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Abstract 

 

This study aims to determine the Effect of Workload and Job Stress on Turnover 

Intention at PT. Lancar Wiguna Sejahtera, Semanan Branch, Tangerang City, 

both partially and simultaneously. This type of research uses a descriptive 

quantitative method. The sampling technique uses a 5% slovin sample. The 

population in this study was 165 employees, so the sample taken was 117 

respondents. Data analysis techniques used data instrument tests, classical 

assumption tests, regression analysis, correlation coefficients, determination 

coefficients, and hypothesis tests. The results of the analysis show: Workload 

partially has a significant effect on Turnover Intention with a simple linear 

regression equation Y = 20.271 + 0.544 (X1). The correlation coefficient value 

of 0.522 means that it has a strong relationship level and the determination 

coefficient value of 27.3% means that Turnover Intention is influenced by 

workload 27.3%. This is proven by the hypothesis test obtained t count value > 

t table (6.564 > 1.981) and reinforced by a significant value <0.05 (0.000 

<0.05). Partial work stress does not have a significant effect on Turnover 

Intention with a simple linear regression equation Y = 35.052 + 0.231 (X2). 

The correlation coefficient value of 0.177 means that it has a very low level of 

relationship and a determination coefficient of 3.1% means that Turnover 

Intention is very little influenced by work stress of 3.1%. This is proven by the 

hypothesis test obtained t count > t table (1.928 > 1.981) and reinforced by a 

significant value <0.05 (0.056 <0.05) then the work stress variable does not 

have a significant effect. The results of the study showed that workload and 

work stress simultaneously had a significant effect on Turnover Intention with 

a multiple regression equation of Y = 17.186 + 0.528 (X1) + 0.097 (X2). The 

correlation value of 0.527 means that it has a strong relationship level and a 

determination coefficient of 27.8%, meaning that Turnover Intention is 

influenced by workload and work stress by 27.8% while the remaining 72.2% 

is influenced by other factors. This is proven by the hypothesis test obtained the 

value of Fcount> Ftable (21.937> 3.92) and strengthened by a significant value 

of <0.05 (000 <0.05). Thus it is proven that H0 is rejected and Ha is accepted 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Beban Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Turnover 

Intention Pada Pt. Lancar Wiguna Sejahtera Cabang Semanan Kota Tangerang baik secara parsial maupun 

simultan. Jenis penelitian menggunakan metode kuantitatif deskriptif. Teknik pengambilan sampling 

menggunakan sampel slovin 5%. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 165 karyawan maka sampel yang 
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diambil sebanyak 117 responden. Teknik analisis data menggunakan uji instrument data, uji asumsi klasik, 

analisis regresi, koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Hasil analisis menunjukkan: 

Beban Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan persamaan regresi 

linear sederhana Y = 20,271 + 0,544 (X1). Nilai koefisien korelasi sebesar 0,522 artinya memiliki tingkat 

hubungan yang kuat dan nilai koefisien determinasi sebesar 27,3% artinya Turnover Intention dipengaruhi 

oleh beban kerja 27,3%. Hal ini dibuktikan dengan uji hipotesis diperoleh nilai thitung > ttabel (6,564 > 

1,981) dan diperkuat oleh nilai signifikan < 0.05 (0.000 < 0,05). Stres kerja secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention dengan persamaan regresi linear sederhana Y = 35,052 + 0,231 (X2). 

Nilai koefisien korelasi sebesar 0,177 artinya memiliki tingkat hubungan yang sangat rendah dan koefisien 

determinasi sebesar 3,1% artinya Turnover Intention sangat kecil dipengaruhi oleh stress kerja sebesar 3,1%. 

Hal ini dibuktikan dengan uji hipotesis diperoleh thitung > ttabel (1,928 > 1,981) dan diperkuat oleh nilai 

signifikan < 0.05 (0.056 < 0,05) maka variabel stres kerja tidak berpengaruh yang signifikan. Hasil penelitian 

beban kerja dan stres kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan 

persamaan regresi berganda Y = 17,186 + 0,528 (X1) + 0,097 (X2). Nilai korelasi sebesar 0,527 artinya 

memiliki tingkat hubungan yang kuat dan koefisien determinasi sebesar 27,8% artinya Turnover Intention 

dipengaruhi oleh beban kerja dan stres kerja sebesar 27,8% sedangkan sisanya sebesar 72,2% dipengaruhi 

faktor lain. Hal ini dibuktikan dengan uji hipotesis diperoleh nilai Fhitung > Ftabel (21,937 > 3,92) dan 

diperkuat oleh nilai signifikan < 0.05 (000 < 0,05). Dengan demikian terbukti bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima 

 

Kata Kunci : Beban Kerja, Stres Kerja, Turnover Intention. 

