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INTISARI 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif korelasional. Sampel dalam penelitian ini 

berjumlah 89 karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. Metode pengumpulan data 

yang digunakan adalah kuesioner dengan tiga instrumen yang digunakan yaitu skala 

beban kerja, skala turnover intention, dan skala kepuasan kerja. Analisis data yang 

digunakan antara lain uji regresi linear sederhana dan sobel test. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi turnover intention, beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja, kepuasan kerja memengaruhi turnover intention, dan 

kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. 

Kata Kunci: beban kerja, turnover intention, kepuasan kerja 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of workload on turnover intention with job 

satisfaction as an intervening variable. This study uses a correlational quantitative 

approach. The sample in this study was 89 employees of PT Seng Fong Moulding 

Perkasa Jombang. The sampling technique used purposive sampling. The data 

collection method used was a questionnaire with three instruments used, namely 

the workload scale, the turnover intention scale, and the job satisfaction scale. Data 

analysis used included simple linear regression tests and sobel tests. The results of 

this study indicate that workload affects turnover intention, workload affects job 

satisfaction, job satisfaction affects turnover intention, and job satisfaction 

mediates the effect of workload on turnover intention. 

Keywords: workload, turnover intention, job satisfaction 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Islam memerintahkan kepada seluruh manusia untuk bekerja sesuai 

dengan profesinya masing-masing. Setiap manusia diminta bekerja guna 

mencapai beberapa tujuan, antara lain memenuhi kebutuhan pribadi, mencegah 

dari kehinaan meminta-minta, mewujudkan keluarga sejahtera, dan 

menyejahterakan bumi (Qardhawi, 1997; Said, 2008). 

Islam sangat mendukung aktivitas bekerja, terbukti dengan adanya 

beberapa ayat Al-Quran yang mengatur tentang bekerja. Islam memandang 

bekerja sebagai kewajiban harus dilakukan oleh setiap manusia sesuai dengan 

kemampuan dan keterampilan masing-masing. Pekerjaan yang dilakukan 

dengan ikhlas akan dianggap sebagai ibadah dan seseorang tersebut akan 

mendapat pahala (Abdullah, 2011). 

Seperti yang dijelaskan dalam Surah At-Taubah ayat 105: 

 

 وَقلُِٰ ٱعْمَلوُاٰ  فَسَيرََىٰ ٱلَلُّٰ عَمَلكَُمْٰ وَرَسُولهُۥُ وَٱلْمُؤْمِنوُنَٰٰۖ وَسَترَُدُّونَٰ إلِىَٰ 

دَةِٰ فَينُبَ ِئكُُم بمَِا كُنتمُْٰ تعَْمَلوُنَٰ لِمِٰ ٱلْغَيْبِٰ وَٱلشَهَ   عَ 

“Dan Katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang 

nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan” (Q.S. 

At-Taubah : 105) 
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Makna dari ayat di atas adalah manusia harus bekerja sesuai dengan 

bakat dan kemampuannya. Manusia harus bekerja dengan tulus dan sungguh-

sungguh karena hal tersebut yang dilihat dan dinilai oleh Allah SWT. Allah 

SWT Maha Mengetahui segala perbuatan manusia, baik yang tersembunyi 

maupun terang-terangan dan sesungguhnya setiap manusia akan kembali 

kepada-Nya dan mempertanggungjawabkan apa yang telah diperbuatnya. 

Bekerja memiliki potensi untuk memenuhi tuntutan kehidupan yang 

bermakna bagi seorang muslim melalui berbagai cara, salah satunya dengan 

menjadi karyawan. Karyawan adalah seseorang yang terlibat dalam proses 

menghasilkan produk dan/atau jasa (Wijayanti, 2010). Karyawan menjadi 

salah satu aspek penting dalam perusahaan. Suatu perusahaan tidak akan dapat 

berfungsi secara normal jika tidak memiliki karyawan. Hal ini dikarenakan 

karyawan menjadi pelaku, perencana, dan penentu dalam mencapai tujuan 

perusahaan. Kualitas karyawan akan menentukan keberhasilan atau kegagalan 

suatu perusahaan (Rivai et al., 2015). Itulah mengapa karyawan memiliki posisi 

yang sangat penting di perusahaan.  

Pentingnya posisi karyawan dalam perusahaan membuat perusahaan 

harus mengelola dan memberikan perhatian yang baik kepada karyawannya. 

Terlebih setiap karyawan memiliki karakteristik perilaku yang berbeda dalam 

bekerja. Sehingga jika perusahaan tidak mampu mengurus karyawannya 

dengan baik dan tidak mampu bersikap adil, maka hal ini bisa memicu 

munculnya berbagai masalah, salah satunya adalah turnover intention. 
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Turnover intention didefinisikan sebagai pemutusan keanggotaan 

organisasi dari seorang individu yang telah menerima kompensasi dari 

organisasi tersebut (Mobley, 1982). Karyawan yang mengalami turnover 

intention berarti jiwanya tidak lagi bersama perusahaan. Raganya sajalah yang 

bersama perusahaan dan hanya menunggu waktu untuk meninggalkan 

perusahaan. Maka dari itu, dapat dipastikan kinerja karyawan yang mengalami 

turnover intention tidak sebaik sebelumnya karena rendahnya motivasi dan 

semangat untuk bekerja (Suyono et al., 2020).  

Harnoto (2002) mengungkapkan bahwa karyawan yang mengalami 

turnover intention dapat dilihat dari beberapa perilaku yang dilakukannya, 

seperti sering tidak masuk kerja, sering melanggar tata tertib perusahaan, tidak 

serius dalam mengerjakan tugasnya, berani menentang atasan, dan lainnya. 

Perilaku-perilaku tersebut jika dibiarkan tentunya akan merugikan perusahaan 

(Harnoto, 2002). 

Menurut survei terhadap 30 ribu orang dari 31 negara yang dilakukan 

oleh firma konsultasi SDM Mercer, 41% karyawan berniat mengundurkan diri 

pada tahun 2022 (Suara.com, 2022). Adapun menurut survei “The Great 

Resignation Reality Check” yang dilakukan oleh Robert Walters, 77% pekerja 

di Indonesia sedang mempertimbangkan untuk mengundurkan diri. Hal-hal 

yang menyebabkan mereka mempertimbangkan untuk mengundurkan diri 

antara lain perubahan tanggung jawab pekerjaan, kecilnya kemungkinan 

adanya kenaikan gaji, dan minimnya peluang promosi. Selanjutnya 

berdasarkan laporan Michael Page, 81% pekerja di Asia Tenggara berniat 
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untuk mengundurkan diri dari perusahaan dalam enam bulan ke depan pada 

tahun 2022. Sementara itu, negara dengan persentase pekerja yang berencana 

mengundurkan diri tertinggi di kawasan Asia Tenggara adalah Indonesia, yaitu 

sebesar 84% (DataIndonesia.id, 2022). 

Berdasarkan data tersebut, dapat kita ketahui bahwa turnover intention 

termasuk masalah serius. Turnover intention menjadi salah satu masalah yang 

paling membuat frustasi dan terus menerus dihadapi perusahaan selama 

beberapa dekade. Salah satu perusahaan yang menghadapi masalah ini adalah 

PT Seng Fong Moulding Perkasa. PT Seng Fong Moulding Perkasa merupakan 

perusahaan manufaktur yang beroperasi sejak tahun 1999 dan berlokasi di 

Jombang. Perusahaan ini bagian dari Seng Fong Resources Group yang dikenal 

sebagai salah satu produsen lantai kayu terbesar di Indonesia. Divisi dalam 

perusahaan ini antara lain coating, facility & equipment, finance, finish 

product, flooring, gesso, housing compenent, HR & GA, information & 

technology, kiln dry, multilayer, PPC, procurement, quality assurance, sales, 

dan sawmill. Berikut merupakan data turnover dari perusahaan ini: 
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Tabel 1. 1 Data Turnover Karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa 

Bulan Jumlah 

Karyawan 

Awal 

Jumlah 

Karyawan 

Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

Masuk 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

Persentase 

Turnover 

(%) 

Januari 

2022 

1051 0 1051 1051 0,00 % 

Februari 

2022 

1051 21 16 1046 2 % 

Maret 

2022 

1046 24 21 1043 2,3 % 

April 2022 1043 45 33 1031 4,34 % 

Mei 2022 1031 52 4 983 5,16 % 

Juni 2022 983 71 34 946 7,36 % 

Juli 2022 946 32 26 940 3,39 % 

Agustus 

2022 

940 37 11 914 3,99 % 

September 

2022 

914 19 11 906 2,09 % 

Oktober 

2022 

906 21 31 916 2,31 % 

Rata-rata persentase turnover 3,29 % 

Sumber: PT Seng Fong Moulding Perkasa, 2022 

 

Rumus persentase turnover: 

𝑃𝑒𝑟𝑠𝑒𝑛𝑡𝑎𝑠𝑒 𝑇𝑢𝑟𝑛𝑜𝑣𝑒𝑟

=  
𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑘𝑒𝑙𝑢𝑎𝑟

𝑟𝑎𝑡𝑎 − 𝑟𝑎𝑡𝑎 𝑗𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝑘𝑎𝑟𝑦𝑎𝑤𝑎𝑛 𝑎𝑤𝑎𝑙 𝑑𝑎𝑛 𝑎𝑘ℎ𝑖𝑟
× 100% 

 

Berdasarkan pada tabel 1.1, diketahui rata-rata persentase turnover 

karyawan di PT Seng Fong Moulding Perkasa selama Januari 2022 – Oktober 

2022 sebesar 3,29%. Tingkat turnover tertinggi terjadi pada bulan Juni yaitu 

sebesar 7,36%. Survei yang dilakukan Watson Wyatt mengungkapkan bahwa 
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tingkat turnover perusahaan manufaktur umumnya mencapai 0,1% - 0,74% 

(Wyatt, 2007). Hasil perhitungan persentase turnover di PT Seng Fong 

Moulding Perkasa menunjukkan 3,29% di mana nilai tersebut lebih dari 0,74% 

yang berarti tingkat turnover di perusahaan tersebut dapat dikatakan tinggi. 

Salah satu faktor yang berpengaruh pada munculnya turnover intention 

pada karyawan adalah beban kerja. Beban kerja didefinisikan sebagai respons 

terhadap hubungan tuntutan tugas di lingkungan kerja seperti keterampilan, 

tempat kerja, perilaku, dan persepsi karyawan (Hart & Staveland, 1988). 

Masing-masing beban kerja yang diberikan kepada karyawan sepatutnya 

seimbang dan sesuai, baik kemampuan kognitif, kemampuan fisik, serta 

keterbatasan individu penerima beban tersebut (Munandar, 2001). Beratnya 

beban kerja yang ditanggung dapat menjadikan karyawan merasa tertekan dan 

kelelahan (Lopes et al., 2019).  

Tingginya beban kerja bisa datang dalam bentuk tekanan dari atasan, 

seperti karyawan yang diminta menyelesaikan tugas dalam waktu singkat. 

Selain itu, banyaknya pekerjaan yang harus segera diselesaikan dan 

panjangnya durasi jam kerja juga pemicu tingginya beban kerja. Hal-hal 

tersebut memengaruhi kondisi fisik serta mental karyawan sehingga 

membangkitkan niat mereka untuk pindah ke perusahaan lain yang lebih baik 

(Fitriantini et al., 2019; Sutikno, 2020). 

Menurut Junaidi et al. (2020), beban kerja memengaruhi turnover 

intention. Hasil tersebut sama dengan penelitian Lestari & Primadineska 

(2021) bahwa beban kerja dapat memengaruhi turnover intention. Besarnya 
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beban kerja yang dirasakan karyawan memengaruhi niat karyawan untuk 

berpindah pekerjaan. Namun, penelitian Purwati et al. (2020) menunjukkan 

hasil yang berbeda, yaitu beban kerja tidak memengaruhi turnover intention.  

Faktor lainnya yang juga memengaruhi turnover intention yakni 

kepuasan kerja. Spector (1997) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap 

seseorang secara umum atas pekerjaannya ataupun aspek-aspek pekerjaannya. 

Bagi karyawan kepuasan kerja sangatlah penting karena dapat memberikan 

kebahagian dan kesejahteraan hidup (Albalushi & Sankar, 2019). Tingkat 

kepuasan tiap individu pun berbeda-beda. Individu biasanya merasa puas 

dengan pekerjaannya jika pekerjaan yang dilakukannya dapat memenuhi 

harapan dan sesuai dengan tujuan pekerjaan tersebut (Robbins & Judge, 2017). 

Oleh karena itu, karyawan akan memilih untuk meninggalkan perusahaan jika 

ketidakpuasan mereka rasakan terhadap pekerjaannya. Sebaliknya, jika 

karyawan merasakan adanya kepuasan terhadap pekerjaan, maka mereka 

cenderung bertahan di perusahaan.  

