
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tugasnya. Stress Kerja dapat diukur dengan Job Stress Scales (JSS) 

berdasarkan teori yang dikemukakan oleh Parker dan DeCotiis 

(1983). 

2. Job satisfaction 

Job Satisfaction merupakan persepsi karyawan sebagai 

perasaan positif terhadap pekerjaan, yang merupakan hasil evaluasi 

dari setiap karakteristik pekerja. Job Satisfaction merupakan 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

di mana para karyawan memandang pekerjaannya (Handoko, 2020). 

Job Satisfaction dapat diukur dengan Job Satisfaction Survey 

berdasarkan teori yang dikemukakan (Spector, 1997). Adapun 

indikator dari job satisfaction yakni Gaji, Promosi, Kepemimpinan, 

Tunjangan Kepuasan terhadap karyawan, Penghargaan (tidak dalam 

bentuk uang), Peraturan dan prosedur-prosedur dalam pekerja, rekan 

kerja, sifat pekerjaan kepuasan terhadap jenis dari pekerjaan yang 

dilakukan dan Komunikasi. 

3. Turnover intention 

Turnover Intention merupakan kecenderungan atau niat 

karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela 

atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut 

pilihannya sendiri. Turnover Intention dapat diukur dengan 

Turnover Intention Scale berdasarkan teori yang dikemukakan oleh 

Mobley et al,. (1979). Skala ini kemudian dikembangkan oleh 

Mahdi et al., (2012) menjadi 9 aitem dari 3 dimensi. 
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D. Populasi dan Teknik Sampling 

Populasi pada penelitian ini adalah karyawan pada 2 perusahaan 

yang mana memiliki sebuah kesamaan yakni bergerak pada bidang 

distributor handphone. Kedua perusahaan tersebut yakni, PT. Harapan 

Cellular Makmur yang beralamat di Jl. Pacuan Kuda No. 56, Petemon, Kec. 

Sawahan, Kota Surabaya dengan jumlah 150 Karyawan. Dan, PT. Pertama 

Kilau Makmur yang beralamat di Ko Pengampon Square Blok-E No.10 Jl. 

Semut Baru, Bongkaran, Kec. Pabean Cantikan, Kota Surabaya dengan 

jumlah 100 Karyawan.  

Berikut ini tabel jumlah karyawan dalam total pupulasi penelitian : 
 
 

 
Penentuan Sampel dalam penelitian ini Berdasarkan tabel pedoman 

penentuan ukuran sampel oleh (Isaac & Michael, 1982;Sulfiana et al., 2018) 

dengan melihat taraf kesalahan 5% dari jumlah populasi maka, sampel yang 

digunakan dalam penelitian ini berjumlah 146 orang karyawan. 

Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini menggunakan 

pendekatan non-probability sampling yakni dengan teknik purposive 

sampling. Menurut Sugiyono (2018) non probability sampling merupakan 

teknik pengambilan sampel dengan tidak memberi peluang atau kesempatan 

yang sama kepada setiap anggota populasi saat akan dipilih sebagai sampel. 

Tabel 1. Jumlah Karyawan 

No. Nama Perusahaan Jumlah 
1. PT Harapan Cellular Makmur 150 karyawan 
2. PT Pertama Kilau Makmur 100 karyawan 

 Jumlah 250 karyawan 
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Sedangkan teknik Purposive sampling menurut Sugiyono (2018) adalah 

pengambilan sampel dengan menggunakan beberapa pertimbangan tertentu 

sesuai dengan kriteria yang diinginkan untuk dapat menentukan jumlah 

sampel yang akan diteliti.  

E. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian menurut Arikunto (2011) adalah alat yang 

digunakan oleh peneliti sebagai alat pengumpul data yang sistematis. 

Pengggunaan instrumen yang dilakukan untuk menghasilkan data yang 

akurat (Arikunto, 2011). Data tersebut dapat diuji menggunkan skala 

sebagai metode dari sebuah instrumen yang digunakan pada skala tersebut. 

Skala yang digunkan dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala 

likert menurut Sugiyono (2017) merupakan skala digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat maupun persepsi pada seseorang dalam sebuah 

fenomena sosial. Terdapat dua jenis pernyataan dalam skala likert yaitu 

pernyataan favorable (mendukung variabel) dan pernyataan unfavourable 

(tidak mendukung variabel) (Sugiyono, 2017). 

Instrumen yang digunakan pada penelitian ini berupa angket atau 

kuisioner. Instrumen yang digunakan untuk mengukur efikasi diri dan 

psychological well being merupakan hasil adaptasi dari penelitian 

sebelumnya. Sebelum kuisioner penelitian ini digunakan  sebagai alat 

pengumpulan data, maka harus diuji validitas dan reabilitasnya. Alat ukur 

menggunkan skala likert terdiri dari empat pilihan yaitu: Sangat Setuju 

(SS), Setuju (S), Tidak Setuju (TS), Sangat Tidak Setuju (STS). Nilai 
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dalam alat ukur ini dimulai dari 1 – 4 dengan pernyataan favorable maka 

nilainya adalah SS = 4, S = 3, TS = 2, STS = 1, sedangkan untuk pernyataan 

yang unfavourable maka nilainya adalah SS = 1, S = 2, TS = 3, STS = 4. 

