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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja
terhadap turnover intention. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 86 orang karyawan yang
ditentukan dengan menggunakan metode sampling jenuh. Teknik analisis yang digunakan
adalah analisis deskriptif dan Smart PLS. Hasil analisis menunjukkan stres kerja berpengaruh
positif dan siginifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukan bahwa jika kepuasan kerja tinggi
maka stres kerja karyawan dipastikan akan semakin rendah dan dengan demikian keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan semakin rendah. Penelitian terhadap karyawan PT.
Fastrata Buana Denpasar memperlihatkan tingkat kepuasan kerja rendah dan stres kerja
karyawan yang tinggi sehingga hal ini juga berakibat terhadap meningkatnya tingkat turnover
intention.
Kata Kunci : Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Turnover Intention Karyawan

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the effect of work stress and job satisfaction on
turnover intention. The sample in this study were 86 employees who were determined using the
saturation sampling method. The analysis technique used is descriptive analysis and Smart
PLS. The results show that work stress has  positive significant effect on turnover intention.
Job satisfaction has a negative and significant effect on turnover intention.  If job satisfaction
is high then the employee job stress is certain to be getting lower and thus the employee's
desire to leave the company is lower. Llow level of job satisfaction and high employee stress,
so this also results in an increased level of turnover intention.
Keywords : Job Stress, Job Satisfaction, Employee Turnover Intention
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PENDAHULUAN
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan faktor utama keberhasilan dari

suatu organisasi. Suatu organisasi, diperlukan sumber daya manusia yang
berkompeten karena sumber daya manusia merupakan asset yang paling berharga
di dalam suatu organisasi. Peningkatkan efektifitas dan keberhasilan organisasi
sangat tergantung dari sumber daya manusia yang berkualitas, oleh karena itu
suatu organisasi harus dapat mengelola sumber daya manusia yang dimiliki agar
dapat mendukung tercapainya tujuan suatu organisasi.

Pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan sebaik mungkin agar
dapat menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas. Suatu organisasi yang
memiliki prasarana yang canggih tetapi tidak didukung oleh sumber daya yang
berkualitas akan menimbulkan hambatan bagi keberhasilan suatu organisasi.
Suatu organisasi agar tujuannya dapat tercapai, maka organisasi dalam hal ini
manajemen sumber daya manusia harus dapat memelihara dan memperhatikan
tenaga kerja atau karyawan agar tidak berkeinginan untuk keluar dari perusahaan
(turnover intention) dikarenakan merasa kurang diperhatikan selama bekerja di
suatu perusahaan (Riani dan Putra, 2017).

Turnover intention merupakan keinginan seseorang untuk meninggalkan
suatu organisasi atau perusahaan dengan menunjukkan sikap tertentu terhadap
organisasi tersebut (Santhanam et al., 2016). Sianipar dan Haryanti (2014)
menyatakan bahwa sikap-sikap karyawan yang berkeinginan untuk melakukan
turnover intention adalah seperti malas untuk bekerja, meningkatnya absensi tidak
hadir, dan banyak melakukan pelanggaran-pelanggaran dalam bekerja. Karyawan
yang memiliki tingkat turnover intention yang tinggi akan dapat berdampak buruk
bagi organisasi yaitu dapat menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian
terhadap kondisi tenaga kerja serta dapat menimbulkan tingginya biaya
pengelolaan SDM seperti biaya pelatihan dan biaya rekrutmen yang sudah
dilakukan pada karyawan (Sartika, 2014). Sutanto dan Gunawan (2013)
menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang mempengaruhi turnover intention
salah satunya adalah kepuasan kerja.

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang tidak dapat diukur oleh
pengamatan sendiri melainkan kepuasan kerja dapat diukur hanya dengan
pendapat seseorang itu sendiri menyatakan bahwa puas atau tidaknya mereka
terhadap pekerjaan yang mereka lakukan (Devi dan Sintaasih, 2016). Kristanto,
dkk. (2014) berpendapat bahwa salah satu penyebab karyawan berkeinginan untuk
keluar (turnover intention) yaitu kepuasan kerja yang rendah. Karyawan yang
merasa tidak puas terhadap organisasi tempat mereka bekerja, maka akan memicu
karyawan berniat untuk keluar atau pindah dari organisasi tersebut. Kepuasan
kerja merupakan faktor terpenting dari keberhasilan suatu organisasi dikarenakan
apabila seorang karyawan merasa puas maka akan menghasilkan kinerja yang
optimal yang nantinya akan mencapai keberhasilan suatu organisasi.

Karyawan yang merasakan kepuasan dalam bekerja, mereka akan bekerja
dengan semaksimal mungkin untuk menyelesaikan tugasnya, tetapi apabila
karyawan sering merasakan cemas dan tidak nyaman dengan pekerjaannya maka
karyawan tersebut merasa tidak puas berada di organisasi tersebut. Karyawan
yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya sebelumnya akan mengalami stres.
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Siddiqui dan Jamil (2015) menyatakan bahwa selain faktor kepuasan kerja yang
berpengaruh terhadap turnover intention, stres kerja juga merupakan faktor utama
yang mempengaruhi turnover intention.

Stres merupakan isu yang paling utama yang paling sulit untuk dihindari
dalam bekerja di suatu organisasi (Parvaiz et al., 2015). Hlatywayo et al. (2014)
menyatakan bahwa stres merupakan kondisi di mana seseorang mengalami
perubahan emosi, proses berpikir, dan kondisi secara tertentu. Stres kerja
merupakan masalah yang serius bagi suatu organisasi karena dapat mempengaruhi
keberhasilan dari suatu organisasi tersebut. Karyawan yang dituntut untuk bekerja
dengan pencapaian yang tinggi akan menekan karyawan dan berakibat karyawan
menjadi stres dalam bekerja. Apabila stres kerja ini berkelanjutan maka, karyawan
akan merasakan kepuasan kerja yang rendah dan berakibat ingin keluar (turnover
intention) dari suatu organisasi.