Ketidakpuasan yang dirasakan karyawan diyakini dapat menimbulkan 

berbagai masalah. Masalah-masalah tersebut seperti perilaku kerja yang pasif, 

menurunnya produktivitas, tingkat absensi karyawan meningkat, dan lainnya. 

Hal ini tentunya menuntut perusahaan untuk bisa mengurus karyawannya 

dengan bijak supaya karyawan merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya dan 

dapat mengurangi turnover intention pada karyawan (Ridwansyah et al., 2022; 

Sutikno, 2020).  
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Menurut temuan penelitian Tampubolon & Sagala (2020), kepuasan 

kerja tidak memengaruhi turnover intention. Berbeda dengan temuan dalam 

penelitian Gebregziabher et al. (2020) terhadap perawat yang menunjukkan 

kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. Perawat yang merasakan 

ketidakpuasan atas pekerjaannya lebih mungkin untuk meninggalkan rumah 

sakit daripada perawat yang puas dengan pekerjaannya. Penelitian lainnya 

terhadap karyawan di PT Tri Manunggal Karya juga membuktikan bahwa 

kepuasan kerja memengaruhi turnover intention (Shabrina & Prasetio, 2018). 

Beban kerja secara tidak langsung ikut memengaruhi kepuasan kerja. 

Beban kerja yang berlebihan berupa banyaknya tugas dan tanggung jawab akan 

mengakibatkan banyak waktu dan tenaga yang digunakan. Karena itu, 

karyawan mengalami kecemasan dan kegelisahan sehingga berdampak pada 

menurunnya semangat kerja yang pada akhirnya menurunkan tingkat kepuasan 

kerjanya. Talo et al. (2020) dalam penelitiannya terhadap karyawan PT Pos 

Indonesia Cabang Kupang yang mengungkapkan bahwa beban kerja 

memengaruhi negatif terhadap kepuasan kerja. Beban kerja karyawan berada 

pada tingkat rendah sehingga kepuasan kerjanya pun berada pada tingkat 

tinggi. Artinya rendahnya beban kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja 

pada karyawan. Hasil yang sedikit berbeda ditemukan dalam penelitian 

Zulaikha & Parmin (2019) di mana beban kerja memengaruhi kepuasan kerja 

dengan arah pengaruh positif. 

Menurut penjelasan di atas, turnover intention masih menjadi topik 

yang menarik untuk diteliti, mengingat turnover intention masih menjadi 
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permasalahan serius bagi perusahaan. Permasalahan tersebut dapat merugikan 

perusahaan jika tidak segera ditangani. Selain itu, terdapat perbedaan temuan 

penelitian antara beban kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention. Oleh 

karena itu, peneliti tertarik untuk meneliti permasalahan tersebut dengan judul 

“Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan 

Kerja sebagai Variabel Intervening pada Karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang”. 

 

B. Rumusan Masalah 

1. Apakah beban kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT 

Seng Fong Moulding Perkasa Jombang? 

2. Apakah beban kerja memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan PT Seng 

Fong Moulding Perkasa Jombang? 

3. Apakah kepuasan kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT 

Seng Fong Moulding Perkasa Jombang? 

4. Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang? 

 

C. Keaslian Penelitian 

Mengacu pada penelitian Belete (2018) yang menunjukkan hasil 

mengenai adanya faktor-faktor pemicu munculnya turnover intention, antara 

lain demografis, gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, gaji, peluang promosi, 

iklim organisasi, budaya organisasi, komitmen organisasi, stres kerja, dan 
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keadilan organisasi. Penelitian Darmeinis & Basriani (2022) juga membahas 

mengenai adanya faktor-faktor yang dapat memicu munculnya turnover 

intention, yaitu beban kerja, komitmen organisasional, kepuasan kerja, 

karakteristik pekerjaan, dan stres kerja.  

Menurut temuan Räsänen et al. (2020), beban kerja termasuk salah satu 

faktor penyebab turnover intention. Distribusi pekerjaan yang tidak seimbang 

dianggap sebagai penyebab tingginya tingkat beban kerja. Selain itu, terlihat 

bahwa beban kerja pada karyawan wanita lebih tinggi daripada karyawan laki-

laki. Kemudian penelitian Muhammad et al. (2021) memperlihatkan bahwa 

beban kerja berkolerasi positif dengan turnover intention. Karyawan yang 

kelebihan beban kerja memiliki niat yang tinggi untuk pindah ke organisasi 

lain. Oleh karena itu, organisasi harus rasional dalam pembagian beban kerja 

untuk menciptakan win-win position bagi organisasi dan karyawan.  

Pada penelitian lain diperlihatkan bahwa beban kerja berkolerasi positif 

dengan turnover intention. Beratnya beban kerja dapat semakin mendorong 

keinginan karyawan untuk pindah dari perusahaan (Okstoria, 2022). Adapun 

Ratnasari & Lestari (2020) dalam penelitiannya terhadap karyawan 

menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi turnover intention. Hal 

tersebut memperlihatkan bahwa beban kerja berperan penting dalam 

memengaruhi turnover intention karyawan. Oleh karena itu, perusahaan 

diharapkan dapat mengurangi beban kerja karyawannya supaya karyawan 

merasa nyaman dan tidak berminat mengundurkan diri perusahaan. 
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Penelitian Pane & Oktariani (2023) yang memperlihatkan bahwa beban 

kerja memengaruhi turnover intention. Tingginya beban kerja karyawan dapat 

menimbulkan stres dan kelelahan. Tentunya hal ini dapat mengakibatkan 

karyawan berkeinginan untuk keluar dari perusahaan. Keluarnya karyawan 

dapat memberikan dampak buruk terhadap perusahaan, seperti menambah 

biaya pengeluaran karena harus mencari karyawan baru, menurunkan 

produktivitas, dan lainnya. Penelitian Anees et al. (2021) menunjukkan bahwa 

beban kerja dapat memengaruhi turnover intention, beban kerja memengaruhi 

kepuasan kerja, dan kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. Oleh 

karena itu, pemimpin harus memastikan pemenuhan kebutuhan karyawan 

supaya karyawan tidak meninggalkan tempatnya bekerja saat ini. 

Menurut temuan penelitian Srimarut & Mekhum (2020), diketahui 

bahwa beban kerja merupakan salah satu prediktor kepuasan kerja yang berarti 

tinggi rendahnya beban kerja memengaruhi tinggi rendahnya kepuasan kerja. 

Maka dari itu, manajer dan supervisor harus peka terhadap beban kerja 

karyawan supaya mereka merasa puas dengan pekerjaannya. Pada gilirannya, 

kepuasan atas pekerjaan yang dirasakan karyawan membuat mereka bertahan 

lebih lama di perusahaan. Kemudian Keith et al. (2021) dalam penelitiannya 

terhadap manajer perawat menemukan bahwa beban kerja menjadi salah satu 

faktor yang memengaruhi kepuasan kerja. 

Kurniawan et al. (2021) dalam penelitiannya terhadap karyawan 

menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi kepuasan kerja. Penelitian oleh 

Hasyim (2020) memperlihatkan bahwa beban kerja memengaruhi kepuasan 
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kerja secara negatif. Ini berarti beban kerja yang meningkat dapat menurunkan 

kepuasan kerja karyawan. Perusahaan perlu meninjau kembali target masing-

masing karyawan supaya beban kerja lebih seimbang. Pembagian target kerja 

yang seimbang diharapkan mampu mengurangi beban kerja dan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan.  

Penelitian Yuridha (2022) yang memperlihatkan beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja dengan arah negatif. Begitupun dengan 

Nurbayani et al. (2022) dalam penelitiannya terhadap pegawai BAPPEDA 

Provinsi Jawa Barat memperlihatkan hasil bahwa beban kerja memengaruhi 

kepuasan kerja secara negatif. Kemudian temuan pada penelitian lainnya 

menunjukkan adanya korelasi negatif antara beban kerja dan kepuasan kerja 

pada perawat. Ini menunjukkan bahwa beratnya beban kerja menjadi salah satu 

penyebab rendahnya kepuasan kerja perawat (Bautista et al., 2020). 

Temuan penelitian Nurhasanah et al. (2022) menunjukkan beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan. Tentama et al. (2019) dalam 

penelitiannya terhadap pegawai universitas menunjukkan bahwa beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja. Penelitian tersebut memperlihatkan bahwa 

beban kerja menjadi salah satu penentu kepuasan kerja. Maka dari itu, pihak 

universitas perlu memerhatikan kemampuan dan kondisi pegawai sebelum 

menetapkan dan memberikan tugas. Pemberian tugas harus disertai arahan dan 

pengawasan serta batasan waktu yang relevan supaya pegawai dapat 

mengerjakan setiap tugas secara optimal. Upaya tersebut dilakukan supaya 

pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik dan membuat mereka puas 
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dengan hasil pekerjaannya sehingga termotivasi untuk menyelesaikan tugas 

lainnya. 

Fauzi et al. (2022) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa 

kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang mampu memengaruhi turnover 

intention.  Seorang karyawan akan memandang negatif pekerjaannya jika dia 

merasa tidak puas. Karyawan tersebut akan merasa tidak aman sehingga 

membuatnya berpikir untuk meninggalkan perusahaan. Kemudian penelitian 

Serin et al. (2022) menunjukkan bahwa sivitas akademika yang tidak puas 

dengan pekerjaannya biasanya memiliki turnover intention yang tinggi. 

Sebaliknya, sivitas akademika yang puas dengan pekerjaannnya biasanya 

memiliki turnover intention yang rendah. Artinya, peningkatan kepuasan kerja 

dapat memberikan dampak pada turnover intention sivitas akademika. 

Yukongdi & Shrestha (2020) dalam penelitiannya menemukan bahwa 

kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. Hal ini berarti peningkatan 

kepuasan kerja dapat mengurangi niat untuk berpindah pada pegawai. 

Ditemukan juga dalam penelitian Li et al. (2019) bahwa kepuasan kerja 

perawat memberikan dampak negatif langsung terhadap turnover intention. 

Artinya, meningkatnya kepuasan kerja akan menurunkan turnover intention 

pada perawat. 

Putri & Prasetio (2017) melakukan penelitian terhadap karyawan hotel. 

Penelitian tersebut memperlihatkan bahwa kepuasan kerja memengaruhi 

turnover intention dengan arah negatif. Perusahaan hotel diharapkan lebih 

memerhatikan kebutuhan dan fasilitas karyawannya sehingga mereka merasa 
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betah bekerja di perusahaan dan pada akhirnya mampu meningkatkan kepuasan 

kerjanya. Selanjutnya penelitian Susanti & Halilah (2019) juga menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. Ini menunjukkan 

bahwa meningkatnya kepuasan kerja mampu memengaruhi atas menurunnya 

turnover intention dan begitupun sebaliknya. 

Penelitian yang dilakukan Novel & Marchyta (2021) menunjukkan 

hasil bahwa beban kerja memengaruhi turnover intention melalui kepuasan 

kerja. Melalui kepuasan kerja, beban kerja dapat memberikan pengaruh 

terhadap turnover intention. Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan hasil 

berupa beban kerja mampu memengaruhi kepuasan kerja dan beban kerja tidak 

memengaruhi turnover intention. 

Sutikno (2020) dalam penelitiannya terhadap karyawan 

memperlihatkan hasil berupa kepuasan kerja mampu memediasi pada pengaruh 

beban kerja terhadap turnover intention. Penelitian Illahi et al. (2022) 

menemukan hasil yang berbeda, yaitu kepuasan kerja tidak memediasi beban 

kerja terhadap turnover intention. Selain itu, penelitian tersebut juga 

menemukan bahwa kepuasan kerja memengaruhi secara negatif terhadap 

turnover intention dan beban kerja memengaruhi secara positif terhadap 

turnover intention. 
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D. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa 

Jombang. 

2. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh beban kerja terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan PT Seng Fong Mouding Perkasa Jombang. 

3. Untuk mengetahui ada atau tidaknya pengaruh kepuasan kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa 

Jombang. 

4. Untuk mengetahui memediasi atau tidaknya kepuasan kerja dalam 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT Seng 

Fong Moulding Perkasa Jombang. 

 

E. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Temuan penelitian ini diharapkan dapat memberikan pandangan 

dan referensi untuk penelitian-penelitian di masa depan dan juga dapat 

memberikan wawasan dalam bidang psikologi, khususnya psikologi 

industri dan organisasi.  

2. Manfaat Praktis 

Temuan penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk membantu 

perusahaan dalam memecahkan masalah serta mengambil keputusan 
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terhadap kebijakan perusahaan terkait beban kerja, kepuasan kerja, dan 

turnover intention. 