1. Stress Kerja 

a. Alat Ukur 

Instrumen yang digunakan dalam Stress Kerja ini yakni skala 

Job Stress Scales (JSS) yang diperoleh dari mengadaptasi 

berdasarkan teori yang dikembangkan Parker & DeCotiis (1983). 

yang terdiri dari 17 aitem dengan 4 pilihan jawaban skala likers 

antara lain (1) Sangat tidak setuju, (2) Tidak setuju, (3) Setuju, (4) 

Sangat setuju. Dibawah ini adalah blue print skala Stress Kerja : 

Tabel 2. Blue Print Skala Stress Kerja 

Indikator Nomor Jumlah 

Waktu yang digunakan untuk 
bekerja menghalangi kegiatan 
lain 

3,6,9,13,14 5 

Jumlah pekerjaan dan waktu 
yang dimiliki tidak sesuai 
tuntutan pekerjaan membuat 
lelah 

8,12,16 3 

Perasaan yang terjadi ketika 
bekerja 

1,2,5,7,10,15 6 

Pekerjaan tidak sesuai 
seharusnya 

4,17,11 3 

Total  17 

 

b. Validitas dan Realiabilitas 

Validitas berasal dari kata validity yang artinya sejauh mana 
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ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam menjalankan 

fungsinya. Alat ukur dinyatakan valid apabila hasil pengukuran 

sesuai dengan maksud tujuan dari pengukuran tersebut. Uji 

validitas dilakukan untuk mengukur kelayakan aitem aitem pada 

suatu variabel. Skala dianggap valid bila memiliki nilai koefisien 

diatas 0,30 (Sugiyono, 2013).  

Reliabilitas berasal dari kata reliability. Pengukuran yang 

memiliki reliabilitas yang tinggi dapat dikatan sebagai pengukuran 

yang reliable. Menurut Azwar (2016) jika koefisien Cronbach’s 

Alpha 0,6 dapat dikatakan reliabilitasnya kurang baik. Sedangkan 

apabila koefien Cronbach’s Alpha > 0,8 tingkat reliabilitasnya 

dapat diterima jika. Teknik yang digunakan adalah teknik koefien 

Cronbach’s Alpha dengan bantuan SPSS (Statistical Package for 

the Sciences). 

Penelitian ini merujuk pada pendapat Arikunto (2013) yang 

menyertakan bahwa instrumen dapat dikatakan reliabel apabila 

nilai kriteria soal antara 0,6 – 1,00. 

Berikut ini adalah tabel hasil uji validitas dari skala Stress 

Kerja : 

Tabel 3.Hasil Uji Validitas Skala Stress Kerja 

Aitem Corrected Item-
Total 
Correlation 

Keterangan 

A1 .565 Valid 
A2 .602 Valid 

A3 .236 Tidak Valid 
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A4 .497 Valid 
A5 .699 Valid 

A6 .332 Valid 

A7 .462 Valid 
A8 .703 Valid 

A9 .662 Valid 
A10 .679 Valid 

A11 .009 Tidak Valid 
A12 .178 Tidak Valid 

A13 .168 Tidak Valid 
A14 .332 Valid 

A15 .462 Valid 
A16 .703 Valid 

A17 .662 Valid 
 

Berdasarkan hasil tabel 3. dari uji validitas pada skala stress 

kerja diatas, dapat ditarik kesimpulan dari 17 butir item yang 

diujicobakan ada 4 butir item yang dinyatakan tidak valid karena 

memiliki koefisien < 0,30. Berbeda dengan 13 aitem lainnya yang 

dinyatakan valid, disebabkan memiliki nilai koefisien > 0,30 yang 

bisa digunakan dalam penelitian. Sesudah pengujian validitas, butir 

yang dianggap tidak valid (gugur) dikeluarkan dari skala dan 

mengubah nomor pada butir-butir aitem. 

Berikut ini adalah tabel hasil uji reliabilitas dari skala stress 

kerja : 

Tabel 4.Hasil Uji Reliabilitas Skala Stress Kerja 

Cronbach’s Alpha Jumlah Aitem (N) 
.844 13 
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Pengujian reliabilitas pada penelitian ini mempergunakan 

koefisien Cronbach’s Alpha. Alat ukur yang bernilai reliabilitas baik 

jika menunjukkan koefiesien lebih dari 0.60 (Azwar, 2013). 

Prosedur yang dipergunakan pada penelitian ini, yaitu Cronbach’s 

Alpha. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas Cronbach Alpha 

yang telah dipaparkan diatas maka alat ukur yang digunakan dapat 

dikatakan reliabel karena bernilai 0,844 > 0,60. 

2. Job Satisfaction 

a. Alat Ukur 

Pengukuran skor job satisfaction karyawan pada penelitian ini 

mengadaptasi dari skala Job Satisfaction Survey berdasarkan teori 

yang dikemukakan (Spector, 1997). Dengan jumlah sebanyak 25 

aitem dari 9 dimensi dengan nilai reabilitas > 0.50. Berikut ini 

adalah tabel blue print skala Job Satisfaction :  

Tabel 5.Blue Print Skala Job Satisfaction 

 

 

 

 

 

 

 

 

Indikator Nomor Jumlah 

Gaji 1,3,25 3 

Promosi  2,4,7 3 

Supervisi 5,7,16 3 

Tunjangan 6,10,17 3 
Penghargaan 20,23 2 
Prosedur Operasional 9,24,13 3 
Rekan Kerja 8,11,15 3 
Sifat Pekerjaan 12,18,22 3 
Komunikasi 14,19,21 3 
Total  25 
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b. Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur kelayakan aitem 

aitem pada suatu variabel. Skala dianggap valid bila memiliki nilai 

koefisien diatas 0,30 (Sugiyono, 2013). Skala job satisfaction 

terdiri dari 25 item dan menjalani satu kali putaran untuk menguji 

skala. Hasil pengukuran tertera dalam tabel berikut : 

 

 