Penelitian ini dilakukan di PT. Fastrata Buana Denpasar. PT. Fastrata Buana
Denpasar merupakan sebuah perusahaan distributor yang bernaung di dalam
Kapal Api Group. PT. Fastrata Buana Denpasar dalam menjalankan
operasionalnya dengan baik, diperlukan sumber daya manusia dalam jumlah yang
banyak. Tinggi nya tingkat turnover karyawan pada PT. Fastrata Buana Denpasar
menunjukkan angka di atas batas normal. Yuda dan Ardana (2017) menyatakan
bahwa apabila turnover karyawan dikatakan normal apabila berkisar 5-10 persen
pertahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10 persen. Data jumlah karyawan
dan turnover karyawan tahun 2014-2018 PT. Fastrata Buana Denpasar dapat
dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1.
Turnover Karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar Tahun 2014-2018

Sumber: Human Resources Departement PT. Fastrata Buana Denpasar, 2019 (diolah)

Selama 5 tahun berturut-turut, tingkat turnover karyawan PT. Fastrata
Buana Denpasar berada di atas 10 persen. Menurut Fahrizal dan Utama (2017)
mengatakan bahwa tingkat turnover karyawan di suatu perusahaan tidak boleh di
atas 10 persen dalam satu tahun karena akan mengganggu kinerja dari perusahaan.
Tingginya tingkat turnover mengindikasikan adanya tingkat turnover intention
yang tinggi pula. Turnover yang tinggi dapat berdampak buruk bagi organisasi
seperti menciptakan ketidakstabilan dan ketidakpastian terhadap kondisi tenaga
kerja yang ada, serta tingginya biaya pengelolaan SDM seperti biaya pelatihan

Tahun

Jumlah Jumlah Jumlah Jumlah Turnover
Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan Karyawan
Awal Akhir Masuk Keluar (%)
Tahun Tahun (orang) (orang) (5) =
(orang) (orang) (3) (4)

(1) (2)
2014 143 143 15 15 10,49
2015 143 141 14 16 11,27
2016 141 140 14 15 10,67
2017 140 140 17 17 12,14
2018 140 138 15 17 12,23
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yang sudah dilakukan pada karyawan sampai dengan biaya penarikan dan
pelatihan kembali (Sartika, 2014). Tripathy dan Pandey (2017) mengemukakan
bahwa turnover intention berpengaruh secara positif terhadap turnover, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tingginya niatan karyawan untuk pindah atau
meninggalkan perusahaan, maka semakin besar pula tingkat turnover karyawan
yang akan terjadi.

Tabel 1. menginformasikan bahwa terdapat masalah turnover karyawan
yang serius, karena dapat menimbulkan efek buruk bagi PT. Fastrata Buana
Denpasar antara lain adanya keinginan untuk mencari perusahaan lain karena
tidak cocok dengan perusahaan sebelumnya atau dikarenakan adanya tekanan
turnover intention. Jika hal tersebut berkelanjutan, maka akan terjadi pemborosan
biaya dalam proses perekrutan dan pelatihan karyawan baru. Tingginya tingkat
turnover karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar selama 5 tahun berturut-turut,
terbuka kemungkinan adanya peningkatan turnover yang tinggi ditahun-tahun
berikutnya pada karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar.

Hasil wawancara dengan pihak Human Resources Departement PT. Fastrata
Buana Denpasar didapatkan bahwa karyawan yang keluar dari perusahaan
disebabkan oleh rendahnya tingkat kepuasan kerja karyawan, seperti rendahnya
gaji yang diberikan dan tidak puas dengan pekerjaan itu sendiri. Selain itu,
karyawan yang keluar dari perusahaan juga disebabkan oleh tingginya tingkat
stres kerja karyawan, seperti sering merasa tertekan terhadap pekerjaannya dan
sering merasa kelelahan saat bekerja sehingga karyawan tersebut keluar dari
perusahaan. Hasil wawancara dengan beberapa karyawan PT. Fastrata Buana
Denpasar, bahwa karyawan tersebut sering merasakan stres dalam bekerja pada
PT. Fastrata Buana Denpasar dan berkeinginan untuk meninggalkan organisasi
disebabkan karena merasa tertekan dengan pekerjaan yang berat dan merasa tidak
puas dengan pekerjaan sendiri. Pra-survei dilakukan dengan menyebar kuisioner
kepada 10 responden PT. Fastrata Buana Denpasar. Hasil pra-survei data turnover
intention karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar dapat dinyatakan dalam Tabel 2.

Tabel 2.
Data Turnover Intention Karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar – Hasil

Pra-survei
No. Pernyataan STS TS CS S SS
1 Saya sering berpikir untuk

meninggalkan organisasi ini.
- 1 1 6 2

2 Sangat mungkin bahwa saya akan
segera mencari pekerjaan baru.

- - - 5 5

3 Saya memiliki niat untuk keluar dari
organisasi dalam beberapa bulan ke
depan

- - 3 5 2

Total - 1 4 16 9
Sumber: Data primer diolah, 2019

Keterangan: STS = Sangat Tidak Setuju
TS = Tidak Setuju
CS = Cukup Setuju
S = Setuju
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SS = Sangat Setuju

Tabel 2. mengindikasikan bahwa adanya niat untuk meninggalkan
perusahaan sangat tinggi pada PT. Fastrata Buana Denpasar, hal ini dapat dilihat
dari responden yang menjawab “setuju” pada pernyataan pertama. Hasil dari pra-
survei kesimpulan tersebut menyatakan bahwa adanya niat untuk meninggalkan
perusahaan sangat tinggi pada PT. Fastrata Buana Denpasar. Kesimpulan dari
hasil pra-survei tersebut, maka perlu dilakukan penelitian mengenai faktor-faktor
yang menjadi penyebab tingginya turnover intention karyawan PT. Fastrata Buana
Denpasar.

