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ABSTRAK

PENGARUH BEBAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
TURNOVER INTENTION DENGAN STRESS KERJA SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI PADA PT. HERFINTA FARM
PLANTATION MEDAN

Rahma Dewi Siregar
2320030036
Program Pascasarjana

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan lingkungan
kerja terhadap turnover intention melalui stress kerja sebagai variabel mediasi pada
PT. Herfinta Farm Plantation Medan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode sampel jenuh, melibatkan 67 responden karena jumlah
populasi kurang dari 100 orang. Data dikumpulkan melalui wawancara, penyebaran
angket, dan dokumentasi, lalu dianalisis menggunakan alat bantu SmartPLS. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stress kerja dan turnover intention, lingkungan kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap stress kerja dan turnover intention, stress kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention, serta stress kerja memediasi
pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover intention. Dengan
demikian, seluruh wvariabel dalam penelitian ini saling berpengaruh secara
signifikan, baik secara langsung maupun tidak langsung, sehingga perusahaan perlu
memperhatikan manajemen beban kerja dan menciptakan lingkungan kerja yang
sehat untuk menekan tingkat stress kerja dan menurunkan niat karyawan untuk
keluar.

Kata Kunci: Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Stress Kerja, Turnover
Intention, SmartPLS



ABSTRACT

PENGARUH BEBAN KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP
TURNOVER INTENTION DENGAN STRESS KERJA SEBAGAI
VARIABEL MEDIASI PADA PT. HERFINTA FARM
PLANTATION MEDAN

Rahma Dewi Siregar
2320030036
Program Pascasarjana

This study aims to examine the influence of workload and work environment on
turnover intention through job stress as a mediating variable at PT. Herfinta Farm
Plantation Medan. A quantitative approach was used with a saturated sampling
method, involving 67 respondents due to the population being fewer than 100
employees. Data were collected through interviews, questionnaires, and
documentation, then analyzed using SmartPLS software. The results showed that
workload has a positive and significant effect on job stress and turnover intention;
the work environment has a negative and significant effect on both job stress and
turnover intention; job stress has a positive and significant effect on turnover
intention; and job stress significantly mediates the relationship between workload,
work environment, and turnover intention. Thus, all variables in this study have
significant direct and indirect effects. It is recommended that the company manage
employee workload effectively and create a supportive work environment to reduce
job stress and lower employees’ intention to leave.

Keywords: Workload, Work Environment, Job Stress, Turnover Intention,
SmartPLS
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BABI
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen kunci dalam suatu
organisasi. Organisasi yang memiliki SDM yang berkualitas akan mampu
menghasilkan output yang baik, baik berupa produk maupun layanan. Semakin
profesional SDM yang dimiliki oleh perusahaan, semakin tinggi efisiensi,
efektivitas, dan produktivitas yang dapat tercapai. Oleh karena itu, pengembangan
SDM dalam perusahaan perlu dilakukan secara berkelanjutan. Fenomena yang
berkembang saat ini adalah pandangan terhadap SDM sebagai modal atau aset
berharga bagi organisasi. Saat ini, SDM tidak hanya dilihat sebagai aset utama,
tetapi juga sebagai aset yang bernilai dan dapat dikembangkan serta
dimaksimalkan. Namun, banyak perusahaan yang belum mengelola SDM mereka
dengan baik, sehingga potensi aset yang seharusnya dikelola dengan optimal sering
kali kurang diperhatikan. Hal ini akan berdampak terhadap tingkat Turmover
Intention Karyawan.

Salah satu isu terkait pengelolaan sumber Daya manusia di Perusahaan adalah
masalah intensi Turnover Intention Karyawan. Turnover Intention adalah Intensi
yang merujuk pada niat atau keinginan yang muncul dalam diri individu untuk
melakukan suatu tindakan, yang mengacu pada keputusan seorang karyawan untuk
secara sukarela meninggalkan pekerjaannya. Dengan demikian, intensi turnover
dapat diartikan sebagai kecenderungan atau niat seorang karyawan untuk
mengakhiri hubungan kerja dengan perusahaannya. (Zeffane, 2008). Sementara itu

(Sarbullah & Putri, 2022) menyatakan Turnover Intention juga mengacu pada



kemungkinan subjektif seorang individu untuk beralih pekerjaan dalam jangka
waktu tertentu.

Turnover Intention dipengaruhi oleh banyak faktor antara lain : Beban Kerja
(Irvianti & Verina, 2015) Lingkungan Kerja (SedarmaYanti, 2002) dan Stress Kerja
(Sarbullah & Putri, 2022).

Salah satu faktor yang mempengaruhi Turnover Intention adalah Beban kerja
yang berlebihan yang dapat menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang, yang
pada akhirnya memicu stress. Beban kerja merupakan beban yang merujuk pada
serangkaian tugas atau aktivitas yang harus diselesaikan oleh seorang karyawan
dalam kerangka waktu yang telah ditentukan.(Gawron, 2019). Hal serupa juga
disampaikan oleh (Ketut Wirawan et al., 2015), yang menyatakan bahwa beban
kerja yang sangat berat dapat menyebabkan stress, sehingga karyawan merasa tidak
mampu melanjutkan pekerjaan dan memilih untuk keluar atau pindah ke pekerjaan
lain.

Selain Beban Kerja, Lingkungan kerja juga memiliki peran yang sangat
penting dalam menentukan kenyamanan dan produktivitas karyawan di sebuah
perusahaan. Lingkungan kerja juga merupakan tempat yang digunakan sebagai
wadah organisasi berada dan dimana seluruh karyawan dapat melakukan,
melaksanakan tugas dan juga tanggung jawab yang diberikan. Selain itu karyawan
dapat melaksanakan tanggung jawab pekerjaannya dengan berbagai sarana dan
prasarana yang sudah disiapkan untuk menunjang aktivitas yang sudah ditetapkan.
berhubungan dengan pekerjaan karyawan tersebut, agar tercapai visi dan misi.

(Hasibuan, 2014)



Ketika karyawan merasa nyaman dengan lingkungan kerja mereka, risiko
Turnover Intention dapat diminimalkan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang penuh
tekanan, konflik, atau tidak mendukung dapat memperburuk kondisi stres dan
meningkatkan niat karyawan untuk mencari peluang lain di tempat kerja yang lebih
baik. Lingkungan yang baik memberikan rasa aman, stabilitas, dan dukungan yang
diperlukan bagi karyawan untuk menghadapi tantangan pekerjaan sehari-hari.
Dengan menyediakan lingkungan kerja yang ideal, perusahaan tidak hanya
menjaga kesejahteraan karyawan, tetapi juga mendorong mereka untuk
memberikan kinerja yang maksimal. Karyawan yang merasa dihargai dan nyaman
akan lebih cenderung memiliki loyalitas terhadap perusahaan, berkontribusi secara
optimal, dan menunjukkan produktivitas yang tinggi.(SedarmaVYanti, 2002).

Selain oleh kedua faktor yang telah dijelaskan di atas Turnover Intention ini
juga diduga dipengaruhi oleh Stress kerja. Stress kerja merupakan kondisi di mana
karyawan merasa tertekan atau mengalami tekanan dalam menjalankan
pekerjaannya (FanZuri et al., 2021). Tuntutan-tuntutan dalam perusahaan yang
harus dipenuhi sering kali meningkatkan tingkat stres kerja Karyawan. Niat untuk
meninggalkan perusahaan umumnya disebabkan oleh beban kerja yang berlebihan,
yang dapat memicu stres kerja, atau oleh lingkungan kerja yang kurang mendukung.
Faktor-faktor tersebut membuat karyawan merasa terbebani dan tidak nyaman ,
sehingga memicu keinginan untuk mencari pekerjaan yang lebih baik. Jika
karyawan tidak mampu mengelola stress kerja, hal tersebut dapat menyebabkan
kelelahan fisik hingga gangguan kesehatan. Akibatnya, mereka mungkin

memutuskan untuk meninggalkan perusahaan sebagai langkah terakhir. Robbins,



(2017) mengungkapkan bahwa Turnover Intention cenderung lebih tinggi di antara
individu yang mengalami tingkat stress kerja yang tinggi.

PT. Herfinta Farm & Plantation merupakan perusahaan yang bergerak di
bidang agribisnis dan perkebunan yang berlokasi di Sumatera Utara. Berdiri sejak
tahun 1990- an, perusahaan ini telah berkontribusi dalam pengembangan sektor
pertanian dan perkebunan di wilaYah tersebut. PT. Herfinta Farm & Plantation
memiliki kantor pusat di JI. Kapten Maulana Lubis No.09, Petisah Tengah, Kec.
Medan Petisah, Kota Medan. Dengan komitmen terhadap kinerja yang baik, PT.
Herfinta Farm & Plantation berusaha untuk meningkatkan kinerja Perusahaan dan
meperhatikan permasalahan yang memperngaruhinya. Salah satu permasalahanya
adalah masih cukup tinnggi Turnover Intention karyawan, sehingga Perusahaan
merasa perlu mengetahui factor-faktor penyebabnya terutama dari faktor beban
kerja, lingkungan kerja dan stress kerja.

Berdasarkan pra-riset yang dilakukan oleh peneliti, didapati bahwa Turnover
Intention karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation cukup tinggi sebagaimana

tersaji pada tabel berikut :

Tabel 1.1.

Data Karyawan Keluar dari PT. Herfinta Farm & Plantation Tahun 2021-2023

Tahun Jumlah Karyawan Karyawan Karyawan Jumlah Karyawan
Awal Tahun Masuk Keluar Akhir Tahun
2021 67 5 12 60
2022 60 7 10 57
2023 57 6 8 55
Jumlah _ 18 30 _

Sumber : Laporan Data Karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation




Dari tabel 1.1 di atas bisa terlihat bahwa tingkat Turnover Intention karyawan
cukup tinggi yaitu sebesar 30 orang selama 3 tahun dari tahun 2021 hingga tahun
2023. Data tersebut menunjukan bahwa setiap tahun terdapat sejumlah karyawan
yang keluar, maka dapat dikatakan terjadi Turnover Intention cukup tinggi.
Karyawan yang dimaksud adalah karyawan dari beberapa departemen baik
karyawan tetap maupun karyawan kontrak. .

Tingginya Turnover Intention di PT. Herfinta Farm & Plantation diduga
disebabkan oleh kurangnya manajemen beban kerja yang efektif, lingkungan kerja
yang kurang mendukung, dan tingginya tingkat stres kerja.

Bertolak dari uraian di atas, penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover
Intention Melalui Stress Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan.

1.2. Identifikasi Masalah

1. Tingkat Turnover Intention karyawan pada PT. Herfinta Farm &
Plantation cukup tinggi terlihat dari adanya 30 orang karyawan yang
keluar antara tahun 2021 hingga 2023.

2. Beban kerja di PT. Herfinta Farm & Plantation cukup tinggi, hal ini terlihat
dari adanya Sebagian karyawan yang merasa waktu untuk menyelesaikan
tugas tidak cukup, beban kerjanya tidak seimbang dan tidak dapat
menyelesaikan tugas tanpa terburu-buru.

3. Lingkungan kerja di PT. Herfinta Farm & Plantation kurang kondusif;, hal

ini terlihat dari masih adanya karyawan yang merasa hubungan dengan



rekan kerja kurang harmonis, kebisingan mengganggu konsentrasi
bekerja, ruang kerja kurang cukup luas dan fasilitas kerja kurang lengkap.
4. Stres kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation relatif tinggi,
hal ini terlihat dari masih adanya karyawan yang merasa beban kerjanya
tidak terkelola sehingga mendatangkan stress, tuntutan kerjakurang sesuai
dengan keahliannya dan kurang mampu mengelola tekanan kerja agar

tetap produktif.

1.3. Pembatasan Masalah

Tunover Intention dipengaruhi oleh banyak faktor, namun dalam penelitian ini
dibatasi hanya pada faktor beban kerja, lingkungan kerja, dan stress kerja, yang

mempengaruhi Turnover Intention pada PT. Herfinta Farm & Plantation.

PT. Herfinta Farm & Plantation memiliki kantor pusat, unit kebun, dan pabrik
pengolahan sawit yang tersebar di beberapa kabupaten di sumatera utara. Namun,
penelitian ini hanya dilakukan pada kantor pusat, dan hanya dilakukan pada
karyawan yang bekerja di area operasional di kantor pusat PT. Herfinta Farm &

Plantation di Kota Medan.

1.4. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka perumusan masalah dalam penelitian

ini adalah :

1. Apakah beban kerja memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention pada
karyawan Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan?
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada

karyawan Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan ?



1.5.

Apakah terdapat pengaruh Beban Kerja terhadap stress kerja pada karyawan
Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan ?

Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja pada
karyawan Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan ?

Apakah terdapat pengaruh stress kerja terhadap Turnover Intention Pada PT.
Herfinta Farm & Plantation Medan ?

Apakah terdapat pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation
Medan ?

Apakah terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation

Medan ?

Tujuan Penelitian

. Menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention

pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover
Intention pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

Menguji dan menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap stress kerja pada
karyawan Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja
pada karyawan Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan ?

Menguji dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap Turnover Intention

Pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan ?



6. Menguji dan menganalisis pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention
yang dimediasi oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation
Medan ?

7. Menguji dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover
Intention yang dimediasi oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm &

Plantation Medan ?

1.6. Manfaat Penelitian

Melalui penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh hasil yang memberikan

manfaat signifikan, baik dari segi teoritis maupun praktis, sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memperkaYa teori di bidang manajemen
sumber Daya manusia, khususnya mengenai pengaruh beban kerja dan
lingkungan kerja terhadap Turnover Intention dengan stres kerja sebagai
variabel mediasi. Hasilnya dapat menjadi referensi bagi penelitian lain dalam
mengelola faktor-faktor yang memengaruhi retensi karyawan dan mendukung
keberlanjutan organisasi.
2. Manfaat Praktis
1) Memberikan rekomendasi kepada manajemen PT. Herfinta Farm &
Plantation Medan untuk mengelola beban kerja secara efektif guna
mengurangi Turnover Intention.
2) Hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai sumber informasi untuk
memperluas wawasan serta menjadi referensi tambahan bagi penelitian

ilmiah yang akan dilakukan di masa mendatang.



BABII
KAJIAN TEORITIS

2.1. Landasan Teori

Kajian pustaka ini mencakup tiga tingkatan teori, yaitu grand theory, middle-
range theory, dan applied-range theory, yang saling berkaitan dengan isu-isu yang
diangkat dalam penelitian. Fokus utama dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh beban kerja, lingkungan kerja, dan stres kerja terhadap
Turnover Intention Karyawan. Grand theory berfungsi sebagai landasan filosofis
dan konseptual yang luas untuk memahami hubungan antara variabel-variabel
tersebut. Middle-range theory menjembatani konsep besar dengan penelitian yang
lebih spesifik, seperti menjelaskan secara rinci hubungan langsung antara stres kerja
dan niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Sementara itu, applied-range theory
digunakan untuk mengaplikasikan konsep-konsep tersebut dalam konteks praktis,
dengan mengidentifikasi serta mengukur faktor-faktor spesifik yang memengaruhi

Turnover Intention dalam lingkungan kerja tertentu.

[ Grand theory J—, [ Manajemen ]
e ,

[ Middle Range Theory ] - »

v

Applied Theory

Manajemen Sumber
Daya Manusia

Beban Kerja
Lingkungan Kerja
Stress Kerja
Turnover Intention

12
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2.1.1. Manajemen

2.1.1.1. Pengertian Manajemen

Menurut (Stoner,2012) manajemen dapat diartikan sebagai proses
yang mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan terhadap upaya anggota organisasi serta pemanfaatan sumber
Daya manusia dan sumber Daya lainnya dalam organisasi untuk mencapai

tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut (Muspawi, 2020) Manajemen dapat didefinisikan sebagai
suatu proses atau kerangka kerja yang mencakup bimbingan dan pengarahan
sekelompok individu menuju pencapaian tujuan organisasi atau sasaran

yang jelas.

Berdasarkan dari berbagai definisi yang telah disebutkan
sebelumnya, manajemen dapat diartikan sebagai serangkaian aktivitas yang
mencakup perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan
terhadap upaya anggota organisasi serta pemanfaatan sumber Daya

organisasi lainnya guna mencapai tujuan yang telah ditentukan.

2.1.1.2. Fungsi-Fungsi Manajemen

Agar tujuan organisasi dapat tercapai, diperlukan penerapan
fungsi-fungsi manajemen. Menurut (TerrY, 2021), fungsi-fungsi tersebut
meliputi perencanaan (Planning), pengorganisasian (OrganiZing),
pelaksanaan atau penggerakan (Actuating), dan pengawasan (Controlling)

yang dikenal dengan singkatan POAC.
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1. Perencananaan (Plannning)

Perencanaan merupakan proses merumuskan aktivitas yang akan
dilaksanakan di masa depan. Perencanaan juga dapat diartikan sebagai
pengambilan keputusan yang bertujuan untuk memilih target dan
menentukan cara pencapaiannya (Usman, 2018) Secara lebih luas,
perencanaan adalah proses mendasar yang digunakan untuk menetapkan
tujuan dan mengidentifikasi langkah-langkah untuk mencapainya. Proses
ini bersifat integratif, bertujuan untuk mengoptimalkan efektivitas
organisasi secara keseluruhan sebagai sebuah sistem yang terarah pada
pencapaian tujuan tertentu (Siswanto, A. B., & Salim, 2019.)

2. Pengorganisasian (OrganiZing)

Pengorganisasian adalah proses pembagian pekerjaan dan tugas
serta pengoordinasian aktivitas untuk mencapai tujuan organisasi.
Menurut (Hamdi, 2020), pengorganisasian melibatkan pengelompokan
berbagai aktivitas yang perlu dilakukan dan pembagian tugas serta fungsi

kepada setiap anggota dalam organisasi.

(J. A. F. Stoner & Wankel, 2022) menjelaskan bahwa proses
pengorganisasian mencakup lima langkah utama, yaitu: 1) Menyusun
pekerjaan atau tugas-tugas yang perlu dilakukan, 2) Membagi pekerjaan,
3) Mengelompokkan pekerjaan atau tugas, terutama pada organisasi yang
besar dan kompleks, 4) Menetapkan mekanisme kerja, dan 5) Memantau
serta melakukan penyesuaian untuk menjaga dan meningkatkan

efektivitas organisasi (Kosasih, 2015.)
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3. Penggerakan (Actuating)

Actuating atau penggerakan adalah proses memberikan motivasi
kerja kepada bawahan dengan cara yang efektif sehingga mereka
bersedia bekerja dengan tulus untuk mencapai tujuan organisasi secara
efisien dan ekonomis (Saputra, 2022) Fungsi manajemen ini berfokus
langsung pada upaya merealisasikan tujuan organisasi melalui metode
dan kebijakan yang dirancang untuk mengarahkan dan mendorong
individu agar melaksanakan tindakan sesuai dengan keinginan

organisasi.

Actuating (Penggerakan) dilakukan setelah organisasi memiliki
perencanaan yang matang dan melaksanakan pengorganisasian dengan
membentuk struktur organisasi yang dilengkapi personel sesuai
kebutuhan setiap unit atau satuan kerja. Kegiatan yang termasuk dalam
proses ini meliputi commanding (pemberian arahan), directing

(pemberian bimbingan), dan communication (penyampaian informasi).

4. Pengawasan Controling
Controlling (Pengawasan) merupakan salah satu fungsi
manajemen yang berupa mengadakan penilaian dan sekaligus bila perlu
mengadakan koreksi sehingga apa yang sedang dilakukan bawahan dapat
diarahkan ke jalan yang benar dengan maksud tercapai tujuan yang sudah
digariskan semula. Dalam pelaksanaan kegiatan pengawasan, atasan

mengadakan pemeriksaan, mencocokkan serta mengusahakan agar
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kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan sesuai dengan rencana yang telah
ditetapkan serta tujuan yang ingin dicapai.

Menurut (Kolim et al., 2020) mengidentifikasi empat tahapan
utama dalam proses pengawasan, yaitu: pertama, menentukan standar
atau acuan untuk pengawasan; kedua, melakukan pengukuran terhadap
kinerja; ketiga, membandingkan hasil kinerja dengan standar yang telah
ditetapkan serta mengevaluasi perbedaannya; dan keempat, melakukan
koreksi terhadap penYimpangan yang ditemukan sebagai upaya
perbaikan.

2.1.2. Manajemen Sumber Daya Manusia
2.1.2.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)

Daya (2000), mendefinisikan manajemen sumber Daya manusia
sebagai proses memanfaatkan individu untuk mencapai tujuan organisasi.
Sementara itu, (Dessler, 2015.) menjelaskan bahwa manajemen sumber
Daya manusia mencakup langkah-langkah memperoleh, melatih,
memberikan kompensasi kepada karyawan, serta mengelola hubungan
kerja, kesehatan, keselamatan, dan aspek keadilan yang terkait. Sedangkan
(Sutrisno, 2016) menggambarkan manajemen sumber Daya manusia
sebagai serangkaian aktivitas yang meliputi perencanaan, pengadaan,
pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber Daya manusia

untuk mencapai tujuan individu maupun organisasi.

Berdasarkan penjelasan di atas, manajemen sumber Daya manusia
dapat diartikan sebagai metode pengelolaan karyawan dalam sebuah

perusahaan melalui serangkaian proses, yang meliputi perencanaan,
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pengorganisasian, pengoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap

kegiatan seperti pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi,

pengintegrasian, pemeliharaan, hingga pemisahan tenaga kerja.

2.1.2.1. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Veithzal Rivai (2015:8) tujuan dari Manajemen Sumber

Daya Manusia (MSDM) adalah sebagai berikut :

a.

B

Menentukan kualitas dan kuntitas karyawan yang akan mengisi semua
jabatan dalam perusahaan.

Menjamin tersedianya tenaga kerja masa kini maupun masa depan,
sehingga setiap pekerjaan ada yang mengerjakannya.

Menghindari terjadinya mismanajemen dan tumpang tindih dalam
pelaksanaan tugas.

Mempermudah koordinasi, integrasi, dan sinkronasi (KIS) sehingga
produktivitas kerja meningkat.

Menghindari kekurangan dan kelebihan Karyawan.

Menjadi pedoman dalam menetapkan program penarikan, seleksi,
pengembangan,  kompensasi,  pengintegrasian,  pemeliharaan,
kedisiplinan, dan pemberhentian Karyawan.

Menjadi pedoman dalam melaksanakan mutasi (vertikal atau
horizontal).

Menjadi dasar dalam penilaian Karyawan.



