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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetgdtangaruh stres kerja
dan kepuasan kerja terhadapnover intentiorkaryawanpada PT. Intrias Mandiri
Sejati. Populasi dalam penelitian ini adalah sélkaryawan PT. Intrias Mandiri
Sejati yang berjumlah 115 orang sedangkan sampel giambil dalam penelitian
ini sebanyak 30 responden. Teknik analisis yangrdigan adalah regresi linier
berganda, sementara uji hipotesis menggunakantujian uji — F. Uji t untuk
menguji pengaruh variabel secara parsial. Nilatung variabel stres kerja (X
lebih besar dari pada nilai t tabel (2,196 > 1,788hgan tingkat signifikan
dibawah 0,05 yaitu 0,037 dan t hitung variabel lesaun kerja (X lebih besar
dari pada nilai t tabel (4,486 > 1,703) dengankatgsignifikan dibawah 0,05
yaitu 0,000. Berdasarkan cara pengambilan keputuggrarsial dalam analisis
regresi dapat disimpulkan bahwa stres kerja darudssm kerja berpengaruh
signifikan terhadapurnover intentionUji — F untuk menguji pengaruh variabel
secara simultan dengan tingkat signifikansi 5% wiled nilai F hitung> F tabel
yaitu 38,630 > 3,59. Berdasarkan penelitian digdrdiasil bahwa stres kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikenmadapturnover intention
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kedan kepuasaan kerja
berpengaruh terhaddprnover intentionsebesar 72,2 % dan 27,8% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak diikutkan dalam pésah ini. Perusahaan
diharapkan memperhatikan kepuasan karyawan dan erbatjkan waktu kerja
karyawan agar mereka tidak merasa stres dan dagratronkan tingkaturnover
intentionpada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan.

Kata Kunci: stres kerja, kepuasan ketjanover intention



ABSTRACT

The purpose of this study was to determine theteffiejob stress and
job satisfaction on turnover intention at PT. lasi Mandiri Sejati. The
population in this study were all employees of ATrias Mandiri Sejati totaling
115 people while the sample taken in this studyesérrespondents. The analysis
technique used is multiple linear regression, wtalgting the hypothesis using the
t — test and F — test. To examine the effect oabies partially. The value of t
counts the work stress variableijXs greater than the t table value (2.196>
1.703) with a significant level below 0.05 thatd€37 and t counts the job
satisfaction variable (X is greater than the value of t table (4.486> 1370with
a significant increase below 0.05 that is 0,000s&hon the method of partial test
decision making in regression analysis it can bectaded that job stress and job
satisfaction have a significant effect on turnowgention. F- test to test the effect
of variables simultaneously with a significanceeleaf 5%, the F value calculated
> F table is 38.630> 3.59. Based on the researchlte®btained that work stress
and job satisfaction have a positive and significafiect on turnover intention.
The results of this study indicate that work strassl job satisfaction affect
turnover intention by 72.2% and 27.8% are influehd® other variables not
included in this writing. The company is expecteday attention to employee
satisfaction and pay attention to employee worketiso that they do not feel
stressed and can reduce turnover intention at Rifids Mandiri Sejati Medan.

Keywords:work stress, job satisfaction, turnover intention
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan kunci pokok yang sharu
diperhatikan, dengan segala kebutuhannya dalamabeparusahaan. Sumber
daya manusia adalah ujung tombak yang akan mer@ntieberhasilan
pelaksanaan kegiatan perusahaan dan juga merupakimn krisis yang dapat
menentukan maju mundur serta hidup matinya sebusdusghaan. Setiap
perusahaan tentunya menginginkan karyawan atauMpegang setia. Loyalitas
karyawan atau pegawai dari sebuah perusahaan satiafya akan terlihat dari
berapa lama seorang karyawan atau pegawai terdedrtshan di sebuah
perusahaan. Bertahannya karyawan atau pegawai bdialseperusahaan juga
merupakan prestasi yang dicapai perusahaan yangnjékan bahwa mereka
merasa apa yang mereka berikan kepada perusaHzardsegy dengan apa yang
diberikan perusahaan terhadap mereka.

Kebijakan perusahaan yang tidak sesuai dengan Wednutdan harapan
pekerja akan menyebabkan munculnya keinginan kamyawntuk berhenti
bekerja atauturnover intention. Menurut Bluedorn (2013jurnover intention
adalah “kecenderungan sikap atau tingkat dimanaasgokaryawan memiliki
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau onahgkan diri secara
sukarela dari pekerjaannyaTurnover Intention dipengaruhi dua faktor, yaitu
faktor organisasi dan faktor individual. Faktor amgsasi yang dapat
menyebabkan keinginan untuk keluar karyawtam@ver intention) antara faktor

gaji / upah, pekerjaan yang berat, jam kerja dargukungan kerja yang tidak



mendukung. Sedangkan faktor individu yang dapat yelgsbkanturnover
intention berupa konflik keluarga-kerja, stress kerja seemdahnya kepuasan
kerja dan komitmen organisasi.(Arianto, 2013)

PT. Intrias Mandiri Sejati Cabang Medan merupakarugahaan yang
bergerak di bidang jasa reikrutment dan tenagald@ngan bisnis utama adalah
jasa penyedia dan pengelolaan tenaga kerja konBalkah satu penempatan
karyawan PT. Intrias mandiri sejati ini pada seb@ahbankan Unit Penagihan
kartu kredit, dimana pada perusahaan tersebut Waryalituntut dengan adanya
target dari perusahaan yang mengakibatkan karyameargalami stres kerja dan
tingkat kepuasan kerja yang tidak terlalu tinggilg@ekerjaan tersebut, sehingga
beberapa diantara karyawan mempunyai keinginarkgluar dari perusahaan
tersebut turnover intention). Masalah yang sering dihadapi pada karyawan di
perusahaan tersebut ialah beban kerja yang tinggiplh pencapaian target
perusahaan, selain itu tidak adanya jenjang kairgyjelas pada perusahaan
tersebut, dan kompensasi dari dari jam kerja yatghllama serta upah dari
pekerjaan / pencapaian target yang belum sesuangsg karyawan memiliki
keinginan untuk keluatyrnover intention) dari perusahaan tersebut.

Sangat penting untuk mengetahui tingkat keinginamkukeluar {urnover
intention) sebuah perusahaan. Kareh&nover intention merupakan salah satu
alat ukur sebuah perusahaan untuk menilai kemaayakannya untuk bertahan
di sebuah perusahaan tersebut. Semakin tihggiover intention di sebuah
perusahaan maka hal tersebut menunjukkan bahwgensraperusahaan kurang
memuaskan karyawan sehingga berdampak pada kegatasahaan yang tidak

optimal.



Tabel 1.1 Jumlah Karyawan yang Keluar pada PT. Intias
Mandiri Sejati Medan Tahun 2017

P
©

Bulan Jumlah Turnover

Januari -

Februari -

Maret 1
April 1
Mei 2

Juni -
Juli -
Agustus -

©| 0 Nl O O &~ W N -

September 1
Oktober 2

=
o

-
-

November 1

=
N

Desember -

Jumlah 8
Sumber: PT. Intrias Mandiri Sgjati Medan, data diolah 2017

Tabel 1.1 menunjukkan tingkatrnover karyawan pada tahun 2017 dari
bulan Januari sampai dengan bulan Desember. Daai dlaatas dapat dilihat
bahwa tingkat keluar karyawan tidak menentu sdiidpnnya. Pada bulan Maret,
April, Mei, dan September, Oktober, November adgap&i yang keluar dari
perusahaan. Total pegawai yang keluar selama t2bai@ adalah 8 pegawai.
Untuk PT. Intrias Mandiri Sejati Medan yang termasabang, jumlaturnover
dapat mengindikasikan masalah pada perusahaamtids|Mandiri Sejati yang
merupakan penyedia tenaga kerja seharusnya telafilikn¢asilitas yang cukup
untuk membuat karyawannya nyaman dalam bekerjaamBkérja yang diberikan
juga tentunya telah sesuai dengan SOP perusahaamynnmasih ada yang

mengeluh dengan beban kerja yang diberikan.



Menurut Mobley (2008) banyak hal yang dapat memasirig turnover
intention di sebuah perusahan. Beberapa diantaranya adakh lerja, dan
kepuasan kerja karyawan di perusahaan itu sei®les kerja menurut Robbins
(2008) merupakan “suatu kondisi dinamis dimana a®gprindividu dihadapkan
pada peluang, tuntutan atau sumber daya yang tedexigan apa yang
dihasratkan dengan individu itu dan hasilnya dipengdtidak pasti dan tidak
penting”. Sedangkan Kepuasan Kerja menurut Umat4Rtnherupakan perasaan
dan penilaian seorang atas pekerjaanya, khususeymenai kondisi kerjanya,
dalam hubungannya dengan pekerjaanya apakah mammenuhi harapan,
kebutuhan dan keinginannya.

Uraian di atas memberikan gambaran yang jelas nmandenomena yang
mempengaruhiurnover intention karyawan. Maka penulis tertarik untuk meneliti
lebih lanjut mengendPengaruh Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja Terhadap

Turnover Intention Karyawan Pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan”.

B. Identifikasi dan Batasan Masalah
1. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, makaulipe
mengidentifikasi masalah sebagai berikut :
a. Beban kerja yang tinggi berupa pencapaian targetri®ias Mandiri
Sejati Medan
b. Tidak adanya jenjang karir yang jelas pada PTidstMandiri Sejati

Medan



c. Kompensasi yang diberikan atas jam kerja yang l&bita serta upah

dari pencapaian target yang belum jelas.

2. Batasan Masalah

Berdasarkan identifkasi di atas maka penulis measbanasalah agar
tetap fokus pada pokok permasalahan untuk mentagdiyang diinginkan.
Dengan demikian maka penulis membatasi masalahzatel stres kerja,
kepuasan kerja, daturnover intention (keinginan untuk keluar karyawan)

pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan.

C. Rumusan Masalah
Berdasarkan identifikasi yang telah disebutkan Ise@ya, maka penulis
merumuskan masalah penelitian sebagai berikut:
1. Apakah stres kerja berpengaruh positif dan sigaifisecara parsial terhadap
turnover intention karyawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan?
2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh positif daniféign secara parsial
terhadagurnover intention karyawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan?
3. Apakah stres kerja dan kepuasan kerja berpengaosttifpdan signifikan
secara simultan terhadagprrnover intention karyawan pada PT. Intrias

Mandiri Sejati Medan?



D. Tujuan dan Manfaat Penelitian
1. Tujuan Penelitian
Sesuai dengan rumusan masalah maka penelitiaariuijian untuk:

a. Untuk menganalisis pengaruh signifikan stres kejhadapurnover
intention karyawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan

b. Untuk menganalisis pengaruh signifikan kepuasarjakégrhadap
turnover intention karyawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan

c. Untuk menganalisis pengaruh signifikan stres ketgppuasan kerja
karyawan terhadapgurnover intention karyawan pada PT. Intrias

Mandiri Sejati Medan.

2. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat diadakan penelitian ini adalah sab@erikut:
a. Bagi Peneliti
Penelitian ini bermanfaat untuk ilmu pengetahuan deenambah
wawasan disamping memberikan kontribusi pemikiralam bidang
SDM, Sebagai bahan masukan dalam menambah wawarbeadp
faktor yang mempengaruhi terjadinymnover intention karyawan.
b. Bagi Organisasi
Sebagai bahan pertimbangan agar perusahaan daipatienurunkan
tingkat stress karyawan dan meningkatkan kepuasga karyawan
yang pada akhirnya akan menurunkan anglanover intention

karyawan.



c. Bagi Pihak Lain
Penelitian ini bermanfaat sebagai referensi bageiie selanjutnya
yang diharapkan dapat lebih mengembangkan pemeitiadimasa
mendatang.

d. Bagi Universitas
Hasil dari penelitian ini bisa dijadikan rujukaraapun acuan bagi
mahasiswa yang melakukan kajian terhadap permasatamover
intention karyawan dengan pemasalahan stes kerja dan keppada

perusahaan.

E. Keaslian Penelitian

Penelitian ini merupakan replikasi dari penelitocrates Tarigan (2011)
Fakultas Ekonomi Universitas Sumatera Utara, dengaaul: Pengaruh
Lingkungan Kerja Terhadap Niat Pindah Kerja Karyawdurnover Intention )
PT. Pertamina (Persero) Cabang Wilayah | Medanarggdn penelitian ini
berjudul: Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kegfaaldaplurnover Intention
Karyawan Pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan.

