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Abstract

This research is entitled "The Influence of Job Stress on Turnover Intention
with the Intervening Variable Job Satisfaction in Employees of the Production
Department of CV Inko Platinum™ which aims to analyze the influence of job
stress variables on job satisfaction, and turnover intention. Then analyze the
influence of job satisfaction on turnover intention. And to analyze the influence
of the job stress variable on turnover intention through the job satisfaction
variable. This research uses quantitative research methods and measuring
instruments using SmartPLS version 4. This research also uses primary and
secondary data and for data collection techniques uses questionnaires. The
data analysis method in this research uses Convergent Validity, Discriminant
Validity, Composite Reliability, R-Square and Bootstrapping. The results of
this research show that the test results of the job stress variable have a positive
and significant effect on turnover intention. Job stress has a negative and
significant effect on job satisfaction. Job satisfaction have a negative and
significant effect on turnover intention. The test results of the job stress
variable on turnover intention through the job satisfaction variables have a
positive and significant effect.

Keywords: Job Stress, Job Satisfaction, Turnover Intention

Abstrak

Penelitian ini berjudul “Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention Dengan Variabel Intervening
Job Satisfaction Pada Karyawan Bagian Produksi CV Inko Platinum” yang bertujuan untuk menganalisis
pengaruh variabel job stress terhadap job satisfaction, dan turnover intention. Kemudian menganalisis
pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention. Dan untuk menganalisis pengaruh variabel job
stress terhadap turnover intention melalui variabel job satisfaction. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian kuantitatif dan alat ukur menggunakan SmartPLS versi 4. Penelitian ini juga menggunakan data
primer maupun data sekunder dan untuk teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner. Metode
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analisis data pada penelitian ini menggunakan Convergent Validity, Discriminant Validity, Composite
Reliability, R-Square dan Bootstrapping. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa hasil uji variabel job
stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Job stress berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap job satisfaction. Job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Serta hasil uji variabel job stress terhadap turnover intention melalui variabel job satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan.

Kata Kunci : Job Stress, Job Satisfaction, Turnover Intention

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia berperan sebagai penggerak di setiap perusahaan, mereka adalah
penentu keberlanjutan dan berkontribusi dalam pencapaian tujuan perusahaan secara efektif dan
efisien. Mempertimbangkan hal tersebut, perusahaan membutuhkan sumber daya manusia yang
handal dan berkualitas. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola dan memperhatikan sumber
daya manusia dengan sebaik-baiknya. Sumber daya manusia merupakan faktor kunci dalam
memberikan layanan, sumber inovasi dan kreativitas melalui pemikirannya, dan hal tersebut
dapat meningkatkan kinerja perusahaan menjadi keunggulan bersaing bagi perusahaan (Pitaloka,
2017).

Berdasarkan data dari Careet Business Leader Mercer Indonesia (2020), perekrutan
karyawan di Indonesia pada tahun 2020 melambat menjadi 36 persen dibandingkan tahun 2019
yaitu sebesar 43 persen. Pada tahun 2019 tingkat pengunduran diri secara sukarela di berbagai
sektor industri di Indonesia mencapai angka hingga 7 persen. Pada sektor industri barang & jasa
memiliki tingkat turnover sukarela tertinggi yaitu sebesar 14 persen. Sedangkan pada tahun 2018,
industri barang dan jasa hanya memiliki tingkat turnover sukarela sebesar 12 persen. Hal tersebut
menunjukkan bahwa adanya kenaikan angka turnover pada sektor barang dan jasa. Berbagai
alasan adanya kenaikan turnover tersebut sangat beragam, diantaranya yaitu gaji yang kurang
memuaskan, permasalahan dengan rekan kerja, jenjang karir yang kurang jelas, komitmen
karyawan, dan sebagainya.