18

2.2. Kerangka Teori
2.2.1. Turnover Intention
2.2.1.1. Pengertian Turnover Intention
Menurut Henry Simamora (2006), Turnover Intentions merujuk
pada perpindahan melewati batas keanggotaan suatu organisasi. Perpindahan
ini dapat berupa perpindahan kerja yang bersifat sukarela dan dapat dihindari
(avoidable voluntary turnover) maupun perpindahan kerja sukarela yang

tidak dapat dihindari (unavoidable voluntary turnover).

Turnover Intention merujuk pada kecenderungan seseorang untuk
meninggalkan pekerjaan saat ini dalam waktu dekat. Secara sederhana, istilah
ini mengacu pada niat seorang karyawan untuk mencari pekerjaan lain
(Salama et al., 2022). (RangreZ et al., 2022) mendefinisikan Turnover
Intention sebagai keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi, di mana
turnover itu sendiri mengacu pada tindakan nyata meninggalkan pekerjaan.
Sementara itu, (Hariyanto et al., 2022) Turnover Intention adalah hasil dari
evaluasi individu terhadap kelangsungan hubungan mereka dengan
perusahaan, meskipun hal tersebut belum diwujudkan dalam bentuk tindakan

konkret.

Berdasarkan kedua pandangan ini, dapat disimpulkan bahwa
Turnover Intention mengacu pada aliran masuk dan keluarnya karyawan
dalam suatu perusahaan. Namun, definisi yang dikemukakan Mobley lebih

berfokus pada aspek keluarnya karyawan dari organisasi.
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2.2.2.2. Jenis-Jenis Turnover Intention

Jenis Turnover Intention menurut (Bulandari et al., 2023) adalah:

1.

Turnover secara tidak sukarela merujuk pada pemecatan karyawan akibat
kinerja yang buruk atau pelanggaran terhadap peraturan kerja. Keputusan
ini biasanya dipicu oleh kebijakan organisasi, peraturan kerja, atau
standar kinerja yang tidak dipenuhi oleh Karyawan.

Turnover secara sukarela terjadi ketika karyawan memilih untuk
meninggalkan perusahaan atas kehendaknya sendiri. Hal ini bisa
disebabkan oleh berbagai faktor, seperti peluang Kkarier, gaji,

pengawasan, lokasi geografis, serta alasan pribadi atau keluarga.

Dalam penelitian ini, yang dimaksud dengan turnover adalah turnover

sukarela, karena fokus penelitian adalah pada keputusan karyawan untuk

keluar dari perusahaan, bukan karena pemecatan oleh perusahaan.

2.2.2.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Turnover Intention

Menurut (Paramarta, W. A., & Darmayanti, 2020), faktor-faktor

yang mempengaruhi terjadinya Turnover Intention terdiri dari:

a. Faktor Lingkungan yang terdiri dari :

1. Tingkat Turnover Intention cenderung menurun ketika individu
memiliki tanggung jawab kekerabatan yang kuat terhadap
lingkungan sekitarnya. Semakin besar rasa tanggung jawab tersebut,
semakin kecil kecenderungan individu untuk meninggalkan

pekerjaannya.
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2. Sebaliknya, Turnover Intention meningkat seiring dengan
bertambahnya kesempatan kerja yang tersedia di bursa kerja. Ketika
lebih banyak peluang pekerjaan terbuka, individu lebih cenderung
mempertimbangkan untuk pindah ke posisi baru.

b. Faktor individual yang terdiri dari :

1) Kepuasan Kerja: Meningkatnya kepuasan kerja berbanding terbalik
dengan intensi furnover, di mana semakin tinggi kepuasan yang
dirasakan karyawan, semakin kecil kemungkinan mereka untuk
meninggalkan pekerjaan.

2) Komitmen terhadap Lembaga: Loyalitas yang tinggi terhadap
lembaga mengurangi intensi turnover. Semakin besar komitmen
karyawan terhadap perusahaan, semakin rendah keinginan mereka
untuk keluar.

3) Perilaku Mencari Peluang Kerja: Karyawan yang aktif mencari
pekerjaan lain cenderung memiliki intensi turnover yang lebih tinggi,
menunjukkan korelasi positif antara pencarian kerja dan keinginan
untuk pindah.

4) Niat untuk Tetap Tinggal: Semakin besar niat karyawan untuk
mempertahankan posisinya, semakin rendah kemungkinan mereka
untuk berpindah pekerjaan, yang menunjukkan bahwa niat untuk tetap
tinggal berperan dalam menurunkan intensi turnover.

5) Pelatihan Umum dan Peningkatan Kompetensi: Transfer pengetahuan

dan keterampilan yang tinggi di antara karyawan dapat menurunkan
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intensi turnover, menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi
berkontribusi pada retensi Karyawan.

6) Kemauan Bekerja Keras: Karyawan yang memiliki kemauan bekerja
keras cenderung memiliki intensi furnover yang lebih rendah, yang
menunjukkan bahwa dedikasi terhadap pekerjaan mengurangi
keinginan untuk berpindah.

7) Perasaan terhadap Pekerjaan: Perasaan negatif terhadap pekerjaan
dapat mengurangi kepuasan kerja, meningkatkan perilaku mencari
peluang kerja lain, dan menurunkan keinginan untuk bertahan, yang
akhirnya dapat menyebabkan karyawan meninggalkan pekerjaannya.
Dalam penelitiannya, (Suton & Nefianto, 2023) menemukan bahwa

faktor-faktor yang memengaruhi terjadinya turnover bersifat kompleks
dan saling berkaitan. Beberapa faktor utama yang dianalisis meliputi usia,
masa kerja, tingkat pendidikan, keterikatan terhadap organisasi, serta
tingkat kepuasan kerja.

1. Usia
Menurut (Novliadi et al., 2023 ) pekerja muda cenderung memiliki
tingkat turnover yang lebih tinggi dibandingkan dengan pekerja yang
lebih tua. Penelitian sebelumnya juga menunjukkan adanya hubungan
yang signifikan antara usia dan intensi furnover, di mana hubungan
tersebut bersifat negatif. Dengan kata lain, semakin bertambah usia
seseorang, semakin kecil kemungkinan mereka untuk memiliki intensi

meninggalkan pekerjaannya.
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Pekerja muda lebih mungkin berpindah tempat kerja, sementara
pekerja yang lebih tua cenderung tetap bertahan di perusahaan yang
sama. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti tanggung
jawab keluarga yang membuat mereka enggan mengambil risiko
pindah kerja, penurunan mobilitas fisik, atau keengganan untuk
menghadapi kerepotan adaptasi di tempat kerja baru. Selain itu,
pekerja yang lebih tua mungkin merasa kurang berenergi untuk
memulai kembali di lingkungan baru atau mempertimbangkan
senioritas yang telah mereka peroleh di perusahaan saat ini, yang
belum tentu mereka dapatkan di tempat kerja lain, meskipun
ditawarkan gaji atau fasilitas yang lebih tinggi.

Lama Kerja

Menurut (Ridlo, 2019.) dalam kelompok tertentu dari para pekerja,
mayoritas furnover karyawan terjadi pada masa awal mereka bekerja.
Secara spesifik, sekitar dua pertiga hingga tiga perempat dari
keseluruhan kasus karyawan yang keluar terjadi dalam tiga tahun
pertama masa kerja. Dari data tersebut, lebih dari setengahnya bahkan
terjadi pada akhir tahun pertama. Hal ini menunjukkan bahwa masa
kerja awal merupakan periode yang paling rentan terhadap turnover.
Tingkat Pendidikan dan Intelegensi

Dalam penelitian (Novliadi et al., 2023) dibahas pengaruh tingkat
intelegensi terhadap turnover Karyawan. Penelitian tersebut
mengungkapkan bahwa individu dengan tingkat intelegensi yang

relatif rendah cenderung memandang tugas-tugas yang kompleks
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sebagai sumber tekanan dan kecemasan. Kondisi ini membuat mereka
lebih mudah merasa tidak nyaman atau gelisah terhadap tanggung
jawab yang diberikan, serta mengalami rasa tidak aman dalam
menjalankan peran mereka di tempat kerja. Hal ini dapat
meningkatkan kemungkinan mereka untuk meninggalkan pekerjaan.
Berdasarkan Uraian dari pendapat Paramarta dan (Paramarta, W.
A., & Darmayanti, 2020) serta (Suton & Nefianto, 2023)
menunjukkan bahwa Turnover Intention dipengaruhi oleh kombinasi
faktor lingkungan, individual, dan demografis yang saling berkaitan.
Faktor lingkungan, seperti tanggung jawab kekerabatan, dapat
menurunkan Turnover Intention, sementara Banyaknya peluang kerja
justru meningkatkannya. Faktor individual yang mencakup kepuasan
kerja, komitmen, dan perilaku mencari peluang kerja juga
berpengaruh signifikan, di mana kepuasan dan komitmen yang tinggi
cenderung menurunkan intensi furnover. Sementara itu, Suton dan
Nefianto menekankan bahwa faktor-faktor seperti usia, masa kerja,
dan tingkat pendidikan juga memainkan peran penting. Pekerja muda
lebih rentan terhadap turnover dibandingkan pekerja yang lebih tua,
terutama pada masa awal kerja, dan tingkat intelegensi yang rendah
dapat meningkatkan risiko turnover karena tekanan terhadap tugas-

tugas kompleks.
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2.2.2.4. Indikator Turnover Intention

Meskipun niat untuk melakukan furnover telah banyak dibahas
dalam literatur, penelitian sebelumnya cenderung menggunakan jumlah item
yang relatif sedikit dalam kuesioner untuk mengukur intensi furnover.
Sebagai contoh, beberapa studi hanya menggunakan indikator tunggal untuk
menilai niat tersebut. Namun, penelitian lain, seperti yang dilakukan oleh
(Rahman & Rivai, 2020) menggunakan lima indikator yang lebih mendalam

untuk mengukur intensi turnover, yaitu:

1. Mengurangi upaya dalam pekerjaan lebih dari yang diperlukan.

2. Menunda penyelesaian tugas-tugas penting untuk jangka waktu yang
tidak ditentukan.

3. Berusaha mendapatkan posisi pekerjaan lain di dalam organisasi.

4. Berupaya meninggalkan organisasi tempat bekerja saat ini.

5. Memulai pencarian pekerjaan di luar organisasi.

(Ardan & Jaelani, 2021) ada 3 indikator yang dipakai untuk menilai
Turnover Intention sebagai berikut :
1. Pikiran untuk Berhenti (Thoughts of Quitting)
mencerminkan pemikiran individu tentang apakah akan tetap atau
meninggalkan pekerjaannya, biasanya dimulai dari kekecewaan kerja.
Ketika kekecewaan muncul, individu mulai mempertimbangkan untuk
meninggalkan lingkungan kerjanya, tergantung pada sejauh mana

lingkungan tersebut memenuhi harapan mereka.
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2. Keinginan untuk Meninggalkan (Intention to Quit)

Merujuk pada rencana seseorang untuk keluar dari organisasi,
biasanya karena merasa bahwa kehadirannya tidak sesuai dengan
harapan.  Ketidaksesuaian  ini  mendorong  individu  untuk
mempertimbangkan keluar dari organisasi tempat mereka bekerja.

3. Keinginan untuk Mencari Pekerjaan Lain (Intention to Search for
Another Job):

Menggambarkan individu yang mulai mencari pekerjaan di
organisasi lain yang dianggap lebih produktif. Mereka berusaha
menemukan posisi yang lebih baik, dengan mempertimbangkan berbagai
faktor seperti gaji, lingkungan kerja, dan peluang karir.

Penelitian ini berfokus pada intensi furnover, dengan menyoroti
variasi dalam metode pengukurannya. Rahman dan (Rivai, 2020)
menggunakan lima indikator, termasuk pengurangan upaya kerja dan
pencarian pekerjaan di luar organisasi. Sementara itu, Ardan dan
(Jaelani,2021) mengandalkan tiga indikator utama: pikiran untuk
berhenti, keinginan untuk meninggalkan, dan mencari pekerjaan lain.
Perbedaan ini menunjukkan variasi dalam cara menilai intensi turnover

di berbagai studi.

2.2.2.5. Dampak Turnover Intention

Turnover Intention yang dirasakan karyawan dapat memberikan
dampak signifikan pada perusahaan apabila karyawan tersebut memutuskan
untuk benar-benar keluar. Keinginan ini umumnya berasal dari keputusan

pribadi karyawan, bukan dari dorongan perusahaan atau pihak lain. Pergantian
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karyawan dapat menimbulkan berbagai dampak negatif bagi perusahaan.
Menurut (yudiastra & Darma, 2021) dampak turnover pada perusahaan

meliputi :

1. Biaya yang timbul saat rekrutmen karyawan mencakup waktu dan sumber
Daya yang digunakan untuk wawancara, proses seleksi, serta kegiatan
penarikan dan pelatihan karyawan baru.

2. Biaya latihan, menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan
karyawan yang dilatih.

3. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi.
Karena adanya pengalaman baru bagi karyawan baru.

4. Adanya waktu produksi yang hilang selama masa pergantian Karyawan.

5. Peralatan produksi yang tidak bisa digunakan sepenuhnya.

6. Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru.

7. Perlu melakukan kerja lembur, kalau tidak akan mengalami penundaan

target yang akan dicapai pada tahun berikutnya.

2.2.2. Beban Kerja

2.2.2.1. Pengertian Beban Kerja

Beban kerja merupakan sebuah konsep yang muncul akibat
keterbatasan kapasitas dalam memproses informasi. Ketika menghadapi sebuah
tugas, individu diharapkan dapat menyelesaikan nya pada tingkat tertentu. Jika
keterbatasan yang dimiliki individu menghalangi pencapaian hasil kerja yang
diharapkan, maka terjadi kesenjangan antara tingkat kemampuan yang
diinginkan dan kapasitas yang tersedia. Kesenjangan ini dapat menyebabkan

kegagalan dalam kinerja. Oleh karena itu, pemahaman dan pengukuran yang
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lebih mendalam mengenai beban kerja menjadi sangat penting (Rolos et al.,

2018)

Beban kerja merujuk pada sekumpulan kegiatan yang harus
diselesaikan oleh sebuah unit organisasi atau pemegang jabatan dalam periode
waktu tertentu (Sunarso, 2019). Beban kerja bisa berupa tuntutan tugas atau
pekerjaan, serta faktor-faktor yang berkaitan dengan organisasi dan lingkungan
kerja Beban kerja juga diartikan sebagai sesuatu yang dirasakan memberatkan,
seperti barang atau beban yang harus dipikul, yang sulit untuk dikerjakan sebagai
tanggung jawab. Beban di sini mengacu pada tanggung jawab yang harus
dilaksanakan, sementara kerja adalah aktivitas yang dilakukan dengan tujuan

untuk mencapai hasil tertentu (Kusdi, 2010)

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah
tanggung jawab yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu, dan jika tuntutan
melebihi kapasitas individu, dapat mengganggu kinerja. Pemahaman yang baik
tentang beban kerja sangat penting untuk memastikan keseimbangan antara

tuntutan tugas dan kemampuan individu dalam lingkungan kerja.

2.2.2.2. Tujuan Analisis Beban Kerja

Analisis beban kerja dalam suatu organisasi dilakukan untuk mengukur
sejauh mana beban kerja relatif yang dihadapi oleh seorang pegawai, jabatan,
unit kerja (seperti seksi, bagian, divisi, cabang, atau wilayah), bahkan seluruh
organisasi atau perusahaan. Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengetahui
besarnya beban kerja yang dihadapi oleh individu, unit kerja, dan organisasi,

sehingga organisasi dapat lebih memahami kebutuhan sumber Daya yang nyata,



28

sesuai dengan kompetensi yang dimiliki, dan mengurangi kesalahan dalam
pelaksanaan tugas. Analisis beban kerja ini juga dapat menjadi dasar dalam

memberikan rekomendasi untuk;

1. Menilai efisiensi dan efektivitas suatu unit kerja berdasarkan standar dan
parameter beban kerja;

2. Mendapatkan gambaran mengenai jumlah jabatan pada unit kerja yang telah
dirumuskan melalui analisis jabatan;

3. Menyediakan gambaran kondisi riil pegawai, baik secara kuantitatif
maupun kualitatif, yang sesuai dengan kebutuhan dan tuntutan jabatan; dan

4. Memperjelas dan mempertegas format kelembagaan yang akan dibentuk

agar lebih proporsional.

2.2.2.3. Metode Pengukuran Beban Kerja
Menurut (Krisna, 2019) ada tiga metode yang digunakan untuk
mengukur beban kerja, yaitu:
1. Work Sampling
Teknik ini digunakan dalam industri untuk mengevaluasi beban kerja
yang ditanggung oleh personil di suatu unit atau bidang tertentu. Dalam
work sampling, kita dapat mengamati hal-hal berikut:
a) Aktivitas yang dikerjakan personil selama jam kerja
b) Hubungan antara aktivitas personil dengan fungsi dan tugasnya selama
jam kerja.
c) Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau
tidak produktif.

d) Pola beban kerja personil terkait dengan waktu dan jadwal kerja.
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2. Study Time and Motion
Teknik ini dilakukan dengan mengamati secara teliti kegiatan yang
dilakukan oleh personil yang sedang diamati. Dalam study time and motion,
kita juga mengamati hal-hal berikut:

a) Aktivitas yang dikerjakan personil selama jam kerja.

b) Hubungan antara petugas dengan fungsi dan tugasnya selama jam kerja.

c) Proporsi waktu kerja yang digunakan untuk kegiatan produktif atau
tidak produktif.

d) Pola beban kerja personil terkait dengan waktu dan jadwal kerja.

3. Daily Log
Daily log adalah bentuk sederhana dari work sampling, di mana orang
yang diteliti mencatat sendiri kegiatan dan waktu yang digunakan untuk
kegiatan tersebut. Penggunaan teknik ini sangat bergantung pada kerjasama
dan kejujuran dari personil yang diteliti. Dengan menggunakan formulir
kegiatan, jenis kegiatan, waktu, dan durasi kegiatan dapat dicatat..
Menurut ( O’Donnell & Eggemeier (2000) terdapat tiga metode yang
digunakan dalam mengukur beban kinerja, yaitu:

1) Pengukuran subjektif yakni, penilaian berdasarkan laporan dan persepsi
pekerja mengenai beban kerja yang mereka rasakan saat menyelesaikan
tugas tertentu.

2) Pengukuran kinerja, yaitu Pengukuran yang didapatkan melalui
pengamatan terhadap berbagai aspek perilaku atau aktivitas yang

ditunjukkan oleh pekerja adalah proses evaluasi yang melibatkan
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penilaian langsung terhadap tindakan, respons, dan interaksi pekerja
selama mereka melaksanakan tugas mereka.

3) Pengukuran fisiologis, Pengukuran yang menilai tingkat beban kerja
dilakukan dengan mengamati berbagai aspek respons fisiologis pekerja
saat mereka menyelesaikan suatu tugas atau pekerjaan tertentu.

2.2.2.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Secara umum hubungan antara beban kerja dan kapasitas kerja
menurut (Tarwaka, 2017) dipengaruhi oleh berbagai faktor yang sangat

komplek, baik faktor internal maupun faktor eksternal.

1. Faktor Eksternal
Faktor eksternal yang mempengaruhi beban kerja adalah faktor-
faktor yang berasal dari luar diri Karyawan. Beban kerja eksternal
meliputi:
Tugas (task) yang dilakukan bersifat fisik seperti beban kerja, stasiun
kerja, alat dan sarana kerja, kondisi atau medan kerja, alat bantu kerja, dan
lain-lain.
a) Organisasi yang terdiri dari lamanya waktu kerja, waktu istirahat,
kerja bergilir, dan lain-lain.
b) Lingkungan kerja yang meliputi suhu, intensitas penerangan, debu,
hubungan karyawan dengan karyawan, dan sebagainya
2. Faktor Internal
Menurut (Tarwaka 2019) faktor internal yang memengaruhi beban
kerja berasal dari dalam tubuh, sebagai reaksi terhadap beban kerja

eksternal, yang disebut strain. Strain ini bisa dinilai secara objektif melalui
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perubahan fisiologis atau secara subjektif melalui perubahan psikologis

dan perilaku, yang berkaitan dengan harapan, keinginan, dan kepuasan.

Faktor internal meliputi:

1. Faktor somatis: jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, kesehatan, dan
status gizi.

2. Faktor psikis: motivasi, persepsi, kepercayaan, keinginan, dan

kepuasan.

Faktor-Faktor yang mempengaruhi beban kerja (Nabawi, 2019),
a. Faktor Eksternal
Faktor eksternal merujuk pada berbagai aspek yang
memengaruhi beban kerja seseorang dan berasal dari lingkungan atau
kondisi di luar diri individu. Faktor-faktor ini mencakup berbagai
elemen eksternal yang berperan dalam menentukan tingkat beban
kerja, seperti:
1) Tugas
Tugas individu terbagi menjadi dua kategori utama: tugas
fisik dan mental. Tugas fisik meliputi tata ruang, lokasi kerja, alat
dan fasilitas, serta kondisi lingkungan. Tugas mental mencakup
kompleksitas, kesulitan, dan tanggung jawab pekerjaan.
Keduanya memengaruhi beban kerja dan performa individu.
2) Organisasi Kerja
Organisasi kerja mencakup berbagai aspek yang
memengaruhi pengaturan dan pelaksanaan tugas dalam suatu

lingkungan kerja. Elemen-elemen penting dari organisasi kerja
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meliputi durasi waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan
suatu pekerjaan, pengaturan waktu istirahat yang diberikan
kepada karyawan, sistem kerja bergilir yang diterapkan, serta
mekanisme distribusi tugas dan pelimpahan kewenangan. Semua
faktor ini secara langsung memengaruhi efisiensi dan beban kerja
individu dalam suatu organisasi.
3) Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dapat menambah beban karyawan dan
terbagi menjadi tiga kategori: fisik (kondisi ruang, pencahayaan,
suhu, kebisingan), psikologis (tekanan kerja, hubungan kolega,
persepsi keadilan), dan biologis (paparan Zat berbahaya, risiko
kesehatan). Kombinasi aspek ini memengaruhi beban kerja fisik
dan mental.

b. Faktor Internal

Faktor internal merupakan elemen yang berasal dari dalam tubuh
individu dan muncul sebagai respons terhadap beban kerja eksternal.
Respons ini, yang dikenal sebagai strain, dapat bervariasi dari ringan
hingga berat tergantung pada karakteristik individu serta kondisi
eksternal yang dihadapi.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
Hubungan antara beban kerja dan kapasitas kerja dipengaruhi oleh
faktor internal dan eksternal. Faktor eksternal mencakup tugas (fisik
dan mental), pengaturan organisasi (durasi kerja dan waktu istirahat),

serta kondisi lingkungan. Sementara itu, faktor internal berkaitan
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dengan respons individu terhadap beban kerja, yang dikenal sebagai
strain, yang dipengaruhi oleh karakteristik fisik dan psikis.