Perbedaan penelitian terletak pada:

1. Variabel Penelitian
Penelitian terdahulu menggunakan 1 (satu) varibbbhs yaitu lingkungan
kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Niahddh Kerja Karyawan
(Turnover Intention), sedangkan penelitian ini menggunakan 2 (duaaber
bebas yaitu stress kerja dan kepuasan kerja dedtul variabel terikat yaitu

Turnover Intention Karyawan.



Model Penelitian

Dalam penelitian terdahulu menggunakan model pearelregresi untuk 2
(dua) variabel, sedangkan penelitian ini menggumaganelitian regresi
untuk 3 (tiga) variabel.

Jumlah Observasi / Sampel (n)

Penelitian terdahulu berjumlah 70 responden se@anggenelitian ini

berjumlah 30 responden.

Waktu Penelitian
Penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2011arsgkhn penelitian ini

dilakukan pada tahun 2018.

Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian terdahulu di PT. Pertamina (Pe)ss€abang Wilayah |
Medan sedangkan penelitian ini dilakukan di PTridst Mandiri Sejati
Medan. Perbedaan jumlah observasi/ sampel, waktulakasi penelitian
menjadikan perbedaan yang membuat keaslian pameliti dapat terjamin

dengan baik.
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TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. StresKerja
a. Pengertian StresKerja
Melihat pentingnya peran sumber daya manusia dgdarmsahaan
maka manajemen perusahaan perlu mengelola ikling ylaak dan
kondusif dalam aktivitas kerja karyawan untuk meaggi tingkat stres
karyawan. Menurut Hasibuan (2011) stres merupdkaatu kondisi
ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses beri&ir kondisi
seseorang.

Menurut Rivai (2009) stres adalah tuntutan ekstemengenai
seseorang, misalnya objek-objek dalam lingkungamu &uatu stimulus
yang secara objektif adalah berbahaya. Stres jiaga liartikan sebagai
tekanan, ketegangan atau gangguan tidak menyenaggkg berasal dari
luar diri seseorang. Menurut Mangkunegara (2009hgatakan bahwa
stres kerja adalah perasaan yang menekan atau anendskan yang
dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Hegs ini tampak
dari symptom antara lain emosi tidak stabil, pexasédak tenang, suka
menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihadak bisa rileks, cemas,
tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan menigaj@mgguan

pencernaan. Dengan demikian dapat disimpulkan baknwas merupakan
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kondisi yang menekan diri dan jiwa seseorang yaegaiptakan
ketidakseimbangan antara fisik dan psikis sehindggsa berakibat

ketidakmampuan seseorang dalam merespon lingkupgann

b. Penyebab StresKerja
Penyebab stres kerja tidak hanya disebabkan otelfaetor saja,
namun stress bisa saja terjadi dari beberapa ssdladdigus. Menurut
Sopiah (2008) bahwa penyebab stress terbagi meajagat tipe utama,
yaitu:
1) Lingkungan Fisik
Penyebab stress ditemukan dalam lingkungan fidikegjean,
seperti terlalu bising, kurang baiknya penerandanpn risiko
keamanan.
2) Stres karena Tugas
Stres karena peran/tugas termasuk kondisi dimarsa kaayawan
mengalami kesulitan dalam memahami apa yang menjadisnya,
peran yang dia mainkan dirasakan terlalu berat amainkan
berbagai peran pada tempat mereka bekerja. Stigsitia@i memiliki
empat penyebab utama, yakni:
a) Konflik Peran
Konflik ini terjadi ketika orang-orang bersaing ngéadapi
berbagai tuntutan. Terdapat beberapa tipe komfikan dalam
setting organisasional, antara laimter-role conflict intrarole

conflict, danperson- role conflictinter-role conflictterjadi ketika
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seorang karyawan memiliki dua peran yang masingngas
berlawanan. Intra-role conflict terjadi ketika individu menerima
pesan berlawanan dari orang yang berbeda. Sedapgkson-role
conflict terjadi ketika kewajiban-kewajiban pekerjaan ddkain
nilai organisasional tidak cocok dengan nilai-ngdebadi.

b) Peran Mendua/Ambiguitas
Peran menduardle ambiguity muncul dan dirasakan ketika para
karyawan merasa bimbang tentang tugas-tugas mehakapan
kinerja, tingkat kewenangan dan kondisi kerja yiang

c) Beban Kerja
Beban kerja merupakan stresor hubungan peran atms tlain
yang terjadi karena para pegawai merasa bebannkarjeerlalu
banyak.

d) Karakteristik Tugas
Sebagian besar tugas penuh stress ketika merekabuaem
keputusan pemecahan masalah, monitoring perlengkatau
saling bertukar informasi. Kurangnya pengendaliarialu banyak
aktivitas pekerjaan dan lingkungan kerja juga magldtam
kategori ini.

3) Penyebab stress kerja antar pribauef-personal stressoys

Stressor ini akan semakin bertambah ketika karyadizagi dalam

divisi-divisi dalam suatu departemen yang dikorgiedin untuk

memenangkan target sebagai divisi terbaik dengavarce yang
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menggiurkan. Perbedaan karakter, kepribadian, |diatakang,
persepsi, dan lain-lainnya memungkinkan munculryess.
Organisasi

Banyak sekali ragam penyebab stress yang bersutabenrganisasi.
Pengurangan jumlah pegawai merupakan salah saielpen stress
yang tidak hanya untuk mereka yang kehilangan jesker namun
juga untuk mereka yang masih tinggal. Secara khosreka yang
masih tinggal mengalami peningkatan beban kerjaing&atan rasa
tidak aman dan tidak nyaman dalam bekerja sertdakgian rekan
kerja. Restrukturisasi, privatisasi, merger, dantite-bentuk lainnya
merupakan kebijakan perusahaan yang berpotensi nuehkan
stress.

Sedangkan menurut Robbins (2008) tingkat stress piagp
orang akan menimbulkan dampak yang berbeda. Sghirgla
beberapa faktor penentu yang mempengaruhi tingiedssseseorang,
yakni:

1) Faktor lingkungan
Ketidakpastian menyebabkan meningkatnya tingkasstiyang
dialami karyawan. Ketidakpastian ekonomi, ketidastiaa
politik, dan ketidakpastian teknologi sangat begagnh pada
eksistensi karyawan dalam bekerja. Misalnya k&pdatian
ekonomi yang tidak menentu dapat menimbulkan peiragap

karyawan dan PHK.



2)

3)
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Faktor Organisasional

Faktor yang berpengaruh pada tingkat stress karyawa

diantaranya adalah tuntutan tugas, tuntutan petantutan

antarpribadi, struktur organisasi, dan kepemimpm@anisasi.
Faktor Individual
Jika dilogikakan, setiap individu bekerja rata-rdta sampai 60
jam per minggu. Sedangkan waktu yang digunakangoresi
hal-hal diluar pekerjaan lebih dari 120 jam perggin. Sehingga
akan besar kemungkinan segala macam urusan dpdékarjaan
mencampuri pekerjaan. Berbagai hal di luar pe&erjgang
mengganggu terutama adalah isu-isu keluarga, nras&t@nomi

pribadi, dan karakteristik kehidupan (Robbins 2008)

Menurut Zulfikar (2011) adapun sumber-sumber poééns
stress kerja adalah:

1) Faktor Lingkungan, selain mempengaruhi desain 8itruk
sebuah organisasi, ketidak pastian lingkungan juga
mempengaruhi tingkat stres kerja pada karyawan dan
organisasi.

2) Faktor Organisasi, tekanan untuk menghindari kesalatau
menyelesaikan tugas dalam waktu yang mepet, bebga k

yang berlebihan, atasan yang selalu menuntut dak fheka
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serta rekan kerja yang tidak menyenangkan adalakrapa
diantaranya.

3) Faktor Pribadi, terdiri dari masalah keluarga, nesakonomi
pribadi, serta kepribadian dan karakter yang melé&am diri

seseorang.

Gegala-ggjala StressKerja

Stress bisa muncul dalam berbagai gejala. Sesgoyang

mengalami stress yang tinggi dapat menderita tekdasah tinggi, lekas

marah, sulit untuk membuat keputusan, hilang sefeakan. Menurut

Robbins (2008) gejala stres dapat dikelompokkarardatiga kategori

umum yaitu:

1)

2)

3)

Gejala fisik yaitu orang yang terkena stress camde mengalami
perubahan-perubahan yang terjadi pada metabolisman otubuh
seperti denyut jantung yang meningkat, tekanan hdayang
meningkat, pernafasan, sakit kepala, dan sakitt pemig dapat kita
alami dan harus diwaspadai serta serangan jantung.

Gejala psikologis yaitu perubahan-perubahan sikapg terjadi
seperti

ketegangan, kegelisahan, ketidaktenangan, keti@daigo kebosanan,
cepat marah dan suka menunda-nunda pekerjaan.

Gejala keperilakuan yaitu perubahan-perubahan sitaasi ketika

produktivitas seseorang menurun, absensi meningkehiasaan
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makan berubah, merokok bertambah, banyak minumaraske
berbicara tidak tenang dan gangguan tidur.

Secara realita kita dapat melihat pada mereka yaaggalami
stress sering kemampuan berfikir fokus itu sulittkurdilakukan
karenapikiran dan perasaannya masih pada tugas hamg dikerjakan
tersebut. Dampak lain yang sering terlihat paafainmakan yang kurang
bersemangat. Sehingga berat badan mengalami pemjruvalaupun
disajikan makanan yang menjadi favoritnya namuapted merasa tidak
menyukainya.

Stress dapat dilihat dari dua sisi yaitu sisi piodén sisi negatif.
Stress dipandang positif karena dengan adanyas ssexwang karyawan
bisa bekerja dengan lebih baik demi mencapai apg ggnginkannya.
Apabila seorang karyawan memandang stress dari ngigatif akan
menimbulkan dampak yang negatif pula. Stress dayaniliki dampak
yang sangat negatif pada perilaku organisasi dasehkgan seorang

individu.

d. Tindakan-tindakan untuk Mengurangi Stress

Karena stress dianggap bagian dari kehidupan neadarsg karyawan
diajarkan untuk bisa mengendalikan stress termasgacari solusi
bagaimana menghilangkan stress. Menghilangkanssttapat dilakukan
dengan berbagai macam cara, namun cara yang pefekgif adalah

disesuaikan dengan kondisi realitas orang yangabgksitan. Menurut
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Siagian (2013) ada berbagai langkah yang dapat bdiamntuk
menghadapi stress para karyawan antara lain:

1) Merumuskan kebijaksanaan manajemen dalam membaata
karyawan menghadapi berbagai stress.

2) Menyampaikan kebijaksanaan tersebut kepada selkargawan
sehingga mereka mengetahui kepada siapa mereka ohegvainta
bantuan dan dalam bentuk apa jika mereka menghattaps.

3) Melatih para manajer dengan tujuan agar mereka pekaadap
timbulnya gejala-gejala stress di kalangan paraabawnya dan dapat
mengambil langka-langkah tertentu sebelum stressbdrdampak
negatif terhadap kerja para bawahannya.

4) Melatih para karyawan mengenali dan menghilangkambgr stres.

5) Terus membuka jalur komunikasi dengan para karyasetringga
mereka benar-benar diikutsertakan untuk mengatasisss yang
dihadapinya.

6) Memantau terus-menerus kegiatan organisasi sehikggdisi yang
dapat menjadi sumber stress dapat teridentifikasi dihilangkan
secara dini.