Syahronica et al. (2015), Suciati et al. (2015), dan Manurung dan
Ratnawati (2012), mengemukakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap
turnover intention yaitu apabila karyawan memiliki tingkat stres kerja yang tinggi
maka karyawan tersebut akan memiliki keinginan untuk keluar (turnover
intention) dari suatu organisasi. Menurut Dewi dan Netra (2015), Tukimin (2014),
dan Adelia dan Mujiati (2016) bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja.

Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention telah dikemukakan oleh Foon et al. (2014) dan Dewi dan Wibawa
(2016). Jika karyawan mengalami tingkat stres kerja yang tinggi di suatu
perusahaan maka karyawan tersebut memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah
yang akan menimbulkan keinginan unuk keluar (turnover intention) dari
perusahaan tersebut maka pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dapat
dimediasi oleh kepuasan kerja sesuai dengan penelitian oleh Basri (2017) dan
Indrayani (2012).

Tujuan penelitian ini adalah: (1) menganalisis pengaruh stres kerja pada
turnover intention dan (2) menganalisis pengaruh kepuasan kerja pada turnover
intention.

Salah satu teori yang mendukung penelitian ini yaitu traditional turnover
theory. Traditional turnover theory menggambarkan mengenai perilaku karyawan
yang dapat diambil melalui faktor sikap pekerjaan yaitu kepuasan kerja. Menurut
Zhao dan Liu (2010) traditional turnover theory menyatakan bahwa apabila
karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi maka karyawan tersebut
diyakini tidak akan meninggalkan suatu organisasi. Teori ini sangat berkaitan erat
dengan stres kerja dan kepuasan kerja, apabila karyawan terlalu dibebani dengan
pekerjaan maka karyawan tersebut akan stres lalu merasa tidak puas karena tidak
nyaman dalam bekerja terlebih lagi karyawan tersebut tidak puas dengan posisi
sebelumnya, maka karyawan tersebut akan berkeinginan untuk keluar dari suatu
perusahaan atau organisasi.

Irvianti dan Verina (2015) menyatakan bahwa turnover merupakan wujud
nyata dari turnover intention yang dapat menjadi masalah serius bagi perusahaan
atau organisasi, khususnya apabila yang keluar adalah tenaga kerja yang
mempunyai keahlian, kemampuan, terampil, dan berpengalaman. Ciri-ciri
karyawan yang berniat ingin keluar atau meninggalkan suatu organisasi ditandai
dengan karyawan tersebut jarang hadir bekerja, bermalas-malasan saat bekerja,
tidak bertanggung jawab, berani untuk melanggar peraturan perusahaan, dan
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berani untuk membantah perintah atasan (Sutanto dan Gunawan, 2013).
menyatakan bahwa intensi keluar (turnover intention) dibagi menjadi 2
diantaranya intensi keluar tidak dapat dicegah dan tidak dapat diinginkan di mana
intensi keluar yang tidak dapat dicegah seperti karyawan tersebut mengidap suatu
penyakit atau sudah pensiun sedangkan intensi keluar tidak dapat diinginkan
disebabkan karena ketidaknyamanan karyawan di dalam organisasi. Berdasarkan
berbagai pendapat ahli yang telah dipaparkan, maka ditarik kesimpulan bahwa
turnover intention merupakan niat ingin keluar karyawan terhadap suatu
organisasi dikarenakan kemauan sendiri.

Udayana dan Dewi (2017) menyatakan bahwa stres kerja merupakan
persepsi karyawan terhadap tuntutan pekerjaan dibandingkan dengan persepsi
kendali terhadap pekerjaan tersebut. Karyawan yang memiliki tekanan dalam
bekerja seperti terus diberikan pekerjaan yang menumpuk dan harus diselesaikan
dalam waktu yang cepat, maka menyebabkan karyawan tersebut menjadi stres.
Jamadin et al. (2018) menyatakan bahwa ketidakmampuan seseorang untuk
mengatasi suatu tekanan dalam pekerjaannya dapat dikatakan sebagai stres.
Berdasarkan pendapat beberapa ahli, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja
merupakan situasi di mana karyawan merasa tertekan akibat dari pekerjaan
ataupun lingkungan di dalam organisasi.

Komponen yang paling penting dalam suatu pekerjaan di organisasi yaitu
karyawan yang memiliki rasa puas. Sikap yang ditunjukkan oleh karyawan yang
merasa puas atau tidaknya dengan pekerjaannya yaitu dicerminkan dengan moral
kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja yang dimilikinya.

Singh dan Nayak (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja dapat diukur
melalui situasi pekerjaan dan sikap karyawan terhadap suatu pekerjaannya.
Seorang karyawan yang dapat dikatakan puas dalam bekerja, bahwa tingkat
kepuasan yang dirasakan karyawan tinggi terkait dengan pekerjaan mereka
(Puangyoykeaw dan Nishide, 2015). Berdasarkan berbagai pendapat ahli yang
telah dipaparkan maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja merupakan
perasaan yang dimiliki oleh karyawan terhadap hasil dari pekerjaannya di dalam
perusahaan yang ditandai dengan sikap positif ataupun sikap negatif.