Memahami kedua faktor ini penting untuk menciptakan
lingkungan kerja yang sehat dan mendukung karyawan dalam
mengelola beban kerja secara efektif..

2.2.2.4. Indikator Beban Kerja
Menurut (Rolos et al., 2018) ada 4 indikator dalam beban kerja

yaitu:

1. Target yang harus dicapai
Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan
untuk menyelesaikan pekerjaannya. Pandangan mengenai hasil kerja
yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.
2. Kondisi Pekerjaan
Mencakup pandangan individu mengenai kondisi pekerjaannya,
misalnya mengambil keputusan dengan cepat saat mengerjakan barang,
serta mengatasi kejadian tak terduga seperti melakukan pekerjaan
ekstra di luar waktu yang telah ditentukan.
3. Penggunaan waktu kerja
Waktu yang digunakan dalam kegiatan yang langsung
berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau

dasar).
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4. Standar pekerjaan
Kesan yang dimiliki individu mengenai pekerjaannya, misalnya
perasaan mengenai beban kerja yang harus diselesaikan dalam jangka

waktu tertentu.

Menurut (Koesomowidjojo, 2021) indikator beban kerja meliputi:

1. Kondisi Pekerjaan

Kondisi pekerjaan mengacu pada pemahaman karyawan terhadap

tugas yang diemban.

a) Mengoperasikan pekerjaan yang telah didelegasikan dengan
mudah.

b) Meminimalkan kesalahan dalam melaksanakan tahapan pekerjaan.

¢) Meminimalkan kecelakaan kerja.

d) Mengurangi beban kerja dan meningkatkan comparability,
credibility, dan defensibility.

e) Memudahkan evaluasi setiap proses kerja yang ditetapkan.

f) Memudahkan karyawan mengambil keputusan jika ada perubahan
prosedur kerja, sehingga kualitas pekerjaan tercapai lebih mudah.

g) Mempermudah komunikasi karyawan dengan atasan atau rekan
kerja.

2. Penggunaan Waktu Kerja
Waktu kerja yang sesuai dengan SOP dapat mengurangi beban kerja

Karyawan. Namun, banyak organisasi yang tidak memiliki atau tidak
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konsisten dalam menerapkan SOP, sehingga penggunaan waktu kerja
seringkali terlalu banyak atau terlalu sedikit.
3. Target yang Harus Dicapai
Target kerja yang ditetapkan perusahaan memengaruhi beban kerja
Karyawan. Semakin sempit waktu yang disediakan atau
ketidakseimbangan antara waktu dan volume pekerjaan, semakin besar
beban yang dirasakan. Oleh karena itu, perlu adanya penetapan waktu
baku untuk menyelesaikan pekerjaan tertentu di setiap organisasi.
Berdasarkan penelitian oleh (Rolos et al.,, 2018) dan
(Koesomowidjojo, 2017), fokus penelitian ini terletak pada empat
indikator utama beban kerja. Pertama, target yang harus dicapai. Kedua,
kondisi pekerjaan, yang mencakup pemahaman karyawan tentang tugas
yang diemban dan kemampuan untuk mengatasi situasi tak terduga.
Ketiga, penggunaan waktu kerja yang menekankan efektivitas waktu
dalam kegiatan produksi, dipengaruhi oleh penerapan standar
operasional prosedur (SOP). Terakhir, standar pekerjaan, yang
berkaitan dengan persepsi individu mengenai beban kerja yang harus
diselesaikan. Keempat indikator ini saling berinteraksi dan penting
untuk meningkatkan produktivitas serta kesejahteraan karyawan di

tempat kerja.
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2.2.3. Lingkungan Kerja

2.2.3.1. Pengertian Lingkungan Kerja

Menurut (Makarevich, 2021) lingkungan kerja diartikan sebagai segala
sesuatu yang berada di sekitar karyawan dan memiliki pengaruh terhadap
mereka dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan.

Sementara itu, (Lewa, E.K. Idham, 2005) menjelaskan bahwa
lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja
pegawai. Lingkungan kerja yang mendukung karyawan untuk bekerja secara
optimal akan menghasilkan kinerja yang memuaskan. Sebaliknya, jika
lingkungan kerja dinilai tidak layak dan kurang memberikan dukungan, kinerja
pegawai cenderung menurun, yang dapat terlihat melalui perilaku seperti
kemalasan, sering tertidur saat bekerja, atau hal-hal negatif lainnya.

Berdasarkan pendapat diatas, menunjukkan bahwa lingkungan kerja
memiliki peran dalam memengaruhi kinerja Karyawan. Lingkungan kerja
mencakup segala sesuatu di sekitar karyawan yang mempengaruhi pelaksanaan
tugas mereka, dan jika lingkungan tersebut mendukung, akan mendorong
karyawan untuk bekerja secara optimal dan mencapai kinerja yang
memuaskan. Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak layak atau kurang
mendukung cenderung menurunkan kinerja karyawan, yang dapat terlihat

melalui perilaku negatif seperti kemalasan atau kurangnya produktivitas.
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2.2.3.2. Jenis-Jenis Lingkungan Kerja
Menurut (Umasugi, 2000) mengatakan bahwa jenis lingkungan kerja

terbagi menjadi dua (2) macam yakni sebagai berikut :

1. Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik merujuk pada semua kondisi berwujud fisik
yang berada di sekitar area tempat kerja. Faktor-faktor ini dapat
memengaruhi karyawan secara langsung maupun tidak langsung.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik mengacu pada seluruh keadaan yang
berhubungan dengan interaksi kerja, baik antara karyawan dengan
atasan, sesama rekan kerja, maupun bawahan. Oleh karena itu,
lingkungan kerja non fisik perlu mendapatkan perhatian dan tidak boleh

diabaikan.

2.2.3.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja
Menurut (Aoliso, A., & Lao, 2018). Faktor-faktor yang memengaruhi
pembentukan kondisi lingkungan kerja terkait kemampuan manusia dalam
bekerja meliputi:
1. Cahaya Atau Penerangan
Pencahayaan yang kurang memadai dapat mengganggu penglihatan,
sehingga memperlambat penyelesaian pekerjaan, meningkatkan risiko
kesalahan, dan menurunkan efisiensi kerja.
2. Suhu Udara
Kondisi udara yang sehat, dengan kadar oksigen yang cukup, sangat

penting untuk mendukung metabolisme tubuh. Udara yang tercemar atau
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bercampur dengan bau berbahaya dapat berdampak buruk bagi kesehatan.
Suhu udara yang sejuk dan menyegarkan membantu memulihkan tubuh dari
kelelahan kerja, sehingga meningkatkan produktivitas.
Tata Warna
Pengaturan warna yang tepat dalam dekorasi ruang kerja dapat

menciptakan suasana yang mendukung kenyaman an dan efisiensi kerja. Hal
ini melibatkan pengaturan tata letak, warna peralatan, dan elemen dekoratif
lainnya.
. Kebisingan

Kebisingan, sebagai bentuk polusi suara, dapat mengganggu
konsentrasi, merusak pendengaran, serta memicu kesalahan komunikasi.
Dalam jangka panjang, kebisingan serius dapat berdampak buruk pada
kesehatan, bahkan berpotensi menyebabkan kematian. Oleh karena itu,
suasana kerja yang bebas dari suara bising sangat penting untuk
meningkatkan efisiensi dan produktivitas.
. Hubungan Kerja

Lingkungan kerja yang harmonis, didukung oleh hubungan yang baik
antara atasan, rekan kerja, dan bawahan, serta dilengkapi dengan sarana dan
prasarana yang memadai, dapat menciptakan suasana yang menyenangkan
bagi Karyawan. Kondisi ini berdampak positif pada peningkatan kinerja

mereka.



Menurut (Dermawan, 2018), faktor-faktor yang

lingkungan kerja adalah sebagai berikut:

1.

2.

Pencahayaan tempat kerja
Suhu kerja

Kelembaban di tempat kerja
Sirkulasi udara di tempat kerja

Kebisingan kerja

Bau tidak sedap

Dekorasi di tempat kerja

Musik di tempat kerja

Keselamatan Kerja

39

mempengaruhi

Berdasarkan wuraian di atas dapat disimpulkan bahwa kondisi

lingkungan kerja sangat memengaruhi kemampuan karyawan dalam

bekerja. Faktor-faktor seperti pencahayaan yang baik, suhu udara yang

sejuk, dan pengaturan warna yang tepat meningkatkan kenyaman an dan

efisiensi. Selain itu, kebisingan yang rendah dan kualitas udara yang baik

penting untuk menjaga konsentrasi dan kesehatan. Hubungan kerja yang

harmonis juga berkontribusi pada suasana positif, yang dapat

meningkatkan kinerja dan produktivitas. Oleh karena itu, perhatian

terhadap aspek-aspek lingkungan kerja sangat penting untuk mendukung

keberhasilan individu dan organisasi.
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2.2.3.4. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut (Shanty & Mayang sari, 2019) terdapat beberapa indikator

yang dapat digunakan untuk mengukur lingkungan kerja, yaitu:

1. Hubungan Karyawan
Hubungan kerja yang baik menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif bagi karyawan melalui interaksi yang harmonis antara atasan,
rekan kerja, dan bawahan. Ketika hubungan tersebut didukung oleh
fasilitas dan sarana yang memadai di tempat kerja, hal ini dapat
memberikan dampak positif pada karyawan, sehingga kinerja mereka
dapat meningkat secara signifikan (Aoliso, A., & Lao, 2018)
2. Suasana Kerja
Suasana kerja yang sehat dan kondusif dapat menciptakan
pengalaman kerja yang menyenangkan. Sebaliknya, suasana kerja yang
terlalu serius dapat berdampak pada produktivitas. Ketika lingkungan
kerja dirancang untuk memberikan kenyaman an, karyawan cenderung
lebih mampu menghasilkan kinerja yang optimal.
3. Fasilitas Kerja
Fasilitas kerja yang memadai dan lingkungan kerja yang sehat dapat
menciptakan kenyamanan bagi karyawan, yang pada gilirannya akan
meningkatkan kinerja mereka. Hal ini mencakup berbagai aspek, mulai
dari fasilitas parkir di luar gedung perusahaan, desain dan lokasi gedung,
hingga faktor-faktor seperti pencahayaan dan tingkat kebisingan yang

ada di meja atau ruang kerja Karyawan.
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4. Keamanan
Perasaan aman yang dirasakan karyawan dapat menciptakan
kenyaman an dan meningkatkan semangat kerja. Ketika karyawan
merasa aman, mereka dapat fokus sepenuhnya pada pekerjaan tanpa
khawatir tentang masalah keamanan, yang pada akhirnya akan

mendorong mereka untuk menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Menurut (Sedarmayanti, 2002) indikator lingkungan kerja adalah
sebagai berikut:
1. Penerangan
Pastikan cahaya yang memadai masuk ke ruang kerja setiap
karyawan, karena hal ini mempengaruhi kondisi kerja dan kenyaman an
mereka dalam menyelesaikan tugas.
2. Suhu Udara
Suhu di ruang kerja harus diatur dengan tepat untuk memastikan
kenyaman an karyawan, yang pada gilirannya akan mendukung
produktivitas mereka.
3. Kebisingan
Perhatikan tingkat sensitivitas karyawan terhadap suara di sekitar
tempat kerja, karena kebisingan dapat memengaruhi konsentrasi dan
efektivitas kerja mereka.
4. Penggunaan Warna
Pemilihan warna yang tepat untuk ruang kerja penting untuk
menciptakan suasana yang mendukung kenyaman an dan produktivitas

Karyawan.
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5. Ruang yang Dibutuhkan
Pengaturan posisi kerja yang baik, termasuk penempatan meja dan
kursi, sangat penting untuk memastikan karyawan memiliki ruang yang
cukup untuk bekerja dengan nyaman .
6. Kemampuan untuk Bekerja
Lingkungan kerja harus mendukung rasa aman dan ketenangan
karyawan, sehingga mereka dapat bekerja dengan optimal.
7. Hubungan antar Karyawan
Membangun hubungan yang harmonis antar karyawan penting
untuk mendukung upaya perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi
secara efektif.
Berdasarkan penelitian oleh Shanty dan Mayang sari (2019), salah
satu indikator penting dalam penelitian mengenai lingkungan kerja
adalah hubungan Karyawan.

2.2.4. Stress kerja

2.2.4.1. Pengertian Stress kerja

Menurut (yanne Aldi, 2017) stres kerja adalah perasaan tertekan yang
dialami pegawai saat menghadapi pekerjaan, yang dapat menyebabkan emosi
tidak stabil, perasaan cemas, isolasi sosial, dan kesulitan tidur. Sementara itu,
(Al et al., 2017) menjelaskan bahwa stres kerja merupakan respons terhadap

situasi baru atau lingkungan kerja yang tidak bersahabat.

(Rahma & Wijono, 2023) mendefinisikan stres kerja sebagai reaksi
seseorang terhadap ketidakseimbangan antara beban pekerjaan dan sumber

Daya yang tersedia. Selain itu, menurut Mutimukti (2014), stres adalah kondisi
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ketegangan yang mempengaruhi emosi, pola pikir, dan kondisi fisik seseorang.
Revar et al. (2019) menjelaskan bahwa stres kerja terjadi ketika terdapat
ketidakseimbangan fisik dan psikologis, yang berpengaruh pada emosi, proses

berpikir, dan kondisi seorang Karyawan.

Berdasarkan berbagai definisi ini, dapat disimpulkan bahwa stres
kerja adalah keadaan tekanan yang dirasakan oleh karyawan saat mereka
dihadapkan pada pekerjaan yang melebihi kemampuan mereka. Jika kondisi
ini dibiarkan tanpa penanganan, dapat berdampak buruk pada kesehatan fisik

dan mental Karyawan.

2.2.4.2. Faktor Penyebab Terjadinya Stress Kerja
Adapun faktor-faktor terjadinya stres untuk mengetahui stress yang
disebabkan oleh pekerjaan menurut (Eddy Guridno & Sugito Efendi, 2021)
yaitu:
1. Faktor Individu
Faktor ini mencakup aspek kehidupan pribadi karyawan, termasuk
masalah keluarga, tantangan ekonomi pribadi, karakteristik kepribadian
bawaan, dan stres yang disebabkan oleh faktor eksternal.
a) Masalah Keluarga
Penelitian menunjukkan bahwa hubungan interpersonal dan
kekeluargaan sangat dihargai oleh banyak orang. Masalah dalam
hubungan keluarga, seperti masalah pernikahan, keretakan hubungan,
atau disiplin anak, dapat menyebabkan stres bagi karyawan yang

kemudian berdampak pada kinerja mereka di tempat kerja.
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b) Masalah Ekonomi

Kesulitan ekonomi pribadi adalah salah satu faktor yang dapat
menambabh stres bagi Karyawan. Ketidakmampuan dalam mengelola
keuangan pribadi dapat mengalihkan perhatian karyawan dari tugas
mereka, sehingga memengaruhi produktivitas kerja.

Karakteristik Kepribadian Bawaan

Karakteristik kepribadian seseorang juga mempengaruhi stres
kerja. Kecenderungan dasar individu, seperti cara mereka merespons
tekanan, dapat menyebabkan stres yang berhubungan langsung

dengan sifat dan kepribadian mereka.

2. Faktor Organisasi

Stres di tempat kerja dapat dipicu oleh berbagai faktor dalam

perusahaan. Beban kerja yang berat, manajer yang menuntut tanpa

memperhatikan kebutuhan karyawan, tekanan untuk menyelesaikan

pekerjaan dengan cepat atau tanpa kesalahan, serta hubungan yang tidak

harmonis dengan rekan kerja dapat menjadi sumber stres. Tuntutan tugas

berhubungan dengan tekanan untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik

dan benar.

a.

Tuntutan Peran

Tuntutan peran merujuk pada tekanan yang diberikan kepada
individu terkait dengan peran spesifik yang mereka jalankan dalam
organisasi. Konflik peran muncul ketika ekspektasi sulit dipenuhi,
sementara kelebihan peran terjadi ketika karyawan diminta untuk

melakukan lebih banyak tugas daripada yang bisa mereka selesaikan
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dalam waktu yang tersedia. Ambiguitas peran terjadi ketika karyawan
merasa tidak yakin tentang apa yang harus mereka lakukan dan
persyaratan peran yang tidak jelas.
Tuntutan Interpersonal

Tuntutan interpersonal timbul dari tekanan yang diberikan oleh
interaksi dengan rekan kerja. Hubungan yang buruk dan kurangnya
dukungan dari kolega dapat menambah tingkat stres, terutama bagi
mereka yang berada dalam peran sosial yang menuntut.
Struktur Organisasi

Struktur organisasi mempengaruhi tingkat hierarki, aturan, dan
regulasi di dalam perusahaan, serta tempat pengambilan keputusan
dilakukan. Faktor-faktor yang dapat memicu stres meliputi aturan
yang terlalu ketat dan minimnya kesempatan bagi karyawan untuk

memberikan masukan dalam proses pengambilan keputusan penting.

. Faktor Lingkungan

Stres kerja juga dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lingkungan

yang menciptakan tekanan bagi individu. Beberapa facto yang mendukung

terjadinya stres lingkungan adalah sebagai berikut:

a. Perubahan Dalam Lingkungan Ekonomi

Ketidakpastian ekonomi yang disebabkan oleh perubahan dalam
lingkungan komersial dapat menciptakan ambiguitas ekonomi. Hal ini
membuat individu semakin khawatir tentang kesejahteraan mereka,

terutama dalam situasi di mana perekonomian mengalami penurunan.
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b. Ambiguitas Politik
Ketidakstabilan politik dapat menyebabkan ketidaknyamanan,
terutama di wilayah dengan situasi politik yang sering bergejolak,
seperti Indonesia. Demonstrasi atau protes dapat mengganggu
aktivitas sehari-hari, seperti menunda perjalanan karyawan ke tempat
kerja akibat penutupan jalan atau gangguan pada transportasi umum.
c. Kemajuan Teknologi
Kemajuan teknologi yang pesat, seperti penerapan teknologi baru
atau pengembangan sistem kerja baru, dapat menimbulkan tekanan
bagi Karyawan. Mereka dituntut untuk belajar dari awal dan
menyesuaikan diri dengan perubahan, yang sering kali meningkatkan
beban kerja dan tingkat stres.
d. Ancaman Terorisme
Di abad ke-21, terorisme menjadi salah satu bentuk tekanan
lingkungan yang signifikan. Contohnya adalah peristiwa runtuhnya
World Trade Center akibat serangan teroris, yang menimbu
lkan rasa takut dan tekanan psikologis di kalangan masyarakat, seperti

yang dialami warga Amerika setelah kejadian tersebut

Menurut (Sunyoto, 2018) factor penyebab stress kerja yaitu sebagai

berikut :

1. Penyebab Fisik
Penyebab fisik yaitu kebisingan yang terus menerus dapat menjadi
sumber stress bagi banyak orang. Namun perlu diketahui terlalu tegang

juga menyebabkan hal yang sama. Kelelahan dapat menurunkan
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kemampuan bekerja, yang berujung pada penurunan prestasi dan
peningkatan stres. Perubahan jadwal kerja yang terus-menerus juga
memicu stres karena karyawan sulit beradaptasi dengan pola kerja baru.
Suhu dan kelembapan tinggi di tempat kerja juga dapat menurunkan
kinerja karyawan, sehingga memicu stres.
. Beban Kerja

Beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan ketegangan dan
stres, terutama jika tuntutan keahlian tinggi, kecepatan kerja terlalu cepat,
atau volume pekerjaan terlalu besar.
Sifat Pekerjaan

Situasi baru atau asing dalam pekerjaan dapat menyebabkan stres,
terutama jika ada ancaman pribadi yang membatasi kebebasan.
Percepatan pekerjaan yang tidak sesuai dengan kemampuan seseorang
dapat menimbulkan tekanan. Ambiguitas dalam tugas membuat
karyawan bingung dan ragu dalam melaksanakan pekerjaan, sementara
kurangnya umpan balik yang jelas dapat menyebabkan ketidakpuasan

karena karyawan tidak tahu pencapaian mereka.

. Kebebasan

Kebebasan dalam pekerjaan sangat penting, dan ancaman terhadap

kebebasan ini dapat menyebabkan karyawan merasa tertekan dan stres.

. Kesulitan

Kesulitan yang dialami di rumah, seperti ketidakharmonisan antara

suami dan istri, masalah keuangan, atau perceraian, dapat memengaruhi
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kinerja seseorang. Situasi-situasi ini berpotensi menjadi sumber stres
bagi individu.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa stres kerja
dipengaruhi oleh tiga kategori utama: faktor individu, faktor organisasi,
dan faktor lingkungan. Faktor individu mencakup masalah pribadi seperti
hubungan keluarga dan tantangan ekonomi. Faktor organisasi meliputi
tuntutan tugas, tuntutan peran, dan hubungan interpersonal yang buruk.
Sementara itu, faktor lingkungan mencakup perubahan ekonomi,
ketidakstabilan politik, kemajuan teknologi, dan ancaman terorisme.
Selain itu, penyebab fisik seperti kebisingan, beban kerja berlebihan, dan
kurangnya kebebasan dalam pekerjaan juga berkontribusi pada stres.
Memahami faktor-faktor ini penting bagi organisasi untuk mengurangi

stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan Karyawan.

2.2.4.3. Indikator Stress Kerja

Menurut (Robbins, S. P., & Judge, 2010) indikator stres kerja meliputi:

1. Tuntutan tugas, yang berkaitan dengan kondisi pekerjaan seseorang,
seperti lingkungan kerja dan tata letak fisik.

2. Tuntutan peran, yang berhubungan dengan tekanan yang diterima
seseorang akibat peran tertentu yang dijalankan dalam organisasi.

3. Tuntutan antar pribadi, yang berasal dari tekanan yang diberikan
oleh rekan kerja.

4. Struktur organisasi, yang mencakup gambaran instansi dengan
struktur yang tidak jelas, termasuk ketidakjelasan jabatan, peran,

wewenang, dan tanggung jawab.
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5. Kepemimpinan organisasi, yang mempengaruhi gaya manajemen
dan iklim organisasi. Beberapa elemen di dalamnya bisa
menciptakan suasana yang penuh ketegangan, ketakutan, dan
kecemasan.