7) Menyempurnakan rancang bangun tugas dan tata ruaeng
sedemikiana rupa sehingga berbagai sumber stregssberasal dari
kondisi kerja dapat diletakkan dan menyediakan jasatuan bagi

para karyawan apabila mereka sempat menghadags stre
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2. Kepuasan Kerja

a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja pada tingkat tertentu dapat mendeggawan untuk
mencari pekerjaan di perusahaan lain. Apabila keaya di perusahaan
tersebut mendapatkan kepuasan, karyawan cendekany lkeertahan pada
perusahaan, walaupun tidak semua aspek-aspek yamgpengaruhi
kepuasan kerja terpenuhi. Karyawan yang memper&igbuasan dari
perusahaannya akan memiliki rasa keterikatan atamitknen lebih besar
terhadap perusahaan dibanding karyawan yang tida. p

Menurut Robbins (2008) kepuasan kerja didefinisikabagai suatu
kondisi perasaan positif tentang pekerjaan sesgoyang merupakan hasil
dari sebuah evaluasi karakteristiknya. Sedangkanumé Mangkunegara
(2009) “Job satisfaction is the favorableness or unfavdesiess with
employees view their work.'Yang artinya adalah perasaan, sedangkan
menurut Hasibuan (2011) mengatakan bahwa kepuasga kerupakan
sikap emosional yang menyenangkan dan mencintarjakinya. Oleh
sebab itu, sikap ini akan berdampak pada moralakegdisiplinan, dan
prestasi kerja. Dengan demikian, kepuasan kerjapa&an tingkat perasaan
seseorang dalam memandang pekerjaannya, artinyangekaryawan yang
menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya dapdibhaérdari sikapnym

terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang ditditliagkungan kerjanya.
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b. Faktor-faktor Kepuasan Kerja
Menurut Kreitner dan Kinicki (2008) terdapat limakfor yang dapat

memengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu sedagyaut:

1) Pemenuhan Kebutuhan
Model ini dimasukkan bahwa kepuasan ditentukan ot&tgkatan
karakteristik pekerjaan memberikan kesempatan padaidu untuk
memenuhi kebutuhannya.

2) Perbedaan
Gagasan pencapaian nilai adalah bahwa kepuasanpakaru hasil
persepsi pekerjaan memberikan pemunuhan nilai kadaidual yang
penting.

3) Pencapaian Nilai
Gagasan pencapaian nilai adalah bahwa kepuasanpakaru hasil
persepsi pekerjaan memberikan pemunuhan nilai kedevidual yang
penting.

4) Keadilan
Dalam model ini dimaksudkan bahwa kepuasan merupékagsi dari
seberapa adil individu diperlakukan di tempat kerja

5) Komponen Genetik
Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepudsaja sebagian

merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik.
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Menurut Robbins (2008) menyatakan ada empat dingenskepuasan kerja,

yaitu:

1) Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, sepedeskeian pekerjaan
dengan keahlian, pekerjaan yang menarik, dimanaitbhaterjadi bila
pekerjaan tersebut memberikan kesempatan individukubelajar sesuai
dengan minat serta kesempatan untuk bertangguradpjaw

2) Kepuasan terhadap imbalan, seperti gaji, insemtif tinjangan, dimana
sejumlah uang gaji yang diterima tersebut sesuagale beban kerjanya
dan seimbang dengan karyawan lain pada organesaseiiut.

3) Kesempatan promosi, yaitu kesempatan untuk merkamgiosisi pada
struktur organisasi seperti keterbukaan informasi kksempatan berkarir.

4) Kepuasan terhadap rekan kerja yaitu bagaimana Igaburkaryawan

dengan rekan kerjanya

c. Respon Terhadap Ketidakpuasan Kerja

Dalam suatu organisasi ketidakpuasan kerja dapatjdkan melalui
berbagai cara, Robbins (2008) menyatakan adapbmneyang berbeda satu
sama lain dalam 2 dimensi yaitu konstruktif/dedifudan aktif/pasif, dengan
penjelasan sebagai berikut:

1) Exit, Ketidakpuasan ditunjukkan melalui perilaku did@n pada
meninggalkan organisasi, termasuk mencari posisiru baatau
mengundurkan diri.

2) Voice Ketidakpuasan ditunjukkan melalui usaha secaréf akan

konstruktif untuk memperbaiki keadaan, termasuk yasmnkan



20

perbaikan, mendiskusikan masalah denganatasan,beldagai bentuk
aktivitas perserikatan.

3) Loyalty, Ketidakpuasan ditunjukkan secara pasif, tetagimogtik dengan
menunggu kondisi untuk memperbaiki, termasuk dergenbicara bagi
organisasi dihadapan kritik eksternal dan mempeaicayganisasi dan
manajemen melakukan hal yang benar.

4) Neglect Ketidakpuasan ditunjukkan melalui tindakan secaasif
membiarkan kondisi semakin buruk, termasuk kemaagki atau
keterlambatan secara kronis, mengurangi usahanéaimgkatkan tingkat

kesalahan.

d. Meningkatkan Kepuasan Kerja
Dalam menjalani sebuah bisnis tentu orang-oran@naahal ini
karyawan yang terlibat dalam sebuah pekerjaan datésnis tersebut
menginginkan kepuasan kerja. Seorang karyawan yawegnperoleh
kepuasan kerja akan bekerja dengan lebih giat, regahadisiplin, bahkan
akan menunjukan kinerja terbaiknya. Kepuasan kdijangun oleh faktor-
faktor yang mendukungnya.
Ada beberapa faktor yang mempengaruhi dan mendukepgasan
kerja diantaranya sebagai-berikut:
1) Penempatan pada posisi yang tepat
Orang-orang yang berada pada posisi yang tepamdpé&kerjaan atau
dalam suatu bisnis yang dijalankan akan sangaéfmensgat untuk bekerja

karena mereka merasa mampu untuk melakukan pekeymag terbaik
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sesuai dengan keahlian atau kecakapan yang meridika nSeseorang
yang tidak cakap dalam menjual barang misalnyangatkan pada
bagian penjualan, maka pertama ia akan menghaé&pndn karena
sebelum ia menjual barang ia akan berupaya keréemae perasaannya
yang merasa tidak mampu untuk tugas tersebut, kanestu keterpaksaan
ia menjalani tugas tersebut.

2) Berat ringannya pekerjaan sesuai kemampuan
Berat ringannya pekerjaan sangat menentukan kepudsg. Pekerjaan
yang dirasa berat mungkin akan menjadi beban baferm atau
karyawan, namun kinerja setiap orang berbeda aalajalsuatu pekerjaan
dirasakan berat oleh seseorang namun oleh oramyyadirasakan ringan,
hal ini tergantung juga kepada kecakapan atau kguamteknis maupun
non teknis yang dimiliki seseorang.

3) Suasana dan Lingkungan Pekerjaan
Pekerjaan yang dilakukan dengan sarana yang mepicukntuk
keberhasilan pelaksanaan kerja akan makin memuapkem pekerja
dibanding dengan bekerja tanpa didukung dengamaa@ng menunjang.
Namun hal ini akan berbeda pada tipe orang tertgahg akan tetap
bekerja dengan baik walaupun dengan sarana yanighomn tentu tipe
orang semacam ini sangat jarang.

4) Sikap pimpinan
Sikap pimpinan yang peduli, partisipatif dan maundengar pendapat

ataukeluhan bawahannya kan makin meningkatkan sypasi  dari
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bawahan sehingga mereka makin semangat yang bea#lamppda

kepuasan kerja yang mereka lakukan.

5) Balas jasa yang layak dan adil
Balas jasa yang dirasa kurang layak untuk peket@d@ntu atau keadilan
yang dirasa kurang untuk pekerjaan yang dilakukbardling balas jasa
yang diperoleh oleh bagian atau pekerjaan lainagamgngkin terjadi. Hal
ini akan berdampak pada kurang semangatnya karyawatuk

menunjukan kinerja terbaiknya.

Turnover Intention
a. Pengertian Turnover I ntention

Keinginan {ntention) adalah niat yang timbul pada individu untuk -
melakukan sesuatu. Sementara perputatamayver) adalah berhentinya
seorang karyawan dari tempat bekerja secara sakat&ll pindah kerja dari
tempat kerja ke tempat kerja lain. Ronald dan MikB@14) menyatakan
turnover merupakan kecendrungan atau intensitas individutukun
meninggalkan organisasi dengan berbagai alasardidataranya keinginan
untuk mendapatkan kerja yang lebih baik. Karenadiap-kejadian tersebut
tidak dapat diperkirakan, kegiatan-kegiatan pengeman harus
mempersiapkan setiap saat pengganti karyawan yehmrk Dilain pihak
dalam kasus nyata program pengembangan perusalaaansangat baik

justru meningkatkafurnover Intention
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Menurut Rivai (2009) turnover intention merupakan keinginan
karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan aesakarela atau pindah
dari satu tempat ke tempat kerja yang lain mengilibannya sendiri.
Perputarant(rnovel dikelompokkan ke dalam beberapa cara yang berbeda
antara lain:

1) Perputaran secara tidak sukarela, berupa Pemutdséunngan Kerja
(PHK) karena kinerja yang buruk dan pelanggaraatpean kerja.
2) Perputaran secara sukarela; dimana karyawan mextkagg perusahaan

karena keinginannya sendiri.

b. Faktor yang mempengaruhi Turnover Intention
Menurut Ridlo (2012) faktor yang mempengaruhi @inga turnover
intention cukup komplek dan saling berkait satu sama laiantara faktor-
faktor tersebut yang akan dibahas antara lain hdaéban kerja, usia, lama
kerja, tingkat pendidikan, keikatan terhadap orgasij kepuasan kerja dan
budaya perusahaan.
1) Beban Pekerjaan
Akibat dari beban kerja yang tinggi karyawan bisangalami stres yang
terlalu berat sehingga dapat menyebabkan seorakgrjpemenderita
gangguan atau penyakit akibat kerja.
2) Usia
Pekerja muda mempunyai tingkairnover yang lebih tinggi daripada
pekerja-pekerja yang lebih tua. Penelitian-pereliti terdahulu

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan aniaia danturnover
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intention dengan arah hubungan negatif. Artinya semakingtingia
seseorang, semakin rendafmnover intentionnya. Karyawan yang lebih
muda lebih tinggi kemungkinan untuk keluar. Halnmingkin disebabkan
pekerja yang lebih tua enggan berpindah-pindah atnkgrja karena
berbagai alasan seperti tanggung jawab keluarghilitae yang menurun
atau karena energi yang sudah berkurang. tirtlgkabve yang cenderung
tinggi pada karyawan berusia muda disebabkan kamee@eka masih
memiliki keinginan untuk mencoba-coba pekerjaan atganisasi.

3) Lama Kerja
Semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungzover nya.
Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan masg kelih
singkat. Interaksi dengan usia, kurangnya sosglisaval merupakan
keadaan-keadaan yang memungkinkan terjadunyevertersebut.

4) Tingkat Pendidikan
Tingkat pendidikan berpengaruh pada dorongan unboélakukan
turnover Dengan pendidikan yang tinggi dan jabatan yarsyiaemaka
berpengaruh terhadap retensi karyawan. Jika péadidiidak sesuai
dengan jabatan yang diinginkan maka berpengaruhadap tingkat
turnover yang tinggi.

5) Keikatan terhadap Organisasi
Semakin tinggi keikatan seseorang terhadap perasagia akan
semakin kecil ia mempunyai intensi untuk berpindadkerjaan dari
perusahaan, dan sebaliknya. Pekerja yang mempuasaikeikatan yang

kuat terhadap perusahaan tempat ia bekerja bemsthpunyai dan
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membentuk perasaan memililgefise of belongingrasa aman, efikasi,
tujuan dan arti hidup, serta gambaran diri yangitipog\kibat secara
langsung adalah menurunnya dorongan diri untukibaéap pekerjaan dan
perusahaan.

6) Kepuasan Kerja
Tingkat turnover dipengaruhi oleh kepuasan kerja seseorang. Mereka
menemukan bahwa semakin tidak puas seseorang agrhpadkerjaannya
akan semakin kuat dorongannya untuk melakukamover semakin
banyak aspek-aspek atau nilai-nilai dalam perusalsesuai dengan
dirinya maka semakin tinggi tingkat kepuasan yairgsdkan. Hal ini
sejalan dengardiscrepancy theoryyang menyatakan bahwa kepuasan
dapat tercapai bila tidak ada perbedaan antarayapg seharusnya ada
(harapan, kebutuhan, nilai-nilai) dengan apa yaegurut perasaan atau
persepsinya telah diperoleh atau dicapai melakepaan.

7) Budaya Perusahaan
Budaya perusahaan yang kuat memiliki pengaruh yeamgup besar
terhadap perilaku karyawan dan secara langsung uremgj turnover.
Semakin banyak karyawan yang menerima nilai-néese¢but dan semakin
besar komitmen terhadapnya maka semakin kuat bugkerggsahaan itu.
Budaya yang kuat ini akan membentuk kohesivitasseti@an, dan
komitmen terhadap perusahaan pada para karyawaryayeg akan
mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkagamisasi atau

perusahaan.
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c. Dimens Terjadinya Turnover I ntention
Menurut Mobley (2008), terdapat tiga dimensi tenge turnover

intention yaitu:

1) Thinking of quitting adalah pemikiran seseorangkaryawan untuk keluar
dari sebuah perusahaan dan adanya pemikiran bahberkemungkinan
tidak bertahan dengan perusahaan

2) Intent to searchadalah sikap seorang karyawan untuk mencari atterna
perusahaan lain.