 

PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) memainkan peran penting dalam mencapai tujuan organisasi. 

Sumber daya manusia memiliki potensi untuk tumbuh dan dapat menentukan keberhasilan bisnis 

jangka panjang. namun tidak setiap karyawan di perusahaan memiliki kemampuan yang sama untuk 

menggunakan keterampilan untuk menghasilkan kinerja yang baik. Perusahaan harus menjaga agar 

karyawan tetap bersedia bekerja di perusahaan dan tidak berniat untuk berhenti bekerja dan beralih 

ke perusahaan lain, terutama perusahaan pesaing. Dengan pengelolaan Sumber Daya Manusia 

(SDM) yang efektif memiliki korelasi yang kuat dengan tingkat turnover karyawan. Dengan 

memiliki pengelolaan SDM yang baik, perusahaan dapat mengurangi tingkat turnover karyawan 

dengan meningkatkan kepuasan kerja, mengurangi stres, dan meningkatkan retensi karyawan. 

Permasalahan mengenai Turnover Intention karyawan ini juga dialami oleh PT. Lancar Wiguna 

Sejahtera perusahaan yang beroperasi dibidang convenience store, memiliki kurang lebih 117 

Karyawan. dapat dilihat dari tabel berikut: 

 
Dari tabel 1.1 data turnover intention karyawan PT. Lancar Wiguna Sejahtera menunjukkan 

adanya peningkatan yang signifikan dalam tiga tahun terakhir. Pada tahun 2022, dari total 185 

karyawan, sebanyak 3 karyawan keluar dengan tingkat turnover sebesar 2%. Namun, pada tahun 

2023, jumlah karyawan yang keluar meningkat menjadi 13 orang dari total 194 karyawan, dengan 

tingkat turnover sebesar 7%. Peningkatan yang lebih drastis terjadi pada tahun 2024, di mana 
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sebanyak 23 karyawan keluar dari total 117 karyawan, sehingga tingkat turnover mencapai 20%. 

Peningkatan turnover yang cukup drastis di tahun 2024 di sebabkan oleh dua faktor utama, yaitu 

perpindahan tugas karyawan dari cabang ke kantor pusat (officer) dan adanya pengurangan jumlah 

karyawan (efisiensi SDM). Hal ini menunjukkan adanya dinamika organisasi yang kuat, yang 

kemungkinan dipengaruhi oleh restrukturisasi atau penyesuaian operasional perusahaan 

Tabel 1. 2 

Data Beban Kerja Karyawan 

Pt. Lancar Wiguna Sejahtera Tahun 2022 – 2024 
 

No 
 

Divisi 

Jumlah 

Karywan 

Jumlah 

Aduan 

Karyawan 

Beban 

Kerja ( 

Jam/hari 

) 

Persentase 

Beban 

Kerja (%) 

Kategori 

Beban 

Kerja 

 

Keterangan 

 

1 

 

Operational 

 

29 

 

25 

 

8-12 

Jam 

 

85% 

 

Sangat 

Tinggi 

Shift, lembur, 

interaksi 

langsung 

dengan 

pelanggan 

 

 

2 

 

Human 

Capital (HC) 

 

 

13 

 

 

8 

 

 

8-9 Jam 

 

 

65% 

 

 

Sedang 

Beban 

meningkat saat 

rekrutmen dan 

penilaian 

 

3 

 

Finance 

 

10 

 

8 

 

8-10 

Jam 

 

76% 

 

Tinggi 

Tekanan 

deadline, 

laporan 

bulanan 

 

4 

General 

Affairs (GA) 

 

12 

 

7 

 

8-9 Jam 

 

61% 

 

Sedang 

Logistik, 

pengadaan, 

pengurusan 

dokumen 

 

 

5 

 

Inventory 

Control (IC) 