Kecenderungan keluar-masuk karyawan belakangan ini telah mengalami peningkatan
secara umum di seluruh dunia (Sanjeev, 2017). Salah satu masalah yang disebabkan oleh
manajemen sumber daya manusia yang buruk adalah turnover intention. Dampak negatif
turnover intention terhadap perusahaan adalah kualitas dan kemampuan untuk menggantikan
karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga membutuhkan waktu yang lama dan biaya yang
mahal untuk merekrut karyawan baru (Waspodo et al., 2013).

Salah satu penyebab keinginan karyawan keluar dari perusahaan disebabkan oleh stres
kerja (Lestari & Mujiati, 2018). Stres kerja merupakan ancaman utama bagi organisasi modern
saat ini, yang berpotensi menimbulkan banyak dampak negatif, baik untuk karyawan ataupun
organisasi. Stres kerja adalah kondisi dinamik yang didalamnya individu menghadapi peluang,
kendala (constraints), atau tuntutan (demands) yang terkait dengan apa yang sangat
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diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting (Robbins,
2006b). Ahmad et al. (2012) dalam penelitiannya mendapatkan hasil, bahwa karyawan yang
mengalami stres kerja yang tinggi memiliki niat yang tinggi juga untuk berhenti dari
pekerjaannya.

Salah satu dampak dari ketidakpuasan kerja adalah exit atau keluar dari perusahaan (Aziri,
2011). Dalam penelitian sebelumnya dijelaskan kepuasan kerja sebagai salah satu anteseden dari
turnover intention (Kaur, 2013). Beberapa penelitian yang memperlihatkan hubungan antara
kepuasan kerja dan turnover intention di antaranya adalah penelitian Youcef et al., (2016) yang
menunjukkan relasi kuat antara kepuasan kerja dan turnover intention, selanjutnya penelitian
Takase et al., (2015) mengungkapkan kepuasan kerja dapat memprediksi turnover intention.
Menurut Hasibuan (2012) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan
mencintai pekerjaannya, yang dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja.
Kepuasan kerja akan berpengaruh terhadap turnover intention ketika karyawan merasa puas di
lingkungan kerjanya ia akan menunjukkan komitmennya untuk tetap loyal pada perusahaan
dengan tidak ada niat untuk keluar mencari pekerjaan lain dan ditunjukkan dengan tingkat
kehadiran yang tinggi.

Turnover karyawan dapat diasosiasikan sebagai perilaku karyawan yang dipengaruhi oleh
beberapa determinan sikap. Hancock et al., (2013) menyarankan bahwa prediktor yang lebih
akurat pada keputusan turnover seseorang adalah kepuasan kerja, komitmen organisasi, model
kerja, dan relasi dengan rekan kerja dibandingkan dengan gaji. Kell & Motowidlo (2012)
menyebutkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organsisasi merupakan sikap yang
menentukan perilaku tertentu. Pengukuran yang kuat atas sikap karyawan dapat menjadi
informasi yang berguna untuk mengetahui perilaku karyawan di tempat kerja. Perryer et al.,
(2010) menyarankan kebijakan manajemen yang mendukung karyawan dapat membuat
organisasi lebih atraktif bagi karyawan agar tingkat turnover lebih rendah sembari meningkatkan
daya saing organisasi dalam mempekerjakan karyawan yang bernilai dan terampil.

CV Inko Platinum adalah perusahaan yang bergerak di bidang produksi wig atau rambut
palsu yang beralamat di Jalan Pemuda RT 005 RW 002 Kedunguter, Banyumas. CV Inko
Platinum memiliki 171 karyawan. Adapun pembagian divisinya yaitu divisi staff dengan jumlah
15 karyawan dan divisi produksi sejumlah 156 karyawan. Tingginya tingkat turnover intention
pada karyawan dapat dilihat dari data turnover karyawan pada perusahaan. Berdasarkan data
awal yang didapatkan peneliti dari HRD CV Inko Platinum peneliti mendapatkan permasalahan
yaitu terjadinya tingkat turnover yang cukup tinggi pada perusahaan tersebut.
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Tabel 1.1 Daftar Karyawan Keluar CV Inko Platinum 2021-2023