 

F. Sistematika Pembahasan 

Penulisan sistematika pembahasan bertujuan untuk memudahkan 

pemahaman dan menelaah penelitian. Penyusunan skripsi ini mengacu pada 

buku panduan skripsi. Sistematika skripsi ini terdapat 5 bab yang saling 

berkaitan satu sama lain.  

Bab I menguraikan latar belakang permasalahan penelitian, dilanjutkan 

dengan pertanyaan-pertanyaan masalah penelitian, keaslian penelitian, 

kemudian peneliti menentukan tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan 

diakhiri dengan sistematika pembahasan. 

Bab II memuat penjelasan teori terkait variabel penelitian yang 

digunakan, seperti pengertian, aspek, dan faktor-faktor. Peneliti juga 

menghubungkan variabel yang ada dalam penelitian, kemudian menyusun 

kerangka teoritik dan hipotesis penelitian. 

Bab III memuat metode penelitian yang digunakan oleh peneliti beserta 

identifikasi variabel, definisi operasional, populasi, teknik sampling, dan 

sampel. Peneliti juga menjelaskan instrumen serta analisis data yang digunakan 

dalam penelitian. 

Bab IV berisi hasil penelitian serta pembahasan. Bagian ini 

menjelaskan secara rinci mengenai persiapan dan pelaksanaan penelitian yang 

dilakukan serta deskripsi hasil dari penelitian. Bagian ini juga menjabarkan 
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mengenai pelaksanaan uji hipotesis berdasarkan data yang telah didapatkan dan 

ditutup dengan pembahasan. 

Bab V berisi kesimpulan yang didapat dari hasil analisis dan interpretasi 

data pada bab sebelumnya serta memuat saran penelitian yang ditujukan pada 

perusahaan dan peneliti selanjutnya. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Turnover Intention 

1. Pengertian Turnover Intention 

Turnover intention terdiri atas dua kata, yaitu turnover dan 

intention. Turnover didefinisikan sebagai suatu proses karyawan keluar 

dari suatu organisasi dan penggantinya harus segera ada (Mathis & 

Jackson, 2012). Sedangkan intention didefinisikan sebagai keinginan untuk 

melakukan sesuatu yang muncul dalam diri seseorang.  

Mobley (1982) mengungkapkan definisi turnover intention sebagai 

pemutusan keanggotaan organisasi dari seorang individu yang telah 

menerima kompensasi dari organisasi tersebut. Menurutnya, turnover 

intention bisa dijadikan sebagai gejala awal dari turnover. Adapun turnover 

intention dapat diartikan sebagai mental dan perilaku individu untuk 

meninggalkan perusahaan dalam waktu satu tahun (Jackofsky & Slocum, 

1987).  

Cotton & Tuttle (1986) mendefinisikan turnover intention sebagai 

perkiraan kemungkinan bahwa individu tersebut akan tetap berada di 

organisasi. Turnover intention menurut Tett & Meyer (1993) diartikan 

sebagai keinginan sadar ataupun tidak sadar pada karyawan untuk keluar 

dari perusahaan. Kemudian definisi turnover intention menurut Robbins 

(2005) adalah keluarnya karyawan dari suatu organisasi yang dilakukan 

secara terpaksa ataupun tidak terpaksa. Turnover dapat berupa pemindahan 
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unit organisasi, pengunduruan diri, pemecatan, atau meninggalnya anggota 

organisasi. 

Rivai et al. (2015) menjelaskan definisi turnover intention sebagai 

kehendak karyawan untuk mengundurkan diri dari tempatnya bekerja atau 

pindah ke tempat kerja lain sesuai keinginannya. Adapun definisi turnover 

intention yang diungkapkan Glissmeyer et al. (2008) adalah faktor yang 

memediasi antara sikap yang memengaruhi keinginan untuk keluar dengan 

kepergian karyawan secara aktual dari perusahaan tempatnya bekerja. 

Sikap yang memengaruhi keinginan untuk keluar dari perusahaan dapat 

berupa internal (misalnya kepuasan kerja, gaji, dukungan organisasi) dan 

eksternal (misalnya lingkungan kerja, kondisi kerja). 

2. Aspek Turnover Intention 

Mobley (1982) menjelaskan adanya tiga aspek pada turnover 

intention, yaitu: 

1) Thinking of quitting (berpikir untuk mengundurkan diri) 

Karyawan sedang mempertimbangkan untuk mengundurkan 

diri atau tetap bertahan di perusahaan. Hal lain yang karyawan lakukan 

adalah membandingkan apa yang didapatkan mereka dari perusahaan 

saat ini dengan apa yang didapatkan mereka dari perusahaan lain. 

2) Intention to search (keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat lain) 

Karyawan mencoba mencari pekerjaan di tempat lain untuk 

mendapatkan perusahaan yang lebih baik.  

3) Intention to quit (keinginan untuk mengundurkan diri) 
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Karyawan mulai berperilaku yang mengisyarakatkan ingin 

meninggalkan perusahaan. 

3. Faktor Turnover Intention 

Rivai et al. (2015) mengemukakan faktor-faktor pemicu 

munculnya turnover intention, antara lain: 

1) Beban kerja 

Munculnya beban kerja disebabkan oleh banyaknya pekerjaan 

yang harus dituntaskan dalam waktu terbatas atau tidak adanya 

keterampilan yang dimiliki karyawan untuk mengerjakan tugas yang 

diberikan kepadanya. 

2) Lama kerja 

Karyawan yang ingin meninggalkan perusahaan karena 

pekerjaan yang saat ini dilakukan tidak sesuai dengan harapan. 

3) Dukungan sosial 

Karyawan yang mendapatkan dukungan sosial dapat bekerja 

dengan nyaman dan memiliki motivasi untuk bekerja. Sedangkan 

karyawan tanpa dukungan sosial cenderung mengalami stres di tempat 

kerja sehingga menimbulkan perasaan ingin keluar dari perusahaan.  

4) Kompensasi 

Kompensasi mencakup kompensasi finansial dan kompensasi 

non-finansial. Kedua kompensasi tersebut merupakan hal yang penting. 

Hal ini dikarenakan kompensasi menggambarkan upaya perusahaan 

dalam meningkatkan dan mempertahankan kesejahteraan 
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karyawannya. Karyawan kemungkinan besar akan keluar dari 

perusahaan jika kompensasi yang perusahaan berikan tidak sesuai 

dengan yang diharapkan. 

Adapun (Mobley, 1982) juga mengemukakan faktor-faktor pemicu 

munculnya turnover intention, antara lain: 

1) Karakteristik individu 

Karakteristik individu yang memicu munculnya turnover 

intention meliputi umur, keluarga, dan pendidikan. 

2) Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja mencakup lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non-fisik. Lingkungan kerja fisik meliputi temperatur, 

kondisi udara, struktur bangunan, tata letak ruangan, dan letak tempat 

kerja. Sementara itu, yang meliputi lingkungan kerja non-fisik adalah 

kualitas kehidupan kerja dan hubungan sosial budaya di tempat kerja. 

3) Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja mencakup kepuasan atas pekerjaan, kepuasan 

atas kompensasi, kepuasan atas rekan kerja, dan kepuasan atas peluang 

promosi.  

4) Komitmen organisasi 

Komitmen mengarah pada respons emosional (afektif) 

seseorang terhadap organisasi secara keseluruhan. Sementara itu, 

kepuasan mengacu pada respons emosional terhadap aspek-aspek 

tertentu dari pekerjaan. 
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B. Beban Kerja 

1. Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja dapat didefinisikan sebagai serangkaian aktivitas yang 

membutuhkan banyak waktu, tenaga, usaha mental, dan kekuatan fisik 

karyawan untuk menyelesaikannya (Tubbs-Cooley et al., 2018). Beban 

kerja juga dapat diartikan sebagai respons terhadap hubungan tuntutan 

tugas di lingkungan kerja seperti keterampilan, tempat kerja, perilaku, dan 

persepsi karyawan (Hart & Staveland, 1988). Beban kerja menurut Cooper 

et al. (2001) adalah berbagai tuntutan yang mencakup tugas-tugas 

kuantitatif, kualitatif, mental, dan fisik.  

Tarwaka (2014) mengemukakan definisi beban kerja sebagai 

sesuatu yang dihasilkan dari hubungan antara persepsi pekerjaan, 

kompetensi perilaku, lingkungan kerja, dan tuntutan tugas. Beban kerja 

terbagi menjadi beban kerja mental dan beban kerja fisik. Adapun definisi 

beban kerja yang dikemukakan Manuaba (2000) adalah kesanggupan dari 

tubuh untuk menanggung pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Beban 

kerja yang ditanggung oleh seorang individu harus disesuaikan dengan 

kemampuan mental dan fisik karyawan penerima beban kerja.  

Definisi beban kerja yang diungkapkan Hancock & Meshkati 

(1988) adalah perbedaan antara keterampilan karyawan dengan tuntutan 

pekerjaan. Gawron (2008) menyatakan bahwa beban kerja adalah 

serangkaian tuntutan pekerjaan sebagai usaha serta kegiatan atau 

pencapaian. Schultz & Schultz (2006) juga mengungkapkan definisi beban 
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kerja sebagai karyawan yang melakukan terlalu banyak pekerjaan atau 

pekerjaan yang terlalu sulit dalam waktu yang tersedia.  

Beban kerja menurut Gopher & Donchin (1986) adalah gambaran 

yang muncul akibat keterbatasan dalam pekerjaan dan keterbatasan 

kapasitas dalam pemrosesan informasi yang diterima. Karyawan 

diharapkan dapat menuntaskan pekerjaan yang perusahaan berikan dengan 

waktu yang telah ditetapkan. Jika pekerjaan tidak tuntas, maka terdapat 

ketimpangan antara kemampuan yang diharapkan dengan kemampuan 

yang sebenarnya.  

2. Aspek Beban Kerja 

Hart & Staveland (1988) mengungkapkan bahwa beban kerja 

mencakup enam aspek, yaitu: 

1) Physical demand 

Physical demand atau tuntutan fisik adalah serangkaian 

aktivitas yang membutuhkan tenaga fisik, seperti menarik, mendorong, 

memutar, mengaktifkan, mengawasi, dan lainnya. 

2) Effort 

Effort atau upaya yang dimaksud adalah tenaga mental maupun 

fisik seseorang yang diperlukan untuk meningkatkan kinerja. 

3) Mental demand 

Mental demand atau tuntutan mental adalah kegiatan mental dan 

perseptual yang diperlukan untuk berpikir, mengingat, mengambil 

keputusan, menghitung, dan lainnya.  
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4) Temporal demand 

Temporal demand atau tuntutan waktu adalah adanya tuntutan 

waktu yang dirasakan untuk menyelesaikan tugas dalam jangka waktu 

tertentu. 

5) Frustation level 

Frustation level atau tingkat frustasi adalah seberapa putus asa, 

gelisah, ketidakamanan, kesal, dan stres dibandingkan dengan 

kepuasan, kenyamanan, keamanan, dan kepuasan diri yang dirasakan 

dalam mengerjakan tugas. 

6) Performance 

Performance atau kinerja adalah seberapa puas seseorang 

dengan hasil pekerjaannya dan seberapa puas seseorang dengan 

pekerjaannya. 

3. Faktor Beban Kerja 

Tarwaka (2014) mengemukakan faktor-faktor pemicu beban kerja, 

antara lain: 

1) Faktor eksternal 

Faktor beban kerja eksternal adalah faktor yang sumbernya dari 

luar diri karyawan. Faktor eksternal terdiri atas tugas, lingkungan kerja, 

dan organisasi kerja. Sifat tugas ada dua, yaitu fisik dan mental. Tugas 

bersifat fisik mencakup desain tempat kerja, kondisi pekerjaan, 

peralatan dan fasilitas kerja, dan lainnya. Adapun tugas bersifat mental 

mencakup kerumitan pekerjaan dan tanggung jawab pekerjaan. 
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Kemudian organisasi kerja mencakup pengupahan, waktu kerja, kerja 

shift, waktu istirahat, serta tugas dan wewenang. Selanjutnya 

lingkungan kerja mencakup temperatur, debu, pencahayaan, 

kebisingan, dan hubungan antar pekerja. 

2) Faktor internal 

Faktor beban kerja internal adalah faktor yang sumbernya dari 

dalam diri karyawan sebagai respons dari faktor eksternal beban kerja. 

Cakupan dari faktor internal antara lain faktor psikis dan faktor somatis. 

Faktor psikis meliputi persepsi, motivasi, harapan, keyakinan, 

kepuasan, dan lainnya. Faktor somatis meliputi usia, jenis kelamin, 

tinggi badan, status kesehatan, dan status gizi. 