 

 

6 

 

 

5 

 

 

8-12 

Jam 

 

 

80% 

 

 

Sangat 

Tinggi 

Audit stok, 

input sistem, 

kesalahan fatal 

berdampak 

besar 

 

6 

 

Marketing 

 

5 

 

4 
8-10 

Jam 

 

71% 

 

Tinggi 

Target rutin 

dan promosi 

musiman 

 

7 

 

Maintenanc e 

(MTC) 

 

8 

 

7 

 

8-12 

Jam 

 

83% 

 

Sangat 

Tinggi 

Tanggap 

darurat, 

teknis, dan 

fisik 

 

8 

 

IT 

 

5 

 

3 

 

8-9 Jam 

 

64% 

 

Sedang 

Gangguan 

sistem, 

multitugas 

teknologi 

 

9 

 

Building 

 

3 

 

2 

 

8-9 Jam 

 

63% 

 

Sedang 

Perawatan dan 

kebersihan 

fasilitas 

 

 

10 

 

Store 

Developme nt 

 

 

5 

 

 

4 

 

8-10 

Jam 

 

 

78% 

 

 

Tinggi 

Deadline 

pembukaan 

toko baru, 

proyek 

simultan 

 

11 

 

Team DC 

(Distribusi) 

 

21 

 

17 

 

8-12 

Jam 

 

83% 

 

Sangat 

Tinggi 

Fisik berat, 

target harian, 

dan volume 

besar 

Total Karyawan 117 89  
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Sumber : PT. Lancar Wiguna Sejahtera ( 2025 ) 
Dari table 1.2 Beban Kerja karyawan PT. Lancar Wiguna Sejahtera menunjukkan bahwa 

Mayoritas divisi mengalami beban kerja yang tinggi hingga sangat tinggi, 4 divisi masuk dalam 

kategori Sangat Tinggi: Operational, Inventory Control (IC), Maintenance (MTC), dan Team DC, 

dengan persentase beban kerja antara 80%–85%. 3 divisi termasuk kategori Tinggi: Finance, 

Marketing, dan Store Development, dengan persentase 71%–78% dan 4 divisi berada di kategori 

Sedang: HC, GA, IT, dan Building, dengan persentase 61%–65%. Divisi dengan jumlah karyawan 

dan aduan terbanyak adalah Operational (25 dari 29 Karyawan ) dan Team DC (17 dari 21 

Karyawan), keduanya memiliki beban kerja sangat tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja 

tidak hanya dipengaruhi oleh jumlah karyawan, tetapi juga oleh jenis pekerjaan dan intensitas 

operasional harian. Divisi dengan beban kerja paling ringan (kategori sedang) cenderung memiliki 

fungsi pendukung, seperti HC, IT, GA, dan Building, meskipun tetap menghadapi lonjakan beban 

saat momen tertentu (misalnya rekrutmen, perawatan fasilitas, atau gangguan sistem). Beban kerja 

fisik dan teknis berkontribusi besar terhadap beban tinggi, terutama pada divisi seperti 

Maintenance dan Distribusi (Team DC), yang menuntut kesiapan fisik dan respons cepat. Beban 

kerja administratif dan berbasis target deadline juga menyebabkan tekanan tinggi, terlihat pada 

divisi Finance dan Store Development. 

 

Tabel 1. 3 

Data Stres Kerja Karyawan 

Pt. Lancar Wiguna Sejahtera Tahun 2022 – 2024 

No Divisi 
Jumlah 

Karywan 

Jumlah 

Aduan 

Karyawan 

Persentase 

Stres 

Kerja (%) 

Kategori Keterangan 

1 Operationa l 29 25 86% Sangat 

Tinggi 

Beban kerja fisik & tekanan 

pelayanan langsung 

2 Human 

Capital (HC) 

13 8 62% Sedang Tekanan administratif dan 

tanggung jawab rekrutmen 

3 Finance 10 8 76% Tinggi Deadline laporan, tekanan 

akurasi tinggi 

4 General 

Affairs (GA) 

12 7 61% Sedang Koordinasi operasional dan 

fasilitas kantor 

5 Inventory 

Control (IC) 