Jumah Jumlah Jumlah Jumlah
Karyawan Karyawan Turnover
No. Tahun Karyawan Karyawan . Rate
Awal Keluar Masuk Akhir
Tahun Tahun
1 2021 159 23 8 144 15%
2 2022 144 58 80 166 37%
3 2023 173 39 26 163 24%

Sumber : Data Primer, 2024

Data di atas menunjukkan adanya turnover pada CV Inko Platinum terhitung dari tahun
2021 sampai dengan 2023, karyawan yang keluar mencapai seratus dua puluh orang dari
keseluruhan karyawan. Pada tahun 2021, karyawan yang keluar adalah dua puluh tiga orang (lima
belas persen), lalu tahun 2022 sebanyak lima puluh delapan orang (tiga puluh tujuh persen), dan
tahun 2023 sebanyak tiga puluh sembilan orang (dua puluh empat persen). Angka turnover pada
perusahaan tersebut dikategorikan tinggi karena melebihi sepuluh persen. Gillies (1989)
menyatakan perputaran karyawan dapat dikatakan normal apabila berkisar lima sampai sepuluh
persen pertahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari sepuluh persen pertahun. Tingkat
turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering digunakan sebagai indikasi adanya
masalah yang mendasar pada organisasi. Turnover karyawan dapat menelan biaya yang tinggi.
Dalam hal ini, perlu diketahui kembali faktor-faktor yang dapat berpengaruh pada turnover
intention sehingga terjadinya pengunduran diri karyawan dapat ditekan.

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang di atas, peneliti tertarik untuk menganalis
topik tersebut dengan judul penelitian “Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention dengan
Variabel Intervening Job Satisfaction Pada Karyawan Bagian Produksi CV Inko Platinum”

METODE PENELITIAN

Berdasarkan rumusan masalah di atas, penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
metode penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono (2018) data kuantitatif merupakan metode
penelitian yang berdasarkan positivistic (data konkrit), data penelitian berupa angka-angka yang
diukur dengan menggunakan statistik sebagai alat uji perhitungan, berkaitan dengan metode yang
diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan. Alat analisis pengolahan data dalam penelitian ini
menggunakan PLS (Partial Least Squares).

Penelitian ini dilakukan pada CV Inko Platinum yang terletak di Desa Kedunguter,
Kecamatan Banyumas, Kabupaten Banyumas. Penelitian ini dilakukan dari bulan Desember 2023
sampai Juni 2024. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 156 karyawan dibagian produksi CV
Inko Platinum. Metode pemilihan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah Simpel
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Random Sampling dari Probability Sampling. Dimana Simpel Random Sampling vyaitu
pengambilan anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata
yang ada dalam populasi itu (Sugiyono, 2016). Besarnya sampel pada penelitian in diukur
menggunakan teori Yamane, (Suliyanto, 2018). Dari rumus Yamane tersebut, maka diperoleh
jumlah sampel minimum dibutuhkan dalam penelitian ini sebanyak 112 responden.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Analisis Data
1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model)
Tahap ini mencakup konfirmasi terhadap tiga aspek utama, yaitu Convergen
Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability.
a) Convergen Validity
Pengujian terhadap Convergent Validity dilakukan pada masing-masing indikator
konstruk. Menurut panduan yang disarankan oleh Hair et al., (2021) sebuah indikator
dianggap memiliki validitas yang baik jika nilai loading factor-nya melebihi angka
0.70.
Tabel 4. 1 Nilai Loading Factor dari Outer Loadings dan Hasilnya

Job Job Turnover
Stress  Satisfaction Intention
JS1 0.866
JS2 0.878
JS3 0.881
JS4 0.882
JSF1 0.822
JSF2 0.766
JSF3 0.863
JSF4 0.873
JSF5 0.749
JSF6 0.869
JSF7 0.860
JSF8 0.842
TOI1 0.927
TOI2 0.946
TOI3 0.835