Tabel 6.Hasil Uji Validitas Skala Job Satisfaction 

Aitem Corrected Item-
Total Correlation 

Keterangan 

B1 .609 Valid 

B2 .630 Valid 
B3 .721 Valid 

B4 .698 Valid 
B5 .610 Valid 

B6 .707 Valid 
B7 .722 Valid 

B8 .781 Valid 
B9 .384 Valid 

B10 .474 Valid 

B11 .448 Valid 
B12 .471 Valid 

B13 .530 Valid 
B14 .630 Valid 

B15 .698 Valid 
B16 .610 Valid 

B17 .707 Valid 
B18 .722 Valid 

B19 .781 Valid 
B20 .448 Valid 

B21 .471 Valid 
B22 .530 Valid 
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B23 .722 Valid 

B24 .781 Valid 
B25 .351 Valid 

 

Berdasarkan hasil table 6. dari uji validitas pada skala job 

satisfaction diatas, dapat ditarik kesimpulan semua item dinyatakan 

valid karena angka pada tabel corrected item-total correlation 

menunjukkan angka diatas 0,30. 

Berikut ini adalah tabel hasil uji realibilitas dari skala job 

satisfaction : 

Tabel 7.Hasil Uji Reliabilitas Skala Job Satisfaction 

Cronbach’s Alpha Jumlah Aitem (N) 
.931 25 

 

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini mempergunakan 

koefisien Cronbach’s Alpha. Alat ukur yang bernilai reliabilitas 

baik jika menunjukkan koefiesien lebih dari 0.60 (Azwar, 2013). 

Prosedur yang dipergunakan pada penelitian ini, yaitu Cronbach’s 

Alpha. Berdasarkan table 3.5 hasil pengujian reliabilitas Cronbach 

Alpha yang telah dipaparkan diatas maka alat ukur yang digunakan 

dapat dikatakan reliabel karena bernilai 0,931 > 0,60. 

3. Turnover Intention 

a. Alat Ukur 

Turnover Intention pada karyawan diukur dengan Turnover 

Intention Scale yang diadaptasi berdasarkan teori yang 
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dikemukakan Mobley et al,. (1979). Skala ini kemudian 

dikembangkan oleh Mahdi et al., (2012) menjadi 9 aitem dari 3 

dimensi. Berikut ini adalah tabel blue print skala turnover 

intention. 

Tabel 8. Blue Print Skala Turnover Intention 

 

 

 

 

b. Validitas dan Reliabilitas 

Kriteria penentuan Aitem dikategorikan sebagai Aitem 

yang memenuhi indeks daya diskriminasi apabila koefisien 

korelasi Aitem dengan skor total skala yang dikoreksi sama 

dengan atau lebih besar daripada 0,300. Apabila tidak dapat 

memenuhi koefisien sebesar 0,300 dapat diturunkan menjadi 

0,250 (Azwar, 2017).  

Kriteria pengujian daya diskriminasi Aitem dalam 

penelitian dinyatakan memenuhi syarat apabila koeffisien korelasi 

Aitem total yang dikoreksi lebih besar dari pada 0,250. Skala 

turnover terdiri dari 9 item dan menjalani satu kali putaran untuk 

menguji skala. Hasil pengukuran tertera dalam tabel berikut : 

Tabel 9.Hasil Uji Validitas Skala Turnover Intention 

Aitem Corrected Item-
Total Correlation 

Keterangan 

Indikator Nomor Jumlah 

Gaji 1,3,25 3 

Promosi  2,4,7 3 

Supervisi 5,7,16 3 

Total  25 
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c1 .546 Valid 

c2 .732 Valid 
c3 .586 Valid 

c4 .540 Valid 
c5 .612 Valid 

c6 .548 Valid 
c7 .537 Valid 

c8 .680 Valid 
c9 .681 Valid 

 

Berdasarkan pemaparan diatas, semua item dinyatakan 

valid karena angka pada tabel corrected item-total correlation 

menunjukkan angka diatas 0,30. 

 Berikut ini adalah tabel hasil uji realibilitas dari skala 

turnover intention : 

Tabel 10.Hasil Uji Reliabilitas Skala Turnover Intention 

 

Pengujian reliabilitas pada penelitian ini mempergunakan 

koefisien Cronbach’s Alpha. Berdasarkan hasil pengujian 

reliabilitas Cronbach Alpha yang telah dipaparkan diatas maka 

alat ukur yang digunakan dapat dikatakan reliabel karena bernilai 

0,787 > 0,60. 

F. Analisis Data 

Pada penelitian ini uji analisis statistiknya akan menggunakan 

regresi berganda. Syarat yang harus dipenuhi untuk menggunakan analisis 

Cronbach’s Alpha Jumlah Aitem (N) 
.787 9 
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regresi adalah terlebih dahulu dilakukan uji asumsi yang meliputi uji 

normalitas sebaran, linieritas hubungan dan uji multikolinearitas. 

1) Uji normalitas 

Menurut Ghozali (2018) Uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual 

memiliki distribusi normal. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah 

residual berdistribusi normal atau tidak, yaitu dengan analisis grafik 

dan uji statistik. 

Kaidah pengujian: 

Jika sig> 0,05, maka distribusi data normal 

Jika sig< 0,05, maka distribusi data tidak normal. 

Berikut ini adalah tabel hasil Uji Normalitas : 

Tabel 11.Uji Formalitas 

  Unstandardized 
Residual 

N  148 

Normal 
Parametersa,b 

Mean .0000000 

 Std. Deviation 3.02352477 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .056 

 Positive .056 
 Negative -.047 

Test Statistic  .056 
Asymp. Sig. (2-
tailed) 

 .200c.d 
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Berdasarkan tabel hasil uji normalitas diatas menunjukkan 

nilai signifikansi yang didapatkan adalah 0.200 > 0.05. dari hasil 

tersebut maka dapat dikatakan bahwa data berdistribusi normal. 