Sementara itu, menurut (Hasibuan, 2014) indikator stres kerja terdiri
dari:
1. Beban kerja, yang diukur dari persepsi individu mengenai beban kerja
yang dirasakan berlebihan.
2. Sikap pemimpin, yang diukur dari persepsi mengenai sikap pemimpin
yang dianggap tidak adil dalam pemberian tugas.
3. Waktu kerja, yang diukur dari persepsi tentang waktu kerja yang
dirasa terlalu lama.
4. Konflik, yang diukur dari persepsi tentang semangat untuk terus
belajar demi mencapai visi bersama.

Fokus penelitian ini adalah untuk menganalisis faktor-faktor yang
mempengaruhi stres kerja di lingkungan organisasi, dengan mengacu pada
indicator yang diidentifikasi oleh Robbins dan Judge (2010) serta
Hasibuan (2014).

2.2.4.4. Dampak dan Akibat Stress Kerja

Menurut (Anuari dkk, 2017) dampak serta akibat dari stress Kerja

adalah sebagai berikut :
1. Subjektif, meliputi stress, permusuhan, detasemen, kelelahan,
kesedihan, kemalangan, kehilangan kendali gairah, kepercayaan diri

rendah, stress, dan depresi
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2. Perilaku, kemungkinan kenakalan yang lebih besar, ketergantungan

pada minuman keras, penyiapan obat-obatan, tingkat nafsu yang sulit

dikendalikan, makan atau merokok yang tidak perlu, perilaku yang

tidak bijaksana, tertawa terbahak-bahak.

3. Kognitif, tidak ada keahlian membuat keputusan yang logis, rendahnya

konsentrasi, kurang perhatian, sangat sensitif terhadap kritik, hambatan

mental.

4. Organisasi, meliputi angka absensi, omset, produktivitas rendah,

terasing dari mitra kerja, komitmen organisasi dan loyalitas berkurang.

2.3. Penelitian yang Relevan

NO | PENELITI JUDUL HASIL
1 Anis Kurniawati Pengaruh Beban Kerja, | Secara Parsial :
(2019) Stres Kerja Dan e Beban kerja memiliki pengaruh
Lingkungan Kerja positif dan signifikan terhadap
Terhadap Turnover Turnover Intention
Intention Pada Pt. e Stres kerja juga ditemukan
Norgantara Prima berpengaruh positif dan
Perkasa Semarang signifikan terhadap Turnover
Intention.

e Lingkungan kerja memiliki
pengaruh negatif dan signifikan
terhadap Turnover Intention.

2 Dhea Wulandari, Pengaruh Beban Kerja, | Secara Parsial :
Kardinah Indrianna | Stres Kerja, dan e Beban kerja tidak memiliki
Meutia dan Nita Lingkungan Kerja pengaruh signifikan terhadap
Komala Dewi terhadap Turnover Turnover Intention.
(2024) Intention pada PT. e Stres kerja memiliki pengaruh
Sepulsa Teknologi positif dan signifikan terhadap
Indonesia Turnover Intention.




51

Lingkungan kerja tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap

Turnover Intention.

Efnina Putri

Pengaruh Beban Kerja

Secara Parsial :

Agustin (2022) Terhadap Turnover e Beban kerja memiliki pengaruh
Intention yang positif dan signifikan terhadap
Dimediasi Oleh Stress Turnover Intention.
Kerja (Studi Kasus e  Stres kerja juga ditemukan
Pada Pt Indomarco berpengaruh positif dan
Prismatama Kota signifikan terhadap Turnover
Magelang) Intention.

e Lingkungan kerja memiliki
pengaruh negatif dan signifikan
terhadap Turnover Intention.

Aprilia Fitri Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :

Widyawati (2023)

Dan Stress Kerja
Terhadap Turnover
Intention Dengan

Kepuasan Kerja

Beban kerja memiliki pengaruh
negatif terhadap Turnover
Intention.

Beban kerja ditemukan

Sebagai Variabel berpengaruh negatif terhadap
Mediasi (Studi Kasus kepuasan kerja.
Pada Pt. Delta Dunia  |e  Stres kerja memiliki pengaruh
Tekstil I1I) positif terhadap Turnover
Intention.
Januar Habibi Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :
Mabhsyar, Laras Dan Lingkungan Kerja | Beban kerja memiliki pengaruh

Puti Andini dan
Igbal Arraniri
(2023)

Terhadap Turnover
Intention Melalui
Stress Kerja Sebagai
Variabel Intervening

Pada Karyawan Bank

positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention.
Lingkungan kerja juga
berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover

Intention.
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Stres kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap

Turnover Intention.

Sya’lum Salsabila
(2023)

Pengaruh Beban Kerja,
Stres Kerja, Dan

Secara Parsial :

Beban kerja memiliki pengaruh

Kelelahan Kerja signifikan terhadap Turnover

Terhadap Tingkat Intention

Turnover Intention e Stres kerja juga berpengaruh

Karyawan Pada Pt. signifikan terhadap Turnover

Capella Multidana Intention.

Medan e Kelelahan kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turnover
Intention.

Salsabila Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :

Tagwaning Afifi, Dan Stres Kerja

Ni Nyoman Terhadap Turnover e Beban kerja memiliki pengaruh

Sawitri, Adi Intention Pada PT. positif dan signifikan terhadap

Wibowo Noor Fikr, | Global Cool Turnover Intention

Dewi e Stres kerja juga berpengaruh

Puspaningtyas positif dan signifikan terhadap

Faeni, Indah RiZki Turnover Intention.

Maulia (2024) e Secara simultan, beban kerja dan
stres kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Turnover
Intention

Indarti, Nufus Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :

Imania (2024)

Terhadap Turnover
Intention Dengan Stres
Kerja Sebagai Variabel
Mediasi (Studi Pada
PT PLN Nusantara

Power Surabaya)

Beban kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention.

Stres kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention.

Stres kerja berperan sebagai

variabel mediasi dalam hubungan
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antara beban kerja dan Turnover

Intention.
9 Alicia Pricelda dan | Pengaruh Beban Kerja, | Secara Parsial :
Rudy Pramono Stres Kerja, dan e Beban kerja memiliki pengaruh
(2021) Lingkungan Kerja positif dan signifikan terhadap
terhadap Kinerja Turnover Intention
dengan Turnover e Stres kerja berpengaruh positif
Intention sebagai dan signifikan terhadap Turnover
Mediasi pada Intention.
Karyawan PT Farmasi |e  Lingkungan kerja memiliki
XyZ dalam Masa pengaruh negatif dan signifikan
Pandemi COVID-19 terhadap Turnover Intention.
10 | Adek Almaidah Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :
(2023) Dan Stres Kerja e Beban kerja tidak memiliki
Terhadap Turnover pengaruh positif yang signifikan
Intention Pada terhadap Turnover Intention.
Karyawan Bagian e Stres kerja berpengaruh positif
Kurir Jne Express dan signifikan terhadap Turnover
Kota Pontianak Intention
11 | Humaira Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :
Ramadhani (2021) | Dan Stress Kerja e Beban kerja memiliki pengaruh
Terhadap Turnover positif dan signifikan terhadap
Intention Karyawan Turnover Intention.
Administrasi Pt. Sinar |e  Stres kerja berpengaruh positif
Gowa Sukses dan signifikan terhadap Turnover
Kabupaten Gowa Intention.
12 | Kiki Rahmawati Pengaruh Beban Kerja | Secara Parsial :
Santoso, Batara M. | dan Lingkungan Kerja |e Lingkungan Kkerja dan stres kerja

Simatupang, Enny
Haryanti, Ahmad
Adriansyah, dan
Subarjo
Joyosumarto (2024)

terhadap Turnover
Intention dengan
Stress Kerja sebagai

Variabel Intervening

berpengaruh positif yang
signifikan terhadap niat untuk
keluar (Turnover Intention).

e Stres kerja berperan sebagai

variabel intervening yang




54

memediasi pengaruh lingkungan
kerja terhadap Turnovert

Intention.

2.4. Kerangka Konseptual

Kerangka konseeptual dibentuk untuk menunjukan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
factor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention dengan Stress Kerja sebagai
variabel mediasi. Mengacu pada beberapa penelitian terdahulu, maka kerangka
konseptual dalam penelitian ini terdiri dari beberapa factor yang dapat
mempengaruhi beban kerja dan lingkungan kerja. Penelitian ini juga menggunakan
stress kerja sebagai variabel mediasi yang diharapkan mampu mendorong

pengaruh beban kerja dan lingkungan kerja tersebut terhadap Turnover Intention.

2.4.1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention

Hasil uji parsial menunjukkan bahwa beban kerja (Xi) memiliki
pengaruh positif, namun tidak signifikan terhadap Turnover Intention. Ini
berarti bahwa semakin tinggi beban kerja, semakin tinggi pula tingkat
Turnover Intention, meskipun pengaruhnya tidak terlalu besar. Hal ini
disebabkan oleh faktor-faktor seperti beban kerja yang sesuai dengan
kemampuan, keseimbangan kerja yang baik, dukungan atasan, serta
peluang pengembangan yang dapat mengurangi dampak beban kerja
terhadap Turnover Intention. Karyawan yang merasa dihargai, terlibat, dan
memiliki kesempatan untuk berkembang cenderung merasa lebih puas dan
tidak terlalu terpengaruh oleh beban kerja yang tinggi. Indrianna Meutia

dan Nita Komala Dewi (2024)
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Beban kerja secara umum merupakan proses atau kegiatan yang harus
diselesaikan oleh seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu. Beban Kerja
juga Merupakan tanggung jawab yang harus dilaksanakan, sementara kerja
adalah aktivitas yang dilakukan dengan tujuan untuk mencapai hasil
tertentu (Kusdi, 2010). Oleh karena itu, beban kerja harus disesuaikan
dengan kemampuan atau kemauan seseorang untuk menyesuaikan
pekerjaan. Beban kerja yang berlebihan akan menimbulkan kelelahan fisik
dan mental serta dapat menimbulkan reaksi emosional seperti sakit kepala,
sakit badan dan mudah marah. Sebaliknya dengan beban kerja yang terlalu
sedikit dengan rutinitas yang monoton akan menimbulkan kebosanan yang
pada akhirnya memiliki keinginan untuk meninggalkan tempat kerjanya
yang disebut juga dengan Turnover Intention.

Hasil Penelitian ini (Br silalahi, 2021) menunjukkan bahwa beban
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention,
di mana peningkatan beban kerja akan meningkatkan keinginan karyawan
untuk berhenti.

2.4.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention
Hasil uji parsial menunjukkan bahwa lingkungan kerja (X2) memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya ,
semakin baik lingkungan kerja, semakin rendah tingkat Turnover Intention.
Temuan ini sejalan dengan teori manajemen sumber Daya manusia, yang
menekankan pentingnya perusahaan dalam memperhatikan berbagai aspek
lingkungan kerja untuk menciptakan kondisi yang mendukung dan

memotivasi karyawan agar tetap bertahan dalam perusahaan atau organisasi.
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Dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik, perusahaan dapat
menurunkan Turnover Intention dan mencapai kesuksesan jangka panjang.
Hal ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Anis Kurniawati
(2019), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif

dan signifikan terhadap Turnover Intention Karyawan.

Lingkungan kerja mencakup berbagai hal yang ada di sekitar pekerja
yang dapat mempengaruhi mereka dalam melaksanakan tugas, terutama
dalam aspek non-fisik seperti kondisi fisik, sosial, dan psikologis.
Lingkungan ini mempengaruhi bagaimana seseorang menjalankan tugasnya
dan berinteraksi dengan rekan kerja, atasan, serta elemen organisasi lainnya.
Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kenyaman an
karyawan selama bekerja. Sebaliknya, jika kondisi lingkungan kurang
mendukung, hal tersebut dapat berdampak negatif pada produktivitas
karyawan, terutama dalam hubungan antar karyawan dan atasan, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan Turnover Intention, memaksa karyawan untuk
meninggalkan perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Karundeng,
S., Kaligis, J., & Tumbelaka, 2024.) menunjukkan bahwa lingkungan kerja
yang tidak mendukung memiliki dampak signifikan terhadap Turnover
Intention, di mana karyawan yang merasa tidak nyaman cenderung mencari

peluang kerja di tempat lain.

2.4.3. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Stress Kerja
Berdasarkan hasil uji parsial, beban kerja memiliki pengaruh positif
terhadap stres kerja, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja

yang dirasakan karyawan, semakin besar kemungkinan mereka mengalami
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stres (Safitri, 2020). Hal ini disebabkan oleh tuntutan pekerjaan yang berat,
yang dapat menyebabkan karyawan merasa tertekan dan cemas. Meskipun
demikian, pengaruh ini tidak selalu signifikan, karena faktor-faktor lain
seperti dukungan atasan, keseimbangan kerja, dan peluang pengembangan
dapat mengurangi dampak negatif beban kerja terhadap stres. Karyawan yang
merasa dihargai dan memiliki kontrol atas pekerjaannya cenderung lebih

mampu mengelola stres yang timbul akibat beban kerja yang tinggi.

Robbins, (2017) menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu tekanan atau
gangguan yang tidak menyenangkan yang dialami saat bekerja dan berasal
dari faktor eksternal seorang Karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa
stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover
Intention. Temuan ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja
yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan mereka untuk

meninggalkan perusahaan (Agustin, 2022).

2.4.4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Stress Kerja Pada Karyawan
Berdasarkan hasil uji parsial, lingkungan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap stres kerja pada Karyawan. (Mahsyar et al., 2023)
Lingkungan kerja yang kurang kondusif, seperti fasilitas yang tidak
memadai, hubungan antar karyawan yang buruk, atau dukungan atasan yang
minim, dapat meningkatkan tingkat stres Karyawan. Stres kerja muncul
ketika kondisi lingkungan kerja tidak mendukung karyawan dalam
menjalankan tugas mereka dengan nyaman dan efektif. Sebaliknya,
lingkungan kerja yang baik, yang mencakup kondisi fisik yang nyaman ,

hubungan sosial yang harmonis, dan dukungan dari pihak manajemen, dapat
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membantu mengurangi stres kerja, sehingga karyawan merasa lebih puas dan
termotivasi dalam bekerja.
2.4.5.Pengaruh Stress Kerja Terhadap Turnover Intention

Stres kerja merupakan salah satu faktor penting yang mempengaruhi
Turnover Intention Karyawan. Stres yang tinggi dapat timbul akibat beban
kerja yang berlebihan, tekanan waktu, atau kurangnya dukungan dari
lingkungan kerja. Kondisi ini dapat memicu ketidakpuasan kerja, kelelahan,
dan berkurangnya keterlibatan karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan
niat untuk meninggalkan pekerjaan (Putri & Setiawan, 2020). Turnover
Intention, atau niat untuk keluar dari pekerjaan, sering kali merupakan akibat
langsung dari stres kerja yang tidak terkelola dengan baik. Dalam konteks
ini, stres kerja berfungsi sebagai variabel mediasi yang memperkuat dampak
faktor eksternal, seperti beban kerja dan lingkungan kerja, terhadap keputusan

karyawan untuk meninggalkan organisasi (Fitriani & Nurdin, 2021)

2.4.6.Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Di Mediasi oleh
Stress Kerja
Beban kerja di lingkungan kerja adalah tantangan yang sering dihadapi
oleh Karyawan. Untuk mengatasi beban tersebut, karyawan biasanya
berusaha menemukan berbagai solusi. Salah satu cara yang dapat digunakan
oleh karyawan untuk mengatasi beban kerja adalah melalui niat untuk keluar
dari pekerjaan, yang dikenal sebagai Turnover Intention
Stres kerja diduga memainkan peran mediasi dalam hubungan antara
beban kerja dan Turnover Intention. Ketika tingkat stres kerja meningkat, hal

ini dapat mendorong karyawan untuk mempertimbangkan atau memutuskan
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untuk meninggalkan pekerjaannya sebagai bentuk respons terhadap tekanan
yang dialaminya. Penelitian oleh (Susanti & Arik Prasetya, 2023)
menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover Intention. Stres kerja yang berlebihan membuat
karyawan merasa tertekan dan tidak puas, yang memicu niat untuk
meninggalkan pekerjaan demi mencari lingkungan yang lebih mendukung.
2.4.7. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Di Mediasi
Oleh Stress Kerja
Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang
mempengaruhi kinerja Karyawan. Lingkungan kerja yang bersih dan nyaman
dapat meningkatkan produktivitas karyawan dalam menyelesaikan tugas,
yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja organisasi (Nurjaya, 2021).
Turnover Intention, sebagai niat untuk meninggalkan pekerjaan, dapat
muncul sebagai respons karyawan terhadap lingkungan kerja yang kurang
mendukung. Stres kerja diduga berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara lingkungan kerja dan Turnover Intention, karena stres yang
tinggi dapat mendorong perilaku karyawan untuk mempertimbangkan atau
memutuskan untuk keluar dari pekerjaan mereka. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Kusuma, Z., Zahreni, S., & Hasnida, 2019.)
mengemukakan bahwa Sress Kerja karyawan dapat memediasi lingkungan

kerja terhadap Turnover Intention.
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Berdasarkan uraian di atas, maka dapat dibuat model kerangka konseptual

seperti gambar berikut :

Variabel Independen Variabel Mediasi Variabel Dependen

Beban Kerja
(X1)

Turnover Intention
(Y)

Lingkungan Kerja
X2

Gambar 1.2 Kerangka Konseptual

2.4. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah dan landasan sebelumnya, maka hipotesis

penelitian adalah sebagai berikut :

1. Terdapat Pengaruh Beban kerja terhadap Turnover Intention Pada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan

2. Terdapat Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention Pada PT.
Herfinta Farm & Plantation Medan

3. Terdapat pengaruh Beban Kerja terhadap stress kerja pada karyawan Pada PT.

Herfinta Farm & Plantation Medan
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. Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja pada karyawan Pada
PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

. Terdapat pengaruh stress kerja terhadap Turnover Intention Pada PT. Herfinta
Farm & Plantation Medan ?

. Terdapat pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention yang dimediasi
oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation Medan

. Terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover Intention yang

dimediasi oleh stress kerja pada karyawan PT. Herfinta Farm & PlantationMedan



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1. Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini bersifat kuantitatif dan asosiatif. Menurut (Irfan 2024),
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang mengumpulkan dan menganalisis
data dalam bentuk angka atau statistik, sedangkan penelitian asosiatif bertujuan
untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara variabel bebas X terhadap
variabel terikat y serta untuk mengukur seberapa kuat hubungan atau pengaruh
tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Beban Kerja
Dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Melalui Stress Kerja
Sebagai Variabel Mediasi di PT. Herfinta Farm & Plantation Medan. Metode
yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei dengan populasi

yang diteliti, menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.

Berdasarkan jenis masalah yang di teliti, tempat dan waktu yang
dilakukan serta tehnik dan alat yang digunakan dalam melakukan penelitian,
maka pendekatan yang digunakan adalah deskriftif kuantitatif dengan jenis
penelitian studi kasus yang didukung survey, Adapun sifat penelitian adalah

deskriktif explanatory.

62
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3.2. Tempat dan Waktu Penelitia

3.2.1. Tempat Penelitian

Penelitian ini dilakukan di PT. Herfinta Farm & Plantation di J1. Kapten
Maulana Lubis No. 09, Petisah Tengah, Kecamatan Medan Petisah, Kota
Medan.

3.2.2. Waktu Penelitian
Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan Oktober 2024 sampai

dengan selesai dengan rincian sebagai berikut:

Tabel. 3.1. Waktu Penelitian

No | Jenis Desember Januari Februari Maret April Mei
Kegiatan 2024 2025 2025 205 2025 2025
1 Literatur
Riview
2 Instrumen
Penelitian
2 Pra Riset
3 Pengajuan
Judul
4 Penyusunan
Proposal
5 Bimbingan
proposal
6 Seminar
Proposal
7 Penelitian
8 Bimbingan/
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Penulisan

Tesis

Seminar

Hasil

10

Sidang Meja

Hijau

3.3. Populasi dan Sampel

3.3.1.

3.3.2.

Populasi

Berdasarkan (Sugiyono ,2018) populasi didefinisikan sebagai
keseluruhan area yang menjadi subjek penelitian, mencakup individu
atau objek dengan karakteristik serta kualitas tertentu yang telah
ditentukan oleh peneliti sebagai bahan kajian untuk pengambilan
kesimpulan. Dalam konteks penelitian ini, populasi yang dimaksud
adalah karyawan tetap di PT. Herfinta Farm & Plantation Medan,

berjumlah 67 orang.

Sampel

Menurut (Sugiyono,2018) sampel merupakan sebagian dari
populasi yang memiliki karakteristik tertentu. Dalam penelitian ini,
yang bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan
lingkungan kerja terhadap Turnover Intention melalui stres kerja
sebagai variabel mediasi di PT. Herfinta Farm & Plantation Medan.
Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil (<100) maka penelitian
ini mengambil sampel berjumlah populasi yaitu 67 orang atau disebut

dengan sampel jenuh. Menurut Sugiyono sampling jenuh merupakan
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teknik pemilihan sampel apabila semua anggota populasi dijadikan

sampel.

3.4 . Defenisi Operasional Variabel

Definisi operasional merupakan penjabaran rinci dari definisi konsep yang

diklasifikasikan dalam bentuk variabel, berfungsi sebagai panduan untuk

mengukur dan menentukan seberapa baik pengukuran dalam suatu penelitian.

Untuk menghindari kesalahan interpretasi terhadap variabel atau istilah yang

digunakan dalam penelitian, diperlukan definisi yang lebih spesifik. Penelitian

ini menggunakan empat variabel,

yaitu beban kerja dan lingkungan kerja

sebagai variabel dependen, Stress Kerja sebagai variabel Mediasi, serta

Turnover Intention sebagai variabel independen.