Sumber : Data Primer, 2024

Berdasarkan tabel 4.2 dapat disimpulkan bahwa semua variabel telah memenubhi
kriteria Convergent Validity karena masing-masing variabel memiliki Nilai Loading
Factor di atas 0.70, yang menunjukkan bahwa semua indikator telah terbukti valid.
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b) Discriminant Validity

Discriminant validity adalah ukuran sejauh mana item pengukuran yang
digunakan untuk mengukur suatu konstruk tidak berhubungan dengan item
pengukuran yang digunakan untuk mengukur konstruk lainnya. Metode pendekatan
Discriminant Validity dalam penelitian ini adalah dengan menguji validitas
diskriminan menggunakan indikator reflektif, di mana kita mengevaluasi nilai cross
loading untuk setiap variabel yang harus melebihi 0.7.
Tabel 4.3 Discriminant Validity dari Cross Loading dan Hasilnya

Job Job Turnover
Stress  Satisfaction Intention

JS1 0.866  -0.632 0.688
JS2 0.878  -0.538 0.779
JS3 0.881  -0.369 0.578
JS4 0.882  -0.380 0.572
JSF1 -0.383  0.822 -0.612
JSF2 -0.538 0.766 -0.606
JSF3 -0.432  0.863 -0.555
JSF4 -0.493 0.873 -0.613
JSF5 -0.433  0.749 -0.466
JSF6 -0.481  0.869 -0.681
JSF7 -0.494  0.860 -0.694
JSF8 -0.471 0.842 -0.598
TOI1 0.762  -0.731 0.927
TOI2 0.717  -0.675 0.946
TOI3 0.554  -0.563 0.835

Sumber : Data Primer, 2024

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa cross-loading pada setiap indikator variabel
terikatnya lebih tinggi dibandingkan dengan cross-loading yang dihasilkan ketika
menghubungkan antara variabel terikat tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan
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c)

d)

bahwa seluruh variabel laten dalam penelitian ini memenuhi kriteria discriminant
validity yang baik.

Average Variance Extracted (AVE)

Dalam mengevaluasi discriminant validity, perlu diperhatikan nilai Average
Variance Extracted (AVE) dari masing-masing variabel. Sesuai dengan panduan yang
disampaikan oleh Hair et al., (2021) nilai AVE harus lebih besar dari 0.50 untuk
memastikan konstruk tersebut valid.

Tabel 4.4 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Average Variance Extracted (AVE)

Job Stress (X) 0.769
Job Satisfaction (Z2) 0.692
Turnover Intention (Y) 0.817

Sumber : Data Primer, 2024

Dari data tabel 4.8 dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel dalam penelitian
ini seperti Job Stress, Job Satisfaction dan Turnover Intention, semuanya memenubhi
standar discriminant validity yang baik. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Average
Variance Extracted (AVE) pada masing-asing variabel yang melebihi angka 0.50
sesuai dengan kriteria yang diakui.

Composite Reliability

Pengujian Composite Reliability dilakukan dengan tujuan mengevaluasi
reliabilitas variabel dan merujuk kepada standar Cronbach's Alpha. Standar yang
digunakan untuk composite reliability adalah nilai yang lebih dari 0.70 tetapi Kisaran
0.60-0.70 masih dapat diterima sesuai dengan panduan yang diajukan oleh Hair et al.,
(2021).
Tabel 4.5 Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Cronbach’s Composite Composite

alpha reliability (rho_a) reliability (rho_c)
Job Stress (X) 0.901 0.911 0.930
Job Satisfaction (2) 0.936 0.939 0.947
Turnover Intention (Y) ( gag 0.910 0.931

Sumber : Data Primer, 2024
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Tabel 4.9 dapat diambil kesimpulan bahwa semua variabel dalam penelitian ini
reliabel. Keandalan (reliabilitas) ini tergambar dari fakta bahwa variabel-variabel
seperti Job Stress, Job Satisfaction, dan Turnover Intention memenuhi Kkriteria
Composite Reliability dengan nilai yang melebihi 0.60 serta memenuhi strandar yang
ditetapkan oleh Cronbach's Alpha, sesuai dengan panduan yang diajukan oleh Hair et

al., (2021).