6 5 83% Sangat 

Tinggi 

Audit ketat, tekanan sistem, 

kesalahan berdampak besar 

6 Marketing 5 3 67% Sedang Target Event, kreativitas 

terus-menerus 

7 Maintenan ce 

(MTC) 

8 7 83% Sangat 

Tinggi 

Tekanan teknis & respons 

cepat saat kerusakan 

8 IT 5 3 60% Sedang Beban support sistem, 

troubleshooti ng saat 

gangguan 

9 Building 3 2 67% Sedang Pemeliharaan dan inspeksi 

fasilitas rutin 

10 Store 

Developme nt 

5 4 78% Tinggi Deadline proyek 

pembukaan toko & 

koordinasi lintas fungsi 

11 Team DC 

(Distribusi) 

21 17 83% Sangat 

Tinggi 

Tekanan volume, beban 

fisik, dan waktu kerja ketat 

Total Karyawan 117 89  

Sumber : PT. Lancar Wiguna Sejahtera ( 2025 ) 
Berdasarkan Tabel 1.3 mayoritas divisi di PT. Lancar Wiguna Sejahtera mengalami tingkat 

stres kerja tinggi hingga sangat tinggi. Empat divisi dengan kategori sangat tinggi adalah 
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Operational, IC, MTC dan Team DC dengan persentase 83-86 %. Dua divisi masuk kategori tinggi 

Finance, Store Development dengan persentase 76-78 % dan lima divisi lainnya berada di kategori 

sedang HC, GA, IT, Marketing, Building dengan kisaran 60-67 %. Divisi dengan stres sangat tinggi 

umumnya menghadapi beban kerja fisik dan teknis serta tekanan operasional harian. Sementara 

divisi dengan stres sedang cenderung menghadapi tekanan administratif yang terjadwal. Tingginya 

stres kerja ini berkaitan erat dengan beban dan tuntutan pekerjaan, yang dapat berdampak pada 

menurunnya produktivitas serta meningkatnya turnover intention jika tidak ditangani dengan tepat. 

 

Kajian Pustaka 

1. Beban Kerja 

Menurut Yusuf dalam Leonardo Hendy Lukito & Ida Martini Alriani (2018: 25) 

“menyatakan bahwa beban kerja karyawan merupakan salah satu faktor yang menjadi 

pertimbangan dalam menentukan kinerja karyawan. Hal yang harus dihindari adalah beban 

kerja karyawan yang terlalu berlebihan sebagai akibat tidak seimbangnya pekerjaan dengan 

jumlah karyawan, atau beban kerja karyawan yang terlalu rendah diakibatkan oleh jumlah 

karyawan yang terlalu banyak.” 
2. Stres Kerja  

Menurut (Muslim, 2021:426), “Stres kerja merupakan perasaan tertekan yang dialami 

oleh karyawan dalam menghadapi pekerjaannya.” Menurut Handoko dalam (Riyadi, 2018, p. 

136), “Stres kerja adalah situasi ketegangan yang mempengaruhi proses berpikir, emosi, dan 

kondisi seseorang, hasilnya stress yang berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang 

untuk menghadapi lingkungan dan pada akhirnya dapat mempengaruhi tugas-tugasnya. 

3. Turnover Intention  

Turnover pada karyawan merupakan suatu indeks stabilitas kerja. Menurut Rosyad 

(2018:56), turnover terjadinya pengunduran diri dari perusahaan secara langsung dengan 

menghitung melalui kuantitatif dan masuk akal sebagai tingkat berdasarkan jangka waktu 

tertentu. Banyak elemen yang menyebabkan tingkat turnover yang representatif dalam suatu 

perusahaan, termasuk stres kerja, kopensasi, gaya kepemimpinan, kesempatan promosi kerja. 

Karyawan mengundurkan diri pada perusahaan pada dasarnya muncul karena ketidaknyamanan 

saat bekerja di perusahaan 
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METODE PENELITIAN 

Metode penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif menurut 

Suharyat et., al. (2022:19) “metode penelitian kuantitatif yaitu metode penelitian yang 

berlandaskan filsafat positivisme yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, 

dimana teknik pengambilan sampelnya dilakukan secara random.” Pengumpulan data dilakukan 

menggunakan instrumen penelitian. Analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Intrumen 

a. Uji Validitas         

 
Berdasarkan Tabel 4.9, dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan pada variabel Beban 

Kerja (X1) memiliki nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,1816) pada tingkat signifikansi 

5% dan jumlah responden sebanyak 117. Nilai rhitung berkisar antara 0,239 hingga 0,672. 