 

C. Kepuasan Kerja 

1. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap seseorang secara 

umum atas pekerjaannya ataupun aspek-aspek pekerjaannya (Spector, 

1997). Kemudian kepuasan kerja menurut Kinicki & Fugate (2012) adalah 

respons emosional seseorang dengan berbagai aspek pekerjaan. Definisi 

tersebut menyatakan bahwa seseorang dapat merasakan kepuasan hanya 

dengan satu aspek pekerjaan dan merasakan ketidakpuasan dengan aspek 

pekerjaan lainnya. Sementara Ellickson & Logsdon (2002) berpendapat 

bahwa kepuasan kerja adalah tolak ukur seberapa besar seorang karyawan 

menikmati pekerjaannya. Karyawan akan menunjukkan kepuasannya 
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terhadap pekerjaan jika karyawan tersebut menyukai dan menikmati serta 

tidak merasa terbebani dengan pekerjaannya.  

Definisi kepuasan kerja juga diungkapkan oleh Jewell & Siegall 

(1998) yang mendefinisikan sebagai sikap yang dihasilkan dari penilaian 

kondisi kerja dan simpulan umum dari perilaku terhadap berbagai jenis 

pekerjaan. Kepuasan kerja berhubungan erat dengan suasana emosi yang 

tidak menyenangkan atau menyenangkan, tergantung bagaimana karyawan 

mempersepsikan pekerjaannya. Selanjutnya definisi kepuasan kerja 

menurut Mathis & Jackson (2012) adalah perasaan positif yang dihasilkan 

dari penilaian pengalaman kerja seseorang. Apabila harapan karyawan atas 

pekerjaannya tidak dapat terpenuhi, maka hal tersebut dapat menimbulkan 

rasa ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. Misalnya, karyawan 

mengharapkan tempat kerja yang sejuk dan bersih. Maka, kemungkinan 

ketidakpuasan akan karyawan rasakan jika tempat kerjanya panas dan 

kotor. 

Armstrong (2006) menyatakan definisi kepuasan kerja sebagai 

bentuk dari perasaan dan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. 

Seseorang akan menunjukkan kepuasan terhadap pekerjaannya jika 

memunculkan sikap positif dan merasa pekerjaan tersebut menguntungkan. 

Namun, seseorang akan menunjukkan ketidakpuasan terhadap 

pekerjaannya jika memunculkan sikap negatif dan merasa pekerjaan 

tersebut tidak menyenangkan. Sementara Robbins & Judge (2017) 

mengungkapkan definisi kepuasan kerja sebagai emosi positif mengenai 
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pekerjaan yang muncul karena penilaian terhadap karakteristiknya. Sikap 

positif akan ditunjukkan karyawan jika kepuasan kerjanya tinggi. 

Sebaliknya, karyawan akan menunjukkan sikap negatif terhadap 

pekerjaannya jika kepuasan kerjanya rendah. 

2. Aspek Kepuasan Kerja 

Spector (1997) menjelaskan adanya sembilan aspek pada kepuasan 

kerja, yaitu: 

1) Gaji 

Kepuasan karyawan atas gaji yang diterima, baik dari segi 

kuantitas maupun keadilan. 

2) Promosi 

Kepuasan karyawan terhadap kesempatan promosi yang 

tersedia dan keadilan dalam mendapatkannya. 

3) Pimpinan 

Kepuasan karyawan terhadap adanya dukungan dari pimpinan, 

seperti pengarahan, masukan, dan pengawasan. 

4) Tunjangan 

Kepuasan karyawan atas tunjangan-tunjangan yang diberikan, 

seperti liburan, asuransi, fasilitas, dan tunjangan lainnya. 

5) Imbalan tidak terduga 

Kepuasan kerja atas pemberian reward karena memiliki kinerja 

yang baik. Reward tersebut diberikan sebagai tanda pengakuan, 

penghormatan, dan kepedulian terhadap karyawan.  
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6) Prosedur operasi 

Tingkat kepuasan karyawan dengan peraturan dan prosedur dari 

perusahaan. 

7) Rekan kerja 

Kepuasan karyawan terhadap rekan kerjanya yang berkompeten 

dan dapat bekerja sama dengan baik. 

8) Sifat pekerjaan 

Kepuasan karyawan mengenai pekerjaan yang dilakukan, 

apakah pekerjaan tersebut menyenangkan atau tidak. 

9) Komunikasi 

Kepuasan karyawan mengenai komunikasi di organisasi berupa 

bentuk verbal ataupun non-verbal sebagai bentuk pertukaran ide, 

gagasan, serta informasi. 

3. Faktor Kepuasan Kerja 

Kinicki & Fugate (2012) menjelaskan faktor-faktor pemicu 

kepuasan kerja, antara lain: 

1) Need fulfillment (Pemenuhan kebutuhan) 

Kepuasan dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan mampu 

membuat seseorang mencukupi kebutuhannya. Pemenuhan kebutuhan 

yang dimaksud seperti gaji, tunjangan, keamanan kerja, keseimbangan 

antara kehidupan dengan kerja, dan lainnya.  

2) Discrepancies (Perbedaan) 
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Kepuasan didapatkan dari terpenuhinya suatu harapan. 

Terpenuhinya harapan tersebut menggambarkan perbedaan antara 

sesuatu yang diharapkan dari suatu pekerjaan, misalnya peluang 

promosi, gaji yang adil, dan lainnya. Jadi, mereka akan merasa tidak 

puas jika sesuatu yang diharapkan tidak didapatkan. Sebaliknya, 

mereka akan merasa puas jika mereka mendapatkan sesuatu sesuai yang 

diharapkan. 

3) Value attainment (Pencapaian nilai) 

Kepuasan didapatkan dari kesan bahwa suatu pekerjaan dapat 

mewujudkan nilai-nilai pekerjaan yang penting. Maka dari itu, 

perusahaan dapat melakukan beberapa hal supaya kepuasan karyawan 

meningkat, seperti menciptakan lingkungan kerja yang positif dan 

memberikan reward kepada karyawan. 

4) Equity (Keadilan) 

Kepuasan bergantung pada seberapa adilnya perusahaan dalam 

memperlakukan karyawannya. Oleh karena itu, manajer perlu untuk 

memantau tanggapan karyawan tentang keadilan dan memperlakukan 

karyawannya dengan adil. 

5) Dispositional/Genetic Components (Komponen 

disposisional/genetika) 

Sejauh mana seseorang merasakan kepuasan tidak hanya 

dipengeruhi oleh genetika, tetapi juga kepribadian mereka. Hal ini 

menunjukkan bahwa variasi dari kepribadian karyawan memiliki arti 
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yang penting untuk memaparkan tentang kepuasan seseorang atas 

pekerjaannya. Seseorang dengan emosi yang stabil lebih mudah 

merasakan kepuasan kerja daripada seseorang yang emosional dan 

temperamen.  

 

D. Hubungan Antar Variabel 

1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Tugas yang diberikan kepada setiap karyawan harus seimbang dan 

proporsional, dengan mempertimbangkan kemampuan kognitif, 

kemampuan fisik, maupun keterbatasan masing-masing penerima beban 

(Munandar, 2001). Beratnya beban kerja yang ditanggung karyawan dapat 

menimbulkan stres, kelelahan, dan ketidaknyamanan dengan pekerjaannya 

yang kemudian memengaruhi kondisi fisik serta mental mereka. Hal 

tersebut dapat membangkitkan niat mereka untuk mengundurkan diri dari 

tempatnya bekerja (Fitriantini et al., 2019; Sutikno, 2020). Penelitian yang 

dilakukan Lestari & Primadineska (2021) membuktikan bahwa beban kerja 

memengaruhi turnover intention. Penelitian tersebut memperlihatkan 

bahwa karyawan dengan beban kerja yang tinggi cenderung memiliki 

turnover intention yang tinggi juga.  

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Beban kerja mampu memengaruhi perasaan pada karyawan. Beban 

kerja yang berat dapat menimbulkan rasa tidak nyaman, jenuh, dan 

tertekan. Perasaan tersebut dapat menyebabkan karyawan merasakan 
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ketidakpuasan atas pekerjaan yang dijalaninya (Waluyo, 2013). Pernyataan 

ini didukung oleh Talo et al. (2020) dalam penelitiannya yang 

membuktikan bahwa beban kerja memengaruhi kepuasan kerja. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Kepuasan kerja mencerminkan bagaimana perasaan karyawan 

tentang pekerjaan mereka. Karyawan dengan kepuasan kerja rendah akan 

memandang pekerjaannya dengan persaan negatif, sedangkan aryawan 

dengan kepuasan kerja tinggi akan memandang pekerjaannya dengan 

perasaan positif. Jadi, karyawan dapat merasakan pekerjaan yang 

dijalaninya menyenangkan atau tidak melalui kepuasan kerja yang 

dirasakannya (Robbins & Judge, 2017). Oleh karena itu, karyawan akan 

memilih untuk meninggalkan perusahaan jika ketidakpuasan mereka 

rasakan terhadap pekerjaannya. Sedangkan jika karyawan merasakan 

adanya kepuasan terhadap pekerjaan, maka mereka cenderung bertahan di 

perusahaan (Sutikno, 2020). Temuan dalam penelitian Shabrina & Prasetio 

(2018) menunjukkan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Karyawan akan merasakan kepuasan kerja 

yang tinggi ketika mereka merasa perusahaan telah memenuhi 

kebutuhannya.  

4. Pengaruh Kepuasan Kerja memediasi antara Beban Kerja terhadap 

Turnover Intention 

Menurut Sutikno (2020), kepuasan kerja dapat memediasi pada 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. Beratnya beban kerja 
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menyebabkan karyawan merasa lelah yang kemudian menimbulkan 

ketidaknyamanan. Hal tersebut dapat membuat karyawan merasa stres 

sehingga menurunkan kepuasan kerja karyawan. Maka dari itu, karyawan 

akan mencari pekerjaan di tempat lain karena merasa tidak puas dengan 

pekerjaannya sekarang. 

 

E. Kerangka Teoritik 

Salah satu masalah yang sering dihadapi perusahaan adalah turnover 

intention yang dialami oleh karyawan. Ada berbagai faktor pemicu munculnya 

turnover intention, salah satunya beban kerja. Berdasarkan penelitian Lestari 

& Primadineska (2021), didapatkan hasil bahwa beban kerja dapat 

memengaruhi turnover intention. Besarnya beban kerja yang dirasakan 

karyawan memengaruhi niat karyawan untuk berpindah pekerjaan. Begitu pula 

dengan penelitian Junaidi et al. (2020) yang menemukan bahwa beban kerja 

memengaruhi turnover intention.  

Beban kerja juga dapat memengaruhi kepuasan kerja. Dalam 

penelitiannya, Tentama et al. (2019) mengungkapkan bahwa beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja pada pegawai universitas. Ketika pegawai 

memiliki persepsi yang positif terhadap pekerjaannya, maka pegawai tersebut 

akan menilai positif pekerjaan tersebut dan merasa puas dengan pekerjaannya. 

Penelitian yang dilakukan Talo et al. (2020) juga mengungkapkan bahwa beban 

kerja memengaruhi terhadap kepuasan kerja. 
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Selain beban kerja, kepuasan kerja juga faktor pemicu turnover 

intention. Penelitian yang dilakukan Gebregziabher et al. (2020) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja memengaruhi turnover intention pada perawat. Perawat 

yang merasakan ketidakpuasan atas pekerjaannya lebih mungkin untuk 

meninggalkan rumah sakit daripada perawat yang puas dengan pekerjaannya. 

Kemudian penelitian Shabrina & Prasetio (2018) terhadap karyawan di PT Tri 

Manunggal Karya juga membuktikan bahwa kepuasan kerja memengaruhi 

turnover intention. 

Penelitian-penelitian tersebut mendukung temuan Sutikno (2020) yang 

menemukan bahwa beban kerja mampu memengaruhi turnover intention, 

beban kerja mampu memengaruhi kepuasan kerja, dan kepuasan kerja mampu 

memengaruhi turnover intention. Penelitian tersebut juga menemukan bahwa 

beban kerja dapat memengaruhi turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Karyawan yang memiliki beban kerja yang berat dapat merasa tidak nyaman 

dan stres sehingga menyebabkan penurunan kepuasan kerja. Ketika karyawan 

merasa kurang puas dengan pekerjaannya, mereka terdorong untuk mencari 

pekerjaan lain yang lebih baik. Dalam hal ini, kepuasan kerja memainkan peran 

penting dalam menentukan niat karyawan untuk meninggalkan atau bertahan 

di perusahaan dan beban kerja memengaruhi hubungan tersebut dengan 

memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. 