Penelitian Rai (2015) menghasilkan bahwa stres kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention. Apabila karyawan merasa tertekan dalam
pekerjaannya maka karyawan tersebut memiliki keinginan untuk meninggalkan
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Putra dan Mujiati (2019)
menyebutkan bahwa ketika karyawan merasakan stres kerja yang tinggi, hal ini
akan menimbulkan niatan karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan juga
meningkat. Berdasarkan penelitian tersebut, rumusan hipotesis yang digunakan
yaitu:
H1: Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention

Penelitian yang dilakukan oleh Saeed et al. (2014) dan Candra dan Riana
(2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover
intention. Apabila karyawan merasakan ketidakpuasan terhadap pekerjannya,
maka karyawan tersebut dapat ingin melakukan turnover atau meninggalkan
perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh Januartha dan Adnyani (2019)
menyatakan bahwa apabila karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang
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rendah maka akan meningkatkan niat untuk keluar dari perusahaan. Berdasarkan
penelitian tersebut, rumusan hipotesis yang digunakan yaitu:
H2:  Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover

intention.

METODE PENELITIAN
Desain penelitian ini menggunakan desain kuantitatif dengan menyebarkan

kuisioner menggunakan Skala Likert. Pendekatan yang digunakan dalam
penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk asosiatif yaitu suatu
penelitian yang bertujuan mengetahui sebab dan akibat variabel-variaebl yang
diteliti (Sugiyono, 2017:11). Penelitian ini menjelaskan tentang peran kepuasan
kerja dalam memediasi pada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention.
Variabel-variabel dalam penelitian ini terdiri dari variabel eksogen dan variabel
endogen. Variabel-variabel yang diteliti diantaranya stress kerja (X1), kepuasan
kerja (X2), dan turnover intention (Y). Semua data yang digunakan dalam
penelitian ini, didukung oleh teori-teori empiris yang bertujuan untuk
membuktikan hipotesis.

Penelitian ini dilakukan di PT. Fastrata Buana Denpasar yang beralamat di
Jalan Kebo Iwa No 11X, Padang Sambian Kaja, Denpasar Barat. Pemilihan lokasi
penelitian ini didasarkan karena adanya fenomena turnover karyawan PT. Fastrata
Buana Denpasar. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data
kuantitatif dalam penelitian ini meliputi data jumlah turnover tahun 2014-2018,
data jumlah karyawan, dan hasil tabulasi dari kuisioner pada PT. Fastrata Buana
Denpasar dan data kualitatif yang digunakan dalam penelitian ini adalah
gambaran umum mengenai lokasi penelitian dan hasil wawancara di PT. Fastrata
Buana Denpasar. Sumber data dalam penelitian adalah data primer meliputi hasil
jawaban responden mengenai usia responden, jenis kelamin, pendidikan
responden, dan masa kerja responden, dan data sekunder seperti dokumentasi
perusahaan, jurnal-jurnal terkemuka, catatan, dan situs internet yang dapat
memberikan informasi yang sesuai dengan masalah penelitian.

Populasi dalam penelitian ini merupakan termasuk ke dalam populasi
terbatas dikarenakan sudah ditentukan jumlah populasi yang digunakan yaitu 86
karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar. Teknik penentuan sampel pada penelitian
adalah sampling jenuh, dikarenakan seluruh populasi pada penelitian ini
digunakan sebagai sampel. Ukuran sampel yang digunakan dalam penelitian ini
yaitu sampel jenuh sebesar 86 karyawan. Metode pengumpulan data yang
digunakan dalam penelitian ini wawancara yaitu peneliti mewawancarai
supervisior human resources departement dan beberapa karyawan lainnya di PT.
Fastrata Buana Denpasar. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan memberikan pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab, dimana peneliti tidak langsung melakukan tanya jawab dengan
responden (Sugiyono, 2017:142). Pada penelitian ini, kuesioner disebarkan
kepada karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar.



Heslie Margaretta, Pengaruh Stres Kerja…

1156

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujian outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reliabilitas

variable yang digunakan. Secara umum pengujian ini menggunakan uji validitas
diskriminan, konvergen validity dan komposit reliability. Pengujian validitas
dilakukan dengan mengukur korelasi antar skor item instrumen dalam suatu faktor
dengan skor total. Reliabilitas menunjukkan sejauh mana suatu pengukuran dapat
menghasilkan data yang sama (konsisten) bila dilakukan pengukuran beberapa
kali terhadap obyek yang sama (Sugiyono, 2017:130). Hasil pengujian komposit
dan konvergen validity ditunjukkan pada Tabel berikut.