Pernyataan dengan nilai rhitung tertinggi adalah pada item nomor 3 sebesar 0,672, yang 

menunjukkan bahwa pernyataan tersebut memiliki korelasi yang sangat kuat terhadap total 

skor variabel. Sementara nilai terendah terdapat pada item nomor 10 sebesar 0,239, namun 

masih berada di atas rtabel, sehingga tetap dinyatakan valid 

 
Berdasarkan Tabel 4.10, seluruh item pernyataan pada variabel Stres Kerja (X2) memiliki 

nilai rhitung yang lebih besar dari rtabel sebesar 0,1816, dengan jumlah responden 
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sebanyak 117 dan tingkat signifikansi 5%. Hal ini menunjukkan bahwa setiap pernyataan 

dalam kuesioner memiliki korelasi yang signifikan terhadap total skor variabel. Nilai 

rhitung tertinggi terdapat pada pernyataan nomor 3 sebesar 0,606, yang menunjukkan 

korelasi paling kuat terhadap keseluruhan variabel stres kerja. Sedangkan nilai terendah 

terdapat pada pernyataan nomor 10 sebesar 0,222, namun tetap melebihi rtabel dan 

dinyatakan valid 

 
Berdasarkan Tabel 4.11, seluruh item pernyataan pada variabel Turnover Intention (Y) 

menunjukkan nilai rhitung yang lebih besar dari rtabel sebesar 0,1816, dengan jumlah 

responden sebanyak 117 pada tingkat signifikansi 5%. Ini menunjukkan bahwa seluruh 

pernyataan memiliki korelasi yang signifikan terhadap total skor variabel. Nilai rhitung 

tertinggi terdapat pada pernyataan nomor 8 sebesar 0,694, yang berarti memiliki hubungan 

paling kuat dengan keseluruhan variabel turnover intention. Sementara nilai terendah 

terdapat pada pernyataan nomor satu sebesar 0,468, namun tetap lebih besar dari rtabel 

sehingga dinyatakan valid 

 

b. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan bahwa, hasil uji reliabilitas terhadap variabel Beban 

Kerja (X1), diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,733 dengan jumlah item sebanyak 

10. Menurut Sugiyono (2017), suatu instrumen dikatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s 

Alpha lebih besar dari 0,60. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen untuk 

variabel Beban Kerja (X1) bersifat reliabel, artinya seluruh item pernyataan dalam 

instrumen tersebut konsisten dan dapat dipercaya untuk mengukur variabel yang di maksud 

 



 

 

 

 

 
 

15533 

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA 

https://jicnusantara.com/index.php/jiic  

Vol : 2 No: 8, Agustus 2025                                       

E-ISSN : 3047-7824 

Berdasarkan tabel 4.13 menunjukkan bahwa, hasil uji reliabilitas terhadap variabel Stres 

Kerja (X2), diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,690 dengan jumlah item sebanyak 

10. Mengacu pada pendapat Sugiyono (2017), nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60 

menunjukkan bahwa instrumen tersebut reliabel, atau memiliki tingkat konsistensi internal 

yang baik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa instrumen pengukuran variabel 

Stres Kerja (X2) adalah reliabel, sehingga layak digunakan dalam pengumpulan data dan 

analisis penelitian ini. 

 
Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan bahwa, hasil uji reliabilitas terhadap variabel 

Turnover Intention (Y), diperoleh nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,746 dengan jumlah 

item sebanyak 10. Menurut kriteria yang dikemukakan oleh Sugiyono (2017), nilai 

Cronbach’s Alpha di atas 0,60 menunjukkan bahwa instrumen tersebut dapat dinyatakan 

reliabel. Dengan demikian, instrumen yang digunakan untuk mengukur variabel Turnover 

Intention (Y) dalam penelitian ini memiliki tingkat konsistensi internal yang baik, sehingga 

dapat dipercaya dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut 

 

2. Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

 
Berdasarkan nilai signifikansi Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 yang lebih besar dari 

0,05, maka dapat disimpulkan bahwa data residual terdistribusi normal. 
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b. Uji Multikolinearitas  

 
Berdasarkan tabel 4.17 menunjukkan bahwa dari hasil hubungan yang tinggi antar variabel 

independen dalam model regresi, yang dapat menyebabkan distorsi terhadap hasil analisis. 