Tabel 3.2 Defenisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Penelitian Operasioanal
Turnover Turnover Intention Pikiran untuk Berhenti
Intention sebagai keinginan Ketidakpuasan kerja
) karyawan untuk keluar Keinginan untuk
dari organisasi, di Meninggalkan
mana turnover itu Keinginan untuk | Interval
sendiri mengacu pada Mencari  Pekerjaan. | (Likert)
tindakan nyata (Ardan &  Jaelani,
meninggalkan 2021)
pekerjaan. (RangreZ et
al., 2022)
Beban Kerja Beban kerja Target yang harus
Xy merupakan merujuk dicapai Interval
pada sekumpulan Kondisi Pekerjaan. (Likert
kegiatan yang harus Penggunaan waktu
diselesaikan oleh kerja
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sebuah unit organisasi
atau pemegang jabatan
dalam periode waktu

tertentu (Sunarso

4. Standar pekerjaan
(Rolos et al., 2018)

2010)
Lingkungan lingkungan kerja 1. Hubungan Karyawan
Kerja merupakan salah satu  |2. Suasana Kerja
X2) faktor yang dapat 3. Fasilitas Kerja Interval
memengaruhi kinerja |4. Keamanan (Likert
pegawai. (Lewa, EK.; | (Shanty & Ma yang
Idham, 2005) sari, 2019)
Stress Kerja Stress Kerja 1. Beban kerja
V4) Merupakan kondisi 2. Waktu Kerja
ketegangan yang 3. Sikap Pemimpin Interval
mempengaruhi emosi, |[4. Konflik (Likert

pola pikir, dan kondisi
fisik seseorang.

Mutimukti (2014),

(Hasibuan, 2014)

3.5. Teknik Pengumpulan Data

1.

Daftar pertanyaan (questionnaire), yaitu data yang didapatkan dengan

cara mengajukan pertanyaan secara tertulis kepada responden. Menurut

(Sugiyono , 2016), ”Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan

tertulis kepada responden untuk dijawabnya”. Dalam hal ini responden

adalah karyawan pada PT. Herfinta Farm & Plantation Medan yang

dijadikan sampel penelitian.

Studi dokumentasi, yaitu Data yang digunakan peneliti dalam melakukan

penelitian adalah data kuantitatif.
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3.5.1. Jenis Dan Sumber Data
Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan
data sekunder. Menurut (Sujarweni, 2004) sumber data penelitian merujuk
pada subjek dari mana data diperoleh. Berdasarkan sumbernya, data yang
dikumpulkan oleh peneliti dapat dikategorikan menjadi dua jenis, yaitu data
primer, yang diperoleh langsung dari sumber asli, dan data sekunder, yang

diperoleh melalui sumber-sumber yang telah ada sebelumnya.

1. Data Primer
Data primer diperoleh langsung dari responden melalui berbagai
metode seperti pengukuran langsung, kuesioner/angket, dan wawancara
dengan narasumber (Tersiana, 2018) Dalam penelitian ini, data primer
dikumpulkan melalui survei menggunakan kuesioner/angket terstruktur
yang disebarkan langsung kepada karyawan PT. Herfinta Farm &
Plantation Medan.
Selain itu, data juga diperoleh melalui observasi dan wawancara
terbatas untuk mendukung hasil penelitian.
2. Data Sekunder
Data sekunder diperoleh dari berbagai sumber seperti catatan, buku,
serta data internal dan eksternal perusahaan (Tersiana, 2018.). Dalam
penelitian ini, data sekunder dikumpulkan melalui studi pustaka yang
bertujuan membangun landasan teori yang relevan dengan permasalahan
atau kerangka berpikir penelitian. Proses ini melibatkan penelaahan buku

referensi, jurnal-jurnal ilmiah, serta dokumen-dokumen perusahaan



68

yang berkaitan dengan topik penelitian, guna menemukan teori dan

prinsip yang dapat diterapkan dalam analisis penelitian ini.

3.5.2. Instrumen Penelitian

Menurut (Arikunto, 2010), instrument pengumpulan data adalah alat bantu
yang dipilih dan digunakan oleh peneliti dalam kegiatannya mengumpulkan
agar kegiatan tersebut menjadi sistematis dan dipermudah olehnya. Pada
penelitian ini instrument penelitian yang digunakan adalah angket/kuesioner.
Skala pengukuran variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan Skala ordinal yang berupa Skala Likert. Skala Likert digunakan
untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam penelitian sosial ini telah ditetapkan
secara spesifik oleh peneliti, yang Selanjutnya disebut variabel penelitian.

Dalam melakukan penelitian terhadap variabel-variabel yang akan diuji,
pada setiap jawaban diberi skor (Sugiyono , 2016). Skala ordinal (Skala Likert)
menggunakan lima tingkatan jawaban yang dapat berbentuk sebagai berikut:

Tabel 3.2. Penilaian Skala Likert’s

Pertanyaan Bobot Nilai
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

RUMUS = NJI (Nilai Jenjang Interval) = Nilai Tertinggi — Nilai

Terendah Jumlah Kriteria Pernyataan = Laba Skala = 5-15=0,8
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Indeks Minimum 01
Indeks Maksimum .5
Interval :5-1
Jarak Interval :(5-1):5

Tabel 3.3. Kategori Interval Skala Butir Pertanyaan

Interval Skala Kategori
1,00 Sampai dengan 1,80 Sangat Tidak Setuju
1,81 Sampai dengan 2,60 Tidak Setuju
2,61 Sampai dengan 3,40 Kurang Setuju
3,41 Sampai dengan 4,20 Setuju
4,21 Sampai dengan 5,00 Sangat Setuju

Sumber: (Sugiyono 2018, )

Adapun dalam menetapkan kategori reliabilitas dari variabel penelitian

berdasarkan interval skala pada masing-masing variable dalam penelitian,

dapat dikemukakan pada tabel di bawah ini:

Tabel 3.5. Interval Reliabilitas Varibel Penelitian

Interval Skala Kategori
0,80 Sampai dengan 1,00 Sangat Tinggi
0,60 Sampai dengan 0,79 Tinggi
0,40 Sampai dengan 0,59 Cukup
0,20 Sampai dengan 0,39 Rendah
0,00 Sampai dengan 0,19 Kurang
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3.5.2.1. Uji Instrumen

Kualitas data  yang dihasilkan dari penggunaan instrument
penelitian dapat dievaluasi melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Kedua
uji tersebut digunakan untuk mengetahui konsistensi dan akurasi data yang
dikumpulkan dari pegawai/personil yang membidangi masalah Turnover
Intention karyawan PT. Herfinta Farm & Plantation Medan. Uji validitas
dan reliabilitas ini dilakukan pada responden yang menjawab kuesioner
dan mengembalikan kuesioner. Adapun jumlah responden dalam uji coba
instrument ini adalah sebanyak 20 responden yang diambil dari Karyawan

PT. Herfinta Farm Plantation Medan.

a. Uji Validitas

Uji validitas menunjukkan derajat ketepatan antara data yang
sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh
peneliti. Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat
keandalan atau ketepatan suatu alat ukur (Sugiyono , 2016). Teknik uji
yang digunakan adalah teknik korelasi melalui koefisien korelasi
Product Moment. Skor ordinal dari setiap item pertayaan yang diuji
validitasnya dikorelasikan dengan skor ordinal keseluruhan item. Jika
koefisien korelasi tersebut positif, maka item tersebut dinyatakan valid,
sedangkan jika negative maka item tersebut tidak valid dan akan
dikeluarkan dari kuisioner atau diganti dengan pernyataan perbaikan.

Untuk mencari nilai validitas dari sebuah item kita akan

mengkorelasikan skor item tersebut dengan total skor item-item dari
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variable tersebut. Apabila korelasi di atas 0,3 maka dikatakan item

tersebut memberikan tingkat ke validan yang cukup, Sebaliknya

apabila nilai korelasi di bawah 0,3 maka dikatakan item tersebut kurang

valid. Metode korelasi yang digunakan adalah person product moment

sebagai berikut:

1. Mendefinisikan secara operasional konsep yang diukur.

2. Melakukan uji coba skala pengukuran tersebut pada sejumlah
responden.

3. Mempersiapkan table tabulasi jawaban.

4. Menghitung korelasi antara masing-masing pertanyaan dengan
skor total dengan menggunakan rumus teknik korelasi product

person yaitu:

. nXxy - ExQ&y)
VinEx? - Ex)nLy* - )3

(Juliandi et al., 2015 hal. 77)

Dimana:
r = Koefisienkorelasi
n = Jumlah sampel
2X = Jumlah skor item
2y = Jumlah total skor jawaban
2x = Jumlah kuadrat skor item
2y = Jumlah kuadrat total skor jawaban
2 Xy = Jumlah perkalian skor jawaban suatu item dengan

total skor
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Angka yang diperoleh harus dibandingkan dengan standar nilai
korelasi validitas, nilai standar dari validitas adalah sebesar 0,3 (nilai
kritis). Jika angka korelasi yang diperoleh lebih besar dari pada nilai
standar maka butir pertanyaan tersebut valid/signifikan(Sugiyono
2018.)

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan
sejauhmana suatu alat ukur dapat dipercaya (dapat diandalkan) atau
dengan kata lain menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran tersebut
tetap konsisten jika dapat dilakukan pengukuran dua kali atau lebih
terhadap gejala yang sama Menurut (Sugiyono , 2016) menyatakan
bahwa uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan
menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama
Uji reliabilitas dilakukan secara bersama-sama terhadap seluruh
pernyataan, Untuk uji reliabilitas digunakan metode A/pha, hasilnya
bias dilihat dari nilai Alpha Cronbach, Hasil peneitian reliable terjadi
apabila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda, Instrumen
yang reliable adalah instrumen ytang bila digunakan beberapa kali
untuk mengukur objek yang sama akan menghasilkan data yang
sama, Dimana instrument dibagi menjadi dua kelompok,

[ k 1[Xo?
"lk=1l| &

(Juliandi, et al,, 2015 hal, 82)
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Keterangan:

T = Reliabilitas instrument

k = Banyaknya butir pernyataan
Y ab? = Jumlah varians butir

gi? = Varians total

Kriteria penguji reliabilitas adalah nilai koefisien reliabilitas
(Cronbach Alpha) > 0,6 maka kesimpulannya instrumen yang diuji

tersebut adalah real (terpercaya) (Juliandi, et al, 2015, hal, 80).

3.6. Teknik Analisis Data

Data dalam penelitian ini dianalisis menggunakan metode kuantitatif, yang
mencakup proses pengumpulan, pengolahan, dan interpretasi data untuk
memberikan penjelasan yang akurat dan menyeluruh dalam memecahkan
masalah yang dihadapi. Penelitian ini menggunakan metode Smart PLS
(Partial Least Square) versi 3.0, yang diterapkan melalui perangkat komputer
untuk menguji hubungan antara Turnover Intention dengan variabel
independen Beban Kerja dan Lingkungan Kerja, serta stres kerja sebagai

variabel mediasi.

PLS merupakan pendekatan model persamaan struktural (SEM) yang
berbasis komponen atau varian. Menurut (Ghozali, 2022), PLS adalah
alternatif dari pendekatan SEM berbasis kovarian yang berfokus pada
pengujian hubungan kausal atau teori. Sebaliknya, PLS lebih diarahkan pada
model prediktif dengan tujuan untuk memprediksi hubungan antara variabel-

variabel yang ada.
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PLS (Partial Least Square) adalah metode analisis yang sangat kuat

(Ghozali dan Hengky,2022) karena tidak memerlukan data dengan skala

pengukuran tertentu dan tetap dapat diterapkan meskipun jumlah sampel yang

digunakan kecil. Selain itu, PLS memungkinkan untuk mengonfirmasi teori

yang sudah ada. Dalam metode PLS, analisis dilakukan melalui beberapa

langkah berikut:

3.6.1.Model Pengukuran atau Outer Model

Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa pengukuran

yang digunakan dalam penelitian ini valid dan reliabel, sehingga dapat

dijadikan alat ukur yang tepat. Dalam analisis ini, hubungan antara variabel

laten dan indikator-indikatornya ditentukan. Beberapa indikator yang

digunakan untuk mengevaluasi analisis outer model meliputi:

1.

2.

Convergent Validity adalah indikator yang menilai korelasi antara skor
item/skor komponen dengan skor konstruk, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor yang menggambarkan besar korelasi antar
setiap item pengukuran (indikator) dengan konstruksinya. Ukuran
refleksif individual dianggap tinggi jika memiliki korelasi lebih besar
dari 0,7 dengan konstruk yang diukur. Namun, menurut Chin yang
dikutip oleh (Ghozali, 2022) nilai outer loading antara 0,5 hingga 0,6
sudah dianggap cukup memenuhi syarat untuk convergent validity.

Discriminant Validity mengacu pada penilaian model pengukuran
dengan indikator refleksif berdasarkan cross loading pengukuran
dengan konstruk. Jika korelasi antara konstruk dengan item pengukuran

lebih besar dibandingkan dengan ukuran konstruk lainnya, maka dapat
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dikatakan bahwa ukuran blok tersebut lebih baik dibandingkan dengan
blok lainnya. Metode lain untuk menilai discriminant validity adalah
dengan membandingkan nilai square root of Average Variance
Extracted (AVE). Jika nilai AVE lebih besar dari 0,50, maka dapat
dikatakan bahwa setiap variabel memiliki discriminant validity yang
baik, dan Discrimant validity dapat juga dilihat dari HTMT <0,90, maka
konstruk memperoleh nilai validitas diskriminan yang baik atau valid.
3. Composite Reliability adalah indikator untuk mengukur reliabilitas
suatu konstruk yang dapat dilihat pada view latent variable coefficients.
Untuk mengevaluasi composite Reliability, terdapat dua alat ukur yang
digunakan, yaitu internal consistency dan Cronbach's alpha. Jika nilai
yang diperoleh lebih besar dari 0,70, maka konstruk tersebut dianggap
memiliki reliabilitas yang tinggi.
Cronbach's Alpha adalah uji reliabilitas yang digunakan untuk
memperkuat hasil dari composite Reliability. Suatu variabel dapat
dinyatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach's alpha lebih besar

dari 0,7.

3.6.2. Model Pengukuran atau Inner Model
Analisis model struktural (inner model), yang juga dikenal sebagai inner
relation, structural model, atau substantive theory, menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan teori substansif yang
mendasarinya. Dalam analisis ini, terdapat tiga pengujian utama yang

digunakan, yaitu: (1) R-Square, (2) F-Square, dan (3) Koefisien Jalur (Path
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Coefficients). Setiap pengujian memiliki kriteria yang digunakan untuk

mengevaluasi kekuatan model.

1. R-Square adalah ukuran yang menggambarkan proporsi variasi dalam
variabel dependen (endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel
independen (eksogen). Ukuran ini berguna untuk menilai sejauh mana
model dapat memprediksi hubungan antar variabel dalam penelitian.

Menurut (Juliandi, 2018) kriteria R-Square adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai adjusted R-Square > 0,75, model dianggap substansial
(kuat).

2) lJika nilai adjusted R-Square = 0,50, model dianggap moderate
(sedang).

3) Jika nilai adjusted R-Square = 0,25, model dianggap lemah (buruk).

2. F-Square mengukur ukuran efek atau dampak relatif dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen, yang juga dikenal sebagai
ukuran perubahan efek. F-Square menunjukkan seberapa besar
perubahan pada nilai variabel endogen jika variabel eksogen tertentu
dihilangkan dari model. Ini digunakan untuk mengevaluasi dampak
substantif variabel eksogen pada konstruk endogen. Kriteria untuk

nilai F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:

1) Jikanilai F-Square = 0,02, menunjukkan efek kecil dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen.
2) lJika nilai F-Square = 0,15, menunjukkan efek sedang/moderat

dari variabel eksogen terhadap variabel endogen.
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3) Jika nilai F-Square = 0,35, menunjukkan efek besar dari

variabel eksogen terhadap variabel endogen.

3. Koefisien Jalur (Path Coefficients) adalah nilai yang menunjukkan
arah hubungan antara variabel dalam model, apakah hubungan
tersebut positif atau negatif. Koefisien jalur berada dalam rentang
nilai antara -1 hingga 1. Jika nilai koefisien jalur berada dalam
rentang 0 hingga 1, maka hubungan tersebut dapat dinyatakan
positif, sementara jika nilai berada dalam rentang -1 hingga 0, maka
hubungan tersebut dapat dinyatakan negatif (Imam Ghozali, 2022)
Melalui ketiga pengujian ini, analisis model struktural dapat

memberikan pemahaman yang lebih jelas mengenai kekuatan dan arah

hubungan antar variabel dalam model yang sedang diuji.

3.7. Pengujian Hipotesis

Pengujian  hipotesis dalam penelitian dilakukan dengan
memperhatikan nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Kriteria
penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: jika angka
signifikansi di bawah atau sama dengan 0,05, maka hipotesis alternatif
(H1) diterima dan hipotesis nol (HO) ditolak. Selain itu, pengujian
hipotesis juga dapat dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung
dengan t-tabel, dengan ketentuan:

a. Jika t-hitung > t-tabel dan nilai signifikansi t < 0,05, maka hasilnya
signifikan.
b. Jika t-hitung < t-tabel dan nilai signifikansi > 0,05, maka hasilnya

tidak signifikan.
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3.7.1. Dirrect Effect (Pengaruh Langsung)
Analisis dirrect effect berguna untuk menguji hipotesis
pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi terhadap
variabel yang dipengaruhi. Menurut (Juliandi et al., 2018) kriteria

pengukuran dirrect effect antara lain :

1. Koefisien jalur, jika nilai koefisien jalur adalah positif, maka
pengaruh suatu variabel adalah searah. Jika nilai suatu variabel
yang mempengaruhi meningkat atau naik, maka variabel yang
dipengaruhi juga meningkat atau naik, jika nilai koefisien jalur
adalah negatif, maka pengaruh suatu variabel adalah berlawanan
arah, jika nilai suatu variabel yang mempengaruhi meningkat
atau naik, maka nilai variabel yang dipengaruhi menurun.

2. Nilai profitabilitas/signifikan atau P-value, jika nilai P-value <
0.05, maka signifikan. Dan jika nilai P-value > 0.05, maka

tidak signifikan.

3.7.2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji
hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang diantari oleh suatu variabel intervening (variabel
mediator) (Juliandi, 2018). Kriteria menentukan pengaruh tidak

langsung (inderct effect) Juliandi (2018) adalah :

1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel

mediator (Z /Stress Kerja), memediasi pengaruh variabel
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eksogen (X1/ Beban Kerja), (X2/ Lingkungan Kerja) terhadap
variabel endogen (y/ Turnover Intention). Dengan kata lain,
pengaruhnya adalah tidak langsung dan

2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya
variabel mediator (Z/ Stress Kerja) tidak memediasi pengaruh
suatu variabel eksogen (X1/ Beban Kerja), (X2/ Lingkungan
Kerja) terhadap variabel endogen (y/Turnover Intention

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari beban kerja
dan lingkungan kerja terhadap Turnover Intention dengan Stress Kerja
sebagai variable mediasi pada PT. Herfinta Farm Plantation Medan.
Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui
metode survey dengan menggunakan kuesioner yang terstruktur yang
diberikan langsung kepada karyawan pada PT. Herfinta Farm Plantation

Medan.

4.1.2. Identifikasi Responden
Dalam penelitian ini yang menjadi sampel atau responden adalah
seluruh karyawan pada PT. Herfinta Farm Plantation Medan. Dengan
sampel pada penelitian ini yaitu seluruh karyawan tetap yang berjumlah

67 orang dengan identifikasi sebagai berikut :

Tabel. 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%)
Laki-laki 32 47,76%
Perempuan 35 52,24%
Total 67 100%

Sumber: Data diolah 2025

80
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Pada tabel 4.1 diatas dapat dijelaskan bahwa berdasarkan jenis
kelamin, responden penelitian ini terdapat jumlah responden laki-laki
sebanyak 32 orang (47,76%) dan perempuan sebanyak 35 orang
(52,24%), maka dapat disimpulkan bahwa mayoritas karyawan di PT.
Herfinta Farm Plantation Medan adalah perempuan. Walaupun karyawan
laki-laki juga cukup banyak. Komposisi ini cukup baik untuk mendukung
pelaksanaan tugas dalam pencapaian tujuan institusi.

Tabel 4.2

Distribusi Responden Berdasarkan Usia

No Umur Jumlah (Orang) Persentase (%)
1 <20 tahun 10 14,93
2 20-29 tahun 25 37,31
3 30-39 tahun 18 26,87
4 40-49 tahun 9 13,43
5 > 50 tahun 5 7,46
Jumlah 67 100

Sumber: Data diolah 2025

Dari tabel 4.2 di atas diketahui bahwa mayoritas usia responden
yaitu pada usia < 20 tahun sebanyak 10 orang atau 14,93%, usia 20-29
tahun sebanyak 25 orang atau 37,31%, usia 30-39 tahun sebanyak 18
orang atau 26,87%, usia 40-49 tahun sebanyak 9 orang atau 13,43% dan
yang terakhir yaitu usia antara > 50 tahun sebanyak 5 orang atau 7,46%,
sehingga dapat diambil kesimpulan karyawan PT. Herfinta Farm
Plantation Medan didominasi oleh karyawan muda berusia 20-39 tahun.

Hal ini akan dapat diharapkan mendukung pelaksanaan tugas dengan
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karyawan-karyawan muda

perkembangan Zaman.

Tabel 4.3

yang aktif dan sesuai dengan

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa kerja Jumlah (Orang) Presentase (%
1 1- 3 Tahun 33 49,25%
2 4 — 6 Tahun 19 28,36%
3 7-8 Tahun 15 22,39%

Sumber : Data diolah, 2025

Dilihat dari tabel 4.3 bahwa responden penelitan menunjukkan
bahwa sebesar 49,25% atau sebanyak 33 orang adalah responden yang
memiliki masa kerja 1 sampai 3 tahun, sebesar 28,36 % atau sebanyak 19
orang adalah responden yang masa kerjanya 7 sampai 8 tahun, sebesar
22,39% atau sebanyak 15 orang. Hal ini memperlihatkan bahwa 50,75 %
karyawan PT. Herfinta Farm Plantation Medan mempunyai cukup
pengalaman sehingga dapat diharapkan berkontribusi positif terhadap
pencapaian tujuan perusahaan.

Tabel 4.4

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Pendidikan Jumlah (Orang) Presentase (%
1 SMA 13 19,4%
2 Sarjana 49 73,1 %
3 Magister 5 7,5%

Sumber: Data diolah, 2025
Dilihat dari tabel 4.5 diatas bahwa para responden penelitian
menunjukkan bahwa 19,4% atau sebanyak 13 orang terdiri dari responden

berpendidikan SMA, sebanyak 73,1 % atau sebanyak 49 orang responden
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berpendidikan Sarjana (S1) dan sebanyak 7,5% atau sebanyak 5 orang
responden berpendidikan Magister (S2). Hal ini menunjukan bahwa
karyawan PT. Herfinta Farm Plantation Medan didominasi oleh karyawan
berpendidikan S1, dan ditambah dengan yang berpendidikan S2, maka
sebagian besar karyawan (80,6%) adalah karyawan yang mempunyai
kompetensi yang baik, sehingga dapat mendukung pencapaian kinerja
perusahaan dengan baik.
4.1.3.Deskripsi Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini variabel terikat (dependent variabel) adalah
Turnover Intention (y) dan 2 variabel bebas (independent variabel) yaitu
terdiri dari variabel beban kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan variabel
mediasi yaitu Stress kerja (Y). Jawaban responden dinilai dengan skala

likert yaitu :

Tabel 4.5.
Skala Likert
Alternatif Jawaban Bobot Penilaian
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Untuk mengetahui tinggi rendahnya hasil pengukuran masing-
masing variabel digunakan lima kategori, antara lain : Sangat Tinggi,
Tinggi, Sedang, Rendah, Dan Sangat Rendah, dengan kategori skor yang

dilihat dari bobot skala likert.