Tabel 3.
Convergent Validity

Variabel
original sample

estimate
mean of

subsamples
Standard
deviation T-Statistic

Stres kerja

X1.1 0.867 0.865 0.036 23.918

X1.2 0.863 0.862 0.039 22.179

X1.3 0.876 0.873 0.032 26.973

X1.4 0.634 0.616 0.129 4.897

X1.5 0.862 0.852 0.041 21.053

X1.6 0.883 0.884 0.028 31.064

X1.7 0.914 0.913 0.026 35.327

X1.8 0.918 0.919 0.017 52.739

Kepuasan Kerja

X21 0.927 0.926 0.021 43.948

X22 0.902 0.893 0.032 28.128

X23 0.878 0.871 0.033 26.730

X24 0.951 0.950 0.015 62.574

X25 0.895 0.895 0.030 29.607

Turnover Intention

Y1 0.873 0.880 0.030 29.065

Y2 0.903 0.910 0.023 39.458

Y3 0.701 0.683 0.149 4.699

Sumber: Data Penelitian, 2019

Tabel 4.
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Composite Reliability
Average Variance Extracted

(AVE)
Stres Kerja (X1) 0,956 0,733
Kepuasan Kerja (X2) 0,961 0,830
Turnover Intention (Y) 0,868 0,690
Sumber: Data Penelitian, 2019
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Tabel 5.
Hasil Discriminan Validity

Variabel Akar AVE Stres Kerja Kepuasan Kerja Turnover Intention

Stres Kerja 0,8561 1.000

Kepuasan Kerja 0,9110 -0.736 1.000

Turnover Intention 0,8306 0.829 -0.791 1.000

Sumber: Data Penelitian, 2019

Tabel 6.
Karakteristik Responden

No Karakteristik Responden
Jumlah

Orang Persen
1 Usia

21 - 26 tahun 18 20.9
27 - 32 tahun 46 53.4
33 - 38 tahun 16 18.7
39 - 44 tahun 6 7.0
> 45 tahun 0 0.0
Total 86 100.0

2 Jenis Kelamin
Laki-laki 31 36.0
Perempuan 55 64.0
Total 86 100.0

3 Pendidikan Terakhir
SMA/K 10 11.6
Diploma 37 43.0
Sarjana 39 45.4
Total 86 100.0

4 Masa Kerja
< 3 tahun 29 33.7
3 - 5 tahun 35 40.7
> 5 tahun 22 25.6
Total 86 100.0

Sumber: Data Penelitian, 2019

Tabel 3, 4, dan 5, menginformasikan bahwa model telah memiliki validitas
dan reliabilitas yang memadai. Hal tersebut terlihat dari kualitas reliabilitas
konstruk juga dilihat dari sebaran nilai komposit reliability yang berada pada nilai
koefisien diatas 0,7. Demikian pula nilai average variance extracted (AVE)
memiliki sebaran diatas 0,5 yang berarti model telah memenuhi kriteria
konvergen validitas.

Pada Tabel 6. klasifikasi usia, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
responden berusia 21 – 26 tahun yaitu sebesar 20,6 persen, responden berusia 27 –
32 tahun yaitu sebesar 53,4 persen, responden berusia 33-38 tahun yaitu sebesar
18,6 persen, responden berusia 39-44 tahun yaitu sebesar 6,9 persen, dan
responden berusia > 45 tahun tidak ada. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
responden didominasi oleh perempuan sebanyak 64,0 persen, sedangkan laki-laki
sebanyak 36,0 persen. Pendidikan terakhir yang didominasi oleh karyawan yang
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memiliki tingkat pendidikan Sarjana yaitu sebesar 45,3 persen, kemudian diikuti
oleh karyawan yang memiliki tingkat pendidikan Diploma yaitu sebesar 43,0
persen, karyawan yang memiliki tingkat pendidikan SMA/K yaitu sebesar 11,6
persen. Berdasarkan klasifikasi terakhir yaitu klasifikasi masa kerja yang
didominasi oleh masa kerja 3-5 tahun sebesar 40,7 persen. Kemudian diikuti
dengan masa kerja < 3 tahun sebesar 33,7 persen dan terakhir masa kerja > 5
tahun sebesar 25,6 persen.

Tabel 7.
Deskripsi Variabel Turnover Intention (Y)

No Indikator
Frekuensi responden

Mean Ket.
1 2 3 4 5

1
Saya sering berpikir untuk
meninggalkann organisasi ini
(Y1.1)

17 32 41 9 2 2,48 Rendah

2
Sangat mungkin bahwa saya akan
segera mencari pekerjaan baru
(Y1.2)

14 38 28 19 2 2,57 Rendah

3
Saya memiliki niat untuk keluar
dari organisasi dalam beberapa
bulan ke depan (Y1.3)

26 29 36 7 3 2,33 Rendah

Turnover Intention (Y) 2,46 Rendah

Sumber: Data Penelitian, 2019

Variabel turnover intention dalam penelitian ini diukur menggunakan 3
indikator dengan 3 butir pernyataan. Hasil analisis deskriptif mengenai turnover
intention dalam penelitian ini menunjukkan bahwa dari 3 indikator dengan 3
pernyataan mengenai turnover intention memperoleh rata-rata sebesar 2,46 ini
menunjukkan bahwa responden dari karyawan memiliki keinginan untuk keluar
dari perusahaan yang tergolong dalam kategori rendah. Persepsi responden yang
paling tinggi adalah pada pernyataan “Sangat mungkin bahwa saya akan segera
mencari pekerjaan baru” dengan nilai rata-rata 2,57 hal ini menunjukkan
responden memiliki sedikit keinginan untuk mencari pekerjaan baru dengan cara
membandingkan pekerjaan lain yang dianggap lebih baik dari pekerjaan saat ini.
Sedangkan pernyataan yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah “Saya
memiliki niat untuk keluar dari organisasi dalam beberapa bulan ke depan”
dengan nilai rata-rata 2,33 yang tergolong kategori rendah.