Menurut penjelasan di atas, dapat diberikan gambaran kerangka teoritik 

penelitian ini seperti gambar berikut: 
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Gambar 2. 1 Kerangka Teoritik 

 

Gambar 2.1 menjelaskan bahwa beban kerja memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention, di mana semakin tinggi beban kerja karyawan 

maka semakin tinggi juga turnover intention. Di samping itu, beban kerja juga 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, di mana karyawan yang memiliki beban 

kerja tinggi akan memiliki kepuasan kerja yang rendah. Kemudian, kepuasan 

kerja memiliki pengaruh terhadap turnover intention, yang mana karyawan 

dengan kepuasan kerja rendah akan memiliki turnover intention yang tinggi. 

Selain itu, gambaran kerangka teoritik di atas juga menjelaskan bahwa 

kepuasan kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention. 

 

F. Hipotesis 

Penjabaran di atas memunculkan beberapa hipotesis sebagai berikut: 

H1: Beban kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang 

Beban Kerja 

(X) 

Turnover Intention 

(Y) 

Kepuasan Kerja 

(Z) 
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H2: Beban kerja memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang 

H3: Kepuasan kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT Seng 

Fong Moulding Perkasa Jombang 

H4: Kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang   
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

Pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional digunakan pada 

penelitian ini. Penelitian kuantitatif korelasional ini bermaksud untuk 

mengukur pengaruh pada variabel yang diteliti (Creswell, 2014). Dalam 

penelitian ini, subjek akan mengisi instrumen penelitian secara langsung 

menggunakan kuesioner yang disebar oleh peneliti. Pengambilan data 

dilakukan secara langsung di PT Seng Fong Moulding Perkasa yang berlokasi 

di Jombang. Hasil kuesioner yang telah diisi oleh subjek akan diolah dan 

dianalisis menggunakan IBM SPSS. 

 

B. Identifikasi Variabel  

Sugiyono (Sugiyono, 2013) mengemukakan definisi variabel sebagai 

segala sesuatu yang telah peneliti tentutakan dengan cara tertentu untuk 

memperoleh informasi dan menarik kesimpulan. Variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu: 

a. Variabel bebas (X)  : Beban kerja 

b. Variabel terikat (Y)  : Turnover intention 

c. Variabel intervening (Z) : Kepuasan kerja 
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C. Definisi Operasional 

1. Turnover Intention 

Turnover intention adalah pemutusan keanggotaan organisasi dari 

seorang individu yang telah menerima kompensasi dari organisasi tersebut 

(Mobley, 1982). Pengukuran data tentang turnover intention menggunakan 

skala yang diadaptasi dari milik Mobley (1982) yang disusun menurut 

aspek-aspek turnover intention, yaitu thinking of quitting, intention to 

search, dan intention to quit. 

2. Beban Kerja 

Beban kerja menurut Hart & Staveland (1988) adalah respons 

terhadap hubungan tuntutan tugas di lingkungan kerja seperti keterampilan, 

tempat kerja, perilaku, dan persepsi karyawan. Pengukuran data terhadap 

beban kerja menggunakan skala beban kerja berdasarkan aspek-aspek 

beban kerja, yaitu physical demand, effort, mental demand, temporal 

demand, frustration level, dan performance. 

3. Kepuasan Kerja 

Definisi kepuasan kerja yang diungkapkan Spector (1997) adalah 

sikap seseorang secara umum atas pekerjaannya ataupun aspek-aspek 

pekerjaannya. Pengukuran data kepuasan kerja menggunakan skala yang 

diadaptasi dari skala Job Satisfaction Survey milik Spector (1997) yang 

disusun berdasarkan aspek-aspek kepuasan kerja, yaitu gaji, promosi, 

pimpinan, tunjangan, imbalan tidak terduga, prosedur operasi, rekan kerja, 

sifat pekerjaan, dan komunikasi. 
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D. Populasi, Teknik Sampling, dan Sampel 

1. Populasi 

Subjek dalam penelitian ini merupakan karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang yang telah bekerja di perusahaan tersebut 

selama minimal 1 tahun dan memegang posisi di bagian finance, HR & 

GA, information & technology, PPC, procurement, quality assurance, dan 

sales. Adapun populasi karyawan tersebut berjumlah 120 orang.  

Tabel 3. 1 Data Karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa 

 

 

 

 

 

2. Teknik Sampling 

Peneliti menetapkan untuk menggunakan teknik sampling 

purposive sampling dimana subjek dipilih sesuai kriteria yang dibutuhkan 

(Sugiyono, 2013). Adapun kriteria subjek sebagai berikut:  

1) Karyawan departement finance, HR & GA, information & technology, 

PPC, procurement, quality assurance, dan sales di PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang 

2) Telah bekerja minimal 1 tahun 

No Departement Jumlah 

1 Finance 11 

2 HR & GA 20 

3 Information & technology 7 

4 PPC 20 

5 Procurement 41 

6 Quality assurance 14 

7 Sales 7 

Jumlah 120 
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Kriteria masa kerja minimal 1 tahun yang digunakan peneliti 

dikarenakan karyawan yang telah bekerja sekitar 1 tahun telah melewati 

masa adaptasi yang cukup untuk bekerja. Hasil dari Survey Deloitte 

Consulting LLP mengungkapkan bahwa kemungkinan turnover intention 

karyawan muncul pada karyawan yang telah bekerja selama enam bulan 

sampai dua tahun (Chrisdiana & Rahardjo, 2017). 

3. Sampel 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini mengacu pada Isaac dan 

Michael (Sugiyono, 2013), sehingga sebanyak 89 sampel responden 

karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa yang tergabung dalam 

departement finance, HR & GA, information & technology, PPC, 

procurement, quality assurance, dan sales dan telah bekerja minimal 1 

tahun. 

Tabel 3. 2 Penentuan Jumlah Sampel dari Populasi Tertentu dengan 

Taraf Kesalahan 1%, 5%, dan 10% 

 

N Taraf Kesalahan 

1% 5% 10% 

10 10 10 10 

30 29 28 27 

60 55 51 49 

90 79 72 68 

120 102 89 83 

 

E. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini digunakan model skala likert dengan instrumen 

yang telah diadaptasi secara khusus untuk memenuhi kebutuhan penelitian. 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id 

40 
 

 
 

Skala pada penelitian ini terdiri atas 2 pernyataan, yaitu favorable & 

unfavorable. Instrumen penelitian ini memberikan pilihan kepada subjek untuk 

memilih dari empat pilihan jawaban, yaitu sangat tidak sesuai (STS), tidak 

sesuai (TS), sesuai (S), dan sangat sesuai (SS).  

Tabel 3. 3 Skala Likert 

Alternatif Jawaban Favorable Unfavorable 

Sangat Sesuai (SS) 4 1 

Sesuai (S) 3 2 

Tidak Sesuai (TS) 2 3 

Sangat Tidak Sesuai (STS) 1 4 

 

1. Turnover Intention 

a. Definisi Operasional 

Turnover intention adalah pemutusan keanggotaan organisasi 

dari seorang individu yang telah menerima kompensasi dari organisasi 

tersebut. 

b. Alat Ukur 

Pengukuran data terhadap turnover intention menggunakan 

skala yang diadaptasi dari milik Mobley (1982). Skala ini memiliki 8 

aitem yang memuat aspek thinking of quitting, intention to search, dan 

intention to quit. 
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Tabel 3. 4 Blueprint Skala Turnover Intention 

No Aspek Aitem Jumlah 

Fav Unfav 

1 Thinking of quitting 1, 2 3 3 

2 Intention to search 4, 5, 6  3 

3 Intention to quit 7, 8  2 

Jumlah 7 1 8 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

1) Uji Validitas 

Aitem akan dianggap valid jika nilai koefisiennya > 0,30 

(Azwar, 2017). Berikut merupakan hasil dari uji validitas: 

Tabel 3. 5 Hasil Uji Validitas Skala Turnover Intention 

Aitem Corrected Item-Total Correlation Keterangan 

1 .688 Valid 

2 .530 Valid 

3 .571 Valid 

4 .661 Valid 

5 .795 Valid 

6 .789 Valid 

7 .668 Valid 

8 .700 Valid 

 

Tabel 3.5 menunjukkan hasil bahwa seluruh aitem skala 

turnover intention memiliki nilai koefisien > 0,30. Ini menunjukkan 

bahwa seluruh aitem tersebut dianggap valid atau layak untuk 

mengukur turnover intention.  
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2) Uji Reliabilitas 

Suatu skala dinilai reliabel ketika nilai koefisien reliabilitas 

Cronbach’s Alpha menunjukkan > 0,60 (Azwar, 2017). Berikut 

merupakan hasil dari uji reliabilitas: 

Tabel 3. 6 Hasil Uji Reliabilitas Skala Turnover Intention 

Cronbach’s Alpha N of item 

.895 8 

 

Nilai koefisien Cronbach’s Alpha pada tabel 3.6 

menunjukkan 0,895, maka skala turnover intention tersebut 

dinyatakan reliabel.  

2. Beban Kerja 

a. Definisi Operasional 

Beban kerja adalah respons terhadap hubungan tuntutan tugas 

di lingkungan kerja seperti keterampilan, tempat kerja, perilaku, dan 

persepsi karyawan.  

b. Alat Ukur 

Pengukuran data terhadap beban kerja menggunakan skala 

dengan instrumen berdasarkan aspek-aspek beban kerja yang 

diutarakan oleh Hart & Staveland (1988). Skala ini memiliki 12 aitem 

yang memuat aspek physical demand, effort, mental demand, temporal 

demand, frustration level, dan performance. 
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Tabel 3. 7 Blueprint Skala Beban Kerja 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Fav Unfav 

1 Physical demand 1, 2  2 

2 Effort 3 4 2 

3 Mental demand 5, 6  2 

4 Temporal demand 7, 8  2 

5 Frustation level 9, 10  2 

6 Performance 11, 12  2 

Jumlah 11 1 12 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

1) Uji Validitas 

Aitem akan dianggap valid jika nilai koefisiennya > 0,30 

(Azwar, 2017). Berikut merupakan hasil dari uji validitas: 

Tabel 3. 8 Hasil Uji Validitas Skala Beban Kerja 

Aitem Corrected Item-Total Correlation Keterangan 

1 .550 Valid 

2 .760 Valid 

3 .524 Valid 

4 .236 Tidak Valid 

5 .504 Valid 

6 .570 Valid 

7 .521 Valid 

8 .577 Valid 

9 .533 Valid 

10 .664 Valid 

11 .509 Valid 

12 .697 Valid 

 

Berdasarkan tabel 3.8, terlihat bahwa aitem nomor 11 

memiliki nilai koefisien < 0,30. Artinya, aitem tersebut dinyatakan 

tidak valid atau tidak layak untuk mengukur beban kerja sehingga 
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perlu dihilangkan. Setelah uji validitas dilakukan, berikut blueprint 

instrumen beban kerja:  

Tabel 3. 9 Blueprint Skala Beban Kerja Setelah Uji Validitas 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Fav Unfav 

1 Physical demand 1, 2  2 

2 Effort 3  1 

3 Mental demand 5, 6  2 

4 Temporal demand 7, 8  2 

5 Frustation level 9, 10  2 

6 Performance 11, 12  2 

Jumlah 11  11 

 

Tabel 3.9 menunjukkan bahwa tersisa 11 aitem yang dapat 

digunakan atau layak untuk mengukur beban kerja. 

2) Uji Reliabilitas 

Suatu skala dinilai reliabel ketika nilai koefisien reliabilitas 

Cronbach’s Alpha menunjukkan > 0,60 (Azwar, 2017). Berikut 

merupakan hasil dari uji reliabilitas: 

Tabel 3. 10 Hasil Uji Reliabilitas Skala Beban Kerja 

Cronbach’s Alpha N of item 

.874 11 

 

Nilai koefisien Cronbach’s Alpha pada tabel 3.10 

menunjukkan 0,874, maka skala beban kerja tersebut dinyatakan 

reliabel.  
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3. Kepuasan Kerja 

a. Definisi Operasional 

Kepuasan kerja adalah sikap seseorang secara umum atas 

pekerjaannya ataupun aspek-aspek pekerjaannya. 

b. Alat Ukur 

Pengukuran data terhadap kepuasan kerja menggunakan skala 

yang diadaptasi dari Job Satisfaction Survey milik Spector (1997). 

Skala ini memiliki 19 aitem yang memuat aspek gaji, promosi, 

pimpinan, tunjangan, imbalan tidak terduga, prosedur operasi, rekan 

kerja, sifat pekerjaan, dan komunikasi. 