Indikator yang digunakan dalam uji ini adalah nilai Tolerance dan Variance Inflation 

Factor (VIF). Nilai Tolerance untuk variabel Beban Kerja dan Stres Kerja adalah 0,959, 

dan Nilai VIF untuk kedua variabel tersebut adalah 1,043 

 

c. Uji Heteroskedastisitas  

 
Dari hasil analisis Uji Heterokedastisitas, dapat dilihat bahwa penyebaran antara 

nilai residual terstandarisasi (Regression Studentized Residual) dengan nilai prediksi 

terstandarisasi (Regression Standardized Predicted Value). Scatterplot ini digunakan 

untuk menguji apakah terjadi heteroskedastisitas dalam model regresi. Berdasarkan 

visualisasi grafik, titik-titik tersebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu 

(seperti mengerucut, menyebar lebar, atau membentuk garis tertentu). Penyebaran yang 

acak ini menunjukkan bahwa varian dari residual cenderung konstan, sehingga tidak 

terdapat indikasi heteroskedastisitas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model 

regresi ini telah memenuhi asumsi homoskedastisitas, yang berarti model layak untuk 
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digunakan dalam analisis dan interpretasi lebih lanjut 

 

3. Analisis Regresi Linear  

 
Dari Tabel 4.23 diperoleh hasil persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: Y = 17,186 

+ 0,528(X1) + 0,097(X2) persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut: Konstanta 

sebesar 17,186 berarti jika beban kerja (X1) dan stres kerja (X2) bernilai 0, maka nilai turnover 

intention (Y) adalah 17,186. Ini menunjukkan bahwa meskipun tidak ada beban kerja dan stres 

kerja, terdapat niat keluar dasar dari karyawan. Koefisien regresi beban kerja (X1) sebesar 

0,528 dengan nilai signifikansi 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin tinggi beban kerja yang 

dirasakan karyawan, semakin besar kecenderungan mereka untuk keluar dari perusahaan. 

Koefisien regresi stres kerja (X2) sebesar 0,097 dengan nilai signifikansi 0,361 (> 0,05) 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap turnover 

intention. Ini berarti meskipun ada kecenderungan bahwa stres kerja meningkatkan niat keluar, 

pengaruhnya tidak cukup kuat secara statistik dalam model ini 

 

4. Uji Koefesien Korelasi  

 
Berdasarkan Tabel 4.26 diketahui bahwa hasil uji korelasi berganda menunjukkan nilai 

koefisien korelasi (R) sebesar 0,527, yang mengindikasikan adanya hubungan yang cukup kuat 

antara variabel Beban Kerja dan Stres Kerja secara simultan terhadap Turnover Intention. Nilai 

R Square sebesar 0,278 menunjukkan bahwa 27,8% variabilitas pada Turnover Intention dapat 

dijelaskan oleh variabel Beban Kerja dan Stres Kerja secara bersama-sama, sedangkan sisanya 

72,2% dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian ini. Nilai Fhitung sebesar 21,937 

dengan signifikansi 0,000 (< 0,05) menunjukkan bahwa model regresi yang dibangun 

signifikan secara statistik, artinya variabel Beban Kerja dan Stres Kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
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5. Uji Koefisien Determinasi  

 
Berdasarkan Tabel 4.29 diperoleh nilai koefisien determinasi (R Square) sebesar 0,278, yang 

berarti bahwa 27,8% variasi atau perubahan pada variabel Turnover Intention (Y) dapat 

dijelaskan secara simultan oleh dua variabel independen, yaitu Beban Kerja (X1) dan Stres 

Kerja (X2). Sementara 72,2% sisanya dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model 

penelitian ini. Nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,527 menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan positif yang cukup kuat antara kombinasi variabel beban kerja dan stres kerja 

terhadap turnover intention. Sementara nilai Adjusted R Square sebesar 0,265 menunjukkan 

nilai determinasi yang telah disesuaikan dengan jumlah prediktor dalam model dan tetap 

menunjukkan kontribusi yang cukup berarti 

 