Variabel kepuasan kerja dalam penelitian ini diukur menggunakan 5
indikator dengan 13 butir pernyataan. Hasil analisis deskriptif mengenai kepuasan
kerja menunjukkan bahwa dari 5 indikator dengan 13 pernyataan mengenai
kepuasan kerja memperoleh rata-rata sebesar 3,84 ini menunjukkan bahwa
responden dari karyawan pada PT. Fastrata Buana Denpasar memiliki kepuasan
kerja yang tergolong dalam kategori tinggi.
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Tabel 8.
Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja (X2)

No Indikator
Frekuensi responden

Mean Ket.
1 2 3 4 5

1 Pekerjaan itu sendiri (M1.1) 3,83 Tinggi

a
Saya merasa puas karena diberi kesempatan untuk
belajar menerima tanggung jawab terhadap
pekerjaan saya (M1.1.1)

0 6 25 47 23 3,86 Tinggi

b
Saya merasa puas karena dapat menguasai pekerjaan
yang diberikan (M1.1.2)

0 9 24 45 23 3,81 Tinggi

c
Saya merasa puas karena perusahaan menyediakan
sarana yang sesuai dengan kebutuhan dalam bekerja
(M1.1.3)

0 6 31 39 25 3,82 Tinggi

2 Gaji (M1.2) 3,69 Tinggi

a
Saya merasa puas karena pemberian gaji yang sesuai
dengan beban kerja (M1.2.1)

0 2 38 42 19 3,77 Tinggi

b
Saya merasa puas dengan tunjangan yang diberikan
(M1.2.2)

0 4 40 49 8 3,6 Tinggi

3 Kesempatan promosi (M1.3) 3,83 Tinggi

a
Saya merasa puas karena adanya kesesuaian
pelaksanaan promosi jabatan dengan standar yang
telah ditetapkan (M1.3.1)

0 2 33 40 26 3,89 Tinggi

b
Saya merasa puas karena mendapatkan kesempatan
promosi jabatan (M1.3.2)

0 6 30 46 19 3,77 Tinggi

4 Kepuasan terhadap pengawasan (M1.4) 3,88 Tinggi

a
Saya merasa puas karena atasan menyampaikan
tugas dengan baik (M1.4.1)

0 0 31 46 24 3,93 Tinggi

b
Saya merasa puas karena adanya kerjasama yang
baik dengan atasan (M1.4.2)

0 5 29 44 23 3,84 Tinggi

c
Saya merasa puas karena adanya dukungan yang
diberikan kepada karyawan (M1,4,3)

0 1 37 36 27 3,88 Tinggi

5 Rekan Kerja (M1,5) 3,95 Tinggi

a
Saya merasa puas karena terjalin komunikasi yang
baik dengan rekan kerja (M1,5,1)

0 1 29 33 38 4,07 Tinggi

b
Saya merasa puas karena adanya kerjasama yang
baik dengan rekan kerja (M1,5,2)

0 6 34 34 27 3,81 Tinggi

c
Saya merasa puas karena mendapat dukungan dari
rekan kerja (M1,5,3)

0 2 37 23 39 3,98 Tinggi

Kepuasan Kerja (M) 3,84 Tinggi

Sumber: Data Primer, 2019

Persepsi responden yang paling tinggi adalah terhadap indikator “rekan
kerja” dengan nilai rata-rata 3,95 sehingga tergolong kategori tinggi dan butir
pertanyaan dengan persepsi tertinggi juga berada pada indikator tersebut yaitu
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“Saya merasa puas karena terjalin komunikasi yang baik dengan rekan kerja”
dengan nilai rata-rata 4,07 yang tergolong kategori tinggi ini menunjukkan
responden merasa puas terhadap pekerjaan mereka karena dapat terjalin
komunikasi yang baik dengan rekan kerja. Sedangkan pernyataan yang memiliki
nilai rata-rata terendah adalah “Saya merasa puas dengan tunjangan yang
diberikan” dengan nilai rata-rata 3,60 namun masih tergolong kategori tinggi ini
berarti responden masih merasa puas terhadap tunjangan yang diberikan, namun
dibandingkan dengan empat indikator lainnya indikator gaji memiliki nilai rata-
rata terendah.

Tabel 9.
Deskripsi Variabel Stres Kerja (X1)

No
Indikator Frekuensi responden Mean Ket.

1 2 3 4 5

1
Saya sering merasa tertekan
dalam pekerjaan (X1.1)

7 30 37 24 3 2,86
Cukup
Tinggi

2
Kesulitan pekerjaan biasanya
membuat saya sulit tidur (X1.2)

4 33 40 23 1 2,84
Cukup
Tinggi

3
Pekerjaan saya membuat saya
gelisah (X1.3)

5 30 41 23 2 2,87
Cukup
Tinggi

4
Saya merasa lelah setelah
bekerja setiap hari (X1.4)

2 28 48 20 3 2,94
Cukup
Tinggi

5
Akan sangat membantu
kesehatan saya jika saya
berganti pekerjaan (X1.5)

8
34 40 18 1 2,70

Cukup
Tinggi

6
Saya merasa lemah saat bekerja
(X1.6)

12 36 41 11 1 2,53 Rendah

7
Saya merasa lebih emosional di
tempat kerja (X1.7)

10 33 37 19 2 2,70
Cukup
Tinggi

8
Saya tidak bahagia di tempat
kerja (X1.8)

11 38 40 10 2 2,54 Rendah

Stres Kerja (X) 2,75
Cukup
Tinggi

Sumber: Data Penelitian, 2019

Hasil deskripsi variabel penelitian menunjukkan bahwa dari 8 indikator
dengan 8 pernyataan mengenai stres kerja memperoleh rata-rata sebesar 2,75 ini
menunjukkan bahwa responden dari karyawan pada PT. Fastrata Buana Denpasar
memiliki stres kerja yang tergolong dalam kategori cukup tinggi. Persepsi
responden yang paling tinggi adalah pada pernyataan “Saya merasa lelah setelah
bekerja setiap hari” dengan nilai rata-rata 2,94 hal ini menunjukkan responden
cukup tinggi merasakan lelah setelah bekerja setiap hari dikarenakan jam kerja
PT. Fastrata Buana Denpasar terhitung dari Hari Senin sampai Hari Sabtu.
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Sedangkan pernyataan yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah “Saya merasa
lemah saat bekerja” dengan nilai rata-rata 2,53 yang tergolong kategori rendah,
hal ini menunjukkan responden sedikit merasakan kelemahan saat bekerja.