Tabel 4.6
Kategori Penilaian
Interval Alternatif Jawaban

42<x<5 Sangat Tinggi
34<x<42 Tinggi
2,6<x<34 Sedang
1,8<x<2,6 Rendah

1<x<1,8 Sangat Rendah

4.1.3.1 Deskripsi Responden Variabel Turnover Intention
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Hasil dari frekuensi jawaban responden dalam penelitian ini, yaitu variabel

Turnover Intention (Y) yang dirangkum dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.7.

Skor Angket Untuk Variabel Turnover Intention

Alternatif Jawaban

No SS S KS TS STS Jumlah Skor
F % F % F % F % F| % F %
1 |19 28,4% |25 373% |16 | 239% | 5| 7,4% |2 | 3% | 67| 100% | 3,80
2 | 5| 74% |35]522% | 18| 26,8% | 6| 89% |3 | 44% | 67 | 100% | 3,49
3 124)|358% |27]403% | 12| 179% |4 | 6% | O - 67 | 100% | 4,05
4 10| 149% | 19 | 28,4% | 27 | 40,3% | 7 | 10,4% | 4 | 6% | 67 | 100% | 3,35
5 |18 26,8% |32 |478% | 11 | 164% |6 | 9% |0 - 67 | 100% | 3,92
6 | 12| 179% |29 | 433% | 19| 283% | 4| 6% |3 | 45% | 67| 100% | 3,64

a.

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025)

Dari tabel 4.7. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Turnover Intention bahwa :

Indikator Pikiran Untuk Berhenti ( Though Of Quitting)

1) Jawaban responden untuk pernyataan “ Saya tidak pernah berfikir untuk

berhenti dari Perusahaan ini”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 25
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orang dengan persentase 37,3% dan menjawwab “Sangat Setuju” sebanyak 19
orang dengan persentase 28,4%, berarti hampir semua karyawan (65,7%) tidak
pernah berfikir untuk berhenti dari Perusahaan, namun masih ada Sebagian
karyawan (34,3%) berfikir untuk berhenti dari Perusahaan. Nilai skor diatas
3,80, masuk kategori Tinggi dalam arti tidak berpikir untuk berhenti dari
Perusahaan.

2) Jawaban responden untuk “Saya tidak pernah merasa kecewa terhadap
lingkungan kerja di Perusahaan ini”, responden menjawab “Setuju” sebanyak
35 orang dengan persentase 52,2% dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 5
orang dengan persentase 7,4%, berarti mayoritas karyawan ( 59,6%) tidak
merasa kecewa terhadap lingkungan kerja, namun masih ada karyawan
(40,1%) merasa kecewa terhadap lingkungan kerja. Nilai skor di atas 3,49,
masuk kategori Tinggi dalam arti tidak pernah merasa kecewa terhadap
lingkungan kerja di Perusahaan.

Dari kedua jawaban diatas dapat disimpulkan bahwa indikator Pikiran Untuk
Berhenti tidak menjadi keinginan Sebagian besar Karyawan.

b. Indikator Keinginan Untuk Meninggalkan (Intention Quit)

3) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya tidak pernah mempertimbangkan
untuk keluar dari Perusahaan”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 27
orang dengan persentase 40,3%, dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 24
orang dengan persentase 35,8%, berarti hampir seluruh karyawan (76,1%)
tidak pernah mempertimbangkan untuk keluar dari Perusahaan, namun masih

ada karyawan (23,9%) mepertimbangkan keluar dari Perusahaan. Nilai skor
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di atas 4,05 masuk kategori Tinggi dalam arti tidak pernah
mempertimbangkan untuk keluar dari Perusahaan.

4) Jawaban responden untuk pernyataan “ Saya merasa betah /nyaman bekerja
di Perusahaan ini”, responden menjawab “Sangat Tidak Setuju” sebanyak 4
orang dengan persentase 6%, menjawab “Tidak Setuju” sebanyak 7 orang
dengan persentase 10,4%, menjawab “Kurang Setuju” sebanyak 27 orang
dengan persentase 40,3%, berarti hampir seluruh karyawan (56,7%) merasa
tidak nyaman /betah bekerja diperusahaan ini. Namun, masih ada sebagian
kecil karyawan (43,3%) yang merasa nyaman /betah bekerja pada
Perusahaan ini. Nilai skor di atas 3,35 masuk kategori sedang dalam arti
merasa betah /nyaman bekerja di Perusahaan ini.

Dari kedua jawaban di atas dapat disimpulkan bahwa indikator Keinginan
Untuk Meninggalkan tidak menjadi keinginan karyawan karena Sebagian besar
karyawan merasa nyaman bekerja diperusahaan ini, berarrti keinginan untuk
meninggalkan Perusahaan sangat rendah.

c. Indikator Keinginan Untuk Mencari Pekerjaan Lain (Intention To Search For

Another Job)

5) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya tidak pernah berkeinginan untuk
mencari pekerjaan di Perusahaan lain”, responden menjawab “Setuju”
sebanyak 32 orang dengan persentase 47,8% dan menjawab “ Sangat Setuju”
sebanyak 18 orang dengan persentase 26,8%, berarti hampir seluruh
karyawan (74,6%) tidak  berkeinginan untuk mencari pekerjaan di
Perusahaan lain, namun masih ada karyawan (25,4%) yang berkeinginan

untuk mencari pekerjaan di Perusahaan lain. Nilai skor di atas 3,92 masuk
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kategori Tinggi dalam arti tidak pernah berkeinginan untuk mencari pekerjaan
di Perusahaan lain.

Jawaban responden untuk pernyataan “ Posisi atau jabatan dan kompensasi
di Perusahaan ini cukup baik”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 29
orang dengan persentase 43,3%, dan menjawab “ Sangat Setuju” sebanyak 12
orang dengan persentase 17,9%, berarti hampir seluruh karyawan (61,2%)
merasa posisi atau jabatan dan kompensasi di Perusahaan ini cukup baik.
Namun, masih ada karyawan (38,8%) merasa bahwa posisi/jabatan dan
kompensasi di Perusahaan ini tidak baik. Nilai skor di atas 3,64 masuk
kategori Tinggi dalam arti Posisi atau jabatan dan kompensasi di Perusahaan
ini cukup baik.

Berdasarkan kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Keinginan untuk Mencari Pekerjaan Lain, sebagian besar karyawan
tidak memiliki keinginan untuk berpindah kerja, karena merasa kompensasi
yang diberikan oleh perusahaan sudah memadai. Dengan demikian, keinginan
untuk mencari pekerjaan lain sangat rendah.

Dari Seluruh jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel Turnover

Intention adalah rendah karena niat untuk tidak keluar dari Perusahaan tinggi.
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4.1.3.2. Variabel Beban Kerja (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Herfinta Farm

Plantation Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Beban Kerja (X1) Sebagai berikut :

Tabel 4.8.

Skor Angket Untuk Variabel Beban Kerja

Alternatif Jawaban
No | SS KS TS STS Jumlah Skor
F % F % F % F % F % F %
1 |16 |23,8% |27 |40,3% | 15 |224% | 6 9% 3 145% 67 100% | 3,70
2 129 1432%(20(299% | 12 | 17.9% | 4 6% 2 3% 67 100% | 4,04
3 121(31,3% |26 | 38,8% | 12 | 17,9% | 5 | 7.5% 3 145% 67 100% | 3,85
4 |27 [ 40,3% |22 |132,8% | 15 |22,4% | 2 3% 1 | 1,5% 67 100% | 4,07
5 1231343% |27 ]40,3% | 10 | 149% | 5 | 7.,5% | 2 3% 67 100% | 3,95
6 | 19]283%|25]373% | 16 {239% | 5 | 7,5% | 2 3% 67 100% | 3,80
719 |13,4% |28 | 41,8% | 15 | 224% | 12 | 179% | 3 |4,5% 67 100% | 3,41
8 | 9 | 13,4% |24 359% | 21 |31,3% | 8 | 11,9% | 5 |7,5% 67 100% | 3,35

Sumber :Hasil pengolahan data (2025)

Dari tabel 4.8. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

beban Kerja bahwa :

a.

Indikator Target yang Harus Dicapai

1) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa target pekerjaan yang
harus diselesaikan tidak terlalu tinggi”, responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 16 orang dengan persentase 23,8% dan menjawab
“Setuju” sebanyak 27 orang dengan persentase 40,3%, berarti mayoritas
karyawan (64,1%) merasa target pekerjaan tidak terlalu tinggi., namun

masih ada Sebagian karyawan (35,9%) merasa target pekerjaan terlalu




2)

3)
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tinggi. Nilai skor di atas 3,70 masuk dalam kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa sebagian karyawan merasa target pekerjaan yang
harus diselesaikan masih dapat dicapai tanpa beban yang berlebihan.
Jawaban responden untuk pernyataan “Jumlah target pekerjaan yang
menjadi beban kerja Saya dapat Saya selesaikan sesuai dengan waktu yang
ditetapkan”, responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 29 orang
dengan persentase 43,2% dan menjawab “Setuju” sebanyak 20 orang
dengan persentase 29,9%, berarti mayoritas karyawan (73,1%) "Target
pekerjaan tercapai tepat waktu, namun masih ada karyawan (26,9%) Target
pekerjaan tidak tercapai tepat waktu. Nilai skor di atas 4,04 termasuk
dalam kategori sangat tinggi, yang menunjukkan bahwa karyawan merasa
beban kerja yang diberikan cukup berat, namun masih sesuai dengan
kemampuan mereka dan dapat diselesaikan dalam waktu yang telah
ditetapkan

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya dapat mengambil Keputusan
dengan cepat untuk menyelesaikan masalah pekerjaan Saya”, responden
menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 21 orang dengan persentase 31,3%
dan menjawab “Setuju” sebanyak 26 orang dengan persentase 38,8%,
berarti mayoritas karyawan (70,1%) "Mampu mengambil keputusan cepat
dalam kerja, namun masih ada karyawan (29,9%) Tidak mampu
mengambil keputusan cepat dalam kerja. Nilai skor di atas 3,85 termasuk
dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa karyawan merasa dapat
membuat keputusan dengan cepat untuk menyelesaikan masalah dalam

pekerjaannya
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4) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya tidak mempunyai pekerjaan
ekstra yang melebihi jam kerja Saya”, responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 27 orang dengan persentase 40,3%, dan menjawab
“Setuju” sebanyak 22 orang dengan persentase 32,8%, berarti mayoritas
karyawan (73,1%) tidak punya pekerjaan tambahan, namun masih ada
karyawan (26,9%) memiliki pekerjaan tambahan di luar jam kerja. Nilai
skor di atas 4,07 termasuk dalam kategori sangat tinggi, yang
menunjukkan bahwa karyawan merasa tidak memiliki pekerjaan tambahan
yang melebihi jam kerja yang telah ditetapkan.

Berdasarkan keempat jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Target yang Harus Dicapai, karyawan merasa beban kerja yang
diterima masih wajar, dapat diselesaikan tepat waktu, tidak melebihi jam
kerja, dan mampu mengambil keputusan dengan cepat dalam
menyelesaikan tugas. Dengan demikian, target yang harus dicapai dapat
dianggap rendah dan realistis.

b. Indikator Penggunaan Waktu Kerja

5) Jawaban responden untuk pernyataan “Jam kerja Saya selalu Saya
gunakan untuk menyelesaikan pekerjaan”, responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 23 orang dengan persentase 34,3% dan menjawab
“Setuju” sebanyak 27 orang dengan persentase 40,3%, berarti mayoritas
karyawan (74,6%) "Mayoritas karyawan (74,6%) bekerja sesuai jam kerja,
namun masih ada sebagian karyawan (25,4%) tidak menyelesaikan

pekerjaan dalam jam kerja. Nilai skor di atas 3,95 termasuk dalam kategori
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tinggi, yang menunjukkan bahwa karyawan telah memanfaatkan jam kerja
secara optimal untuk menyelesaikan pekerjaannya

6) Jawaban responden untuk pernyataan “Jam kerja Saya sudah sesuai
dengan jam kerja yang ditentukan berdasarkan peraturan”, responden
menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 19 orang dengan persentase 28,3%
dan menjawab “Setuju” sebanyak 25 orang dengan persentase 37,3%,
berarti mayoritas karyawan (65,6%) menilai jam kerja sudah sesuai aturan,
namun masih ada sebagian karyawan (34,4%) menilai jam kerja tidak
sesuai aturan. Nilai skor di atas 3,80 termasuk dalam kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa jam kerja karyawan sudah sesuai dengan ketentuan
yang berlaku, sehingga mendukung tercapainya produktivitas kerja yang
optimal.

Berdasarkan kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Penggunaan Waktu Kerja, karyawan memanfaatkan waktu kerja
secara efektif dan jam kerja yang dijalani sudah sesuai dengan peraturan
yang ditetapkan. Dengan demikian, penggunaan waktu kerja dapat
dianggap tinggi dan efisien, tanpa menunjukkan adanya masalah
signifikan.

c. Indikator Standar Pekerjaan
7) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa beban kerja Saya
sesuai dengan waktu yang ditetapkan”, responden menjawab ‘“Sangat
Setuju” sebanyak 9 orang dengan persentase 13,4% dan menjawab
“Setuju” sebanyak 28 orang dengan persentase 41,8%, berarti mayoritas

karyawan (55,2%) merasa beban kerja sesuai dengan waktu yang



8)
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ditetapkan, namun masih ada sebagian karyawan (44,8%) merasa Beban
kerja tidak sesuai dengan waktu yang ditetapkan. Nilai skor di atas 3,41
termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa sebagian
karyawan merasa beban kerja yang diberikan sesuai dengan waktu yang
telah ditetapkan. Namun, hal ini menunjukkan bahwa beban kerja masih
dapat dikelola dengan baik sesuai dengan waktu yang ada.

Jawaban responden untuk pernyataan “Jumlah pekerjaan yang harus Saya
selesaikan sudah sesuai dengan standar waktu penyelesaiannya”,
responden menjawab “Kurang Setuju” sebanyak sebanyak 21 orang
dengan persentase 31,3%, menjawab “Tidak Setuju” sebanyak 8 orang
dengan persentase 11,9%, dan menjawab “Sangat Tidak Setuju” sebanyak
5 orang dengan persentase 7,5%, berarti mayoritas karyawan (50,7%)
merasa Pekerjaan tidak sesuai standar waktu, namun masih ada sebagian
karyawan (49,3%) merasa Pekerjaan sesuai standar waktu. Nilai skor di
atas 3,35 termasuk dalam kategori sedang, yang menunjukkan bahwa
sebagian karyawan merasa jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan
tidak terlalu banyak dan sudah sesuai dengan standar waktu yang
ditetapkan.

Berdasarkan kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Standar Pekerjaan, karyawan merasa beban kerja yang diberikan
sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, dan jumlah pekerjaan yang
harus diselesaikan juga sudah sesuai dengan standar waktu yang berlaku.
Dengan demikian, beban kerja karyawan dianggap rendah dan terstruktur

dengan baik
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Dari seluruh jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel
beban kerja berada pada tingkat rendah, karena beban kerja yang diberikan
masih dalam batas yang wajar dan dapat diselesaikan sesuai dengan waktu
yang telah ditetapkan.

4.1.3.3. Variabel Lingkungan Kerja (X3)
Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Herfinta Farm
Plantation Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Lingkungan kerja (X2) Sebagai berikut :

Tabel 4.9. Skor Angket

Untuk Variabel Lingkungan Kerja

Alternatif Jawaban
No | SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F % F % F % | Skor
1 |25]374% (22 |328% | 11 | 164% | 7 |10,4% | 2 3% 67 100% | 3,91
2 126 |38,8%|20]298% | 12 | 179% | 5 | 7,5% 4 6% 67 100% | 3,88
3 124 |358%(23(343% | 10 | 14,9% | 6 9% 4 6% 67 100% | 3,85
4 |11 |16,4% | 24 | 35,8% | 19 [ 284% | 8 | 11,9% | 5 7,5% 67 100% | 3,41
5111 ]16,4% |23 343% | 18 |269% | 8 [ 11,9% | 7 |10,4% 67 100% | 3,34
6 | 19 |284% |22 |328% | 17 |253% | 5 | 7,5% 4 6% 67 100% | 3,70
7 |31 |46,3% |22 |328% | 7 |10,4% | 5 | 7,5% 2 3% 67 100% | 4,11
8 | 8 |11,9% | 25(37,4% | 21 |313% | 7 |10,4% | 6 9% 67 100% | 3,32

Sumber :Hasil pengolahan data (2025)
Dari tabel 4.9. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel beban
kerja bahwa :
a. Indikator Hubungan Karyawan
1) Jawaban responden untuk pernyataan “Hubungan kerja antar sesama rekan

kerja cukup harmonis”, responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 25




2)

%4

orang dengan persentase 37,4%, menjawab “Setuju” sebanyak 22 orang
dengan persentase 32,8%, berarti hampir seluruh karyawan (70,2%) memiliki
hubungan kerja yang harmonis antar rekan, namun masih ada karyawan
(29,8%) memiliki hubungan kerja yang kurang harmonis antar rekan. Nilai
skor di atas 3,91 termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa
sebagian karyawan menilai hubungan kerja antar rekan kerja terjalin dengan
cukup harmonis.

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa interaksi antara atasan
dengan bawahan cukup baik”, responden menjawab “Sangat Setuju”
sebanyak 26 orang dengan persentase 38,8%, menjawab “Setuju” sebanyak
20 orang dengan persentase 29,8%, berarti hampir seluruh karyawan (68,6%)
menilai interaksi antara atasan dan bawahan cukup baik,namun masih ada
karyawan (31,4%) menilai interaksi antara atasan dan bawahan kurang baik.
Nilai skor di atas 3,88 termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan
bahwa sebagian karyawan merasa interaksi antara atasan dan bawahan
terjalin dengan cukup baik.

Berdasarkan kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Hubungan Karyawan, sebagian karyawan menilai hubungan kerja
antar rekan berlangsung cukup harmonis, serta interaksi antara atasan dan
bawahan terjalin dengan baik. Dengan demikian, hubungan kerja di
perusahaan dapat dianggap berada pada tingkat tinggi dan mendukung

kerjasama yang efektif.
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b. Indikator Suasana Kerja

3)

4)

Jawaban responden untuk pernyataan “Suasana kerja di Perusahaan ini
sangat kondusif”, responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 24
orang dengan persentase 35,8%, menjawab “Setuju” sebanyak 23 orang
dengan persentase 34,3%, berarti hampir seluruh karyawan (70,1%)
memiliki suasana kerja yang kondusif, , namun masih ada karyawan
(29,9%) memiliki suasana kerja yang kurang kondusif. Nilai skor di atas
3,85 termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa sebagian
karyawan merasa suasana kerja di perusahaan ini sangat kondusif.
Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa suasana kerja di
Perusahaan ini menyenangkan”, responden menjawab “Sangat Setuju”
sebanyak 11 orang dengan persentase 16,4%, menjawab “Setuju”
sebanyak 24 orang dengan persentase 35,8%, berarti hampir seluruh
karyawan (52,2%) merasa suasana kerja di perusahaan ini menyenangkan,
namun masih ada Sebagian karyawan (47,8%) merasa suasana kerja di
perusahaan ini kurang menyenangkan. Nilai skor di atas 3,41 termasuk
dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa sebagian karyawan
merasa suasana kerja di perusahaan ini menyenangkan.

Dari kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada indikator

Suasana Kerja, sebagian karyawan merasa bahwa suasana kerja di perusahaan

ini sangat kondusif dan menyenangkan. Dengan demikian, lingkungan kerja

di perusahaan ini dapat dianggap berada pada tingkat tinggi, mendukung

kenyaman an dan produktivitas Karyawan.



96

c. Indikator Fasilitas Kerja

5)

6)

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa fasilitas kerja berupa
peralatan untuk mendukung penyelesaian pekerjaan cukup lengkap”,
responden menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 11 orang dengan persentase
16,4%, menjawab “Setuju” sebanyak 23 orang dengan persentase 34,3%,
berarti hampir seluruh karyawan (50,7%) menilai fasilitas kerja cukup
lengkap, namun masih ada Sebagian karyawan (49,3%) menilai fasilitas kerja
kurang lengkap. Nilai skor di atas 4,34 termasuk dalam kategori sangat tinggi,
yang menunjukkan bahwa karyawan merasa fasilitas kerja, berupa peralatan
untuk mendukung penyelesaian pekerjaan, sudah cukup lengkap.
Jawaban responden untuk pernyataan “Kondisi ruang kerja Saya seperti
pencahayaan, sirkulasi udara, dan tata letak barang sudah baik sehingga
mampu mendukung penyelesaian kerja”, responden menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 19 orang dengan persentase 28,4%, menjawab “Setuju”
sebanyak 22 orang dengan persentase 32,8%, berarti hampir seluruh
karyawan (61,2%) menilai Kondisi ruang kerja mendukung penyelesaian
kerja. namun masih ada karyawan (38,8%) menilai Kondisi ruang kerja tidak
mendukung penyelesaian kerja. Nilai skor di atas 3,70 termasuk dalam
kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa kondisi ruang kerja, seperti
pencahayaan, sirkulasi udara, dan tata letak barang, sudah baik dan
mendukung penyelesaian pekerjaan dengan efektif.