6. Uji Hipotesis 

 
Berdasarkan Tabel 4.30 hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Beban Kerja (X1) memiliki 

nilai thitung sebesar 6,564 dengan tingkat signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Sementara itu, nilai 

ttabel pada derajat kebebasan (df) = 117 – 3 = 114, dan tingkat signifikansi 5% (α = 0,05, uji 

dua sisi), adalah sebesar 1,981. Karena: thitung (6,564) > ttabel (1,981) dan Sig. (0,000) < 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa variabel Beban Kerja (X1) berpengaruh secara signifikan 

terhadap Turnover Intention (Y). Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar 0,544 menunjukkan 

bahwa arah pengaruhnya positif, artinya semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, 

maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat keluar dari perusahaan 



 

 

 

 

 
 

15537 

JIIC: JURNAL INTELEK INSAN CENDIKIA 

https://jicnusantara.com/index.php/jiic  

Vol : 2 No: 8, Agustus 2025                                       

E-ISSN : 3047-7824 

 
Berdasarkan Tabel 4.31 hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Stres Kerja (X2) memiliki 

nilai thitung sebesar 1,928 dengan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,056. Nilai ttabel pada derajat 

kebebasan (df) = 117 – 3 = 114, dan taraf signifikansi 5% (α = 0,05, uji dua sisi), adalah sebesar 

1,981. Karena: thitung (1,928) < ttabel (1,981) dan Sig. (0,056) > 0,05 aka dapat disimpulkan 

bahwa variabel Stres Kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention (Y) 

secara parsial. Namun, nilai koefisien regresi sebesar 0,231 menunjukkan bahwa pengaruhnya 

positif secara arah, artinya semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan, maka 

semakin besar pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat resign. Namun, dalam 

penelitian ini pengaruh tersebut belum cukup kuat secara statistik untuk dinyatakan signifikan 

 
Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.32 diketahui bahwa nilai Fhitung sebesar 21,937 dengan 

nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000, sedangkan nilai Ftabel dengan derajat kebebasan 

pembilang (df₁=1) dan penyebut (df₂=114) pada taraf signifikansi 5% adalah 3,92. Karena Fhitung 

(21,937) > Ftabel (3,92) dan Sig. (0,000) < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa model regresi 

yang terdiri dari variabel Beban Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention (Y) dan berdasarkan hasil uji regresi linear berganda 

pada Tabel 4.22, diperoleh bahwa: Variabel Beban Kerja (X1) memiliki nilai koefisien regresi 

sebesar 0,528 dengan signifikansi 0,000, yang berarti berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention. Sedangkan variabel Stres Kerja (X2) memiliki nilai koefisien 

regresi sebesar 0,097 dengan signifikansi 0,361, sehingga dapat dikatakan bahwa pengaruhnya 

terhadap Turnover Intention bersifat positif namun tidak signifikan secara parsial. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data, pengujian hipotesis, serta pembahasan yang telah dilakukan, 

maka dapat disimpulkan beberapa poin utama sebagai berikut: 
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1. Hasil uji regresi sederhana menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan 

oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat 

meninggalkan pekerjaan. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung sebesar 6,564 > ttabel 

1,981 dan signifikansi 0,000 < 0,05, serta koefisien regresi sebesar 0,544. Selain itu, nilai R 

square sebesar 0,273 menunjukkan bahwa beban kerja menyumbang 27,3% pengaruh 

terhadap turnover intention, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

2. Meskipun arah pengaruhnya positif, namun hasil uji regresi menunjukkan bahwa thitung 

sebesar 1,928 ttabel 1,981, dengan signifikansi 0,056 > 0,05, sehingga secara statistik stres 

kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Nilai R square 

sebesar 0,031 menunjukkan pengaruh stres kerja hanya sebesar 3,1% terhadap turnover 

intention 

3. Beban Kerja dan Stres Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention. Hasil uji F menunjukkan bahwa Fhitung sebesar 21,937 > Ftabel 3,92 dengan 

nilai signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti kedua variabel bebas secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap turnover intention. Nilai R square sebesar 0,278 menunjukkan bahwa 

beban kerja dan stres kerja secara simultan mempengaruhi 27,8% variasi turnover intention, 

sedangkan 72,2% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. 
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