3) Intent to quit adalah sikap seorang karyawan yang menunjukkdikasi
keluar seperti meminimalisasi usaha dalam bekefga membatalkan

pekerjaan penting.

B. Penelitian Terdahulu
Berikut tinjauan terdahulu yang dijadikan pedomanaitian ini:
Tabel 2.1 Mapping Penelitian Sebelumnya
No | Nama / . Variabel Hasll
Tahun Judul Variabel (X) Y) Penelitian
1 Putri Dwi | Analisa Pengaruh | -Lingkungan | Keinginan Lingkungan
Widya Lingkungan Kerja, | Kera Untuk kerja, Stres
Ade Stres Kerja, dan -Stres Kerja | Keluar Kerja dan
(2012) Karakteristik -Karakteristik | (Turnover Karakteristik
Individu Terhadap | Individu Intention) Individu
Keinginan Untuk berpengaruh
Keluar Karyawan signifikan (+)
PT. Pos Indonesia terhadap
(Persero) Pematang keinginan
Siantar untuk keluar
Karyawan
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Viwi Pengaruh Stress | -Stres Kerja Hasil
Romanda | Kerja, Motivasi -Motivasi penelitian
Bulan Kerja dan Iklim Kerja Keinginan menunjukkan
Pohan Organisasi -Iklim Untuk stress kerja,
(2015) Terhadap Keinginan Organisasi Keluar motivasi
untuk Keluar (Turnover kerja, dan
(Intention to Leave Intention iklim
Karyawan pada PT organisasi
Infomedia berpengaruh
Nusantara Medan positif dan
signifikan
secara
serempak
terhadap
keinginan
untuk keluar
(intention to
leave).
Saba The impact of -Komitmen Bahwa
Igbal organizational Organisasi keinginan
(2014) commitment, job - Kepuasan Keinginan karyawan
satisfaction, job Kerja Untuk keluar
stress and -Stress Kerja | Keluar memiliki
leadership support | -Dukungan (Turnover hubungan
on turnover Kepemimpin | Intention yang
intention in an signifikan
educational dengan
institutes semua
variabel,
antara lain
komitemen
organisasi,
kepuasan
kerja, stress
kerja, dan
dukungan
kepemimpina
n.
Jusuf Pengaruh Kepuasan-Kepuasan Keinginan Kepuasan
Ahmad Kerja dan Kerja Untuk Kerja dan
(2015) Lingkungan Kerja | -Lingkungan | Keluar Lingkungan
Terhadaprurnover | Kerja (Turnover Kerja
Intentiondi PT, Intention sangatlah
Circleka Indonesia berpengaruh
Yogyakarta pada
keinginan
keluar
karyawan
(Turnover

Intention)
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Kaymaz | Effect of Loneliness| Effect of| Intention To| Kesendirian
(2014) at Work on The Lonelinnes Leave dalam bekerjzs
Employees Intention berpengaruh
To Leave positif dalam
Intention To
Leave
Socrates | Pengaruh Lingkungan | Niat Pindah| Lingkungan
Tarigan Lingkungan Kerja Kerja Kerja kerja sangat
(2011) Terhadap Niat Karyawan berpengaruh
Pindah Kerja pada
Karyawan Pada PT keinginan
Pertamina Cabang karyawan
Medan untuk pindah
kerja
Sari Pengaruh Kepuasan - Kepuasan | Turnover Kepuasan
Permata | Kerja, Stres Kerja Kerja Intention Kerja, Stres
(2014) dan Komitmen - Stres Kerja Kerja dan
Organisasi - Komitmen Komitmen
Terhadaprurnover Organisasi Organisasi
Intentionpada Hotel berpengaruh
Ibis Yogyakarta Terhadap
Turnover
Intention
Mariana | Pengaruh Stres - Stres Kerja | Turnover Faktor stress
Gober Kerja dan - Karakteristi| Intention kerja dan
(2012) Karakteristik k Individu karakteristik
Individu terhadap individu
Turnover Intention berpengaruh
Bagian Produksi kepada
PT. Citra Kencana Turnover
Industri Tanjung Intention
Morawa Medan Karyawan
Nayaputer| Analisis Pengaruh | - Kepuasan | Keinginan Kepuasan
a (2011) | Kepuasan Kerjadan Kerja Keluar Kerja, Iklim
Iklim Organisasi - Iklim karyawan, | Organisasi
Terhadaprurnover Organisasi | Komitment | berpengaruh
Intentiondengan Organisasion pada pada
Komitmen al Sebagal| Turnover
Organisasional Variabel Intention
Sebagai Variabel Intervening | Karyawan

Intervening pada
Perusahaan Kelapa
Sawit Teladan

Prima Group
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10 | Handuru | Pengaruh Kepuasan - Kepuasan | Turnover Kepuasan
(2012) Gaji dan Komitmen Gaji Intention Gaji dan
Organisasi - Komitmen Komitmen
Terhadagntention Organisasi Organisasi
Turnoverpada sangat
Divisi berpenagruh
JAMSOSTEK pada
Semarang Turnover
Intention
Karyawan

C. Kerangka Konseptual

Turnover ini merupakan petunjuk kestabilan karyawan. Semaiiggi
turnover, berarti semakin sering terjadi pergantian karyawigentu hal ini akan
merugikan perusahaan. Sebab, apabila seorang lkamyameninggalkan
perusahaan akan membawa berbagai bidyanover yang tinggi pada suatu
bidang dalam suatu organisasi, menunjukkan bahwangi yang bersangkutan
perlu diperbaiki kondisi kerjanya atau cara peméinmgya.

Stres kerja memiliki pengaruh untuk karyawan meumaan apakah dia
menetap atau meninggalkan organisasi. Jika karyawdek puas dengan
pekerjaan mereka, maka mereka akan meninggalkaamieesi tersebut (Ridlo
2012). Karyawan yang berkomitmen untuk organisasi gercaya bahwa mereka
akan kesulitan untuk dapat menemukan pekerjaaryéaig lebih baik akan lebih

memilih untuk tinggal di organisasi atau perusahaan
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Adapun kerangka konseptual dalam penelitian inaibarkan sebagai

berikut:
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual
Stres Kerja
X1 \ Turnover Intention
Karyawan
Y
Kepuasan Kerja /

X2

D. Hipotesis

Hipotesis atau hipotesa adalah jawaban sementdnadtgp masalah yang
masih bersifat praduga karena masih harus dibuktkebenarannya (Rusiadi,
2013). Dari pengertian hipotesis tersebut, permésnbuat hipotesis penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secaraigbstres kerja terhadap
turnover intentiorkaryawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secarasigbkepuasan kerja
terhadapturnover intentionkaryawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati
Medan

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan secaraukan stres kerja,
kepuasan kerja terhaddprnover intentionkaryawan pada PT. Intrias

Mandiri Sejati Medan.
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Metode penelitian yang digunakan adalah metodetkatf) yaitu metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positié, digunakan untuk meneliti
pada populasi atau sampel tertentu. Teknik pendambampel pada umumnya
dilakukan secara random, pengumpulan data mengganaktrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/statistik dendgajuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2012).

Penelitian menurut tingkat eksplanasi adalah pesmeliyang bermaksud
menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang didirta hubungan antara satu
variabel dengan variabel yang lain. Pada tingkaplkkasi penelitian termasuk
kedalam penelitian asosiatif, yakni penelitian yamgnghubungkan dua variabel
atau lebih untuk melihat pengaruh, yaitu Stres &€K,;) dan Kepuasan Kerja

(X2) berpengaruh dengdmirnover Intention (Y).

B. Tempat dan Waktu Penelitian
1. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di PT. Intrias Mandsjati Medan
2. Waktu Penelitian
Penelitian dilakukan mulai dari bulan November 2GMmpai dengan

Oktober 2018, dengan format berikut:
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Tabel 3.1 Skedul Proses Penelitian
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No.

Aktivitas

Bulan / Tahun

Penyusunan
Proposal

Nov | Des
17

Jan
18

Feb
'18

Mar
18

Mei
'18

Jun
18

Apr
'18

Jul
'18

Agust.
'18

Sept.
18

Okt.
18

Seminar
Proposal

Perbaikan Acc
Proposal

Pengolahan
Date

Penyusunan
Skripsi

Bimbingan
Skripsi

Meja Hijau

Sumber: Penulis (2018)

C. Defenisi Operasional dan Pengukuran Variabel

1. Variabel Penelitian

Variabel penelitian mencakup variabel apa yangakieliti. Penelitian

ini menggunakan 2 (dua) variabel bebas yaitu: Batidoebas pertama

Stres Kerja (X), variabel bebas kedua Kepuasan Kerjg),(Han 1 (satu)

variabel terikat yaitdurnover Intention Karyawan ().

2. Definisi Operasional

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimamdusvariabel diukur

secara operasional di lapangan. Definisi operakagetzmiknya berasal dari

konsep teori dan definisi atau gabungan keduanyg gda di lapangan.




Tabel 3.2 Operasionalisasi Variabel
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Variabe Defenisi Indikatoi Deskrigsi Skal¢
Operasional

Stres Stres kela a. Beban Kerj . Frekuensi kegiata Likert

Kerja menurut b. Penundaan rata-rata dari

(X1) Handoko Pekerjaan masing-masing
(2012) c. Rasa Bosan pekerjaan dalam
merupakar dan Jenuh jangka waktu
suatu kondis d. Rasa Jengke tertentu
ketegangar  le. Kegelisahan,| b. Tidak langsung
yang Gangguan menyelesaikan
mempengarul| kesehatan, pekerjaan diwaktu
proses cepat marah, yang seharusnya
berpikir, dan Sudah tidak
emosi, dar perubahan menyukai lagi
kondisi metabolisme | d. Perasaan kesal
seseoran tubuh . Dampak-dampak
tersebut dapz yang diakibatkan
mengancan dari
kemampual (Handoko, ketidaknyamanan
seseoran 2012)
untuk (Handoko, 2012)
menghadar.
lingkungan
dan pads
akhirnya akar
meganggt
pelaksanaa
tuga-
tugasny.

Kepuasan Kepuasar aJenjang Karir| a. Perkembangan dan | Likert

Kerja Kerja menurut | b.Gaji kemajuan dalam

(X2) Husein Umar | c.Promosi pekerjaan seseorang
2017%) Jabatan . Pembayaran yang
merupakar d.Pegawasan didapat dari karyawan
perasaan da | e.Dorongan dari atasan yang
penilaian sosial dinyatakan dalam
seorang ata kerjasama suatu kontak
pekerjaanya Penghargaan atau
khususnyz Husein Umar kenaikan jabatan
mengena 2013) dalam suatu organisasi
kondisi pada karyawan
kerjanya, . Proses penetapan
dalam ukuran kinerja yang

hubunganny;

dapat mendukung
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dengan apaka pencapaian hasil
pekerjaany: kinerja yang
mampu diharapkan
memenuh Kepedulian sesama
harapan untuk menghasilkan
kebutuhan da pencapaian dari sutu
keinginanny kegiatan
Husein Umar ( 2013)
Turnover | Menurut a.Kompensasi [ a. Suatu imbalan yang | Likert
Intention | Bluedorn upah diterima karyawan
(Y) | (2013) b.Lingkungan atas hasil kerja
turnover kerja yang karyawan tersebut
intention tidak . Pengaruh buruk
adalah mendukung tempat kerja terhadap
“kecenderung c.Lowongan karyawan
an sikap atau| pekerjaan . Pembelajaran
tingkat lain Diluar pengetahuan,
dimana d.Pendidikan keterampilan, dan
seorang d.Status/Kelua kebiasaan suatu
karyawan -rga kelompok yang
memiliki e. Usia diturunkan orang dari
kemungkinan generasi kegenerasi
untuk Bluedorn lainnya melalui
meninggalka | (2013) pelatihan atau
n organisasi penelitian
atau . Satuan waktu yang
mengundurka mengukur waktu
n diri secara keberadaan suatu
sukarela dari benda atau makhluk
pekerjaannyal baik yang hidup
maupun yang mati.
Bluedorn (2013)

D.

Populasi dan Sample/Jenis dan Sumber Data

1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terd#s abyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yaditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kapulannya (Sugiyono,
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2012). Yang menjadi populasi dalam penelitian dalah seluruh pegawai
PT. Intrias Mandri Sejati Medan sebanyak 115 oegawai.