Dari kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada indikator
Fasilitas Kerja, karyawan merasa fasilitas yang ada, seperti peralatan dan

kondisi ruang kerja, sudah lengkap dan mendukung penyelesaian pekerjaan
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dengan baik. Dengan demikian, fasilitas yang disediakan perusahaan dapat

dianggap berada pada tingkat tinggi untuk mendukung kinerja karyawan

d. Indikator Keamanan

7)

8)

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa aman bekerja atau tidak
ada gangguan sehingga dapat bekerja dengan produktif”’, responden
menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 31 orang dengan persentase 46,2%,
menjawab “Setuju” sebanyak 22 orang dengan persentase 32,8%, berarti
hampir seluruh karyawan (79%) merasa aman dan bebas gangguan untuk
bekerja produktif, namun masih ada karyawan (21%) merasa tidak aman dan
terganggu dalam bekerja produktif. Nilai skor di atas 4,11 termasuk dalam
kategori sangat tinggi, yang menunjukkan bahwa karyawan merasa aman
bekerja tanpa gangguan, sehingga dapat bekerja dengan lebih produktif.
Jawaban responden untuk pernyataan “Saya tidak pernah khawatir tentang
masalah keamanan dalam bekerja”, responden menjawab “Kurang Setuju”
sebanyak 21 orang dengan persentase 31,3%, menjawab “Tidak Setuju”
sebanyak 7 orang dengan persentase 10,4%, dan menjawab “Sangat Tidak
Setuju” sebanyak 6 orang dengan persentase 9%, berarti hampir seluruh
karyawan (50,7%) tidak khawatir soal keamanan kerja, namun masih ada
Sebagian karyawan (49,3%) merasa khawatir soal keamanan kerja. Nilai skor
di atas 3,32 termasuk dalam kategori sedang, yang menunjukkan bahwa
karyawan tidak merasa khawatir mengenai masalah keamanan dalam bekerja.
Dari kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada indikator
Keamanan, karyawan merasa aman bekerja tanpa gangguan dan tidak

khawatir mengenai masalah keamanan dalam bekerja. Dengan demikian,
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aspek keamanan di tempat kerja dapat dianggap berada pada tingkat tinggi,
mendukung kenyaman an dan produktivitas Karyawan.

Dari seluruh jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel
lingkungan kerja berada pada tingkat tinggi, karena fasilitas, suasana, dan
kondisi kerja mendukung produktivitas serta menciptakan rasa aman dan

nyaman dalam bekerja.

4.1.3.4. Variabel Stress Kerja (Z)
Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT. Herfinta Farm
Plantation Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Stress Kerja (Z) Sebagai berikut :

Tabel 4.10. Skor Angket Untuk Variabel Stress Kerja

Alternatif Jawaban
No | SS S KS TS STS Jumlah

F % F % F % F % F % F % | Skor
1 |14 ]20,9% |34 |50,8% | 11 | 164% | 7 | 10,4% | 1 1,5% 67 100% | 3,79
2 136 (53,7% | 181269% | 9 |134% | 4 6% 0 - 67 100% | 4,28
3 |11 | 16,4% | 30 | 44,8% | 18 | 269% | 5 | 7,5% 3 4,4% 67 100% | 3,61
4 | 3| 44% |24|359% | 28 | 419% | 9 |13,4% | 3 4,4% 67 100% | 3,22
5 [131194% |27 (403% | 19 |284% | 5 | 7,5% 3 4,4% 67 100% | 4,59
6 | 19]284% |32|47.8% | 11 [163% | 5 | 7,5% 0 - 67 100% | 3,97
7 |16 |23,9% |28 |41,8% | 15 |223% | 6 9% 2 3% 67 100% | 3,74
8 | 15 1224% |35 (522% | 12 | 17,9% | 5 | 7,5% 0 - 67 100% | 3,89
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Dari tabel 4.10. di atas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Stress Kerja bahwa :

a. Indikator Beban Kerja

y

2)

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa beban kerja Saya tidak
berlebihan”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 34 orang dengan
persentase 50,8%, dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 14 orang
dengan persentase 20,9%, berarti hampir seluruh karyawan (71,7%)
menganggap beban kerja tidak berlebihan, namun masih ada Sebagian
karyawan (28,3%) menganggap beban kerja berlebihan. Nilai skor 3,79
berada pada kategori tinggi menunjukan bahwa beban kerja mungkin terasa
lebih banyak atau lebih menantang, namun masih dapat dikelola dengan
baik.
Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa beban kerja Saya sesuai
dengan waktu yang diberikan untuk menyelesaikan nya”, responden
menjawab “Setuju” sebanyak 18 orang dengan persentase 26,9%, dan
menjawab “waktunya, Sangat Setuju” sebanyak 36 orang dengan persentase
53,7%, berarti hampir seluruh karyawan (80,6%) menganggap beban kerja
sesuai dengan waktunya, namun masih ada Sebagian kecil karyawan
(19,4%) menganggap beban kerja tidak sesuai dengan waktunya. Nilai skor
di atas 4,28 termasuk dalam kategori sangat tinggi, yang menunjukkan
bahwa beban kerja yang diberikan cukup besar namun masih sesuai dengan
waktu yang tersedia untuk menyelesaikan nya

Dari kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada indikator

Beban Kerja, karyawan merasa bahwa beban kerja yang diberikan tidak
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berlebihan dan sesuai dengan waktu diberikan untuk menyelesaikan nya.
Dengan demikian, beban kerja ditetapkan dapat dianggap rendah, realistis,
dan mendukung karyawan untuk bekerja secara efisien.

b. Indikator Sikap Pemimpin

3) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa atasan Saya berlaku adil
dalam memberikan pekerjaan”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 30
orang dengan persentase 44,8% dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak
11 orang dengan persentase 16,4%, berarti hampir seluruh karyawan
(61,2%) menilai atasan adil dalam memberi pekerjaan, namun masih ada
Sebagian karyawan (38,8%) menilai atasan tidak adil dalam memberi
pekerjaan. Nilai skor di atas 3,61 termasuk dalam kategori tinggi, yang
menunjukkan bahwa atasan dianggap berlaku adil dalam memberikan
pekerjaan.

4) Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa atasan Saya memberi
tugas sesuai dengan bidang pekerjaan divisi Saya”, responden menjawab
“Kurang Setuju” sebanyak 28 orang dengan persentase 41,9%, menjawab
“Tidak Setuju” sebanyak 9 orang dengan persentase 13,4% dan menjawab
“Sangat Tidak Setuju” sebanyak 3 orang dengan persentase 4,4% berarti
mayoritas karyawan (59,7%) menilai atasan memberi tugas tidak sesuai
bidang divisi, namun masih ada Sebagian karyawan (40,3%) menilai atasan
memberi tugas sesuai bidang divisi. Nilai skor di atas 3,22 termasuk dalam
kategori sedang, yang menunjukkan bahwa atasan memberikan tugas sesuai

dengan bidang pekerjaan divisi Saya.
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Dari kedua jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada indikator
Sikap Pemimpin berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa
karyawan merasa atasan telah berlaku adil dalam memberikan pekerjaan
serta memberikan tugas sesuai dengan bidang pekerjaan masing-masing
divisi. Dengan demikian, sikap pemimpin di perusahaan dinilai positif dan

mencerminkan kepemimpinan yang profesional dan bertanggung jawab

c. Indikator Waktu Kerja

5)

6)

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa jam kerja di Perusahaan
ini tidak terlalu lama”, responden menjawab “Setuju” sebanyak 27 orang
dengan persentase 40,3% dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 13 orang
dengan persentase 19,4%, berarti hampir seluruh karyawan (59,7%) merasa
Jam kerja di perusahaan ini tidak terlalu lama, namun masih ada Sebagian
karyawan (40,3%) merasa Jam kerja di perusahaan ini terlalu lama. Nilai
skor di atas 4,59 termasuk dalam kategori sangat tinggi, yang menunjukkan
bahwa karyawan merasa jam kerja di perusahaan ini tidak terlalu lama dan
masih dalam batas wajar. Namun, perusahaan tetap perlu memastikan beban
kerja seimbang agar tidak menimbulkan kelelahan meskipun durasi kerja
sudah sesuai.

Jawaban responden untuk pernyataan “Jam kerja di Perusahaan ini sudah
sesuai dengan peraturan pemerintah”, responden menjawab “Setuju”
sebanyak 32 orang dengan persentase 47,8%, dan menjawab “Sangat
Setuju” sebanyak 19 orang dengan persentase 28,4%, berarti hampir seluruh
karyawan (70,1%) menganggap jam kerja di perusahaan ini sesuai peraturan

pemerintah, namun masih ada sebagian karyawan (29,9%) menganggap jam
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8)
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kerja di perusahaan ini tidak sesuai peraturan pemerintah. Nilai skor di atas
3,97 termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa jam kerja
di perusahaan ini telah sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan oleh
pemerintah. Dengan demikian, pengaturan jam kerja dinilai cukup ideal dan
mendukung kepatuhan terhadap regulasi ketenagakerjaan.

Jawaban responden untuk pernyataan “Saya dengan rekan kerja Saya selalu
bersemangat untuk mencapai visi Perusahaan”, responden menjawab
“Setuju” sebanyak 28 orang dengan persentase 41,8%, dan menjawab
“Sangat Setuju” sebanyak 16 orang dengan persentase 23,9%, berarti
hampir seluruh karyawan (65,7%) bersemangat mencapai visi Perusahaan,
namun masih ada sebagian karyawan (34,3%) Kurang bersemangat
mencapai visi Perusahaan. Nilai skor di atas 3,74 termasuk dalam kategori
tinggi, yang menunjukkan bahwa karyawan dan rekan kerja memiliki
semangat yang tinggi dalam bekerja sama untuk mencapai visi perusahaan.
Jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa sesama rekan kerja
saling menghargai sehingga dapat menghindari terjadinya konflik”,
responden menjawab “Setuju” sebanyak 35 orang dengan persentase 52,2%,
dan menjawab “Sangat Setuju” sebanyak 15 orang dengan persentase
22,4%, berarti hampir seluruh karyawan (74,6%) merasa rekan kerja saling
menghargai, menghindari konflik, namun masih ada sebagian karyawan
(25,4%) merasa rekan kerja kurang saling menghargai, berpotensi konflik.
Nilai skor di atas 3,89 termasuk dalam kategori tinggi, yang menunjukkan
bahwa karyawan merasa sesama rekan kerja saling menghargai, sehingga

potensi terjadinya konflik dapat dihindari.
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Dari keempat jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa pada
indikator Waktu Kerja, sebagian besar karyawan merasa bahwa jam kerja
yang berlaku sudah sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan, tidak terlalu
lama, dan dimanfaatkan secara efektif untuk menyelesaikan pekerjaan. Hal
ini mencerminkan bahwa waktu kerja telah dikelola dengan baik dan
mendukung produktivitas Karyawan. Dengan demikian, indikator Waktu
Kerja berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan efisiensi dan
kepatuhan terhadap aturan kerja di perusahaan.

Dari seluruh jawaban di atas, dapat disimpulkan bahwa variabel
stres kerja berada pada tingkat rendah, karena sebagian besar karyawan
tidak mengalami tekanan berlebihan dalam menjalankan tugasnya, masih
dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, serta merasa nyaman dengan
lingkungan kerja dan dukungan dari atasan maupun rekan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat stres kerja di perusahaan masih dalam batas
wajar dan tidak mengganggu kinerja Karyawan.

4.1.4. Analisis Data
Bagian ini menganalisis data yang dijelaskan dari data sebelumnya, yaitu
deskripsi data. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan model persamaan

Struktural Partial Least Squares (SEM-PLS).

4.1.4.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
Tujuan dari analisis ini adalah untuk mengevaluasi validitas (keakuratan)

dan reliabilitas (kehandalan) dari variabel-variabel tersebut.
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a. Construk Validity

Skor loading factors mencerminkan korelasi antara indikator dan
konstruknya. Indikator dengan skor loading rentan menunjukkan bahwa
indikator tersebut tidak efektif dalam mengukur modelnya. Skor loading yang
di harapkan > 0,7.

Jika nilai loading factors < 0.7 indikator tersebut harus dieliminasi.
Sebaliknya nilai 0,7 sebaiknya dipertimbangkan dengan baik sebelum
mengambil keputusan untuk mengeliminasi indikator tersebut. Jika eliminasi
indikator dapat meningkatkan composite Reliability, sebaiknya dipertahankan,
dan jika tidak indikator tersebut harus dibuang Hamid dan Anwar (2019). Oleh
karena itu, peneliti mengadopsi nilai minimun faktor > 0,7. Tabel berikut ini
menampilkan hasil analisis loading factors untuk setiap indikator terhadap

kontrak laten.



X1.1
X.1.2
X.1.3
X.1.4
X.1.5
X.1.6
X.1.7
X.1.8
X.2.1
X.2.2
X.2.3
X.2.4
X.2.5
X.2.6
X.2.7
X.2.8
yAl
Z2
Z3
4
Z5
Z6
Z7
Z8
yl
y2
y3
v4
y5
y6

Tabel 4.11. outer loading
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Beban Kerja | Lingkungan Kerja Turnover
(X1) (X2) Stress Kerja (Z) Intention (Y)
0,873
0,882
0,890
0,856
0,842
0,913
0,755
0,817
0,863
0,871
0,859
0,886
0,825
0,888
0,764
0,807
0,750
0,825
0,831
0,833
0,853
0,803
0,843
0,798
0,893
0,849
0,872
0,834
0,886
0,845

Sumber : SEM PLS 4 (2025)
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Hasil loading factors tersebut digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 4.1 Hasil Ouput Loading Factors (Output Program SmartPLS, 2024)
Dari tabel 4.10. terlihat bahwa nilai loading factors semuanya

adalah >0,70 berarti konstruknya valid.

b. Discriminant Validity

Discriminant Validity mengacu pada penilaian model pengukuran
dengan indikator refleksif berdasarkan cross loading pengukuran dengan
konstruk. Jika korelasi antara konstruk dengan item pengukuran lebih besar
dibandingkan dengan ukuran konstruk lainnya, maka dapat dikatakan bahwa
ukuran blok tersebut lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Metode lain
untuk menilai discriminant validity adalah dengan membandingkan nilai
square root of Average Variance Extracted (AVE). Jika nilai AVE lebih besar
dari 0,50, maka dapat dikatakan bahwa setiap variabel memiliki discriminant

validity yang baik, dan Discrimant validity dapat juga dilihat dari HTMT
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<0,90, maka konstruk memperoleh nilai validitas diskriminan yang baik atau

valid.

Tabel 4.12.

Average Variance Extracted

Average variance extracted (AVE)

Beban Kerja (X1) | 0,730
Lingkungan Kerja (X2) ‘ 0,716
Stress Kerja (2) ‘ 0,668
Turnover Intention (Y) 0,746

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025

Kesimpulan dari pengujian Average Variance Extracted adalah sebagai berikut :

a) Variabel X1 (Beban Kerja) adalah Valid, karena nilai AVE beban kerja adalah
(0,730) > 0.5.

b) Variabel X2 (Lingkungan Kerja) adalah Valid, karena nilai AVE Lingkungan
Kerja adalah ( 0.716) > 0.5.

c) Variabel Z (Stress Kerja) adalah Valid, karena nilai AVE Stress Kerja adalah
(0.668) > 0.5.

d) Variabel Y (Turnover Intention) adalah Valid, karena nilai AVE Turnover

Intention adalah ( 0.746) > 0.5.

Validitas diskriminan (Discriminant validity) dapat dilihat dari nilai
Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk

memiliki validitas diskriminan yang baik (Juliandi, 2018).
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Tabel 4.13 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Variabel

Beban Kerja (X1)

Lingkungan Kerja (X2)

Stress Kerja (Z)

Turnover Intention (y)

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025

Berdasarkan tabel 4.13. diatas bahwa nilai X1 (0.878 < 0,90), artinya
discriminant validity dalam keadaan baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi
lain (konstruk adalah unik) begitu juga untuk nilai X2 (0.851 <0,90), nilai Z (0.863
< 0,90) dan yang terakhir yaitu nilai Y (0.889 < 0,90) sehingga dapat disimpulkan
bahwa nilai dari discriminant validity untuk semua variabel yaitu dalam keadaan
baik, atau benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik, dengan

kata lain adalah valid.

Composite Reliability

Composite Reliability atau Analisis konsistensi internal adalah bentuk
reliabilitas yang digunakan untuk menilai suatu konsistensi hasil lintas item pada
suatu tes yang sama. Pengujian konsistensi internal menggunakan suatu nilai
reliabilitas komposit dengan kriteria suatu variabel dikatakan reliable jika nilai

suatu reliabilitas komposit > 0.70 (Hamid, 2019,)
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Tabel 4.14
Composite Reliability

Composite
Cronbach's Reliability Composite Average variance
Variabel alpha (rho_a) Reliability (tho c) extracted (AVE)
Beban Kerja (X1)

Lingkungan Kerja (X2)
Stress Kerja (Z)

Turnover Intention(y)

Sumber: Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025.

Kesimpulan data pengujian Composite Reliability adalah sebagai berikut : Variabel

a) X1 (beban kerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit dimana X1 ( 0.964)
> (.70 maka variabel X1 adalah reliabel.

b) Variabel X2 (Lingkungan Kerja) memiliki nilai reliabilitas komposit X2 (0.954)
> (.70 maka variabel X2 adalah reliabel.

¢) Variabel Z (Stress Kerja) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit Z (0.959) >
0.70 maka variabel Z adalah reliabel.

d) Variabel Y (Turnover Intention) memiliki suatu nilai reliabilitas komposit y

(0.957) > 0.70 maka variabel Y adalah reliabel.

4.1.4.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)
Analisis model structural atau (inner model) bertujuan untuk menguji suatu
hipotesis dalam penelitian. Bagian yang perlu dianalisis dalam model struktural

yakni, koefisien determinasi R-Square,F-Square, dan pengujian hipotesis.

a. (R-Square)
Koefisien determinasi (R-Square) bertujuan untuk mengevaluasi adanya

suatu keakuratan prediksi suatu model. Dengan kata lain untuk mengevaluasi
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bagaimana variasi nilai variabel terikat dipengaruhi oleh variasi nilai variabel
bebas pada sebuah model jalur.

Tabel 4.15 Koefisien Determinasi (R-Square)

Variabel R-square R-square adjusted

Stress Kerja (2)

Turnover Intention (y)

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025.

Kiriteria dari R-Square adalah :

1. Jika nilai R-Square = 0.75 — Model adalah substansial (kuat)

2. Jika nilai R-Square = 0.50 — Model adalah moderate (sedang)

3. Jika nilai R-Square = 0.25 — Model adalah lemah (buruk).

Berdasarkan tabel 4.14 didapat hasil pengaruh variabel X1, X2 terhadap

variabel Z sebesar 0.714. Nilai R-Square sebesar 0.714 mengindentifikasikan
bahwa variasi nilai variabel Z dapat dijelaskan oleh variasi nilai variabel X1,
X2 sebesar 71,4%. Dengan hasil tersebut maka terlihat bahwa model dalam
penelitian ini tergolong model yang moderate (sedang), Sedangkan untuk
variabel X1, X2 dan Z terhadap variabel Y sebesar 0.759. Nilai R-Square
sebesar 0.759 mengindentifikasikan bahwa variasi nilai variabel Z dapat
dijelaskan oleh variasi nilai variabel X1, X2 dan Y sebesar 7,59%. Dari hasil
tersebut maka terlihat bahwa model dalam penelitian ini tergolong model yang

sedang mendekati subtansial (kuat).

b. F-Square
F-Square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak

relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel
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yang dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai F-Square saat variabel eksogen
tertentu dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah
variabel yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk
endogen (Juliandi, 2018). Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah

sebagai berikut :

1. Jika nilai F2 =0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.

2. Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen
terhadap variabel endogen.

3. lJikanilai F2 =0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
variabel endogen.

Tabel 4.16 F-Square

Variabel

Beban Kerja (X1)

Lingkungan Kerja (X2)
Stress Kerja (2)

Turnover Intention (Y)

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025.

Kesimpulan dari pengujian F-Square pada tabel diatas adalah

1.

Variabel beban kerja terhadap stress kerja memiliki nilai = 0.114 maka
terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.
Variabel beban kerja terhadap Turnover Intention memiliki nilai = 0.397

maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

. Variabel lingkungan kerja terhadap Stress Kerja memiliki nilai = 0.325

maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen



112

4. Variabel Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention memiliki nilai =
0.213 Maka terdapat efek yang besar dari variabel eksogen terhadap
endogen. .

5. Variabel Stress Kerja terhadap Turnover Intention memiliki nilai = 0.107

Maka terdapat efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen.

¢. Pengujian Hipotesis
Dalam pengujian hipotesis (hypothesis testing) mengandung tiga sub

analisis, antara lain : (a) direct effect; (b) indirect effect.

c.1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Pengujian hipotesis pengaruh langsung (direct effect) bertujuan untuk
membuktikan bahwa hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap
variabel lainnya secara langsung (tanpa perantara). Jika Nilai koefisien jalur
dapat dilihat dari original sampel adalah positif mengindikasikan bahwa
kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh kenaikan nilai variabel lainnya. Jika
nilai koefisien jalur pada original sampel adalah negative mengindikasikan
bahwa kenaikan nilai suatu variabel diikuti oleh penurunan nilai variabel
lainnya.

Jika nilai probabilitas (P- Values) < a (0.05) artinya pengaruh suatu
variabel dengan variabel lainnya adalah signifikan. Jika nilai probabilitas (P-
Values) > a (0.05) artinya pengaruh suatu variabel dengan variabel lainnya

adalah tidak signifikan.
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Tabel 4.17
Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Original Standard

Sample .. T statistics
sample deviation P values
mean (M)

@ ST (|O/STDEV))

Variabel

X1->Z

X1->Y

X2->7

X2 ->Y

Z->Y

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025.
Bedasarkan tabel 4.16 diatas diperoleh :

1. Pengaruh langsung beban kerja terhadap Stress Kerja mempunyai koefisien
jalur sebesar 0.480 (positif), maka peningkatan nilai variabel beban kerja akan
di ikuti oleh peningkatan Stress Kerja. Pengaruh variabel beban kerja terhadap
Stress Kerja mempunyai nilai P-Values (0.000) < a (0.05),berarti pengaruh
beban kerja terhadap Stress Kerja adalah signifikan. Dengan demikian beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Stress Kerja pada
PT.Herfinta Farm Plantation Medan.

2. Pengaruh langsung beban kerja terhadap Turnover Intention mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.423 (positif), maka peningkatan nilai variabel beban
kerja akan di ikuti oleh peningkatan nilai Turnover Intention. Pengaruh variabel
beban kerja terhadap Turnover Intention mempunyai nilai P-Values (0.000) <
a (0.05), berarti pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention adalah
signifikan. Dengan demikian beban kerja berpengaruh positif dan signifikan

terhadap turnover PT.Herfinta Farm Plantation Medan.
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3. Pengaruh langsung Lingkungan Kerja terhadap Stress Kerja mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.43 (positif), maka peningkatan nilai Lingkungan Kerja
akan di ikuti oleh peningkatan Stress Kerja. Pengaruh variabel Lingkungan
Kerja terhadap Stress Kerja mempunyai nilai P-Values (0.000) < a (0.05),
berarti pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Stress Kerja adalah signifikan.
Dengan demikian Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Stress Kerja pada PT.Herfinta Farm Plantation Medan.