2) Uji Linieritas 

Untuk keperluan uji lenearitas digunakan test for linearity 

pada program SPSS dengan taraf signifikansi 0,05. Dua variable 

dinyatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi 

kurang dari 0,05 (Sugiyono, 2017). Uji linieritas ini dilakukan 

untuk melihat bentuk hubungan antara variable bebas dengan 

variable tergantung Y. 

Kaidah pengujian: 

Jika sig> 0,05, maka tidak linear 

Jika sig< 0,05, maka linears 

Berikut ini adalah tabel hasil Uji Linieritas X1 Stress Kerja : 

Tabel 12.Uji Linieritas X1 
ANOVA Table 

 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

Turnover * 
Stress 
Kerja 

Between 
Groups 

(Combined) 783.842 20 39.192 2.234 .004 

Linearity 599.858 1 599.858 34.189 .000 

Deviation from 
Linearity 

183.985 19 9.683 .552 .932 

Within Groups 2228.26
6 

127 17.545 
  

Total 3012.10
8 

147 
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Berdasarkan tabel hasil uji linieritas yang telah dipaparkan, 

nilai signifikan yang didapatkan yakni sebesar 0.000 < 0.05. yang 

berarti stress kerja dan turnover memiliki pengaruh yang linear. 

Berikut ini adalah tabel hasil Uji Linieritas X2 Job 

Satisfaction : 

Tabel 13.Uji Linieritas X2 

 

Berdasarkan tabel hasil uji linieritas yang telah dipaparkan, 

nilai signifikan yang didapatkan yakni sebesar 0.000 < 0.05. yang 

berarti job satisfaction dan turnover intention memiliki pengaruh 

yang linear. 

3) Uji Multikolinearitas 

Uji multikolonearitas digunakan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independen). Jika variabel independen saling berkorelasi, maka 

variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah 

variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df 
Mean 
Square F Sig. 

Turnov
er * Job 
Satis 

Between 
Groups 

(Combined
) 

2036.316 50 40.726 4.048 .000 

Linearity 1451.309 1 1451.309 144.269 .000 
Deviation 
from 
Linearity 

585.008 49 11.939 1.187 .235 

Within Groups 975.792 97 10.060   
Total 3012.108 147    
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independen sama dengan nol. Metode yang digunakan untuk 

menguji multikolinearitas adalah dengan melihat variance inflation 

factor (VIF). Nilai Tolerance ≥ 0,10 dan VIF ≤ 10, maka dapat 

dikatakan variable independent terhindar dari multikolonearitas 

(Ghozali, 2018). 

Berikut ini adalah tabel hasil Uji Multikolinearitas : 

Tabel 14.Uji Multikolinearitas 

 

Berdasarkan uji multikolinearitas, variabel X1 (stress kerja) 

dan X2 (job-satisfaction) menunjukkan nilai tolerance 0.927 > 0.10 

sedangkan pada nilai VIF menunjukkan 1.079 < 10.00. 

Berdasarkan hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

X1 dan X2 tidak mengalami multikolinearitas. 

4) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari 

residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Model yang baik 

adalah model yang tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 

2018). Tidak terjadi heteroskedasitas apabila nilai signifikansinya 

Variabel Collinearity Statistic  
Tolerance VIF Keterangan 

Stress Kerja 0.927 1.079 Tidak Terjadi 
Multikolinearitas Job Satisfaction 0.927 1.079 
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>0,05. Sebaliknya, terjadi heteroskedasitas apabila nilai 

signifikansinya <0,05. 

Berikut ini adalah tabel hasil Uji Heteroskedastisitas : 

Tabel 15.Uji Heteroskedastisitas 
Variabel Coeffecient 

Sig. Keterangan 

Stress Kerja 0.409 Tidak Terjadi Gejala 
Heteroskedastisitas Job Satisfaction 0.991 

 

Berdasarkan hasil analisis yang dapat dilihat pada table 

diatas, untuk uji heteroskedastisitas yang sudah dilakukan dapat 

dibaca bahwa, variabel stress kerja memiliki nilai signifikansi 

sebesar 0.449 > 0.05 dan variabel job-satisfaction menunjukkan 

hasil sebesar 0.991 > 0.05. Dari hasil analisis tersebut dapat 

disimpulkan bahwa data variabel tersebut tidak terjadi gejala 

heteroskedastisitas sehingga layak untuk menggunakan uji 

hipotesis analisis regresi linear berganda. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Penelitian ini melewati sejumlah langkah antara identifikasi masalah 

penelitian, melakukan literature review, menentukan subjek yang sesuai 

dengan karakteristik serta menyiapkan alat ukur. Pengambilan data 

dilaksanakan secara daring melalui Google Form yang dilakukan pada 

tanggal 9 Januari 2023. Setelah data terkumpul, peneliti melakukan 

pengolahan data dan menyusun laporan penelitian. 

a. Deskripsi data hasil penelitian 

Subyek dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja 

diperusahaan X. Jumlah subjek yang ditetapkan peneliti yakni sebesar 

148 karyawan. 

4. Deskripsi berdasarkan lama bekerja 

Tabel 16. Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Lama Bekerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

   Lama 
bekerja 
/tahun 

Subjek Persentase 

1 15 10% 

2 32 22% 

3 29 20% 
4 27 18% 

5 17 11% 
6 10 7% 

7 11 7% 
8 4 3% 

9 3 2% 
Total 148 100% 
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Berdasarkan 148 keryawan dapat disimpulkan bahwa 

responden mayoritas sudah bekerja di perusahaan selama 2 tahun 

yakni sebanyak 32 orang. Sedangkan hanya 3 orang yang bekerja 

diperusahaan yang sama dalam kurun waktu 9 tahun. 