2. Pengujian Model Struktural (Inner Model)
a) Uji Hipotesis (Bootstrapping)
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Gambar 4.1 Hasil Uji Hipotesis Berdasarkan Hasil Bootstrapping

Apabila nilai P-Values < 0.05, maka hal tersebut menandakan signifikansi
statistik, sementara jika nilai P-Values > 0.05, maka hasil tidak dapat dianggap
signifikan secara statistik. Rincian mengenai Path Coefficient dapat ditemukan dalam

tabel yang disajikan di bawah ini:

Tabel 4.6 Pengujian Hipotesis dari Path Coefficient

Original Sample  Standard

T statistics P

(|O/STDEV|) values

sample  mean deviation

(O) (M) (STDEV)
JS-TOI  0.283 0.278 0.061
JS-JSF -0.563  -0.565 0.073
JSF- -0.200  -0.200 0.064
TOI

4.667
7.724
3.140

0.000
0.000
0.002

Sumber : Data Primer, 2024
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Tabel 4.7 Pengujian Hipotesis dari Spesific Indirect Effects

Original Sample  Standard T statistics P

sample  mean deviation (|O/STDEV|) values
(O) (M) (STDEV)
JS-JSF-  0.112 0.112 0.037 3.050 0.002

TOI
Sumber : Data Primer, 2024

Tabel 4.8 Variance Accounted For (VAF)

Pengaruh Total (Pengaruh Tidak Langsung + Pengaruh
Langsung)

JSF, JS dan TOI (0,112 + 0,283) 0,395

VAF = Pengaruh Tidak Langsung / Pengaruh Total

VAF =JSF (0,112/0,395) 0,284 28,4% Partial
Sumber : Data Primer, 2024

B. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
Job Stress memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention
karyawan bagian produksi CV. Inko Platinum. Dengan hasil ini dapat disimpulkan bahwa
ketika Job Stress meningkat, maka Turnover Intention juga cenderung meningkat. Begitu
juga sebaliknya, jika Job Stress karyawan rendah maka terjadinya turnover intention pada
CV Inko Platinum juga semakin rendah.

Hasil analisis dari penelitian ini mengungkapkan bahwa responden melaporkan
bahwa sering merasa tegang atau gugup dalam bekerja di CV. Inko Platinum karena
adanya beban kerja yang berlebihan sehingga memerlukan waktu yang lebih lama untuk
bekerja, maka karyawan dapat merasa stres sehingga dapat menimbulkan karyawan
berkeinginan untuk keluar dari perusahaan. Selain itu, mereka sering kali merasa marah
atau frustasi dengan pekerjaan mereka karena ketidakseimbangan kehidupan kerja dan
pribadi seperti ketika mereka tidak menyelesaikan pekerjaan di tempat kerja maka mereka
akan melanjutkan pekerjaan tersebut di rumah sehingga waktu dengan keluarga menjadi
kurang yang akhirnya dapat membuat karyawan merasa stress yang akhirnya memiliki
keinginan untuk meninggalkan perusahaan.