Tabel 3. 11 Blueprint Skala Kepuasan Kerja 

No Aspek 
Aitem 

Jumlah 
Fav Unfav 

1 Gaji 1, 2  2 

2 Promosi 3, 4  2 

3 Pimpinan 5, 6, 7  3 

4 Tunjangan 8, 9  2 

5 Imbalan tidak terduga 10  1 

6 Prosedur operasi 11, 12  2 

7 Rekan kerja 13, 14, 15  3 

8 Sifat pekerjaan 16, 17  2 

9 Komunikasi 18, 19  2 

Jumlah 19 0 19 

 

c. Validitas dan Reliabilitas 

1) Uji Validitas 

Aitem akan dianggap valid jika nilai koefisiennya > 0,30 

(Azwar, 2017). Berikut merupakan hasil dari uji validitas: 
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Tabel 3. 12 Hasil Uji Validitas Skala Kepuasan Kerja 

Aitem Corrected Item-Total Correlation Keterangan 

1 .475 Valid 

2 .387 Valid 

3 .581 Valid 

4 .450 Valid 

5 .684 Valid 

6 .502 Valid 

7 .445 Valid 

8 .527 Valid 

9 .602 Valid 

10 .638 Valid 

11 .569 Valid 

12 .440 Valid 

13 .437 Valid 

14 .534 Valid 

15 .415 Valid 

16 .456 Valid 

17 .503 Valid 

18 .529 Valid 

19 .577 Valid 

 

Tabel 3.12 menunjukkan hasil bahwa seluruh aitem skala 

kepuasan kerja memiliki nilai koefisien > 0,30. Ini menunjukkan 

bahwa seluruh aitem tersebut dinyatakan valid atau layak untuk 

mengukur kepuasan kerja.  

2) Uji Reliabilitas 

Suatu skala dinilai reliabel ketika nilai koefisien reliabilitas 

Cronbach’s Alpha menunjukkan > 0,60 (Azwar, 2017). Berikut 

merupakan hasil dari uji reliabilitas: 
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Tabel 3. 13 Hasil Uji Reliabilitas Skala Kepuasan Kerja 

Cronbach’s Alpha N of item 

.889 19 

 

Nilai koefisien Cronbach’s Alpha pada tabel 3.13 

menunjukkan 0,888, maka skala kepuasan kerja tersebut dinyatakan 

reliabel. 

 

F. Analisis Data 

Seluruh rangkaian uji diolah menggunakan bantuan software IBM SPSS 

Statistics 25 for Windows. Analisis data yang digunakan dalam pengujian 

hipotesis meliputi uji regresi linear sederhana dan sobel test. Sebelum itu perlu 

dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu yang meliputi uji normalitas, uji 

multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.   

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas untuk melihat nilai dalam data yang diperoleh 

terdistribusi normal atau tidak. Uji Kolmogorov Smirnov digunakan dalam 

pengujian ini. Sebaran data dinyatakan terdistribusi normal apabila nilai 

signifikansinya > 0,05 (Ghozali, 2018). Berikut merupakan hasil uji 

normalitas:  

Tabel 3. 14 Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 89 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 
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Std. 

Deviation 

2.56343689 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .090 

Positive .090 

Negative -.084 

Test Statistic .090 

Asymp. Sig. (2-tailed) .071c 

 

Tabel 3.14 menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,071 > 0,05, 

maka sebaran data terdistribusi normal.   

2. Uji Multikolinearitas 

Tujuan dilakukannya uji multikolinearitas adalah untuk 

mendeteksi bagaimana variabel dalam model regresi, apakah saling 

berkolerasi atau tidak (Ghozali, 2018). Model regresi dianggap baik jika 

bebas dari multikolinearitas. Model regresi yang memiliki nilai VIF < 10 

dan nilai tolerance > 0,1 dinyatakan bebas dari multikolinearitas. 

Sebaliknya, model regresi dinyatakan terjadi multikolinearitas jika 

memiliki nilai VIF > 10 dan nilai tolerance < 0,1. Berikut merupakan hasil 

uji multikolinearitas:  

Tabel 3. 15 Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Beban Kerja .898 1.114 

Kepuasan Kerja .898 1.114 
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Menurut tabel 3.15, didapati variabel beban kerja dan kepuasan 

kerja memiliki nilai VIF 1,114 < 10 dan nilai tolerance 0,898 > 0,1. Hasil 

tersebut menunjukkan kedua variabel bebas dari multikolinearitas.   

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dalam model regresi linear untuk 

mengetahui apakah terdapat perbedaan varian residual pada seluruh 

pengamatan. Model uji regresi dikatakan baik jika tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat 

grafik scatterplot (Ghozali, 2018). Berikut merupakan hasil uji 

heteroskedastisitas:  

 

Gambar 3. 1 Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan grafik scatterplot pada gambar 3.1, dapat dilihat 

bahwa titik-titik tersebut tidak membentuk pola yang jelas serta menyebar 

di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Maka dapat dikatakan tidak 

terjadi heteroskedastisitas pada model regresi.  
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian 

Hasil penelitian yang baik perlu melakukan persiapan yang matang 

sebelum melakukan penelitian supaya penelitian dapat dilakukan sesuai 

rencana dan tidak menyimpang terlalu jauh dari tujuan penelitian. 

Penelitian dimulai dengan pengumpulan daan mengidentifikasi masalah 

yang akan diteliti sehingga dapat merumuskan masalah fenomenanya. 

Fenomena yang akan diteliti mengenai turnover intention yang terjadi pada 

karyawan. Peneliti menemukan fenomena ini terjadi di salah satu 

perusahaan yang ada di Jombang, yaitu PT Seng Fong Moulding Perkasa. 

Untuk mendukung penelitian ini, peneliti melakukan riset beberapa 

literatur seperti jurnal, buku, dan sumber lainnya untuk mendukung 

keabsahan penelitian yang berkaitan dengan variabel yang akan diteliti. 

Hasil riset tersebut akan dikumpulkan dan dituangkan menjadi konsep awal 

yang akan diajukan dan disetujui oleh Ketua Program Studi Psikologi.  

Langkah selanjutnya, peneliti meminta surat perijinan penelitian 

kepada Sekretaris Program Studi Psikologi untuk kemudian diajukan ke PT 

Seng Fong Moulding Perkasa. Setelah mendapatkan surat balasan 

mengenai perijinan penelitian, peneliti mulai menyusun proposal dengan 

bantuan dan arahan dari dosen pembimbing. Kemudian proposal mendapat 

persetujuan dari dosen pembimbing untuk diajukan di seminar proposal. 
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Setelah itu, peneliti melakukan revisi terhadap proposal dengan arahan 

dosen pembimbing dan dosen penguji. 

Selanjutnya peneliti menyusun kuesioner berdasarkan instrumen 

yang telah disetujui yang kemudian melakukan pengambilan data kepada 

subjek penelitian dengan kriteria yang sudah ditetapkan. Pengambilan data 

dilakukan langsung di PT Seng Fong Moulding Perkasa pada 9 Februari 

2023. Setelah mengumpulkan data dengan total subjek 89 karyawan, 

peneliti melakukan pengolahan data. 

2. Deskripsi Hasil Penelitian 

a. Deskripsi Subjek 

1) Penjelasan subjek penelitian 

Subjek dalam penelitian ini adalah karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasan di Jombang yang berjumlah 89 karyawan. 

2) Penjelasan subjek berdasarkan jenis kelamin 

Tabel 4. 1 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki-laki 51 57% 

Perempuan 38 43% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.1 menunjukkan terdapat 51 karyawan laki-laki 

dengan persentase 57% dan 38 karyawan perempuan dengan 

persentase 43% dari jumlah keseluruhan sebanyak 89 karyawan. 
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3) Penjelasan subjek berdasarkan usia 

Tabel 4. 2 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

< 21 tahun 2 2% 

21-25 tahun 33 37% 

26-30 tahun 22 25% 

31-35 tahun 8 9% 

> 35 tahun 24 27% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 89 karyawan, terdapat 

24 karyawan berada pada rentang usia lebih dari 35 tahun dengan 

persentase 27%, 22 karyawan berada pada rentang usia 26-30 tahun 

dengan persentase 25%, dan 33 karyawan berada pada rentang usia 

21-25 tahun dengan persentase 37%. Sementara itu, hanya terdapat 

2 karyawan yang berada pada rentang usia sebelum 21 tahun 

dengan persentase 2% dan 8 karyawan berada pada rentang usia 31-

35 tahun dengan persentase 9%.   

4) Penjelasan subjek berdasarkan divisi 

Tabel 4. 3 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Divisi 

Divisi Frekuensi Persentase 

Finance 10 11% 

HR & GA 18 20% 

Information & technology 7 8% 

PPC 15 17% 

Procurement 18 20% 

Quality assurance 14 16% 

Sales 7 8% 

Total 89 100% 
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Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 89 karyawan, terdapat 

10 karyawan yang berada di divisi finance dengan persentase 11%, 

18 karyawan berada di divisi HR & GA dengan persentase 20%, 7 

karyawan berada di divisi information & technology dengan 

persentase 8%, 15 karyawan berada di divisi PPC dengan 

persentase 17%, 18 karyawan berada di divisi procurement dengan 

persentase 20%, 14 karyawan berada di divisi quality assurance 

dengan persentase 16%, dan 7 karyawan berada di divisi sales 

dengan persentase 8%. 

5) Penjelasan subjek berdasarkan lama bekerja 

Tabel 4. 4 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase 

1-5 tahun 69 78% 

6-10 tahun 6 7% 

> 10 tahun 14 16% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.4 menunjukkan bahwa terdapat 69 karyawan yang 

masa kerjanya selama 1 sampai 5 tahun dengan persentase 78%, 6 

karyawan yang masa kerjanya 6 sampai 10 tahun dengan persentase 

7%, dan 14 karyawan yang masa kerjanya lebih dari 10 tahun 

dengan persentase 16% dari jumlah keseluruhan sebanyak 89 

karyawan. 
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6) Penjelasan subjek berdasarkan status karyawan 

Tabel 4. 5 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Status 

Karyawan 

 

Status Karyawan Frekuensi Persentase 

Kontrak 86 97% 

Tetap 3 3% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 89 karyawan, terdapat 

86 karyawan kontrak dan hanya 3 karyawan tetap dengan masing-

masing persentase sebesar 97% dan 3%. 

7) Penjelasan subjek berdasarkan penghasilan 

Tabel 4. 6 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Penghasilan 

Penghasilan Frekuensi Persentase 

Di Bawah UMK 0 0% 

UMK 61 69% 

Di Atas UMK 28 31% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.6 menunjukkan bahwa dari 89 karyawan, tidak ada 

karyawan yang penghasilannya di bawah UMK. Sementara itu, 

terdapat 61 karyawan yang penghasilannya setara UMK dan 28 

karyawan yang penghasilannya di atas UMK dengan persentase 

masing-masing sebesar 69% dan 31%. 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id 

55 
 

 
 

8) Penjelasan subjek berdasarkan status pernikahan 

Tabel 4. 7 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Status 

Pernikahan 

 

Status Pernikahan Frekuensi Persentase 

Belum Menikah 43 48% 

Sudah Menikah 45 51% 

Sudah Bercerai 1 1% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa dari 89 karyawan, terdapat 

43 karyawan yang belum menikah dengan persentase 48% dan 45 

karyawan yang sudah menikah dengan persentase 51%. Sementara 

itu, terdapat 1 karyawan yang sudah bercerai dengan persentase 

sebesar 1%. 

9) Penjelasan subjek berdasarkan jumlah anak 

Tabel 4. 8 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Jumlah Anak 

Jumlah Anak Frekuensi Persentase 

0 47 53% 

1 16 18% 

2 20 22% 

3 6 7% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.8 menunjukkan bahwa terdapat 47 karyawan yang 

belum mempunyai anak dengan persentase 53%, 16 karyawan yang 

memiliki 1 anak dengan persentase 18%, 20 karyawan yang 

memiliki 2 anak dengan persentase 22%, dan 6 karyawan yang 
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memiliki 3 anak dengan persentase 7% dari jumlah keseluruhan 

sebesar 89 karyawan. 

b. Deskripsi Data 

Peneliti terlebih dahulu melakukan analisis deskripsi data 

sebelum melanjutkan untuk menguji hipotesis. Hal ini dilakukan untuk 

mencari distribusi jumlah subjek (N), minimum (Min), maksimum 

(Max), rata-rata (Mean), dan standar deviasi (Std. Deviation). Berikut 

merupakan hasil analisis deskripsi data: 

Tabel 4. 9 Deskripsi Data Statistik Variabel 

Variabel N Min Max Mean 
Std. 

Deviation 

Beban 

Kerja 
89 19 36 27,49 4,388 

Turnover 

Intention 
89 8 31 19,79 4,130 

Kepuasan 

Kerja 
89 39 65 52,25 6,126 

 

Jumlah subjek penelitian ini adalah 89 karyawan, seperti yang 

ditunjukkan pada tabel 4.9. Distribusi data untuk variabel beban kerja 

didapatkan nilai minimum sebesar 19, nilai maksimum sebesar 36, nilai 

rata-rata sebesar 27,49, dan nilai standar deviasi sebesar 4,388. 