5. Deskripsi berdasarkan jenis kelamin 

Tabel 17.Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis 
Kelamin 

Jumlah Persentase 

Perempuan 50 34% 
Laki Laki  98 66% 

Total 148 100% 
 

Berdasarkan 148 karyawan dapat disimpulkan bahwa 

responden mayoritas responden adalah laki laki dengan persentase 

66% (98 orang) dan sisanya berjenis kelamin perempuan dengan 

persentase 34% (50 orang). 

b. Kategorisasi Variabel 

Kategorisasi variabel digunakan untuk mencari tahu seberapa 

banyak subjek yang berkategori rendah, sedang maupun tinggi pada 

variable terkait. Berikut Pedoman hasil pengukuran variable : 

Tabel 18. Rumus Kategori Skor 

Pedoman Hasil Pengukuran 
Rendah X ≤ M-1SD 

Sedang M-1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi M + 1SD ≤ X 
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Keterangan : 

M : Mean 

SD : Standart Deviasi 

Tabel berikutnya menunjukkan jumlah subjek dengan tingkat stress 

kerja yang dimiliki. Terdapat  34 subjek dengan stress kerja rendah, 93 

subjek dengan stress kerja tingkat sedang, dan 21 subjek lainnya 

memiliki stress kerja yang tinggi. 

Tabel 19.Kategorisasi Berdasarkan Variabel Stress Kerja 

Kategorisasi Jumlah Persentase 
Rendah  34 23% 

Sedang 93 63% 
Tinggi 21 14% 

 

Tabel berikutnya menunjukkan jumlah subjek dengan kategori 

kepuasan kerja yang dimiliki. Terdapat 25 subjek yang memiliki 

kepuasan kerja yang rendah, 93 subjek yang memiliki kepuasan kerja 

yang sedang dan 28 subjek sisanya memiliki kepuasan kerja yang tinggi. 

Tabel 20.Kategorisasi Berdasarkan Variabel Job Satisfaction 

Kategorisasi Jumlah Persentase 
Rendah  27 18% 
Sedang 93 63% 

Tinggi 28 19% 
 

Berikutnya merupakan gambaran kategorisasi turnover intention 

yang dimiliki subjek dalam penelitian ini. Sebanyak 30 subjek dalam 

penelitian ini terindikasi turnover intention berkategori rendah, 83 
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subjek juga memiliki turnover intention sedang, dan 35 orang lainnya 

terindikasi memiliki turnover intention yang tinggi. 

Tabel 21.Kategorisasi Berdasarkan Variabel Turnover Intention 

Kategorisasi Jumlah Persentase 
Rendah  30 20% 

Sedang 83 56% 
Tinggi 35 24% 

 

c. Tabulasi Silang 

Tabulasi Silang (Crosstab) merupakan metode analisa kategori data 

yang menggunakan data nominal, ordinal, interval serta kombinasi 

diantaranya. Analisis data pada Crosstab dapat dilakukan pada variabel 

yang berbentuk ordinal ataupun nominal (Ghozali, 2011). 

Data tabulasi silang yang akan ditunjukkan dalam bentuk penelitian 

ini antara lain: Stress Kerja dan Job Satisfaction yang dihadapkan 

dengan pengkategorian Turnouver Intention. Hasil tabulasi silang dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 22. Tabulasi Silang Berdasarkan Jenis Kelamin 

Turnover Intention Total 
  Rendah Sedang Tinggi  

Jenis Kelamin  Laki-Laki 20 (14%) 55 (37%) 23 (16%) 98 (66%) 
 Perempuan  10 (7%) 28 (19%) 12 (8%) 50 (34%) 

Total  30 (20%) 83 (56%) 35 (24%) 148 (100%) 
 

Berdasarkan tabulasi silang diatas menunjukkan data demografi 

kategori jenis kelamin pada karyawan dengan variabel turnover 

intention. Pada karyawan dengan jenis kelamin laki laki terdapat 20 
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karyawan dengan tingkat turnover intention kategori rendah dengan 

persentase 14%, 55 karyawan laki-laki yang memiliki turnover 

intention dengan persentase 37%, sedangkan untuk tingkat turnover 

intention kategori tinggi terdapat 23 karyawan dengan persentase 16%. 

Pada karyawan dengan jenis kelamin perempuan terdapat 10 dengan 

tingkat turnover intention kategori rendah dengan persentase 7%, 

terdapat 28 karyawan dengan turnover intention kategori sedang yakni 

sekitar 29% sedangkan untuk tingkat turnover intention kategori tinggi 

terdapat 12 karyawan perempuan dengan persentase 8%. 

Tabel 23.Tabulasi Silang Berdasarkan Usia 

   Turnover Intention  Total 
  Rendah Sedang Tinggi  
Lama 
Bekerja 

1-3 tahun 22 (15%) 36 (24%) 22 (15%) 80 (54%) 
4-7 tahun    10 (6%) 41 (28%)     10 (7%) 61 (41%) 
> 7 tahun    1 (1%) 3 (2%)     3 (2%) 7 (5%) 

 Total 33 (22%) 80(54%) 35 (24%) 148 (100%) 
 

Data diatas menunjukkan tabulasi silang data demografi kategori 

lama karyawan bekerja dengan variabel turnover intention. Pada 

karyawan yang telah bekerja selama 1 – 3 tahun terdapat 22 karyawan 

dengan tingkat turnover intention kategori rendah dengan persentase 

15%, pada kategori turnover tingkat sedang terdapat 36 karyawan 

dengan persentase 24% dan untuk tingkat turnover intention kategori 

tinggi terdapat 22 karyawan dengan persentase 15%. Pada karyawan 

yang telah bekerja selama 4 - 7 tahun terdapat 10 karyawan dengan 

tingkat turnover intention kategori rendah dengan persentase 6%, pada 
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kategori turnover tingkat sedang terdapat 42 karyawan dengan 

persentase 28% dan untuk tingkat turnover intention kategori tinggi 

terdapat 10 karyawan dengan persentase 7%. Pada karyawan yang telah 

bekerja diatas 7 tahun terdapat 1 karyawan dengan tingkat turnover 

intention kategori rendah dengan persentase 1%, pada kategori turnover 

tingkat sedang terdapat 3 karyawan dengan persentase 2% dan untuk 

tingkat turnover intention kategori tinggi terdapat 3 karyawan dengan 

persentase 2%. 