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah residual dari model
regresi yang dibuat berdistribusi normal atau tidak dengan menggunakan uji
Kolmogorov-Sminorv. Apabila koefisien Asymp.Sig.(2-tailed) lebih besar dari
0,05 maka data tersebut dikatakan berdistribusi normal. Berdasarkan hasil analisis
data menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov uji normalitas struktur 2
sebesar 0,640 sedangkan nilai Asymp Sig.(2-tailed) sebesar 0,807. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal
karena nilai Asymp Sig.(2-tailed) lebih besar dari α = 0,05. Sedangkan hasil
analisis suji normalitas struktur 2 menunjukkan bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov
sebesar 0,596 sedangkan nilai Asymp Sig.(2-tailed) sebesar 0,869. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal
karena nilai Asymp Sig.(2-tailed) lebih besar dari α = 0,05.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah di dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel-variabel bebas. Berdasarkan
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel stres
kerja dan kepuasan kerja menunjukkan nilai tolerance untuk setiap variabel lebih
besar dari 10 persen dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model
persamaan regresi bebas dari multikolinieritas.

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji model regresi apakah
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.
Uji ini dapat dianalisis melalui uji glejser dengan melihat tingkat signifikansi.
Hasill uji heteroskedastisitas  struktur 1 menunjukkan bahwa nilai signifikansi
dari variabel stres kerja sebesar 0,309. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang
berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas, dengan demikian model
penelitian ini tidak mengandung gejala heteroskedastisitas. Sedangkan hasill uji
heteroskedastisitas  struktur 2 menunjukkan bahwa nilai signifikansi dari variabel
stres kerja sebesar 0,578 dan dari variabel kepuasan kerja sebesar 0,638. Nilai
tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel
bebas, maka model penelitian ini tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.

Model struktural perlu dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk
variabel dependen dan nilai signifikansinya berdasarkan nilai t-values pada setiap
path. Model struktural pada penelitian ini disajikan dalam Gambar 1. Setelah
model yang diestimasi memenuhi kriteria outer model, berikutnya dilakukan
pengujian inner model. Menilai inner model sama artinya dengan melihat
hubungan antar konstruk laten dengan melihat hasil estimasi path coefficient dan
tingkat signifikannya. Tabel 5. menunjukkan nilai R-square untuk setiap variabel
endogen. Nilai R-square antara 0,67 – 1 mengindikasikan bahwa model termasuk
baik, sedangkan rentang R-Square antara 0,34 – 0,66 mengindikasikan model
struktural moderat, dan bila R-Square antara 0,33 ke bawah maka model
tergolong lemah.
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Gambar 1. Hasil analisis

Tabel 10.
Nilai R-Square

Variabel R Square Keterangan
Stres Kerja (X1) - -

Kepuasan Kerja (X2) - -
Turnover Intention (Y) 0,831 Baik

Sumber: Data Penelitian, 2019

Tabel 10. menunjukkan nilai R-square 0,831 untuk konstruk turnover
intention. Artinya bahwa variabilitas konstruk turnover intention dapat dijelaskan
oleh konstruk stress kerja dan kepuasan kerja sebesar 83,1 persen. Sisanya yaitu
16,9 persen dijelaskan oleh faktor lain selain stress kerja dan kepuasan kerja.

Analisis pengaruh langsung dapat menjelaskan hubungan antarvariabel
penelitian. Variabel tersebut adalah stress kerja, kepuasan kerja, dan turnover
intention. Pengaruh langsung ditunjukkan oleh koefisien semua anak panah
dengan satu ujung. Untuk mengetahui pengaruh langsung antarvariabel dapat
dilihat dari nilai path coefficients yang ditampilkan pada Tabel 11.

Tabel 11.
Path Coefficient direct effect

Variabel
Original
Sample

Estimate

Mean Of
Sub

Samples

Standard
Deviation

T-Statistic P-Values Keterangan

X1 -> Y 0,669 0,674 0,104 6,415 0,000 Signifikan
X2 -> Y -0,299 -0,294 0,097 3,075 0,000 Signifikan

Sumber: Data Penelitian, 2019

Berdasarkan Tabel 11. dapat dijelaskan bahwa dua hipotesis pengaruh
langsung diterima, di mana stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention dan kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention.
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Hasil analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention diperoleh
nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien path sebesar 0,669. Nilai Sig. t
0,000 ≤ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini
mempunyai arti bahwa stres kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention.

Hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention
diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien path sebesar -0,299.
Nilai Sig. t 0,000 ≤ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Hasil ini mempunyai arti bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap turnover intention.