Faktor-faktor inilah yang membuat mereka memiliki niat untuk berpindah atau
keluar dari perusahaan tersebut dalam waktu pendek atau beberapa bulan kedepan. Hal ini
mengindikasikan bahwa responden merasakan adanya Job Stress saat mereka bekerja di

5340



https://jicnusantara.com/index.php/jicn
Vol : 1 No: 4, Agustus - September 2024
E-ISSN : 3046-4560

*
CN: Jurnal Intelek dan Cendikiawan Nusantars f N

CV. Inko Platinum. Oleh karena itu, Job Stress memiliki nilai yang signifikan dan
berpengaruh positif terhadap Turnover Intention karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mullen et
al., (2018), Xu et al.,, (2018), Naiemah et al., (2021) dan Lee et al., (2024) yang
menyimpulkan bahwa Job Stress berhubungan positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention. Temuan-temuan ini sejalan dengan pernyataan yang dikemukakan oleh Wang
(2014) perasaan stres seperti merasa tegang atau terkuras emosinya tidak hanya
menurunkan tingkat kepuasan kerja namun juga dapat meningkatkan niat karyawan untuk
berhenti. Oleh karena itu, karyawan yang mengalami stres kerja tingkat tinggi lebih
cenderung meninggalkan organisasinya.

2. Pengaruh Job Stress Terhadap Job Satisfaction.

Hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
Job Stress memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Job Satisfaction karyawan
bagian produksi CV. Inko Platinum. Dengan hasil ini dapat disimpulkan bahwa jika Job
Stress karyawan meningkat, maka Job Satisfaction karyawan cenderung menurun. Begitu
juga sebaliknya, apabila Job Stress karyawan menurun, maka akan meningkatkan Job
Satisfaction karyawan.

Hasil analisis dari penelitian ini mengungkapkan bahwa responden melaporkan
bahwa karyawan biasanya merasa berada di bawah banyak tekanan saat bekerja, yang
ditunjukkan dengan adanya deadline yang ketat yang mengakibatkan karyawan merasa
tertekan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat sehingga karyawan merasa stres
dan merasa tidak nyaman dalam bekerja yang akhirnya karyawan kurang menikmati
pekerjaannya daripada waktu senggangnya yang menimbulkan kepuasan kerja menurun.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Yang &
Chen (2020), Ramlah et al., (2021), Kurniawaty et al., (2019), Ghandi et al., (2017),
Sheraz et al., (2014), Masihabadi et al., (2015), Lin et al., (2013) menyimpulkan bahwa
Job Stress berhubungan negatif dan signifikan terhadap Job Satisfaction. Hasil penelitian
ini  konsisten dengan pernyataan yang dikemukakan oleh Landsbergis (1988)
menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi berhubungan dengan rendahnya
tingkat kepuasan kerja. Oleh karena itu, untuk menurunkan stress kerja karyawan, penting
bagi karyawan untuk merasakan kepuasan dalam bekerja di perusahaan tersebut.

3. Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Turnover Intention.
Hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini mengungkapkan bahwa
Job Satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention
karyawan bagian produksi CV. Inko Platinum. Dengan hasil ini dapat disimpulkan bahwa
jika karyawan tidak merasa puas bekerja di CV. Inko Platinum, maka akan
mengakibatkan meningkatnya Turnover Intention pada CV. Inko Platinum.
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Hasil analisis dari penelitian ini mengungkapkan bahwa responden melaporkan
bahwa pekerjaan mereka bukan seperti hobi bagi mereka maka akan menimbulkan
karyawan yang merasa kurang selaras dengan kepribadiannya sehingga banyak karyawan
yang berfikir untuk berniat mengundurkan diri. Selain itu, responden menyatakan
pekerjaan mereka kurang menarik sehingga merasa bosan ini menandakan bahwa
pekerjaan yang ada monoton yang mengakibatkan karyawan dapat berfikir untuk
mengundurkan diri dari perusahaan. Selanjutnya pernyataan lainnya yaitu karyawan lebih
memilih  menikmati waktu senggang daripada menikmati pekerjaan maka akan
menurunkan rasa tanggung jawab dalam diri karyawan sehingga karyawan berkeinginan
untuk keluar atau pindah dari Perusahaan.