Distribusi data untuk variabel turnover intention didapatkan nilai 

minimum sebesar 8, nilai maksimum sebesar 31, nilai rata-rata sebesar 

19,79, dan nilai standar deviasi sebesar 4,130. Kemudian distribusi data 

untuk variabel kepuasan kerja didapatkan nilai minimum sebesar 39, 
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nilai maksimum sebesar 65, nilai rata-rata sebesar 52,25, dan nilai 

standar deviasi sebesar 6,126. 

c. Kategorisasi Variabel 

Kategorisasi variabel digunakan untuk menentukan jumlah 

subjek dalam kategori rendah, sedang, dan tinggi. Pemberian 

kategorisasi menggunakan pedoman sebagai berikut:  

Tabel 4. 10 Pedoman Hasil Pengukuran 

Rendah X < M – 1SD 

Sedang M – 1SD ≤ X < M + 1SD 

Tinggi M + 1SD ≤ X 

 

Keterangan 

M  : Mean 

SD : Standar Deviasi 

1) Kategorisasi Beban Kerja 

Tabel 4. 11 Kategorisasi Beban Kerja 

Kategori Kriteria Jumlah Persentase 

Rendah X < 23 8 9% 

Sedang 23 ≤ X < 32 63 70,8% 

Tinggi 32 ≤ X 18 20,2% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa tingkat beban kerja pada 

63 karyawan berada di kategori sedang, 18 karyawan berada di 

kategori tinggi, dan 8 karyawan berada di kategori rendah. 
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2) Kategorisasi Turnover Intention 

Tabel 4. 12 Kategorisasi Turnover Intention 

Kategori Kriteria Jumlah Persentase 

Rendah X < 16 5 5,6% 

Sedang 16 ≤ X < 24 70 78,7% 

Tinggi 24 ≤ X 14 15,7% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa tingkat turnover intention 

pada 70 karyawan berada di kategori sedang, 14 karyawan berada 

di kategori tinggi, dan 5 karyawan berada di kategori rendah. 

3) Kategorisasi Kepuasan Kerja 

Tabel 4. 13 Kategorisasi Kepuasan Kerja 

Kategori Kriteria Jumlah Persentase 

Rendah X < 46 12 13,5% 

Sedang 46 ≤ X < 58 62 69,7% 

Tinggi 58 ≤ X 15 16,9% 

Total 89 100% 

 

Tabel 4.13 menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja 

pada 62 karyawan berada di kategori sedang, 15 karyawan berada 

di kategori tinggi, dan 12 karyawan berada di kategori rendah. 

d. Tabulasi Silang 

Hasil tabulasi silang pada karyawan laki-laki maupun 

perempuan memperlihatkan bahwa mayoritas memiliki tingkat 

turnover intention sedang, sebagaimana terlihat pada tabel 4.14 yang 

menunjukkan tingkat turnover intention 39 karyawan laki-laki dan 31 
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karyawan perempuan berada dalam kategori sedang. Dalam hal ini, 

tingkat turnover intention lebih tinggi pada karyawan laki-laki 

dibandingkan karyawan perempuan. 

Tabel 4. 14 Tabulasi Silang Jenis Kelamin dengan Turnover 

Intention 

 

Jenis Kelamin 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

Laki-laki 3 (5,9%) 39 (76,5%) 9 (17,6%) 

Perempuan 2 (5,3%) 31 (81,6%) 5 (13,2%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 

 

Tabel 4.15 menyajikan data tabulasi silang antara turnover 

intention dengan rentang usia subjek penelitian. Berdasarkan tabel 

4.15, diketahui tingkat turnover intention mayoritas karyawan berada 

di kategori sedang juga yaitu sebanyak 70 karyawan. Karyawan berusia 

21-25 tahun merupakan yang terbanyak dalam kategori sedang yaitu 

sebanyak 28 karyawan. Sementara itu, jumlah karyawan terbanyak 

dalam kategori tinggi adalah karyawan yang berusia 26-30 tahun 

dengan jumlah sebanyak 8 karyawan.  

Tabel 4. 15 Tabulasi Silang Usia dengan Turnover Intention 

Usia 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

< 21 Tahun 0 (0%) 2 (100%) 0 (0%) 

21-25 Tahun 2 (6.1%) 28 (84,8%) 3 (9,1%) 

26-30 Tahun 0 (0%) 14 (63,6%) 8 (36,4%) 

31-35 Tahun 1 (12,5%) 6 (75%) 1 (12,5%) 

>35 Tahun 2 (8,3%) 20 (83,3%) 2 (8,3%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 
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Tabulasi silang selanjutnya menyajikan data turnover intention 

dengan klasifikasi departement subjek penelitian. Tabel 4.16 

menunjukkan bahwa tingkat turnover intention karyawan PT Seng 

Fong Moulding Perkasa menurut klasifikasi departement berada di 

kategori sedang yaitu sebanyak 70 karyawan. Berdasarkan tabel di 

bawah, diketahui karyawan yang berada di departement procurement 

memiliki jumlah paling banyak diantara departement lainnya pada 

kategori sedang yaitu sebanyak 17 karyawan. Sementara itu, tingkat 

turnover intention tinggi paling banyak dialami oleh karyawan yang 

tergabung dalam departement information & technology yaitu 

sebanyak 4 karyawan.  

Tabel 4. 16 Tabulasi Silang Departement dengan Turnover 

Intention 

 

Departement 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

Finance 0 (0%) 8 (80%) 2 (20%) 

HR & GA 2 (11.1%) 15 (83,3%) 1 (5,6%) 

Information & 

technology 
0 (0,0%) 3 (42,9%) 4 (57,1%) 

PPC 1 (6,7%) 12 (80%) 2 (13,3%) 

Procurement 0 (0,0%) 17 (94,4%) 1 (5,6%) 

Quality assurance 1 (7,1%) 11 (78,6%) 2 (14,3%) 

Sales 1 (14,3%) 4 (57,1%) 2 (28,6%) 

Total 5 (5.6%) 70 (78.7%) 14 (15.7%) 

 

Tabel 4.17 menyajikan data tabulasi antara turnover intention 

dengan lama bekerja karyawan. Berdasarkan lamanya karyawan 

bekerja, tingkat turnover intention karyawan berada di kategori sedang 
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juga. Karyawan dengan lama bekerja 1-5 tahun memiliki jumlah paling 

banyak pada kategori turnover intention sedang yaitu 53 karyawan serta 

pada kategori tinggi yaitu 12 karyawan. 

Tabel 4. 17 Tabulasi Silang Lama Bekerja dengan Turnover 

Intention 

 

Lama Bekerja 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

1-5 Tahun 4 (5,8%) 53 (76,8%) 12 (17,4%) 

6-10 Tahun 0 (0%) 6 (85,7%) 1 (14,3%) 

> 10 Tahun 1 (7,7%) 11 (84,6%) 1 (7,7%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 

 

Dilihat dari tabel 4.18, tingkat turnover intention berdasarkan 

status karyawan berada di kategori sedang. Karyawan dengan status 

kontrak merupakan karyawan yang paling banyak memiliki tingkat 

turnover intention sedang maupun tinggi dengan masing-masing 

sebanyak 67 dan 14 karyawan. 

Tabel 4. 18 Tabulasi Silang Status Karyawan dengan Turnover 

Intention 

 

Status 

Karyawan 

Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

Kontrak 5 (5,8%) 67 (77,9%) 14 (16,3%) 

Tetap 0 (0%) 3 (100%) 0 (0%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 

 

Tabel 4.19 menyajikan data tabulasi antara turnover intention 

dengan penghasilan yang karyawan dapatkan. Diketahui mayoritas 

karyawan memiliki tingkat turnover intention sedang. Terdapat 47 

karyawan dengan penghasilan UMK dan 23 karyawan dengan 
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penghasilan di atas UMK yang tingkat turnover intention berada dalam 

kategori sedang. Jumlah karyawan terbanyak pada tingkat turnover 

intention kategori sedang maupun tinggi adalah karyawan yang 

berpenghasilan UMK dengan masing-masing sebanyak 47 dan 10 

karyawan. 

Tabel 4. 19 Tabulasi Silang Penghasilan dengan Turnover Intention 

Penghasilan 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

Di Bawah UMK 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 

UMK 4 (6,6%) 47 (77%) 10 (16,4%) 

Di Atas UMK 1 (3,6%) 23 (82,1%) 4 (14,3%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 

 

Data tabulasi silang selanjutnya antara turnover intention 

dengan status pernikahan karyawan. Sebagaimana yang terlihat pada 

tabel 4.20, tingkat turnover intention dari 5 karyawan tergolong rendah, 

70 karyawan tergolong sedang, dan 14 karyawan tergolong tinggi. Hal 

tersebut menunjukkan bahwa mayoritas karyawan menurut status 

pernikahan memiliki tingkat turnover intention sedang. Karyawan 

dengan status sudah menikah yang terbanyak pada kategori sedang 

yaitu sebanyak 39 karyawan, sedangkan karyawan dengan status belum 

menikah yang terbanyak pada kategori tinggi yaitu sebanyak 11 

karyawan. 
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Tabel 4. 20 Tabulasi Silang Status Pernikahan dengan Turnover 

Intention 

 

Status 

Pernikahan 

Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

Belum Menikah 2 (4,7%) 30 (69,8%) 11 (25,6%) 

Sudah Menikah 3 (6,7%) 39 (86,7%) 3 (6,7%) 

Sudah Bercerai 0 (0%) 1 (1000%) 0 (0%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 

 

Berdasarkan tabel 4.21, diketahui tingkat turnover intention 

pada mayoritas karyawan berdasarkan jumlah anak yang dimiliki 

berada di kategori sedang yaitu sebanyak 70 karyawan, di mana paling 

banyak dialami oleh karyawan yang belum memiliki anak yaitu 

sebanyak 34 karyawan. Begitu pula dengan tingkat turnover intention 

tinggi yang paling banyak dialami juga oleh karyawan yang belum 

memiliki anak yaitu sebanyak 11 karyawan. 

Tabel 4. 21 Tabulasi Silang Jumlah Anak dengan Turnover 

Intention 

 

Jumlah Anak 
Turnover Intention 

Rendah Sedang Tinggi 

0 2 (4,3%) 34 (72,3%) 11 (23,4%) 

1 1 (6,3%) 14 (87,5%) 1 (6,3%) 

2 1 (5%) 17 (85%) 2 (10%) 

3 1 (16,7%) 5 (83,3%) 0 (0%) 

Total 5 (5,6%) 70 (78,7%) 14 (15,7%) 
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B. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Regresi Linear Sederhana 

a. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

1) Uji t (Parsial) 

Tabel 4. 22 Hasil Uji t (Parsial) 

Model t Sig. 

1 
(Constant) -.280 .780 

Beban Kerja 11.760 .000 

 

Tabel 4.22 memperlihatkan hasil dari uji t di mana 

didapatkan analisis koefisien sebesar 11.760 dan signifikansi 

sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan beban kerja 

memberikan pengaruh positif terhadap turnover intention.  

2) Koefisien Determinasi 

Tabel 4. 23 Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .783a .614 .609 2.58110 

 

Diketahui dari tabel 4.23, diperoleh nilai R Square sebesar 

0,614. Hal ini berarti variabel beban kerja memberikan kontribusi 

sebesar 61,4% terhadap variabel turnover intention, sedangkan 

sisanya sebesar 38,6% merupakan kontribusi dari variabel lain. 
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Tabel 4. 24 Hasil Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 
(Constant) -.489 1.746 

Beban Kerja .737 .063 

 

Berdasarkan tabel 4.24, diperoleh model regresi sebagai berikut: 

Y = -0,489 + 0,737X 

Y: Turnover Intention 

X: Beban Kerja 

Dari persamaan di atas, maka dapat dijabarkan sebagai berikut: 

a) Konstanta sebesar -0,489 menyatakan jika tidak adanya beban 

kerja, maka nilai turnover intention adalah -0,489. 

b) Koefisien regresi sebesar 0,737 bersifat positif, maka setiap 

penambahan 1 skor beban kerja akan meningkatkan turnover 

intention karyawan sebesar 0,737. 

b. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

1) Uji t (Parsial) 

Tabel 4. 25 Hasil Uji t (Parsial) 

Model t Sig. 

1 
(Constant) 16.339 .000 

Beban Kerja -3.145 .002 

 

Tabel 4.25 memperlihatkan hasil dari uji t di mana 

didapatkan analisis koefisien sebesar -3,145 dan signifikansi 
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sebesar 0,002 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa beban kerja 

memberikan pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. 

2) Koefisien Determinasi 

Tabel 4. 26 Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .320a .102 .092 5.83817 

 

Diketahui dari tabel 4.26, diperoleh nilai R Square sebesar 

0,102. Hal ini berarti variabel beban kerja memberikan kontribusi 

sebesar 10,2% terhadap variabel kepuasan kerja, sedangkan sisanya 

sebesar 89,8% merupakan kontribusi dari variabel lain. 