Berdasarkan pengujian hipotesis variabel stres kerja terhadap turnover
intention menyatakan bahwa dalam penelitian ini mendapatkan hasil H0 ditolak
dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa stres kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap turnover intention, ini berarti bahwa semakin tinggi
tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi tingkat turnover
intention atau tingginya niat keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.
Tingkat turnover intention karyawan PT. Fastrata Buana Denpasar disebabkan
oleh adanya stres kerja yang dirasakan karyawan. Dalam hal ini, tingkat stres
kerja sebagian besar disebabkan oleh karyawan sering merasa lelah setelah
bekerja setiap hari dan karyawan merasa sering gelisah akibat pekerjaan karyawan
itu sendiri. Sebaiknya tingkat stres kerja perlu diturunkan untuk memperkecil
tingginya tingkat turnover intention pada PT. Fastrata Buana Denpasar. Penelitian
ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Parvaiz et al. (2015), Mitchell et
al. (2014), dan Rai (2015) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention, apabila karyawan merasa tertekan dalam pekerjannya
maka karyawan tersebut memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan.
Hasil ini juga didukung penelitian yang dilakukan oleh Johartono dan Widuri
(2013) dan Putra dan Mujiati (2019) menyatakan bahwa ketika karyawan
merasakan stres kerja yang tinggi maka niatan karyawan untuk keluar dari
perusahaan juga meningkat.

Berdasarkan pengujian hipotesis variabel kepuasan kerja terhadap turnover
intention, diperoleh hasil bahwa teori yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
traditional turnover theory. Teori tersebut menunjukkan bahwa apabila karyawan
yang memiliki kepuasan kerja yang rendah maka karyawan tersebut diyakini akan
meninggalkan suatu organisasi, hal tersebut sesuai dengan penelitian ini yang
mendapatkan hasil H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, ini
berarti bahwa semakin rendah tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
maka semakin tinggi tingkat turnover intention atau tingginya niat keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Tingkat turnover intention PT. Fastrata Buana Denpasar dipengaruhi oleh
adanya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. Dalam hal ini, tingkat kepuasan
kerja sebagian beasr disebabkan karena gaji yang diberikan tidak sesuai dengan
beban kerja sehingga menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk mencari
pekerjaan di tempat lain. Sebaiknya tingkat kepuasan kerja karyawan perlu
ditingkatkan untuk menurunkan tingkat turnover intention pada PT. Fastrata
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Buana Denpasar. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Wisantyo dan Madiistriyatno (2015), Warshawsky dan Havens (2014), dan Satrio
dan Surya (2018) menyatakan bahwa adanya pengaruh negatif antara kepuasan
kerja dengan turnover intention, bahwa karyawan yang memiliki kepuasan kerja
yang rendah maka karyawan tersebut akan berpikir untuk meninggalkan
perusahaan. Hasil ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Saeed et
al. (2014), Candra dan Riana (2017), dan Januartha dan Adnyani (2019)
menyatakan apabila karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang rendah
maka akan meningkatkan niat untuk keluar dari perusahaan.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh secara
langsung terhadap turnover intention, maupun secara tidak langsung melalui
kepuasan kerja. Secara teoritis, hasil penelitian ini jika dikaitkan dengan
Traditional Turnover Theory, maka dapat dikatakan perusahaan harus
memperhatikan kepuasan kerja karyawan sehingga nantinya akan menimbulkan
rendahnya niat untuk meninggalkan perusahaan.

Temuan penelitian ini memberikan implikasi terhadap strategi
pengembangan sumber daya manusia di PT. Fastrata Buana Denpasar untuk lebih
memperhatikan indikator-indikator stres kerja dan kepuasan kerja. Terutama yang
harus diperhatikan yaitu kelelahan saat bekerja, dengan cara perusahaan harus
memperhatikan kemampuan karyawan agar  sesuai dengan beban pekerjaan yang
ada dan pada variabel kepuasan kerja yang harus menjadi perhatian utama adalah
kepuasan terhadap rekan kerja, dengan cara tetap menjaga hubungan yang
harmonis akan sesama rekan kerja dan pada atas agar dapat berperilaku adil
dengan bawahan. Sehingga penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai
bahan pertimbangan para pengambil keputusan dalam menekan tingkat turnover
karyawan dengan cara menurunkan turnover intention karyawan.

SIMPULAN
Karyawan yang merasakan stres kerja yang tinggi akan menimbulkan

rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan dalam bekerja. Karyawan
yang merasakan stres kerja yang tinggi akan menimbulkan niat untuk keluar dari
perusahaan semakin tinggi juga. Karyawan yang merasakan kepuasan kerja yang
tinggi maka niat untuk keluar dari perusahaan akan rendah, begitupun sebaliknya
apabila kepuasan kerja yang dirasakan karyawan rendah maka niat untuk keluar
dari perusahaan akan tinggi. Karyawan merasakan stres kerja yang tinggi akan
menimbulkan tingginya niat untuk keluar dari perusahaan yang diperkuat dengan
rendahnya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.

Memperhatikan karyawan yang merasa kelelahan saat bekerja setiap hari,
agar memperhatikan kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaan terhadap
beban kerja yang diberikan. Apabila PT. Fastrata Buana Denpasar dapat
memperhatikan karyawannya maka akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan
yang nantinya akan berdampak pada menurunnya niat karyawan untuk
meninggalkan perusahaan, karena indikator “kelelahan pada saat bekerja”
merupakan indikator dengan nilai rata-rata terendah pada deskripsi variabel stres
kerja.
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Memperhatikan mengenai kepuasan karyawan terhadap gaji yang diberikan.
PT. Fastrata Buana Denpasar seharusnya dapat memperhatikan gaji yang
diberikan karyawan agar sesuai dengan pekerjaan karyawan. Selain itu, apabila
karyawan yang bekerja melebihi target yang ditentukan ataupun sudah melakukan
pekerjaan secara maksimal hendaknya karyawan dapat diberikan bonus ataupun
reward sebagai bentuk apresiasi kepada karyawan. Hal ini akan dapat menurunkan
niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
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