    Tabel 24.Tabulasi Silang Stress Kerja dan Job Satisfaction terhadap Turnover Intention 

 

Pada table tabulasi silang diatas menunjukkan adanya pengaruh 

antara stress kerja dan turnover intention yang ditunjukkan dengan 

mayoritas responden memiliki tingkat stress kerja dan turnover 

intention kategori sedang (56%). Melalui data tabulasi silang diatas 

ditunjukkan bahwa semakin tinggi stress kerja pada responden diikuti 

dengan tingginya turnover intention.  

Begitupun pada variable job satisfaction yang dalam tabulasi silang 

diatas menunjukkan Sebagian besar responden memiliki jobsatisfaction 

 Turnover Intention  Total 
  Rendah Sedang Tinggi  
Stress Kerja Rendah 13 (9%) 17 (11%) 4 (3%) 34 (23%) 

 Sedang     16 (11%) 56 (38%) 21 (14%) 93 (63%) 
 Tinggi 1 (1%) 10 (7%) 10 (7%) 21 (14%) 
Total  30 (20%) 83 (56%) 35 (24%) 148 (100%) 
Job Satisfaction Rendah 2 (1%) 5 (3%) 20 (14%) 27 (18%) 

Sedang 13 (9%) 66 (45%) 14 (9%) 93 (63%) 
Tinggi 15 (10%) 12 (8%) 1 (1%) 28 (19%) 

Total  30 (20%) 83 (56%) 35(25%) 148 (100%) 
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dalam kategori sedang yang diikuti dengan turnover kategori sedang. 

Dalam tabulasi tersebut, jobsatisfaction yang tinggi (15%) berdampak 

pada turnover intention yang rendah (10%) sedangkan jobsatisfaction 

yang rendah (1%) berdampak pada turnover intention yang tinggi 

(14%). 

B. Pengujian Hipotesis 

Untuk menguji hipotesis tentang korelasi antar tiga variabel, maka 

teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik analisis regresi 

berganda.  

Regresi ganda (multiple regression) mengestimasi besarnya 

koefisien yang dihasilkan oleh persamaan yang bersifat linear, yang 

melibatkan dua variable independent (Muhid, 2012). Adapun rumus 

persamaan regresi linier ganda dengan dua variabel bebas adalah : Y = a待 + a怠  X怠 + a態  X態 + … +  a怠  X怠 + a態  X態 

Keterangan :          

a = Konstanta 

Y = Turnover Intention 

X1 = Stress Kerja 

X2 = Job Satisfaction 

 Uji regresi linear berganda akan melalui 2 pengujian yakni uji T atau 

uji parsial yang menentukan besar pengaruh masing-masing variable bebas 

terhadap variable terikat. Kemudian dilakukan uji F yang menentukan besar 
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pengaruh variable x1 dan x2 terhadap y secara simultan atau secara 

bersamaan. 

Tabel 25. Tabel Hasil Uji T 

 Unstandarized 
Coefficients 

Standarized Coefficients 

 B Beta t Sig. 

(Constant) 31.091  14.210 .000 

Stress Kerja .260 .279 4.839 .000 

Job Satisfaction -.219 -.619 -10.737 .000 
a. Dependen variable : turnover intention 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa besarnya keterkaitan antara 

variabel stress kerja dan turnover intention sejumlah 0,260 dengan sig. 0,000. Nilai 

sig. < 0,05 menunjukkan bahwa stress kerja mempengaruhi turnover intention 

secara parsial. Selanjutnya, nilai korelasi antara variabel kepuasan kerja terhadap 

turnover intention adalah -0,219 dengan sig. 0,000. Nilai sig. < 0,05 menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja mempengaruhi turnover intention secara terpisah. 

Selain secara parsial, penelitian ini juga menguji terkait pengaruh stress 

kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention secara bersama-sama atau 

secara simultan.  

Tabel 26. Tabel Hasil Uji F 

 Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

Regression 1668.278 2 834.139 90.004 .000 

Residual 1343.830 145 9.268   

Total 3012.108 147    
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Berdasarkan tabel diatas diperoleh F-hitung sebesar 90,004 dengan Sig. 

0,000 < 0,05 yang berarti hipotesis pada penelitian ini diterima. Hal ini diartikan 

bahwa variabel stress kerja dan kepuasan kerja secara simultan mempengaruhi 

turnover intention pada karyawan. Dengan demikian, kedua variabel independent 

tersebut dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen.  

Selanjutnya, nilai koefisien dapat menggambarka seberapa besar 

sumbangan antar variabel independent terhadap variabel dependen. Hasil koefisien 

determinasi tersebut akan tertera sebagai berikut : 

Tabel 27. Tabel Hasil Koefisien Determenasi 

R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

.744 .554 .548 3.044 
 

Pada tabel diatas menunjukkan bahwa R Square berjumlah 0,554. 