Faktor-faktor inilah yang membuat mereka memiliki tingkat kepuasan kerja yang
kurang sehingga dapat menimbulkan Kkeinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan. Hal ini mengindikasikan bahwa responden merasakan kurangnya Job
Satisfaction saat mereka bekerja di CV. Inko Platinum. Oleh karena itu, Job Satisfaction
memiliki nilai yang signifikan dan berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Igbal et
al., (2014), Ghandi et al., (2017), Kurniawaty et al., (2019), Mangumbahang et al., (2023),
Naiemah et al., (2021) yang menjelaskan bahwa job satisfaction berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian ini konsisten dengan pernyataan
yang dikemukakan oleh (Chen & Spector, 1991; Yicel, 2012) kepuasan Kkerja telah
terbukti berhubungan erat dengan niat berpindah..

4. Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention Melalui Mediasi Job Satisfaction.

Pada pengaruh langsung hubungan antara Job Stress dengan Turnover Intention
berpengaruh positif dan signifikan. Variabel Job Satisfaction memediasi hubungan antara
Job Stress yang berperan sebagai variabel independen dalam menentukan nilai dari
variabel dependen, yaitu Turnover Intention. Hasil analisis dan pengujian hipotesis dalam
penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Job Satisfaction memediasi secara positif dan
signifikan terhadap hubungan antara Job Stress dan Turnover Intention karyawan bagian
produksi CV. Inko Platinum. Temuan ini mengindikasikan bahwa kepuasan Kkerja
memediasi hubungan antara stres kerja dan niat berpindah karyawan bagian produksi CV.
Inko Platinum.

Tanggapan dari responden penelitian menggambarkan bahwa tingkat kepuasan
kerja karyawan menjadi pertimbangan dalam hubungan stress kerja terhadap turnover
intention pada karyawan bagian produksi CV. Inko Platinum. Kebanyakan karyawan
mengambil sikap negatif terhadap turnover intention jika mengalami banyak tekanan
kerja atau frustasi dengan pekerjaannya. Tekanan dan frustasi kerja menjadi bahan
pertimbangan karyawan keluar dari perusahaan, karena jika tekanan kerja semakin tinggi
maka semakin tinggi pula tingkat stress kerja yang dirasakan. Semakin tinggi tingkat
stress kerja yang dirasakan maka menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan, tingkat
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kepuasan kerja yang rendah mengakibatkan karyawan memilih untuk keluar dari
perusahaan atau turnover intention karyawan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
job satisfaction memediasi hubungan antara Job Stress dan turnover intention karyawan
bagian produksi CV. Inko Platinum secara partial mediation.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ahn &
Chaoyu (2019), Ramlah et al., (2021), Anees et al., (2021), Liu et al., (2019), Dewi et al.,
(2019) dan Suryawan et al., (2021) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja memediasi
pengaruh stress kerja karyawan terhadap niat berpindah secara positif dan signifikan.
Hasil penelitian ini konsisten dengan pernyataan yang dikemukakan oleh Hassan (2014)
keinginan berpindah kerja (turnover intention) dapat dipengaruhi oleh stress kerja,
komitmen organisasional dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, niat berpindah Kkerja
karyawan dapat terbentuk ketika mereka mengalami stress kerja yang tinggi atau secara
terus menerus serta kepuasan kerja yang dirasakan karyawan rendah.

KESIMPULAN

Temuan ini menunjukkan bahwa beban kerja yang berlebihan, ketidakseimbangan antara
kehidupan kerja dan pribadi, serta kurangnya tantangan dalam pekerjaan menjadi faktor utama
yang menyebabkan stres pada karyawan dan berujung pada keinginan untuk meninggalkan
perusahaan.

Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu melakukan penelitian diseluruh karyawan yang
ada di suatu perusahaan, bukan hanya pada salah satu bidang. Sehingga peneliti dapat
menggunakan teknik analisis lain, seperti proporsionate random sampling. Peneliti selanjutnya
juga dapat menambahkan variabel lain yang berkaitan dengan turnover intention karyawan,
seperti motivasi kerja, budaya kerja, lingkungan kerja, beban kerja dan gaya kepemimpinan.
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