2. Sampel
Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasy yditeliti. Apabila
subjeknya kurang dari 100 lebih baik diambil senyaansehingga
penelitiannya merupakan penelitian populasi. Jikalahnya lebih dari
100 dapat diambil 10 - 15% atau 20 - 25% atau |ebitkunto, 2010).
Berdasarkan definisi di atas maka penulis mengajuinilah sampel yaitu
30 orang pegawai karena jumlah populasi 115 pegawéi % = 29.9 dan

digenapkan menjadi 30 Orang pegawai / sampel.

E. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah
1. Angket Questionnaire), yaitu daftar pertanyaan/pernyataan yang dijawab
atau diisi oleh responden. Teknik pengumpulan diitanenggunakan
Skala Likert.
2. Dokumentasi yaitu sejarah singkat instansi, visinmstansi, struktur
organisasi instansi dan lain-lain.
F. Teknik Analisis Data
1. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Validitas adalah suatu derajat ketepatan alat pkoelitian tentang
isi atau arti sebenarnya yang diukur. Validitas @hkian menghasilkan

derajat yang tinggi dari kedekatan data yang dipardengan apa yang
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kita yakini dalam pengukuran. Pengujian validitegp tbutir pertanyaan
digunakan analisis atas pertanyaan, yaitu mengksikan skor tiap butir
dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skatir b(Rusiadi,
Subiantoro, Hidayat, 2013).

Syarat minimum untuk memenuhi syarat apakah segafanyaan
valid atau tidak, dengan membandingkan dengartis-k¥i0,30 (Rusiadi,
dkk, 2013). Jadi kalau korelasi antar butir dengkor total kurang dari
0,30 maka butir pertanyaan dinyatakan tidak vafidbaliknya jika %

lebih besar dari r-tabel maka dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas adalah derajat ketepatan, ketelitigau akeakuratan
yang ditunjukkan oleh instrumen pengukuran. Peaguya dapat
dilakukan secara internal, yaitu pengujian denganganalisis konsistensi
butir-butir yang ada (Umar, 2013). Butir kuesiodéatakan reliabel atau
handal apabila jawaban seseorang terhadap kuesimiadsh konsisten.
Dalam penelitian ini untuk menentukan kuesionefabel atau tidak
dengan menggunakaaipha cronbach. Kuesioner dikatakan reliabel jika
alpha cronbach > 0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan ataawiit

0,60.

2. Uji Asumsi Klasik
Untuk mengetahui kelayakan model regresi bergandaka akan

dilakukan uji asumsi klasik yang bertujuan untukngetahui apakah hasil
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estimasi regresi yang dilakukan benar-benar laygundkan atau tidak. Uji

asumsi klasik yang sering digunakan, yaitu :

a. Uji Normalitas

Uji Normalitas data dilakukan sebelum data diolandasarkan model-
model penelitian yang diajukan. Uji normalitas bpran untuk
mengetahui apakah variabel pengganggu atau resigemiliki distribusi
normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model reigiteanggap tidak valid
dengan jumlah sampel yang ada. Uji Normalitas peatuuntuk menguiji
apakah dalam model regresi variabel penggangguratdual memiliki
disribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t danmengasumsikan
bahwa nilai residual mengikuti distrubusi normalal& asumsi ini

dilanggar maka uji statistik menjadi tidak validukjumlah sampel kecil.

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apdkalalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabeghdéindependen). Uji ini
dilakukan dengan melihat niltolerance danvariance inflation factor (VIF)
dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Aspaitdli tolerance value

> 0,10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjauiltikolinieritas.

c. Uji Heterokedastisitas
Uji Heterokedastisitas digunakan untuk melihat abakterdapat

ketidaksamaan varians dari residual satu pengank&tgengamatan yang
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lain. Cara untuk mengetahui ada tidaknya heter@sitesitas adalah dengan

melihat grafik plot antara nilai prediksi varialbetikat yaituZPRED dengan

residual-nya SRESD. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola terteaitia grafikscatterplot
antara SRESD dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah
diprediksi, dan sumbu X adalalesidual (Y prediksi — Y sesungguhnya)
yang telah dstudentized.

Dasar analisisnya adalah:

1. Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titlang ada membentuk
pola tertentu (bergelombang, melebar kemudian nmepity maka
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas.

2. Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta-tittk menyebar di atas
dan di bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidakadier

heteroskedastisitas.

3. Regresi Linear Berganda

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh stres ke kepuasan kerja
terhadap turnover intention karyawan yang dapat dihitung dengan bantuan
perangkat lunakSatistical Product and Service Solution (SPSS versi 20.00)
dengan persamaan :

Y=a+hX;+bX+¢

Keterangan :
Y = Turnover Intention (Dependen Variable)
X1 = Stres Kerjdlndependent Variable)

X5 = Kepuasan Kerjédndependent Variable)
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a = Konstanta
= Koefisien prediktor

é = Error term/ tingkat kesalahan

4. Uji Kesesuaian {Test Goodness Of Fit)

Uji KesesuaianTest Goodness Of Fit) bertujuan untuk mengetahui apakah
jawaban sementara terhadap suatu masalah yang slichadebagai tuntunan
dalam penelitian yang telah dikemukakan oleh peraglalah benar dan mencari
jawaban sesungguhnya (Sugiyono, 2012).

a. UjiF

Uji statistic F pada dasarnya menunjukkan apakahuae variabel
independen atau variabel bebas yang dimasukkan dalam modelponeyai
pengaruh secara bersama-sama terhadap vargpehden atau variabel
terikat. Untuk menguji hipotesis ini digunakan it F dengan kriteria
pengambilan keputusan sebagai berikut :

1. Jika nilai F lebih besar dari 4 maka HO ditolak paerajat kepercayaan
5% dengan kata lain kita menerima hipotesidernatife, yang
menyatakan bahwa semua variabel independen seeasatak dan
signifikan mempengaruhi variabdd¢penden.

2. Membandingkan nilai F hasil perhitungan dengan Rung tabel. Bila
nilai Fiwng lebin besar dari pada nilainfes maka Ho ditolak dan
menerima Ha.

Rumus Uji F adalah sebagai berikut :

3 R?/K
k= (1-R%)/(n—1-K)
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Keterangan:

R? = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan

n = Jumlah sampel

K = Jumlah variabel bebas
b. Ujit

Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh secara péraintara variabel

independen terhadap variabel dependen dengan abamsa variabel lain
dianggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkéerapa jauh pengaruh
satu variabelindependen secara individual dalam menerangkan variasi
variabel terkait dengan taraf signifikan 5% (Rusiadkk, 2013). Kriteria
pengujiannya adalah sebagai berikut :

Ho : B1 : B2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara pavsiabbel

bebas terhadap variabel terikat.

Ho - Bl : B2# 0, ada pengaruh signifikan secara parsial variabbhs

terhadap variabel terikat.

Apabila hiung< taveipada a = 5 %, makaHditerima.

Apabila tiung™> tabeipada a = 5 %, makaoHitolak (H, diterimay)

Rumus Uji t (Umar, 2008 : 197) adalah sebagai berik

t = o2 dengan =n-2
(1-12)

Keterangan:
t = Uji pengaruh parsial
r = Koefisien korelasi

n = Banyaknya data
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5. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahbessa besar hubungan
dari beberapa variabel dalam pengertian yang |gits. Koefisien determinasi
akan menjelaskan seberapa besar perubahan atasivawiatu variabel bisa
dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada vdrigdieg lain. Dalam bahasa
sehari-hari adalah kemampuan variabel bebas unwrkobtribusi terhadap
variabel terikatnya dalam satuan persentase. Kbkgisien ini antara 0 dan 1, jika
hasil lebih mendekati angka O berarti kemampuarabeal-variabel bebas dalam
menjelaskan variasi variabel amat terbatas. T&pai fiasil mendekati angka 1
berarti variabel-variabel bebas memberikan hamgmua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel tatik



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian
1. Deskripsi Objek Penelitian

a. Profil Perusahaan PT. Intrias Mandiri Sejati Medan

PT Intrias Mandiri Sejati (IMS) Didirikan di Jakarpada tanggal
10 Desember 2001, merupakan perusahaan yang Hemjbrdang jasa
rekruitmen dan tenaga kerja dengan bisnis utamalagesa penyedia dan
pengelolaan tenaga kerja kontrak. Hingga saat emangani_+11.000
(sebelas ribu) KaryawarOutsource dengan berbagai macam posisi
outsource yang tersebar di seluruh Indonesia dengan konigebif dari

70% ditugaskan di industri Perbankan.

IMS berkantor pusat di Jakarta berlokasi di Gedaagdaria 8 Lt6
Unit A Gandaria City Jalan Sultan Iskandar MudaiA3ondok Indah
Jakarta. Telepon 021-29036515 (Hunting) Fax 29018&%. IMS
memiliki cabang di hampir semua kota di Indonesialiputi: Aceh,
Bandung, Semarang, Yogyakarta, Surabaya, Malangp&®ar, Padang,
Pekanbaru, Palembang, Lampung, Banjarmasin, Bal#pa Medan,
Batam, Manado, Cilegon, Gorontalo, Pontianak, Maka¥upang,

Samarinda dan Sorong.

PT Intrias Mandiri Sejati -Recruitment and Human Resources

Management hadir sebagai Mitra Bisnis dari berbagai institBerbankan,

42
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Asuransi dan Telekomunikasi dalam memenuhi kebutubaaga
kerja sepertCustomer Service dan Teller/Cashier, Call Center, Tele/Sales
dan Marketing Officer, Collection (Desk & Field), Receptionist, Data
Entry, Administrasi/Filing Saff, IT/MIS Staff, HRD,Back Office, Phone

Verification hinggaBanking Operation Saff.

Nasabah IMS antara lain: ANZ Bank, Standard ChedtéBank,
DBS Bank, The Bank of Tokyo — Mitsubishi UFJ LtdB), Bank
BTPN, Bank Panin, Bank OCBC NISP, Bll, Bank MandBank Permata,
Bank Danamon, Bank Mayapada, UOB Buana, BRI, Aig Lhsurance,
Prudential Life, AXA Financial, AXA Insurance, AX/&ervice, Sahabat
Finance Keluarga, Equity Life, PT Telkom, PT Tellsah) PT Mobile-8

Telecom (Smatrtfren), Infomedia Nusantara dan kim. |

b. Visi dan Misi PT. Intrias Mandiri Sejati Medan
* Visi
Karyawanoutsource adalah Aset.
* Misi
1. Memperluas dan memperluas peran perusahaan gerkasi di
Indonesia;
2. Meningkatkan sumber daya manusia untuk mengdoih Iberkualitas,
berkualitas, dan produktif untuk mendukung operadi&lien;
3. Membantu Klien untuk lebih fokus dalam pengengaan bisnis
utama mereka dengan mengambil alih tanggung javeaiakan

Outsource.
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. Struktur Organisasi PT. Intrias Mandiri Sejati Meda n

Organisasi merupakan alat atau wadah yang digunakehn
perusahaan guna merealisir tujuan yang telah digari Tujuan utama
dalam pembentukan struktur organisasi adalah umekgkoordinasikan
semua kegiatan, baik secara fisik maupun non jiaikg diarahkan pada
pencapaian tujuan. Dalam mewujudkan usaha-usahausgieran
diperlukan suatu kegiatan terarah sehingga pelaksartugas dapat
dilaksanakan secara tertib dan lancar berpedompadke perangkat-
perangkat organisasi yang telahtentukan. Berikut adalah struktur

organisasPT. Intrias Mandiri Sejati Medan

Gambar 4.1 Struktur Organisasi PT. Intras Mandiri Sejati Medan

Head
Manager

v

Product
Manager

A 4 A 4

[Su

pervisor | ] [ Supervisor Il ]

A 4

A 4 A 4 A 4

\4 v
[ Leader 1 ] [ Leader 2 ] Leader 1 Leader 2 [ Leader 3 ][ Leader 4 ]

A 4

(oc ]

A 4 y A A 4 A 4

e () () ()

Sumber: PT. Intrias Mandiri Sgjati Medan 2018.
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2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini terdari jenis kelamin, Usia,
tingkat pendidikan dan masa kerja karyawan padalfiias Mandiri Sejati
Medan.