Nilai tersebut mengimplikasikan bahwa variabel stress kerja dan job 

satisfaction memberi sumbangan sebesar 55,4% terhadap turnout intention. 

Sedangkan 44,6% sisanya adalah sumbangan dari variabel lainnya yang 

dapat mempengaruhi turnout intention. 

C. Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis regresi menunjukkan bahwa stress kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention pada karyawan 

dengan signifikansi 0.000 > 0.05. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Deswarta dkk (2021) yang menunjukkan bahwa stress kerja 

berpengaruh secara positif terhadap turnover intention. Selain itu, Sa’adah 

& Praseti (2018) dalam penelitiannya juga membuktikan bahwa stres kerja 
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memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Arah 

pengaruhnya positif yang memiliki arti apabila stres kerja meningkat maka 

turnover intentionnya pun meningkat. 

Adanya tekanan di tempat kerja dan beban kerja yang lebih besar 

dapat menimbulkan masalah yang dipegang oleh tenaga kerja ke dalam 

pekerjaan (Omar dkk., 2020). Stres kerja menghasilkan konsekuensi yang 

merugikan salah satunya dapat memicu adanya keinginan keluar dari 

pekerjaan (turnover intention). Zahra dkk. (2018) juga melakukan 

penelitian yang menyimpulkan dan memberikan penekanan adanya 

keberadaan korelasi yang kuat antara stres kerja dan turnover  pada 

karyawan. 

Stres kerja terjadi ketika ada ketidakseimbangan antara tuntutan 

tempat kerja dan kemampuan pekerja untuk mengatasi masalah 

(Mosadeghrad, 2013). Peran stres kerja ini cenderung makin meningkat 

ketika tuntutan beban pekerjaan sebagai tanggung jawab yang harus 

dilaksanakan. Oleh karena itu, tingkat stres kerja setiap orang cenderung 

berbeda terkait beban pekerjaan yang dirasakan dan peran yang dialaminya 

(Atmaja & Suana, 2019). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi keinginan turnover adalah 

stress kerja (Supriadi dkk., 2021). Penelitian lain terkait stress kerja dan 

turnout intention juga dilakukan oleh Salama dkk. (2022) yang 

menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention. Risiko psikososial yang timbul akibat stres kerja 
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dapat menjadi job insecurity hingga ketidakseimbangan dalam 

pekerjaan dan kehidupan pribadi yang akan berakhir pada turnover 

intention. 

Stress kerja sangat berpengaruh terhadap turnover intention 

pada karyawan. Tingkat intensi turnover meningkat karena tingginya 

stres kerja yang diakibatkan oleh beban kerja dan emosi negatif di 

tempat kerja (Ahn & Chaoyu, 2019). Dalam penelitian ini angka 

signifikansi membuktikan bahwa stress kerja berhubungan secara 

positif terhadap turnover intention. Dengan artian, apabila karyawan 

memiliki tingkat stress kerja tinggi maka turnover intention pada 

karyawan juga akan meningkat.  

Selain stress kerja, dalam penelitian ini juga menguji pengaruh 

variable kepuasan kerja terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil 

analisis regresi berganda menunjukkan signifikansi 0.000 < 0.05 yang 

berarti terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dan turnover 

intention. Bentuk pengaruh kedua variable tersebut dinyatakan dengan 

nilai beta sebesar -0,219 yang berarti bentuk pengaruh kedua variable 

tersebut adalah bentuk pengaruh negatif. Yang mana apabila kepuasan 

kerja meningkat maka karyawan cenderung memiliki turnover intention 

yang rendah.  

Penelitian terkait kepuasan kerja dan turnover intention yang 

dilakukan oleh O’Connor (2018) juga membuktikan bahwa terdapat 

hubungan negatif signifikan antara kepuasan kerja dan turnover 
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intention. Dalam penelitian tersebut dinyatakan bahwa pekerja 

administrasi yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi cenderung tidak 

mengalami turnover intention.  Sedangkan karyawan administrasi yang 

memiliki kepuasan kerja yang rendah cenderung merasa tidak produktif 

dalam bekerja dan berakhir pada kecenderungan turnover intention. 

Selain itu, Nyoman & Sri (2018) meneliti kepuasan kerja dengan 

turnover intention kepuasan kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Gatot 

Subroto Denpasar. Tingkat kepuasan kerja karyawan pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia (Persero) Tbk. Cabang Gatot Subroto Denpasar 

sebagian besar disebabkan oleh adanya pekerjaan yang menyenangkan 

di dalam perusahaan. Penelitian tersebut menyatakan adanya hubungan 

negatif yang mana semakin meningkat kepuasan kerja karyawan maka 

turnover intention yang dirasakan karyawan menurun. Karyawan 

merasa puas memiliki pekerjaan yang menyenangkan tentu akan merasa 

nyaman untuk berada di perusahaannya, dan karyawan yang merasa 

tidak puas akan keluar dari perusahaan. 

Penelitian lain juga dilakukan oleh Susanti & Halilah (2019) yang 

menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas dalam pekerjaannya 

terhadap gaji yang diterima maka cenderung tidak memiliki pemikiran 

keluar dari pekerjaan (turnover intention). Hal itu menunjukkan bahwa 
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kepuasan kerja merupakan hal yeng erat kaitannya dengan turnover 

intention.  

Kepuasan kerja karyawan diperusahaan berpengaruh pada turnover 

intention karyawan (Khaidir & Sugiati, 2016). Kepuasan kerja sebagai 

respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan yang mana 

seorang dapat relatif puas dengan suatu aspek dari pekerjaannya dan 

tidak puas dengan salah satu atau lebih aspek yang lainnya. Apabila 

respon emosional atas kepuasan kerja tersebut tidak terpenuhi maka 

dapat berpengaruh pada turnover intention.  