4. Pengaruh langsung Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.502 (positif), maka peningkatan nilai variabel
Lingkungan Kerja akan diikuti oleh peningkatan nilai Turnover Intention.
Pengaruh variabel Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai
nilai P-Values (0.000) < a (0.05), berarti pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Turnover Intention adalah signifikan. Dengan demikian Lingkungan Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada
PT.Herfinta Farm Plantation Medan.

5. Pengaruh langsung Stress Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai
koefisien jalur sebesar 0.301 (positif), maka peningkatan nilai variabel Stress
Kerja akan di ikuti oleh peningkatan nilai Turnover Intention. Pengaruh
variabel Stress Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai nilai P Values
(0.000) < a (0.05), berarti pengaruh Stress Kerja terhadap Turnover Intention
adalah signifikan. Dengan demikian Stress Kerja berpengaruh positif dan
signifikan. terhadap Turnover Intention pada PT.Herfinta Farm Plantation

Medan
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c.2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk membuktikan
adanya suatu hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya
secara tidak langsung (melalui perantara). Kriteria menetukan pengaruh tidak
langsung (indirect effect) adalah : (1) jika nilai P Values < a 0.05, maka signifikan,
artinya variabel mediator memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap
suatu variabel endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. (2)
jika nilai P-Values > o 0.05, maka tidak signifikan, artinya variabel mediator tidak
memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen.
Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung. (Juliandi, 2018).

Tabel 4.18

Indirect Effect

Original Standard . e
. Sample T statistics
Variabel sample

deviation
mean (M) (STDEV) (|O/STDEYV))

X1->7Z->Y

X2->7Z->Y 0,130 0,131 0,047 2,779 0,005

Sumber : Data Olah Program SmartPLS Peneliti, 2025
Kesimpulan nilai indirect effect pada tabel diatas adalah:

1. Pengaruh tidak langsung variabel beban kerja melalui stress kerja terhadap
Turnover Intention mempunyai nilai path coefficient sebesar 0.144 dengan P-
Values 0.004 < 0.05, maka Stress Kerja dapat memediasi pengaruh beban kerja
terhadap Turnover Intention, secara positif dan signifikan.

2. Pengaruh tidak langsung variabel Lingkungan kerja melalui Stress Kerja

terhadap Turnover Intention mempunyai nilai path coefficient 0.130 dengan
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P-Values 0.005 < 0.05, maka stress kerja dapat memediasi pengaruh

Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention secara positif dan signifikan

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Beban kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil penelitian, diketahui bahwa beban kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention Karyawan. Salah satu
indikator yang paling dominan dalam penelitian ini terdapat pada indikator
Penggunaan Waktu Kerja, dengan pernyataan "Jam kerja Saya sudah sesuai
dengan jam kerja yang ditentukan berdasarkan peraturan," yang memiliki
nilai pengaruh tertinggi terhadap Turnover Intention, yaitu sebesar 0,913.
Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa beban kerja memiliki koefisien
jalur sebesar 0,423 (positif), dengan nilai p-value sebesar 0,000 < a (0,05),
yang berarti bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Turnover Intention.

Dengan demikian, peningkatan beban kerja akan meningkatkan
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi, dan Sebaliknya, penurunan
beban kerja akan menurunkan Turnover Intention. Temuan ini sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya oleh Gawron (2019), Ketut Wirawan et al.
(2015), dan Br. Silalahi (2021), yang menyatakan bahwa beban kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.
Permasalahan dalam beban kerja dapat berupa kelebihan tugas, distribusi
kerja yang tidak merata, target yang tidak realistis, kekurangan tenaga kerja,

minimnya sumber Daya, jam kerja yang panjang, kurangnya pelatihan, serta
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tingginya tingkat stres. Faktor-faktor tersebut berkontribusi terhadap
meningkatnya Turnover Intention, yang berdampak pada penurunan
produktivitas, meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, menurunnya

loyalitas karyawan, serta terganggunya stabilitas dan kinerja tim.

4.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil penelitian, faktor lingkungan kerja ternyata memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention Karyawan. Salah satu
indikator yang paling dominan dalam penelitian ini adalah Fasilitas Kerja,
yang diukur dengan pernyataan “Kondisi ruang kerja Saya, seperti
pencahayaan,” yang memiliki nilai pengaruh tertinggi terhadap Turnover

Intention, yaitu sebesar 0,888.

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa lingkungan kerja
berpengaruh terhadap Turnover Intention dengan koefisien jalur sebesar
0,502 (positif). Nilai p-value sebesar 0,000 < a (0,05) menunjukkan bahwa
pengaruh tersebut bersifat positif dan signifikan. Hal ini berarti bahwa
semakin buruk kondisi lingkungan kerja, seperti pencahayaan yang kurang
baik, maka semakin tinggi pula tingkat Turnover Intention karyawan, dan
Sebaliknya. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian oleh Anis
Kurniawati (2019), Karundeng, Kaligis, & Tumbelaka (2024), serta
Sedarmayanti (2002), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Oleh karena itu, apabila
kondisi lingkungan kerja tidak dikelola dengan baik, hal ini dapat berdampak

negatif terhadap Turnover Intention, karena ketiadaan aturan yang jelas dan
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pengelolaan fasilitas yang tidak optimal dapat menyebabkan ketidaknyaman

an dan ketidakpuasan di kalangan Karyawan..

4.2.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Stress Kerja

Berdasarkan hasil penelitian, beban kerja memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap tingkat stres kerja Karyawan. Salah satu indikator yang
paling dominan dalam penelitian ini adalah pernyataan, "Saya merasa jam
kerja di perusahaan ini tidak terlalu lama," yang menunjukkan nilai pengaruh
sebesar 0,853. Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa beban kerja
berpengaruh terhadap stres kerja dengan koefisien jalur sebesar 0,480
(positif). Nilai p-value sebesar 0,000 < a (0,05) menunjukkan bahwa
pengaruh ini bersifat positif dan signifikan. Artinya , semakin tinggi beban
kerja, maka tingkat stres kerja karyawan cenderung meningkat, dan
Sebaliknya, penurunan beban kerja akan mengurangi tingkat stres kerja.

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sarbullah & Putri (2022), Safitri (2020), dan Robbins (2017), yang juga
menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
stres kerja. Permasalahan terkait beban kerja, seperti kelebihan tugas,
distribusi kerja yang tidak merata, target yang tidak realistis, kekurangan
tenaga kerja, minimnya sumber Daya, jam kerja yang panjang, serta

kurangnya pelatihan, berkontribusi pada peningkatan tingkat stres kerja yang

tinggi.
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4.2.4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Stress Kerja

Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh lingkungan kerja
terhadap stress kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0.434 (positif), maka
peningkatan nilai variabel lingkungan kerja terhadap stress kerja mempunyai
nilai P-Values (0.000) < a (0.05) berarti pengaruh lingkungan kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress kerja.

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (mahsyar et
al., 2023), Januar Habibi mahsyar et.,al (2023), Sya’lum Salsabila (2023)
mengemukakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap stress kerja. Ketika lingkungan kerja mengalami penurunan maka
akan diikuti oleh penurunan stress kerja, begitu juga untuk Sebaliknya.
Masalah dalam lingkungan kerja onflik antar karyawan, komunikasi yang
buruk, kepemimpinan yang otoriter, buDaya kerja toxic, kurangnya
penghargaan, fasilitas tidak memadai, serta kurangnya keseimbangan kerja
dan kehidupan, hal ini akan mempengaruhi adanya penurunan atau masalah
pada tingkat Stress kerja yang bisa saja disebabkan oleh lingkungan kerja yang

kurang kondusif.

2.4.5.Pengaruh Stress kerja Terhadap Turnover Intention
Dari hasil pengolahan data, diketahui bahwa pengaruh Stress kerja
terhadap Turnover Intention mempunyai koefisien jalur sebesar 0.301 (positif),
maka peningkatan nilai variabel Stress kerja terhadap Turnover Intention
mempunyai nilai P Values (0.000) < a (0.05), berarti Stress kerja berpengaruh

positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Putri & Setiawan, 2020), (Fitriani & Nurdin, 2021), mengemukakan bahwa
Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.
Ketika stres kerja berkurang, niat karyawan untuk keluar dari perusahaan juga
akan menurun, sehingga meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas, dan

produktivitas mereka.

2.4.6.Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Di Mediasi Oleh

2.4.7.

Stress Kerja

Hipotesis pengaruh tidak langsung menyimpulkan bahwa Stress Kerja
memediasi pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention. Hal ini dapat
dilihat dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.144 dengan P-
Value 0.004 < 0.05. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh Stress Kerja. Oleh sebab itu, untuk mengurangi tingkat
Turnover Intention, perusahaan perlu menurunkan beban kerja yang

berlebihan, karena dapat menyebabkan stres kerja.

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Di Mediasi
Oleh Stress Kerja

Hipotesis pengaruh tidak langsung menyimpulkan bahwa stress kerja
memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover Intention. Hal ini
dapat dilihat dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.130
dengan P-Value 0.005 < 0.05. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover

Intention yang dimediasi oleh stress kerja. Oleh sebab itu penting untuk
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menciptakan lingkungan kerja yang sehat, memberikan dukungan manajerial,
serta memastikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi agar

karyawan merasa lebih nyaman dan termotivasi untuk tetap bekerja.
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BAB YV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Dari hasil penelitian Pengaruh Beban Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap
Turnover Intention Melalui Stress Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada PT.
Herfinta Farm Plantation Medan dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention
Karyawan. Salah satu indikator yang paling dominan dalam penelitian ini
terdapat pada indikator Penggunaan Waktu Kerja, dengan pernyataan "Jam
kerja Saya sudah sesuai dengan jam kerja yang ditentukan berdasarkan
peraturan," yang memiliki nilai pengaruh tertinggi terhadap Turnover
Intention, yaitu sebesar 0,913. Hasil pengolahan data menunjukkan bahwa
beban kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0,423 (positif), dengan nilai p-
value sebesar 0,000 < a (0,05), yang berarti bahwa beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

2. lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
Karyawan. Salah satu indikator yang paling dominan dalam penelitian ini
adalah Fasilitas Kerja, yang diukur dengan pernyataan “Kondisi ruang kerja
Saya, seperti pencahayaan,” yang memiliki nilai pengaruh tertinggi terhadap
Turnover Intention, yaitu sebesar 0,888, dengan koefisien jalur sebesar 0,502
(positif). Nilai p-value sebesar 0,000 < a (0,05) menunjukkan bahwa pengaruh
tersebut bersifat positif dan signifikan.

3. Beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat stres kerja

Karyawan. Salah satu indikator yang paling dominan dalam penelitian ini
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adalah pernyataan, "Saya merasa jam kerja di perusahaan ini tidak terlalu
lama," yang menunjukkan nilai pengaruh sebesar 0,853, dengan koefisien jalur
sebesar 0,480 (positif). Nilai p-value sebesar 0,000 < a (0,05) menunjukkan
bahwa pengaruh ini bersifat positif dan signifikan

. Pengaruh lingkungan kerja terhadap stress kerja mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.434 (positif), maka peningkatan nilai variabel lingkungan kerja
terhadap stress kerja mempunyai nilai P-Values (0.000) < o (0.05) berarti
pengaruh lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap stress
kerja.

. Pengaruh Stress kerja terhadap Turnover Intention mempunyai koefisien jalur
sebesar 0.301 (positif), maka peningkatan nilai variabel Stress kerja terhadap
Turnover Intention mempunyai nilai P Values (0.000) < a (0.05), berarti Stress
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention

Stress Kerja memediasi pengaruh beban kerja terhadap Turnover Intention.
Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0.144
dengan P-Value 0.004 < 0.05. Sehingga hal ini menunjukkan bahwa beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh Stress Kerja

. Stress kerja memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover
Intention. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien pengaruh tidak langsung
sebesar 0.130 dengan P-Value 0.005 < 0.05. Sehingga hal ini menunjukkan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover

Intention yang dimediasi oleh stress kerja.
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5.2 Saran

Penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian lain, yaitu variabel

Independent pada penelitian ini ada 2 (dua) X1 dan X2, dan penelitian ini juga

memiliki Variabel mediasi atau disebut juga dengan variabel Z. Sehingga peneliti

ingin menyampaikan beberapa saran yaitu:

a. Bagi Instansi

1.

PT Herfinta Farm Plantation Medan perlu melakukan evaluasi terhadap
sistem pembagian tugas agar lebih proporsional sesuai dengan kapasitas
dan kompetensi setiap karyawan. Perusahaan dapat menerapkan
manajemen beban kerja secara sistematis, misalnya melalui job rotation,
pemantauan jam kerja, dan penyesuaian target yang realistis, untuk
menghindari kelebihan beban kerja yang dapat menyebabkan stres.

PT Herfinta Farm Plantation Medan disarankan untuk terus meningkatkan
kualitas lingkungan kerja baik secara fisik maupun psikologis. Hal ini
dapat dilakukan melalui peningkatan fasilitas kerja, perbaikan sistem
komunikasi internal, penciptaan budaya kerja yang harmonis, serta
menjaga kebersihan dan keamanan area kerja guna menciptakan suasana
yang nyaman dan mendukung produktivitas.

PT Herfinta Farm Plantation Medan perlu memberikan perhatian serius
terhadap sumber-sumber stres kerja yang dialami karyawan. Penyediaan
program manajemen stres seperti pelatihan pengelolaan emosi, sesi
konseling, atau kegiatan relaksasi (outbound, gathering) dapat membantu

menurunkan tingkat stres kerja. Manajemen juga perlu secara aktif
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mengevaluasi kebijakan kerja yang berpotensi menimbulkan tekanan
psikologis.

Untuk mengurangi tingkat niat karyawan untuk keluar dari perusahaan, PT
Herfinta Farm Plantation Medan sebaiknya meningkatkan kesejahteraan
karyawan melalui penguatan sistem penghargaan, pengembangan karier,
dan peningkatan keseimbangan kerja-hidup (work-life balance). Selain itu,
penting bagi perusahaan untuk menjaga iklim kerja yang kondusif dan
membangun loyalitas karyawan melalui keterlibatan yang lebih tinggi

dalam pengambilan keputusan dan pengembangan diri.

b. Bagi Peneliti Selanjutnya

1.

Penggunaan stres kerja sebagai variabel mediasi terbukti sangat relevan
dan cocok dalam penelitian ini karena mampu menjelaskan hubungan
tidak langsung antara beban kerja dan lingkungan kerja terhadap turnover
intention. Oleh karena itu, peneliti selanjutnya dapat mempertahankan atau
mengembangkan pendekatan ini dengan menambahkan variabel mediasi
atau moderator lainnya.

Penelitian ini sangat cocok untuk dianalisis menggunakan SmartPLS,
karena model penelitian ini melibatkan beberapa variabel laten dan
hubungan mediasi yang kompleks. Penggunaan SmartPLS dapat
memberikan hasil analisis struktural yang lebih mendalam, terutama dalam
menguji validitas konstruk, reliabilitas, serta pengaruh langsung dan tidak
langsung antarvariabel. Oleh karena itu, peneliti selanjutnya disarankan
menggunakan SmartPLS atau metode SEM lainnya yang sesuai untuk

memperkuat analisis data.
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KUESIONER PENELITIAN

KRITERIA RESPONDEN
UMUR
JENIS KELAMIN
PENDIDIKAN TERAKHIR :
LAMA BEKERJA
Petunjuk Pengisian

1. Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti.

2. Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada

3. Berilah tanda (\) pada kolom jawaban yang tersedia

i

Terdapat 5 alternatif pengisian jawaban, yaitu :

Keterangan Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (ST) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Pernyataan

SS

S

KS

TS

STS

%

%

%

%

%

Pikiran Untuk Berhenti ( Thougts Of
Quitting)

Saya tidak pernah berfikir untuk berhenti

dari perusahaan ini

Saya tidak pernah merasa kecewa
terhadap lingkungan kerja di perusahaan

ini.

Keinginan Untuk Meninggalkan
(Intention Quit)

Saya tidak pernah mempertimbangkan

untuk keluar dari perusahaan.

Saya merasa betah / nyaman bekerja di

perusahaan ini

Keinginan untuk mencari pekerjaan lain

(Intention To Search For Another Job)

Saya tidak pernah berkeinginan untuk

mencari pekerjaan di perusahaan lain

Posisi atau jabatan dan kompensasi di

perusahaan ini cukup baik
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No

Pernyataan

SS

KS

TS

STS

%

%

%

Y%

%

Target yang Harus Dicapai

Saya merasa target pekerjaan yang harus

diselesaikan tidak terlalu tinggi

Jumlah target pekerjaan yang menjadi
beban kerja Saya dapat Saya selesaikan
sesuai dengan waktu yang ditetapkan

perusahaan

Kondisi Pekerjaan

Saya dapat mengambil keputusan dengan
cepat untuk menyelesaikan masalah

pekerjaan Saya

Saya tidak mempunyai pekerjaan ekstra

yang meleibihi jam kerja Saya

Penggunaan Waktu Kerja

Jam kerja Saya selalu Saya gunakan untuk

menyelesaikan pekerjaan.

Jam kerja Saya sudah sesuai dengan jam
kerja yang ditentukan berdasarkan

peraturan

Standar Pekerjaan

Saya merasa beban kerja Saya sesuai

dengan waktu yang ditetapkan

Jumlah pekerjaan yang harus Saya
selesaikan sudah sesuai dengan standar

waktu penyelesaiannya
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Pernyataan

SS

KS

TS

STS

%

%

%

%

%

Hubungan Karyawan

Hubungan kerja antar sesama rekan kerja

cukup harmonis

Saya merasa interaksi antara atasan dengan

bawahan cukup baik

Suasana Kerja

Suasana kerja di perusahaan ini sangat

kondusif

Saya merasa suasana kerja di perusahaan ini

menyenangkan

Fasilitas Kerja

Saya Merasa Fasilitas kerja berupa
peralatan untuk mendukung penyelesaian

pekerjaan cukup lengkap

Kondisi ruang kerja Saya seperti
pencahayaan, sirkulasi udara dan tata letak
barang sudah baik sehingga mampu

mendukung penyelesaian kerja.

Keamanan

Saya merasa aman bekerja atau tidak ada
gangguan sehingga dapat bekerja dengan
produktif

Saya tidak pernah khawatir tentang masalah

keamanan dalam bekerja
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Pernyataan

SS

KS

TS

STS

%

%

%

%

%

Beban Kerja

Saya merasa beban kerja Saya tidak

berlebihan

Saya merasa beban kerja Saya sesuai
dengan waktu yang diberikan untuk

menyelesaikan nya

Sikap Pemimpin

Saya merasa atasan Saya berlaku adil dalam

memberikan pekerjaan

Saya merasa atasan Saya memberi tugas

sesuai dengan bidang pekerjaan divisi Saya

Waktu Kerja

Saya merasa jam kerja di perusahaan ini

tidak terlalu lama

Jam kerja di perusahaan ini sudah sesuai

dengan peraturan pemerintah

Konflik

Saya dengan rekan kerja Saya selalu
bersemangat untuk mencapai visi

perusahaan

Saya merasa sesama rekan kerja saling
menghargai sehingga dapat menghindari

terjadinya konflik
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Lampiran Tabulasi Hasil Penelitian

Variabel Beban Kerja (X1)

1.

X1 8

X1_7

X1 6

X1 5

X1 4

X1 3

X1 2

X1 1




141




142

2. Variabel Lingkungan Kerja (X2)

X2 8

X2 7

X2 6

X2 5

X2 4

X2 3

X2 2

X2 1
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3. Variabel Stress Kerja (Z)

Z 8

77

Z 6

75

Z 4

73

72

Z 1
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4. Variabel Turnover Intention

y_6

y 4

y 3

y 2

y_1
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4. Construct Reliability dan Validity

Construct reliability and validity - Overview

Cronbach's alpha ~ Composite reliability (r.. ~ Composite reliability (.. ¥ Average variance extrac...

Beban Kerja (X1) 0.9 0959 0964 um
Stress Kerja (Y1) 0951 0953 0939 074
Turnover Intention (Y2) 0947 0948 0957 079
Lingkungan Kerja (X2) 0945 090 0954 074
5. HTMT
Discriminant validity - Fornel -Larcker criterion Copy to Bxcel/Word

Beban Kerja (X1) Lingkungan Kerja (X2) Stress Kerja (Y1) Turnover Intention (Y2)
Beban Kerja (X1) 0878
Lingkungan Kerja (X2) 0712 0831
Stress Kerja (Y1) 0788 0175 0863
Turnover Intention (Y2) 0780 0803 0.808 0.889
6. R Square

R-square - Overview

R-square  R-square adjusted

Stress Kerja (V1) 0.714
Turnover Intention (Y2) 0.759
7. F Square

f-square - Matrix

Beban Kerja (X1)
Beban Kerja (X1)
Lingkungan Kerja (X2)
Stress Kerja (Y1)

Turnover Intention (Y2)

Copy to Excel/Word
0705
0748
Copy to Excel/Ward

lingkungan Kerja (X2) ~ Stress Kerja (Y1) Turnover Intention (Y2)

0397 0.114

0325 0.213

0.107
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Copy to EicelWord ~ CopytoR

CopytoR

CopytoR

CopytoR



8. Direct effect

Path coefficients - Mean, STDEV, T values, p values

Original sample (0) Sample mean (M)

Beban Kerja (X1) -> Stress Kera (Y1) 0480 0480
Beban Ketja (X1) -> Turover Intention (Y2) 0279 0279
Lingleungan Kerja (12) -» Stress Kerja (V1) 0434 0435
Linglungan Kerja (X2} -» Turnover Intentic... 0371 0370
Stwess Karja (Y1) -» Turnover Intention (¥2) 0301 0301

9. Indirect Effect

Specific indirect effects - Confidence intervals

Original sample (0) Sample mean (M)
Beban Kerja (X1) -3 Stress Kerja (1) > _ 0.144 0.144
Linghungan Kerja (42) - Stress Kerja (¥1) 0.130 0131

DOKUMENTASI

Standard deviation (ST...

25%
0059
0.048

975%
0254
0232

0094
0093
0091
0.102
0.083

Copy to Excel/Word
T statistics (|0/STDEV|) P values
509 0000
3008 0003
44 0000
3648 0000
3621 0000

Copy to Excel/Word
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