1. Jenis Kelamin

Berikut ini tabel mengenai jenis kelamin responderdasarkan hasil

pengumpulan kuesioner:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenigelamin
Karyawan pada PT Intrias Mandiri SejatiMedan

Jenis Kelamin Jumlah Responden
Pria 13
Wanite 17
Jumlah 30

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (Data Diolah)

Tabel 4.1 memperlihatkan bahwa karyawan PT IntMasndiri Sejati
Medan lebih didominasi oleh kaum wanita dengan @mil7 orang, sedangkan

jumlah kaum pria sebanyak 13 orang.
2. Usia

Berikut ini tabel mengenai usia berdasarkan hasibpmpulan kuesioner:
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Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasdan Usia
Karyawan pada Pmtrias Mandiri Sejati Medan

Usia Jumlah Responden
16 — 19 tahun 6
20— 29 tahui 13
30 - 40 tahun 9
41 - 50 tahun 2
> 50 tahun 0
Jumlah 30

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (Data Diolah)

Tabel 4.2 memperlihatkan usia responden yang merjag/awan

karyawan pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan satgrvariasi, mulai dari
usia 16 tahun sampai 50 tahun. Jumlah respondem daminan adalah usia
20 - 29 tahun sebanyak 13 orang responden dar3@siad0 tahun sebanyak 9

orang responden.
3. Tingkat Pendidikan

Berikut ini tabel mengenai tingkat pendidikan resgen berdasarkan

hasil pengumpulan kuesioner:

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasian Tingkat Pendidikan
Karyawan pada PT Intrias Mndiri Sejati

Tingkat Pendidikan Jumlah Responden
SMA/SMU/Sederajat 8
D3 10
Si 12
Jumlah 30

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (Data Diolah)
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Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa tingkat penddidikaryawan PT
Intrias Mandiri Sejati Medan lebih didominasi dengematan pendidikan

Sarjana (S1) dengan jumlah 12 orang.
4. Masa Kerja

Berikut ini tabel mengenai masa kerja respondenddsarkan hasil

pengumpulan kuesioner:

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Bemksarkan Masa Kerja
Karyawan pada PT Intrig Mandiri Sejati

Masa Kerj; Jumlah Respond

1 -2 tahun 8

3 -5 tahun 12

6 —9 tahun 8

> 10 tahun 2
Jumlah 30

Sumber: Hasil Penelitian 2018 (Data Diolah)

Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa masa kerja karygaaa PT Intrias
Mandiri Sejati Medan sangat bervariasi, mulai daaisa kerja 1 tahun sampai
lebih 10 tahun. Jumlah responden yang dominarahdahksa kerja 3-5 tahun

sebanyak 12 orang responden.
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3. Distribusi Pendapat Responden Terhadap VariabdPenelitian

1. Stres Kerja

Tabel 4.5 Distribusi Pendapat Responden Teddap Variabel Stres Kerja

No. Frekuensi
Pertanyaan STS| % | TS| % CSs % S % S$ %

1 0 | 0% 2 | 6,7% | 12| 40%| 13 43,3%| 3 10%
2 0 | 0%| O 0% 9 30% | 17 56,7% | 4| 13,3%
3 0 | 0%| 1| 3,3%| 10| 33,3% 13| 43,3%| 6| 20%
4 0 | 0%l O 0% 9 30% | 16 53,3% | 5| 16,7%
5 0 | 0%| 1| 33%| 10| 33,3% 14| 46,7%| 5| 16,7%
6 0 | 0%l O 0% 10| 33,3% 11| 36,7%| 9| 30%
7 0 | 0% O 0% 13| 43,3% 13| 43,3%| 4| 13,3%
8 0 | 0%| 2 | 6,7% | 10| 33,3% 14| 46,7% | 4| 13,3%
9 0 | 0%| 5 |16,7%| 8 | 26,7%| 13| 43,3% | 4| 13,3%
10 0 | 0%| O 0% 7 | 23,394 16| 53,3% | 7| 23,3%

Sumber: Jawaban Kuesioner (Data diolah)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 30 gr&aryawan untuk

variabel stres kerja pada Tabel 4.5 yaitu:

a. Pada pernyataan 1 (Beban Kerja/Target cukupt yaray diberikan oleh
perusahaan kepada saya) 6,7% karyawan menjawak sigkaju, 40%
karyawan menjawab cukup setuju, 43,3% karyawan amel) setuju dan

10% karyawan menjawab sangat setuju.

b. Pada pernyataan 2 (Saya tidak pernah menundiamekerjaan yang telah
diberikan kepada saya) 30% karyawan menjawab cudetpju, 56,7%

karyawan menjawab setuju dan 13,3% karyawan mamhaangat setuju.

c. Pada pernyataan 3 (Beban kerja yang berlebibpatdnenimbulkan rasa

bosan dan jenuh) 3,3% karyawan menjawab tidakse®3,3% karyawan
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menjawab cukup setuju, 43,3% karyawan menjawabjusedan 20%

karyawan menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan 4 (Saya tidak merasa kesahfdsan langsung menegur
tentang kinerja saya) 30% karyawan menjawab cukefujis 53,3%

karyawan menjawab setuju dan 16,7% karyawan mehaangat setuju.

. Pada pernyataan 5 (Saya merasa gelisah jikajgeke/ang di berikan tidak
saya mengerti) 3,3% karyawan menjawab tidak se®@/3% karyawan
menjawab cukup setuju, 46,7% karyawan menjawabjusatan 16,7%

karyawan menjawab sangat setuju.

. Pada pernyataan 6 (Beban kerja yang diberikamlmnat saya terkadang
hadir lebih awal untuk kekantor) 33,3% karyawan jaeab cukup setuju,
36,7% karyawan menjawab setuju dan 30% karyawanjawab sangat

setuju.

. Pada pernyataan 7 (Tuntutan target perusahdad#sng berpengaruh pada
kesehatan karyawan) 43,3% karyawan menjawab culetjgus 43,3%

karyawan menjawab setuju dan 13,3% karyawan meafjaangat setuju.

. Pada pernyataan 8 (Detak jantung saya akan gietiapabila atasan saya
menegur langsung hasil kinerja saya) 10% karyawamawab tidak setuju,
33,3% karyawan menjawab cukup setuju, 46,7% kargananjawab setuju

dan 13,3% karyawan menjawab sangat setuju.

Pada pernyataan 9 (Dalam menyelesaikan pekerg@ya akan lebih cepat
merasa marah apabila pekerjaan saya tidak sesugamdeinginan atasan)

16,7% karyawan menjawab tidak setuju, 26,7% karyamanjawab cukup
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setuju, 43,3% karyawan menjawab setuju dan 13,3&atkean menjawab

sangat setuju.

j. Pada pernyataan 10 (Saya sering sakit kegadatgirget bulanan saya tidak
tercapai) 23,3% karyawan menjawab cukup setuju3%a3karyawan

menjawab setuju dan 23,3% karyawan menjawab sapggu.

2. Kepuasan Kerja

Tabel 4.6 Distribusi Pendapat Responden ffreadap Variabel Kepuasan

Kerja

No. Frekuensi

Pertanyaan STS| % | TS| % Cs % S % SS %
1 0 0%)| O 0% 11| 36,7% 10 33,3% 9 30%
2 0 | 0%| O 0% 11| 36,7% 1343,3%| 6 20%
3 0 | 0%| 2 | 6,7% | 13| 43,3% 1033,3%| 5 | 16,7%
4 0 0%| 2 6,7% 8| 26,7% 1653,3%| 4 13,3%
5 0 0%]| O 0% 11| 36,7% 1% 50% 4 13,3%
6 0 0%| 1 33% | 11| 36,7% 1136,7% 7 23,3%
7 0 | 0%| 7 | 23,3%| 13| 433% 7 23,3% 3 10%
8 0 | 0%| 1| 33%| 9 30%| 16 53,3%| 4 | 13,3%
9 0 | 0%| 1 | 3,3% | 10| 33,3% 15 50% 4 | 13,3%
10 0 0%| O 0% 7| 23,3% 13 43,3%| 10| 33,39

Sumber: Jawaban Kuesioner (Data diolah)

Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 30 gr&aryawan untuk

variabel Kepuasan kerja pada Tabel 4.6 yaitu:

a. Pada pernyataan 1 (Usia berpengaruh untuk karygang ingin berkarir)
36,7% karyawan menjawab cukup setuju, 33,3% kargananjawab setuju

dan 30% karyawan menjawab sangat setuju.
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b. Pada pernyataan 2 (Perusahaan sudah menggusa@tam gaji yang
terbuka / transparan) 36,7% karyawan menjawab cuetpju, 43,3%

karyawan menjawab setuju dan 20% karyawan menjsaadat setuju.

c. Pada pernyataan 3 (Gaji yang saya terima suajadit inemenuhi kebutuhan
saya) 6,7% karyawan menjawab tidak setuju, 43,3%gakean menjawab
cukup setuju, 33,3% karyawan menjawab setuju da7%6karyawan

menjawab sangat setuju.

d. Pada pernyataan 4 (Gaji yang saya terima sefuggjan pekerjaan saya)
6,7% karyawan menjawab tidak setuju, 26,7% karyamenjawab cukup
setuju, 53,3% karyawan menjawab setuju dan 13,3%akean menjawab
sangat setuju.

e. Pada pernyataan 5 (Rekan Kerja Saya membantu dalgm mengatasi
masalah dalam pekerjaan saya) 36,7% karyawan meabjawkup setuju,
50% karyawan menjawab setuju dan 13,3% karyawanjawab sangat

setuju.

f. Pada pernyataan 6 (Atasan saya selalu ikut nveagjakinerja dan hasil
pekerjaan saya) 3,3% karyawan menjawab tidak se8¥% karyawan
menjawab cukup setuju 36,7% karyawan menjawab watan 23,3%

karyawan menjawab sangat setuju.

g. Pada pernyataan 7 (Perusahaan memberikan kdsenyaag sama kepada
setiap karyawan untuk naik jabatan) 23,3% karyawsemnjawab tidak
setuju, 43,3% karyawan menjawab cukup setuju, 23,B&byawan

menjawab setuju dan 10% karyawan menjawab saniyg.se
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h. Pada pernyataan 8 (Sistem promosi jabatan dusabaan sudah
dilaksanakan dengan adil) 3,3% karyawan menjawdak tisetuju, 30%
karyawan menjawab cukup setuju, 53,3% karyawan amel) setuju dan

13,3% karyawan menjawab sangat setuju.

i. Pada pernyataan 9 (Pimpinan selalu membantu daj@m mengerjakan
tugas yang sulit) 3,3% karyawan menjawab tidakjseB,3% karyawan
menjawab cukup setuju, 50% karyawan menjawab setiagn 13,3%

karyawan menjawab sangat setuju.

j. Pada pernyataan 10 (Saya merasa jenjang kapredisahaan saya tidak
cukup jelas) 23,3% karyawan menjawab cukup se#ij3% karyawan

menjawab setuju dan 33,3% karyawan menjawab saatt.