Kepuasan kerja dapat berupa kebijakan dan strategi organisasi, 

kepuasan dengan pengawasan, tingkat kompensasi, kejelasan tugas, dan 

pengembangan karir. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Alam & 

Asim (2019) yang mana aspek dalam kepuasan kerja memiliki korelasi 

negatif yang signifikan dengan turnover intention. Penelitian 

pendukung lainnya dilakukan oleh Susilo & Satrya (2019) yang 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention dengan yang berarti semakin baik kepuasan 

kerja karyawan maka semakin rendah turnover intention karyawan. 

Dengan demikian, kepuasan kerja secara keseluruhan ditemukan 

memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan turonover intention.  

Setelah menghitung dan menganalisis pengaruh parsial antar 

variable, penelitian ini juga menguji pengaruh simultan terhadap 

variable bebas dan variable terikat. Berdasarkan hasil uji analisis regresi 
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linear berganda yang membuktikan signifikansi sebesar 0.000 yang 

berarti terdapat pengaruh antara stress kerja dan kepuasan kerja terhadap 

turnover pada karyawan.  

Stress kerja dan kepuasan kerja saling memiliki pengaruh terhadap 

rendah maupun tingginya tingkat turnover intention pada karyawan. 

Stress kerja yang dialami oleh karyawan memiliki pengaruh berbentuk 

positif dimana stress kerja yang tinggi akan berdampak pada turnover 

intention karyawan ditempat bekerja. Kondisi turnover intention dapat 

ditandai dengan berpikir untuk keluar dari perusahan maupun berniat 

untuk keluar dari perusahaan dalam satu tahun kedepan atau berniat 

untuk keluar dari perusahaan dalam lima tahun ke depan (Baskoro & 

Wardana, 2018). 

Stress kerja yang dibiarkan akan mengkibatkan terjadinya turnover. 

Apabila turnover terjadi berarti perusahaan kehilangan sejumlah tenaga 

kerja. Kehilangan ini harus diganti dengan karyawan baru. Perusahaan 

harus mengeluarkan biaya mulai dari perekrutan hingga mendapatkan 

tenaga kerja siap pakai. Karyawan yang tertinggal akan terpengaruh 

motivasi dan semangat kerjanya. Karyawan yang sebelumnya tidak 

berusaha mencari pekerjaan baru akan mulai mencari lowongan kerja, 

yang kemudian akan melakukan turnover (Nasution, 2009; Nasution, 

2017). 

Sedangkan variable kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Dengan itu, perusahaan perlu 
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melakukan upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja guna mengurangi 

tingkat turnover intention karyawan dalam perusahaan (Susilo & Satrya, 

2019). Kepuasan kerja berkontribusi terhadap rendahnya turnover 

intention (Yang dkk., 2016). Karyawan yang merasa puas akan 

lingkungan pekerjaannya, gaji yang diterima, keproduktivitasannya 

dalam bekerja akan berpengaruh terhadap turnover intention dalam 

bekerja. 

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi stress kerja dan 

kepuasan kerja di setiap variabel memperlihatkan bila hipotesis 

diterima. Pengaruh stress kerja dan kepuasan kerja ditunjukkan dari nilai 

R Square sebesar 55,4% mempengaruhi turnover intention. Sedangkan 

44,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor yang lain. Dengan demikian 

stress kerja dan kepuasan kerja secara bersamaan memengaruhi 

turnover intention, maka dua variabel independent itu bisa 

dipergunakan untuk mengestimasikan variable turnover intention. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Hasil uji analisis yang dilakukan pada variabel stress kerja dan 

turnover intention dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh positif pada 

variabel stress kerja dengan turnover intention. Semakin tinggi stress kerja 

yang dirasakan seorang karayawan maka semakin tinggi pula turnover 

intention. 

Berdasarkan hasil uji analisis yang diterima, dapat disimpulkan 

bahwa terdapat adanya pengaruh negatif pada variabel job satisfaction 

dengan turnover intention. Sehingga, semakin rendah job satisfaction yang 

diterima karyawan maka semakin tinggi juga turnover intention yang 

terjadi. Pengaruh stres Kerja, job satisfaction dan turnover intention pada 

penelitian ini berada dalam kategori sedang. 

B. Saran 

1. Bagi Perusahaan 

a. Untuk mengurangi stres kerja, pimpinan diharapkan dapat 

mengevaluasi faktor Stres Kerja pada karyawan, agar karyawan 

dapat terhindar dari stres dalam bekerja sehingga karyawan dapat 

meningkatkan produktivitas kerja seperti jumlah hasil produksi 

barang dari segi kualitas maupun kuantitas, dan karyawan merasa 

betah dan tidak akan berkeinginan untuk keluar dari perusahaan.  
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b. Pimpinan hendaknya mempertahankan dan meningkatkan 

keterlibatan Kerja pada karyawan dengan cara memperhatikan 

kesejahteraan karyawan. Hal ini perlu agar karyawan dapat bekerja 

dengan semangat dan berdedikasi sehingga kinerja karyawan dapat 

meningkat seperti peningkatan dalam kedisiplinan kerja, kehati-

hatian dalam bekerja, dan karyawan akan merasa betah dan tidak 

akan berkeinginan untuk keluar dari perusahaan. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menambah variabel 

lain yang secara teori memungkinkan dapat mendukung variabel 

terikat turnover intention karyawan antara lain motivasi, 

kompensasi, dan lingkungan kerja.  

b. Penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan menggunakan 

variabel yang sama namun objek penelitian yang berbeda atau 

menggunakan variabel yang berbeda dengan objek penelitian yang 

sama.  
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