Tabel 4. 27 Model Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 
(Constant) 64.514 3.949 

Beban Kerja -.446 .142 

 

Berdasarkan tabel 4.27, diperoleh model regresi sebagai berikut: 

Z = 64,514 + (-0,446)X 

Z: Kepuasan Kerja 

X: Beban Kerja 

Dari persamaan di atas, maka dapat dijabarkan: 

a) Konstanta sebesar 64,514 menyatakan jika tidak adanya beban 

kerja, maka nilai kepuasan kerja adalah 64,514. 
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b) Koefisien regresi sebesar -0,446 bersifat negatif, maka setiap 

penambahan 1 skor beban kerja akan menurunkan kepuasan 

kerja karyawan sebesar 0,446. 

c. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

1) Uji t (Parsial) 

Tabel 4. 28 Hasil Uji t 

Model t Sig. 

1 
(Constant) 8.107 .000 

Kepuasan Kerja -2.706 .008 

 

Tabel 4.28 memperlihatkan hasil dari uji t di mana 

didapatkan analisis koefisien sebesar -2,706 dan signifikansi 

sebesar 0,008 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan 

kerja memberikan pengaruh negatif terhadap turnover intention. 

2) Koefisien Determinasi 

Tabel 4. 29 Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .279a .078 .067 3.98912 

 

Diketahui dari tabel 4.29, diperoleh nilai R Square sebesar 

0,078. Hal ini berarti variabel kepuasan kerja memberikan 

kontribusi sebesar 7,8% terhadap variabel turnover intention, 

sedangkan sisanya sebesar 92,2% merupakan kontribusi dari 

variabel lain. 
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Tabel 4. 30 Model Coefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 
(Constant) 29.600 3.651 

Kepuasan Kerja -.188 .069 

 

Berdasarkan tabel 4.30, diperoleh model regresi sebagai berikut: 

Y = 29,600 + (-0,188)Z 

Y: Turnover Intention 

Z: Kepuasan Kerja 

Dari persamaan tersebut, maka dapat dijabarkan sebagai berikut: 

a) Konstanta sebesar 29,600 menyatakan jika tidak adanya 

kepuasan kerja, maka nilai turnover intention adalah 29,600. 

b) Koefisien regresi sebesar -0,188 bersifat negatif, maka setiap 

penambahan 1 skor kepuasan kerja akan menurunkan turnover 

intention karyawan sebesar 0,188. 

2. Sobel Test 

Uji hipotesis terhadap variabel intervening dilakukan 

menggunakan sobel test (Ghozali, 2018). Sobel test digunakan untuk 

menguji signifikansi koefisien jalur pengaruh tidak langsung. Nilai zhitung 

dibandingkan dengan nilai zmutlak dengan nilai zmutlak sebesar 1,96 pada 

signifikansi 5%. Jika nilai zhitung > zmutlak, maka variabel intervening 

dianggap memediasi pada pengaruh variabel terikat terhadap variabel 

bebas. Proses penghitungan sobel test dibantu dengan sobel test calculator 

melalui www.danielsoper.com. 

http://www.danielsoper.com/


 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id digilib.uinsa.ac.id 

69 
 

 
 

 

Gambar 4. 1 Hasil Sobel Test 

 

Hasil sobel test dapat dilihat pada gambar 4.1 dengan perolehan 

nilai zhitung sebesar 2,058 > 1,96 dan nilai signifikansi sebesar 0,04 < 0,05. 

Ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh 

beban kerja terhadap turnover intention. 

  

C. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara 

beban kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja pada karyawan 

PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang. Subjek pada penelitian ini diambil 

dari populasi karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang yang 

tergabung dalam departement finance, HR & GA, information & technology, 

PPC, procurement, quality assurance, dan sales dengan jumlah 120 karyawan. 

Melalui metode teknik purposive sampling, maka peneliti menetapkan 89 

karyawan yang digunakan dalam penelitian ini. 
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Pada pengujian hipotesis pertama untuk melihat pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention memperoleh hasil analisis koefisien sebesar 11.760 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa 

hipotesis pertama diterima yang berarti beban kerja memengaruhi turnover 

intention. Selain itu, nilai koefisien yang diperoleh menunjukkan pengaruh 

positif. Artinya meningkatnya beban kerja juga meningkatkan turnover 

intention. Nilai R Square menunjukkan hasil 0,614. Ini menunjukkan 61,4% 

turnover intention mendapat pengaruh dari beban kerja, sedangkan sisanya 

38,6% ditentukan oleh variabel lain. 

Hasil ini selaras dengan penelitian Anees et al. (2021) yang 

menunjukkan hasil bahwa beban kerja memengaruhi turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan Ratnasari & Lestari (2020) juga menunjukkan hasil 

bahwa beban kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan. Kemudian 

Pane & Oktariani (2023) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa 

tingginya beban kerja yang dirasakan karyawan dapat membangkitkan 

turnover intention. 

Beban kerja adalah respons terhadap hubungan tuntutan tugas di 

lingkungan kerja. Beban kerja yang terlalu berlebihan mengakibatkan 

banyaknya tenaga dan waktu yang digunakan sehingga menimbulkan rasa lelah 

dan stres (Lopes et al., 2019). Beban kerja bisa datang dari mana saja, seperti 

tekanan dari atasan, pembagian tugas yang tidak seimbang, dan lainnya 

(Fitriantini et al., 2019). Räsänen et al. (2020) mengungkapkan bahwa 

distribusi pekerjaan yang tidak seimbang dianggap sebagai salah satu penyebab 
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tingginya tingkat beban kerja. Maka dari itu, suatu perusahaan atau organisasi 

perlu memperhatikan masalah pembagian tugas yang dibebankan kepada 

karyawan supaya karyawan merasa nyaman dan pada akhirnya menurunkan 

tingkat turnover intention. 

Pengujian hipotesis kedua yang melihat pengaruh beban kerja terhadap 

kepuasan kerja memperoleh hasil analisis koefisien sebesar -3,145 dan 

signifikansi 0,002 < 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa hipotesis kedua 

diterima yang berarti beban kerja memengaruhi kepuasan kerja. Adapun nilai 

koefisien yang diperoleh menunjukkan pengaruh negatif. Artinya peningkatan 

beban kerja akan menurunkan kepuasan kerja. Nilai R Square menunjukkan 

hasil sebesar 0,102. Ini menunjukkan 10,2% kepuasan kerja mendapat 

pengaruh dari beban kerja, sedangkan sisanya sebesar 89,8% ditentukan oleh 

variabel lain. 

Hasil pengujian hipotesis ini didukung dengan penelitian Kurniawan et 

al. (2021) terhadap karyawan yang memperlihatkan bahwa beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja. Seperti halnya Nurhasanah et al. (2022) yang 

menunjukkan bahwa beban kerja memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan. 

Penelitian Yuridha (2022) juga memperlihatkan hasil berupa beban kerja 

memengaruhi kepuasan kerja. 

Bautista et al. (2020) & Keith et al. (2021) menyatakan bahwa beban 

kerja menjadi salah satu faktor yang memengaruhi kepuasan kerja. Beratnya 

beban kerja yang ditanggung karyawan mampu memengaruhi perasaan 

karyawan. Beban kerja yang berlebihan dapat menimbulkan rasa jenuh serta 
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tidak nyaman sehingga semangat karyawan dalam bekerja berkurang yang 

kemudian menurunkan kepuasan kerja mereka (Waluyo, 2013). Oleh karena 

itu, perusahaan harus peka dengan beban kerja yang ditanggung karyawan 

supaya mereka merasa puas dengan pekerjaannya (Srimarut & Mekhum, 

2020). 

Pengujian hipotesis ketiga yang melihat pengaruh pada kepuasan kerja 

terhadap turnover intention memperoleh hasil analisis koefisien sebesar -2,706 

dengan nilai signifikansi 0,008 < 0,05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

hipotesis ketiga diterima yang berarti kepuasan kerja memengaruhi turnover 

intention. Adapun nilai koefisien yang diperoleh menunjukkan pengaruh 

negatif. Artinya peningkatan kepuasan kerja akan menurunkan turnover 

intention.  Nilai R Square menunjukkan nilai 0,078. Artinya 7,8% dari turnover 

intention mendapat pengaruh dari kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 

92,2% ditentukan oleh variabel lain.  

Hasil ini selaras dengan penelitian Gebregziabher et al. (2020) yang 

mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. 

Selain itu, Yukongdi & Shrestha (2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

memengaruhi turnover intention. Susanti & Halilah (2019) juga menyatakan 

dalam penelitiannya bahwa kepuasan kerja memengaruhi turnover intention. 

Kepuasan kerja adalah keseluruhan sikap seseorang secara umum atas 

pekerjaannya. Karyawan memandang kepuasan kerja sebagai suatu hal yang 

penting karena dapat memberikan kebahagian dan kesejahteraan hidup 

(Albalushi & Sankar, 2019). Jika pekerjaan yang dilakukan karyawan 
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memenuhi harapan, mereka akan merasa puas. Sebaliknya, karyawan akan 

merasa tidak puas jika pekerjaan yang dilakukan tidak memenuhi harapannya. 

Ketidakpuasan yang karyawan rasakan dapat menimbulkan berbagai masalah, 

seperti motivasi kerja yang menurun, perilaku kerja yang pasif, dan 

meningkatnya absensi karyawan (Ridwansyah et al., 2022). Serin et al. (2022) 

dalam penelitiannya menunjukkan bahwa pegawai yang tidak puas dengan 

pekerjaannya biasanya memiliki turnover intention yang tinggi. Sebaliknya, 

pegawai yang puas dengan pekerjaannnya biasanya memiliki turnover 

intention yang rendah. 

Hasil hipotesis keempat yang melihat kemampuan kepuasan kerja 

dalam memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover intention dapat 

dilihat dari hasil sobel test. Dalam hal ini hipotesis yang diajukan peneliti 

dinyatakan diterima. Beban kerja yang terlalu berat dapat menurunkan 

kepuasan karyawan atas pekerjaannya yang kemudian meningkatkan niat 

mereka untuk keluar dari perusahaan. Hasil ini sama dengan penelitian Sutikno 

(2020) yang menunjukkan hasil bahwa kepuasan kerja dapat memediasi 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. Begitu pula dengan 

penelitian Novel & Marchyta (2021) yang menunjukkan bahwa beban kerja 

dapat memengaruhi turnover intention melalui kepuasan kerja.  

Kemudian temuan dalam penelitian ini menurut hasil kategorisasi, 

diketahui bahwa mayoritas subjek memiliki tingkat beban kerja sedang yaitu 

sebanyak 63 karyawan dengan persentase 70,8%. Kemudian tingkat turnover 

intention subjek mayoritas berada dalam kategori sedang yaitu sebanyak 70 
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karyawan dengan persentase 78,7%. Hasil kategorisasi kepuasan kerja juga 

menunjukkan bahwa mayoritas subjek memiliki tingkat kepuasan kerja sedang 

dengan jumlah 62 karyawan dengan persentase 69,7%. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, maka diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut: 

1. Beban kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang 

2. Beban kerja memengaruhi kepuasan kerja pada karyawan PT Seng Fong 

Moulding Perkasa Jombang 

3. Kepuasan kerja memengaruhi turnover intention pada karyawan PT Seng 

Fong Moulding Perkasa Jombang 

4. Kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention pada karyawan PT Seng Fong Moulding Perkasa Jombang  

 

B. Saran 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, peneliti memberikan 

saran sebagai berikut: 

1. Bagi perusahaan 

Perusahaan dapat melakukan beberapa upaya untuk mengurangi 

tingkat turnover intention karyawan. Perusahaan harus lebih 

memperhatikan pembagian tugas pada karyawan. Pemberian tugas kepada 

karyawan sebaiknya disesuaikan dengan keahlian dan proporsinya masing-

masing sehingga karyawan tidak merasa terbebani dengan tugas yang harus 
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dikerjakannya. Selain itu, batas waktu pengerjaan sebaiknya sesuai dengan 

tingkat kesulitan pekerjaan. 

Perusahaan juga perlu memerhatikan pemberian upah/gaji kepada 

karyawan supaya sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. 

Komunikasi antara atasan dengan karyawan juga harus tetap terjalin 

dengan baik supaya karyawan merasa nyaman dalam bekerja. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian ini hanya menggunakan variabel beban kerja yang 

memengaruhi turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening, sehingga peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel 

lain untuk meneliti turnover intention. Peneliti selanjutnya juga diharapkan 

memperluas lokasi penelitian atau menambah subjek penelitian supaya 

sebaran data lebih merata dan mewakili populasi.  
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