3. Turnover Intention

Tabel 4.7 Distribusi Pendapat Responden Terhadap Vebel Turnover

I ntention
No. Frekuensi
Pertanyaan STS| % | TS| % | CS| % S % SS %

1 0 |0%| 0| 0% | 9| 30%| 19 63,3% 4 | 13,3%
2 O |0%| O] 0% | 9| 30%| 16| 53,3% 5 | 16,7%
3 0 | 0%| 2 | 6,7%]| 10 | 33,3%| 11 | 36,7%| 7 | 23,3%
4 0 | 0%| 0| 0% | 12| 40% 7| 23,3%11| 36,7%
5 O | 0%| 0| 0% | 8| 26,7% 14 | 46,7%| 8 | 26,7%
6 O |0%| O 0% | 7| 23,3% 18| 60% | 5| 16,79
7 0 | 0%| 1 | 3,3%| 13| 43,3%| 9 30% | 7| 23,3%
8 0 | 0%| 2 | 6,7%]| 13 | 43,3%| 14 | 46,7%| 1 | 3,3%
9 0 | 0%| 1 |3,3%| 11| 36,7%| 12 | 40% | 6| 20%
10 0 | 0% O | 0% | 12| 40%| 13 433%5 | 16,7%

Sumber: Jawaban Kuesioner (Data diolah)
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Hasil jawaban kuesioner yang diperoleh dari 30 @tkaryawan untuk variabel

turnover intention pada Tabel 4.7 yaitu:

a. Pada pernyataan 1 (Lingkungan saya sangat lyenpdmpada hasil akhir /
target perusahaan yang diberikan kepada saya) Z09y&awan menjawab
cukup setuju, 63,3% karyawan menjawab setuju daf3%3karyawan

menjawab sangat setuju.

b. Pada pernyataan 2 (Insetif yang diberikan bedasusai dengan pencapaian
kinerja yang saya hasilkan) 30% karyawan menjawdie setuju, 53,3%

karyawan menjawab setuju dan 16,7% karyawan mehbjganagat setuju.

c. Pada pernyataan 3 (Lingkungan pekerjaan sakada&ng membuat saya
merasa bosan) 6,7% karyawan menjawab tidak seB8318% karyawan
menjawab cukup setuju, 36,7% karyawan menjawabjusetan 23,3%

karyawan menjawab sangat setuju.

d. Pada pernyataan 4 (Tidak adanya tambahan kosg&rgtas penambahan
jam kerja saya) 40% karyawan menjawab cukup sef8i8% karyawan

menjawab setuju dan 36,7% karyawan menjawab saatgt.

e. Pada pernyataan 5 (Saya pernah mencari tau ¢amopekerjaan di
perusahaan lain) 26,7% karyawan menjawab cukupuséditl, 7% karyawan

menjawab setuju dan 26,7% karyawan menjawab saerggt.

f. Pada pernyataan 6 (Saya tidak pernah berniatinggalkan pekerjaan
begitu saja dan pergi demi lowongan pekerjaan) 1aB3% karyawan
menjawab cukup setuju, 60% karyawan menjawab setiagn 16,7%

karyawan menjawab sangat setuju.
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g. Pada pernyataan 7 (Umur saya membuat saya ibarfituk tidak perlu
menghabiskan waktu di perusahaan ini) 3,3% karyamanjawab tidak
setuju, 43,3% karyawan menjawab cukup setuju, 38#gakvan menjawab

setuju dan 23,3% karyawan menjawab sangat setuju.

h. Pada pernyataan 8 (Pekerjaan saya membuat ssyaebap juga fokus
mengurus keluarga) 6,7% karyawan menjawab tidakujiset43,3%
karyawan menjawab cukup setuju, 46,7% karyawan amel) setuju dan

3,3% karyawan menjawab sangat setuju.

i. Pada pernyataan 9 (Saya siap meninggalkan pekesiaya untuk pendidikan
yang ingin saya raih) 3,3% karyawan menjawab tidekuju, 36,7%
karyawan menjawab cukup setuju, 40% karyawan mejasetuju dan

20% karyawan menjawab sangat setuju.

j. Pada pernyataan 10 (Saya pernah ingin keluar penusahaan karena
pekerjaan saya tidak sesuai dengan pendidikan s49%) karyawan
menjawab cukup setuju, 43,3% karyawan menjawabjusatan 16,7%

karyawan menjawab sangat setuju.
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4. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan dengan menggunaka8SSP0.0 dengan
kriteria berikut:

1) Jikar hitung > r tabel, maka pernyataan terseimytatiakan valid.

2) Jika r hitung < r tabel, maka pernyataan terselwnyatihkan tidak

valid.

Pada tahap survei, kuesioner berisikan 30 butirtapgaan yang
menyangkut variabel bebas yaitu Stres Kerja, Kegoud&erja dan variabel
terikat yaituTurnover Intention pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan. Maka
hasil uji validitas berdasarkan data yang diolafuie dengan software SPSS

versi 20.0 terlihat pada Tabel 4.8.



Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas

Iltem-Total Statistics

Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if Item Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted
Item_1 85,90 141,472 ,607 ,918
Item_2 85,80 139,821 ,670 ,917
Iltem_3 85,70 143,734 ,547 ,919
ltem_4 85,73 145,789 413 ,921
ltem_5 85,87 142,671 ,510 ,920
Item_6 85,73 144,961 ,430 ,921
Item_7 85,77 145,771 ,408 ,921
Item_8 85,93 144,616 ,500 ,920
Item_9 85,77 143,771 492 ,920
Item_10 85,83 140,971 ,603 ,918
Item_11 84,80 143,131 ,491 ,920
Iltem_12 85,57 143,771 ,404 ,922
ltem_13 84,83 143,178 ,516 ,920
ltem_14 84,87 142,671 ,482 ,920
Item_15 84,70 145,528 437 ,921
Item_16 84,63 143,895 ,562 ,919
Item_17 84,97 143,826 423 ,921
Iltem_18 84,70 142,631 ,616 ,918
Iltem_19 85,97 140,240 724 ,917
Item_20 86,00 146,207 ,403 ,921
Iltem_21 85,67 139,540 ,558 ,919
Item_22 86,07 143,237 ,555 ,919
Item_23 85,93 143,857 ,548 ,919
ltem_24 85,43 144,323 ,611 ,919
Iltem_25 85,40 145,559 451 ,920
Item_26 85,40 145,697 ,543 ,920
Item_27 85,43 148,944 ,373 ,921
ltem_28 85,33 147,126 441 ,921
Item_29 85,53 144,464 ,399 ,921
Item_30 85,30 137,321 ,719 ,916
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Jumlah responden pada penelitian ini adalah 30gpramka dapat
diketahui r tabel sebesar 0,361. Pada Tabel 4s@liat dapat dilihat bahwa

dari 30 butir pernyataan yang dibuat dalam kuisiaheyatakan valid dengan



57

cara melihat Nilai r hitung pada kolo@orrected Item-Total Correlation
lebih besar dari pada nilai r tabel, sehingga dasmpulkan semua butir
pernyataan pada penelitian ini adalah valid, karefegh memenuhi syarat

validitas (r hitung > r tabel).

b. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan tingkat keandalan suastrument penelitian.
Instrument yang reliabel adalah instrument yand#galigunakan berulang
kali untuk mengukur objek yang sama, akan mendtasitiata yang sama.
Pengujian dilakukan dengan program SPSS 20.0 fodaws. Reliabilitas
suatu konstruk variabel dikatakan baik jika nilaliabilitas instrument
Cronbach’s Alpha > 0,06. Hasil reliabilitas penethitini dapat dilihat pada

Tabel 4.9.

Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas
Reliability Statistics

Cronbach's N of Items
Alpha

,922 30

Tabel 4.9 memperlihatkan hasil pengujian reliabiljawaban
responden pada penelitian ini menghasilkan nil@nBach’s Alpha sebesar
0,922. Nilai yang dihasilkan > 0,06, sehingga dapsimpulkan konstruk

pernyataan adalah reliable untuk digunakan dalareljian.



5. Data Variabel Bebas dan Variabel Terikat

Tabel 4.10 Data Variabel Bebas dan Variabel Terikat

No Stres Kerja] Kepuasan Kerjg Turnover Intention
(X1) (X2) (Y)
1 34 42 36
2 27 39 31
3 25 34 30
4 34 40 35
5 26 30 23
6 30 31 33
7 24 26 26
8 32 32 30
9 29 39 30
10 31 36 33
11 23 32 28
12 20 30 23
13 24 27 28
14 22 29 27
15 25 33 33
16 28 42 36
17 22 30 26
18 26 35 30
19 20 37 25
20 22 33 25
21 29 35 31
22 28 34 28
23 31 38 34
24 38 40 35
25 21 29 22
26 27 29 27
27 21 27 25
28 20 26 23
29 26 32 28
30 24 32 24
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6. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Uji Normalitas adalah mengetahui apakah data yammhil telah
mengikuti saran distribusi normal atau tidak. Tajugi normalitas membuat

generalisasi hasil analisa data sampel.

Gambar 4.2 Grafik Histogram Distribusi Normal

Histogram

Dependent Variable: Turnover_Intention

Wean =1 91E-16
5 — Stel. Dev. = 0,965
N=30

Frequency

2 -1 0 1 2

Regression Standardized Residual

Berdasarkan tampilan grafik histogram (dapat dilijpada gambar 4.2),
dapat disimpulkan bahwa variabel pengganggu atasidual memiliki
distribusi normal. Hal ini ditunjukkan oleh distugi data tersebut membentuk

seperti lonceng, tidak miring ke kiri ataupun kedma.
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Gambar 4.3 Grafik P-P Plot Berdistribusi Normal

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover_Intention
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Sedangkan berdasarkan grafik normal plot (dapétatdipada gambar
4.3), dapat dilihat bahwa titik - titik menyebarsikitar garis diagonal. Hal
ini mengindikasikan bahwa model regresi memenulinss normalitas.

Dalam penelitian ini, uji normalitas terhadap resid dengan
menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov. Dalam penaeiitizni, tingkat
signifikansi yang digunakasm = 0,05. Dasar pengambilan keputusan adalah
melihat angka probabilitags dengan ketentuan sebagai berikut.

Jika nilai probabilitap > 0,05, maka asumsi normalitas terpenuhi.

Jika nilai probabilitap < 0,05, maka asumsi normalitas tidak terpenuhi.
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Tabel 4.11 Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 30
Normal Parameters®” Mean 0E-7
Std. Deviation 2,30499093

Absolute 121

Most Extreme Differences  Positive ,075
Negative -,121

Kolmogorov-Smirnov Z ,662
Asymp. Sig. (2-tailed) 774

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.11, diketalaiiprobabilitasp atau
Asymp Sg (2-tailed) sebesar 0,774. Dalam penelitian ini, tingkat sigaifsi
yang digunakan adalah=0,05. Karena nilai probabilitag, yakni 0,774, lebih
besar dibandingkan tingkat signifikansi, yakni Q,0%l ini berarti data

berdistribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Uji Multikolonieritas bertujuan untuk mengetahapakah dalam model
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabba®dndependen). Model
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi koreldsntara variabel
independen. Untuk memeriksa apakah terjadi multikolinearasesu tidak dapat
dilihat dari nilaivariance inflation factor (VIF). Nilai VIF yang lebih dari 10

diindikasi suatu variabel bebas terjadi multikodirieas (Ghozali, 2011).
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Tabel 4.12 Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Stres_Kerja ,503 1,989
Kepuasan Kerja ,503 1,989

Perhatikan bahwa berdasarkan Tabel 4.12, nilaiddf variabel Stres
Kerja adalah 1,989, nilai VIF dari variabel Kepuad¢€erja adalah 1,989.
Karena masing-masing nilai VIF tidak lebih besari deD, maka tidak

terdapat gejala multikolinearitas.

c. Uji Heterokedastisitas

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapakutiéen dengan melihat
ada tidaknya pola tertentu pada gredttter plot antaraSRESD pada sumbu
Y, dan ZPRED pada sumbu X. Ghozali ( 2011:139 ), menyatakasada
analisis adalah jika ada pola tertentu, sepeiki-titik yang ada membentuk
pola tertentu yang teratur (bergelombang, melekamudian menyempit),
maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedégestisiJika tidak ada pola
yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dabawah angka 0 pada sumbu

Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.
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Gambar 4.4 Scatter plot antara SRESID pada sumbu Y

Scatterplot
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Perhatikan bahwa berdasarkan Gambar 4.4, tidagatgola yang begitu
jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan divah angka 0 pada sumbu Y,

maka tidak terjadi heteroskedastisitas.

7. Regresi Linear Berganda

Tabel 4.13 Hasil Koefisien Regresi

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 7,560 3,558 2,125 ,043
1 Stres_Kerja 273 124 ,303 2,196 ,037
Kepuasan_Kerja ,539 ,120 ,620 4,486 ,000

a. Dependent Variable: Turnover_Intention

Berdasarkan Tabel 4.13 diperoleh persamaan relgmear sebagai berikut
berikut.

Turnover Intention = 7,560 + 0,273 Stres Kerja + 0,539 Kepuasan kegja
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Berdasarkan persamaan regresi linier berganda adi diperoleh koefisien
regresi stres kerja sebesar (+) 0,273. Koefisiesebait mengindikasikan adanya
hubungan positif antara variabel stres kerja teap&arnover intention. Koefisien
regresi kepuasan kerja sebesar (+) 0,539. Koefimesebut mengindikasikan
adanya hubungan positif antara variabel kepuasaja kerhadap penyaluran
turnover intention.

Berdasarkan koefisien beta regresi pada tabel dapat disimpulkan bahwa
variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yangngabesar terhadatoir nover
intention dengan nilai koefisien beta regresi sebesar 639),dan diikuti variable

stres kerja dengan nilai beta regresi sebesdr,2¥3.

8. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit)
a. UjiF
Uji signifikansi pengaruh simultan merupakan suaiu untuk menguiji
apakah seluruh variabel bebas secara bersamaasietialtan mempengaruhi
variabelTurnover Intention.

Tabel 4.14 Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 440,890 2 220,445 38,630 ,000°
1 Residual 154,077 27 5,707
Total 594,967 29

a. Dependent Variable: Turnover_Intention
b. Predictors: (Constant), Kepuasan_Kerja, Stres_Kerja
Berdasarkan Tabel 4.14, diketahui nilai F hitunglad 38,630.
Perhatikan bahwa karena nilai F hiturgF tabel yaitu 38,630 > 3,59 maka

disimpulkan bahwa pengaruh simultan variabel béddmdapurnover intention

perusahaan signifikan secara statistik. Diketalmya |
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bahwa nilaiSg., yakni 0,000, lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarariabel stres

kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultarhadapturnover

intention.

b.Uji T
Tabel 4.15 menyajikan nilai koefisien regresi, @enilai statistik t untuk
pengujian pengaruh secara parsial.

Tabel 4.15 Uji Signifikansi Pengaruh Parsial

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 7,560 3,558 2,125 ,043
1 Stres_Kerja ,273 124 ,303 2,196 ,037
Kepuasan Kerja ,5639 ,120 ,620 4,486 ,000

a. Dependent Variable: Turnover_Intention

Dari hasil Uji - t dapat dilakukan pembahasan rep yang diajukan

sebagai berikut :

1). Terdapat pengaruh stres kerja terhadaegover intention.
Berdasarkan Uji - t diperoleh hasil bahwa nilaittihg sebesar (+) 2,196
dengan tingkat signifikansi 0,037. Karena tingkghiikansi lebih kecil
dari 0,05 dan nilai t hitung bertanda positif, maka&ara parsial variabel
independen stres kerja berpengaruh signifikan ipderthadap variabel
dependenurnover intention. Dengan demikian hipotesis diterima.

2). Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadapver intention.
Berdasarkan Uji - t diperoleh hasil bahwa nilaittihg sebesar (+) 4,486
dengan tingkat signifikansi 0,000. Karena tingkghsikansi lebih besar

dari 0,05 maka secara parsial variabel independgpudsan kerja
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berpengaruh signifikan positif terhadap variabepeataen turnover

intention. Dengan demikian hipotesis diterima.

9. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi R?) merupakan suatu nilai (nilai proporsi) yang
mengukur seberapa besar kemampuan variabel-varsiels yang digunakan
dalam persamaan regresi, dalam menerangkan vadaasbel tak bebas. Nilai
koefisien determinasi berkisar antara 0 dan 1.iKdafsien determinasRg) yang
kecil (mendekati nol) berati kemampuan variabelalzl tak bebas secara
simultan dalam menerangkan variasi variabel takabeamat terbatas. Nilai
koefisien determinasiR®) yang mendekati satu berarti variabel-variabddase
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkatnkumemprediksi variasi

variabel bebas.

Tabel 4.16 Koefisien Determinasi

Model Summaryb

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,861° 741 722 2,389

a. Predictors: (Constant), Kepuasan_Kerja, Stres_Kerja

b. Dependent Variable: Turnover_Intention

Berdasarkan Tabel 4.16, nilai koefisien determin@s) yang disesuaikan
terletak pada kolomAdjusted R-Sguare. Diketahui nilai koefisien determinasi
yang disesuaikan sebesatjusted R?= 0,722. Nilai tersebut berarti stres kerja
dan kepuasan kerja mempengaruhi secara simultanbat@ama-sama terhadap
variabel penyalurariurnover intention sebesar 72,2%, sisanya sebesar 27,8%

dipengaruhi oleh variabel lain.
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B. Pembahasan
1. Pengaruh Stres Kerja TerhadapTurnover | ntention
Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa peningkaatau penurunan
stres kerja selama periode penelitian mempengauahover intention secara
signifikan. Semakin tinggi stres kerja yang dialanteh seorang karyawan,
akan mendorong peningkatamrnover intention pada perusahaan, demikian

pula sebaliknya.

Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan addp turnover intention
pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medan. Dalam peiagliini ditemukan bila
stres kerja yang dirasakan oleh para karyawan santedsar maka prestasi
akan berkurang dan mengganggu pelakasanaan pekdfmgawan pun akan
kehilangan kemampuan untuk mengendalikannya. Kaia kemampuan
untuk mengambil keputusan dan perilaku yang tigailattr. Sedangkan yang
paling ekstrim adalah hilangnya prestasi kerja karg@tuh sakit atau tidak
mampu bekerja lagi sehingga memicu keinginan utktlkar. Robbins dan
Judge (2008) yang mengatakan bahwa salah satut atiba yang dikaitkan
dengan perilaku mencakup perubahan dalam prodtadjviurnover karyawan

tinggi, tingkat absensi yang tinggi dan kecelakieana.

Hasil penelitian ini memperkuat hasil penelitianbedeamnya yang
dilakukan Putri (2012), Sari (2014), dan Viwi (201%lalam temuan
penelitiannya mengungkapkan bahwa stres kerja bggpeh positif dan
signifikan terhadapurnover intention. Semakin tinggi stres kerja maka akan

meningkatkan keinginan untuk berpindahintgntion turnover) dari
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pekerjaannya. Implikasi penelitian yang berkaitanghn pengaruh stres kerja
terhadapintention turnover dalam penelitian ini dapat memperkuat teori

sebelumnya.

Bagi karyawan dan perusahaan, implikasi dalam pemelini dalam
melakukan kegiatan perusahaan adalah keterlibaamnmin sangat penting,
sehingga perusahaan dapat melakukan kegiatan yapaf dnembantu agar
terjalin kerja sama yang baik antara pemimpin pdraan dan karyawan

sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai seswgardgang diharapkan.

2. Pengaruh Kepuasaan Kerja Terhadaprurnover I ntention

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikarhadap turnover
intention pada PT. Intrias Mandiri Sejati Medandilidu yang merasa puas
dengan pekerjaannya cenderung untuk bertahan daigamisasi. Sedangkan
individu yang merasa tidak puas terhadap pekerjganoenderung memilih
keluar dalam organisasi. Dengan demikian, kepueasan ketidakpuasan
karyawan terkait dengan pekerjaanya menjadi fakpmnting untuk
diperhatikan dalam sebuah organisasi.

Kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap ®&wrnavention,
kepuasan kerja pada dasarnya merupakan faktor ifefdé&lam perilaku
karyawan, oleh karena itulah para manajer mempkdmkepuasan kerja para
karyawannya, kepuasan kerja yang di rasakan dapatpengaruhi sikap
seseorang untuk memilih untuk tetap bertahan ateawmilih keluar dari
pekerjaanya, artinya semakin tinggi kepuasan kmag@a karyawan maka akan
menurunkan turnover intention karyawan. Adanya pemy tersebut

menunjukkan dengan gaji yang cukup dan mampu mempcukebutuhan
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ekonomi, pemberian insentif yang memadai, tersgdidasilitas kerja yang
mendukung kelancara kerja, adanya jaminan keamegrgndan promosi yang
berlaku bagi semua karyawan menumbuhkan kepuasesentiri bagi
karyawan dan mampu menekan keinginan untuk mealkgy organisasi
pada diri karyawan.

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Nay@p(2011) dan Sari
(2014). Hasil penelitian ini mengindikasikan bahweeningkatan atau
penurunan kepuasan kerja selama periode penefiteanpengaruhturnover
intention secara signifikan. Semakin tinggi kepuasan kek@namendorong
peningkatarturnover intention pada perusahaan (kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadapurnover intention).

Hal ini mengindikasikan bahwa puas atau tidaknyay&wan dapat
mempengaruhi perilaku karyawan untuk keluar ataninggalkan perusahaan.
Dengan demikian kepuasan kerja yang di ukur déat pekerjaan, gaji, rekan
kerja, promosi dan penyelia dapat mempengaruhkainturnover intention

pada karyawan PT. Intrias Mandiri Sejati Medan.

3. Pengaruh Secara Simultan Stres Kerja dan KepuasaaKerja terhadap

Turnover I ntention Karyawan

Hasil pengujian secara simultan yang telah dilaku#teangan menggunakan
uji kelayakan model (uji F) menunjukkan bahwa Vaglavariabel yang digunakan
dalam penelitian ini layak dan dapat digunakan addisis berikutnya. Hasil ini
menjelaskan bahwa naik turunnyarnover intention pada suatu perusahaan
tergantung pada naik turunnya stres kerja,dan lsgpukerja pada karyawan PT.

Intrias Mandiri Sejati Medan.
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Hasil juga didukung dengan perolehan sguare sebesar 72,2% yang
menunjukkan kontribusi dari variabel independengytandiri atas stres kerja dan
kepuasan kerja secara bersama-sama sangatlahtedsatap jumlahurnover
intention. Sedangkan sisanya 27,8% dipengaruhi oleh fakidof lain diluar
model penelitian ini.

Semakin rendah stres kerja yang dirasakan karyaalan menaikan
kepuasan kerja dan meningkatkan komitmen merekhadap pekerjaan,
demikian pula sebaliknya jika semakin tinggi tingk&res kerja yang dirasakan
oleh pegawai akan menurunkan kepuasan kerja danmgnurunkan komitmen

mereka terhadap organisasi tempat pegawai bekerja.



BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisa dari penelitian ini dapat dissmpulkan beberapa
informas sebagai berikut.

1. Variabel stres kerja dan kepuasan kerja secara bersamaan atau simultan
berpengaruh terhadap variabel turnover intention pada tingkat signifikans 5%,
dengan koefisien determinasi 0,722. Hal ini berarti variable stres kerja dan
kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention sebesar 72,2% dan
27,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diikutkan dalam penulisan ini.

2. Berdasarkan nilai t hitung variabel stres kerja (X1) lebih besar dari pada nilai t
tabel (2,196 > 1,703) dengan tingkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 0,037, nilai
ini lebih kecil dari 0,05 (0,037 < 0,05) dapat disimpulkan bahwa secara parsia
variabel independen stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
variabel dependen turnover intention.

3. Berdasarkan t hitung variabel kepuasan kerja (X2) lebih besar dari pada nilai t
tabel (4,486 > 1,703) dengan tin gkat signifikan dibawah 0,05 yaitu 0,000 dapat
dismpulkan bahwa secara parsia variabel independen kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen turnover

intention.

71
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B. Saran
Berdasarkan hasil analisa dari penelitian ini menyarankan beberapa hal sebagai

berikut.

1. Untuk menghindari besarnya tingkat stres kerja karyawan yang dapat
berpengaruh pada turnover intention, ada beberapa hal yang dapat dilakukan
secara mudah maupun simpel yang sebagian langsung dapat kita praktekkan di
tempat kerja, seperti membuat tempat kerjamu terasa nyaman, mendengarkan
musik-musik yang slow, istirahat sgjenak bila merasa sampai di titik jenuh
ketika melakukan pekerjaan , dan jika memungkinkan ada baiknya luangkan
waktu untuk liburan dengan begitu stress kerja dapat berkurang serta pekerjaan

pun dapat terselesaikan dengan baik dan sesuai harapan.

2. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan dengan beberapa hal agar turnover intention
karyawan pun tidak terlalu tinggi, caranya dengan melakukan seperti
memberikan pelatihan pada karyawan guna membantu SDM yang cekatan
dalam menyelesaikan masalah, memberikan penghargaan bagi pekerjaan yang
berhasil, adakan presentasi pencapaian karyawan tiap bulannya dengan begitu
kita dapat memberikan solusi bagi karyawan yang pencapaian pekerjaannya
belum baik dan meningkatkan/menjaga kualitas pekerjaan bagi karyawan yang
sudah memenuhi target pekerjaannya, dan terimalah saran dari karyawan bila
memang itu baik dan benar dengan begitu cara-cara tersebut dapat
meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan yang pastinya akan

mengurangi turnover intention pada karyawan.
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3. Turnover Intention dipengaruhi beberapa faktor yang sebenernya dapat kita
hindai dengan melakukan cara-cara atau metode seperti berikut, diantaranya
pilihlah calon karyawan yang terbaik dari awal, menawarkan kompensasi dan
benefit yang benar-benar ada dan menarik, ciptakanlah lingkungan kerja yang
menyenangkan, libatkanlah karyawan dalan mengambil keputusan,
berkomunikasilah dengan baik dan hargai karyawan jangan paksakan keinginan
anda yang sebenernya sangat bertentangan dengan karyawan. Dengan hal-hal
tersebut maka tingkat akan turnover intention menjadi rendah, sehingga
kerugian yang dapat mempengaruhi keberhasilan suatu pekerjaan dapat
dihindari maupun dicari solusinya agar pekerjaan tersebut tercapai sesual

dengan yang diharapkan dari awal.
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