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ABSTRAK

PENGARUH STRES KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION YANG DI
MEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA PT. SARASI
JAYA KECAMATAN BARUMUN

SASTRIA BUDI PRASETYA
NPM 2105160051

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: sastriabudi@gmail.com

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh Stres Kerja
Terhadap Turnover Intention Yang Di Mediasi Oleh Kepuasan Kerja Karyawan
Pada PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun secara langsung maupun secara tidak
langsung. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
assosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Sarasi Jaya
Kecamatan Barumun. Sampling dalam penelitian ini menggunakan accidental
sampling dan Sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus slovin yang
berjumlah 52 karyawan. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini
menggunakan teknik kuisioner (angket). Teknik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif yang menggunakan analisis statistik dengan
menggunakan Uji Analisis Outer Model, Analisis Inner Model, dan Uji Hipotesis.
Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial
Least Square). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa secara Stres Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, Kepuasan Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention, Stres Kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Kemudian hasil penelitian secara tidak langsung Stres
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel mediasi pada Karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Kata Kunci : Stres Kerja, Turnover Intention, Kepuasan Kerja
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ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK STRESS ON TURNOVER INTENTION MEDIATED BY
EMPLOYEE JOB SATISFACTION AT PT. SARASI JAYA, BARUMUN DISTRICT

SASTRIA BUDI PRASETYA
NPM 2105160051

Faculty of Economics and Business
Muhammadiyah University of North Sumatra
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email: sastriabudi@gmail.com

The purpose of this research is to test and analyze the influence of Work Stress on
Turnover Intention Mediated by Employee Job Satisfaction at PT. Sarasi Jaya
Barumun District directly or indirectly. The approach used in this research is an
associative approach. The population in this study is employees at PT. Sarasi Jaya
Barumun District. Sampling in this study uses accidental sampling and the sample
in this study uses the slovin formula for 52 employees. The data collection
technique in this study uses the questionnaire technique (questionnaire). Data
analysis techniques in this study use a quantitative approach that uses statistical
analysis by using Outer Model Analysis Test, Inner Model Analysis, and
Hypothesis Test. Data processing in this study using PLS (Partial Least Square)
software program. The results of this study prove that Work Stress has a significant
effect on Turnover Intention, Job Satisfaction has a significant effect on Turnover
Intention, Work Stress has a significant effect on Job Satisfaction. Then the research
results indirectly Work Stress has a significant effect on Turnover Intention with
Job Satisfaction as a mediation variable for PT. Sarasi Jaya Barumun District.

Keywords : Work Stress, Turnover Intention, Work Satisfaction
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pada era perkembangan teknologi dan digitalisasi pada saat ini para sumber
daya manusia pada masa sekarang diharapkan mampu untuk memberikan suatu hal
yang berbeda terhadap perusahaannya dalam hal ini dengan memiliki kompetensi,
kemampuan secara intelektual pemahaman serta teknis pada pelaksanaan pekerjaan
sesuai dengan yang diharapkan. Dengan adanya hal tersebut maka perusahaan akan
sangat terbantu serta mampu bertahan menghadapi tantangan yang akan datang baik
secara internal maupun eksternal dengan para sumber daya yang dimiliki saat ini.
Banyaknya para pekerja yang merasa kurangnya dukungan dari atasan dan
lingkungan keja yang kurang kondusif menjadi penyebab ketidaknyamanan sumber
daya manusia sehingga menyebabkan terjadinya turnover pada perusahaan dengan
berbagai faktor yang ada seperti pola kepemimpinan pada perusahaan, beban kerja
yang berat, lingkungan kerja yang kurang kondusif, alat dan sumber daya yang
kurang memadai untuk mendukung proses selama bekerja di perusahaan. Para
karyawan harus mampu melaksanakan kewajiban kerja yang telah ditentukan sesuai
dengan jobdesc nya masing-masing untuk meminimalisir terjadi turnover intention
pada sumber daya manusia.

Keluar masuknya para pekerja pada suatu perusahaan menjadi nilai minus
jika tidak mampu meminimalisir sehingga akan menyebabkan ketidakstabilan pada
lingkungan perusahaan dan pastinya akan berdampak pada penurunan capaian
target kerja yang sudah direncanakan sebelumnya. Menurut (Rohayati, 2022)

Turnover intention karyawan adalah keinginan untuk berpindah, belum pada tahap



realisasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainya.
Tingginya tingkat turnover intention pada suatu perusahaan akan berdampak
negatif untuk perusahaan karena perusahaan akan banyak kehilangan biaya dan
waktu jika akan melakukan perekrutan kembali karyawan baru. Kecenderungan
atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaanya secara sukarela menurut
pilihannya sendiri. Turnover intention merupakan niat atau kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya, baik dengan berpindah ke perusahaan
lain atau berhenti bekerja sepenuhnya. Niat ini dipengaruhi oleh berbagai faktor,
seperti stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja, serta
peluang pengembangan Karier. Turnover intention menjadi indikator penting bagi
perusahaan untuk mengantisipasi dan mengelola tingkat pergantian karyawan guna
menjaga stabilitas dan produktivitas organisasi. Maka dengan ini peneliti
melakukan riset pada suatu perusahaan dengan berfokus pada tenaga kerja sebagai
pendukung penting pergerakan perusahaan ialah PT. Sarasi Jaya. Perusahaan ini
bergerak dalam bidang pengelolaan kelapa sawit dan pembuatan batu bata
beroperasi dalam dua sektor industri yang berbeda namun sama-sama berkontribusi
pada perekonomian lokal. Dalam industri kelapa sawit, perusahaan bertanggung
jawab atas pengolahan tandan buah segar (TBS) menjadi minyak sawit mentah
(CPO). Sementara itu, perusahaan pembuatan batu bata berfokus pada produksi
material bangunan dengan memanfaatkan tanah liat yang dibentuk, dikeringkan,
dan dibakar untuk menghasilkan bata berkualitas. PT. Sarasi Jaya memiliki ratusan
karyawan namun pada penelitian ini peneliti hanya berfokus pada beberapa

karyawan sebagai garda terdepan dalam perusahaan.



Tuntutan tugas yang harus di penuhi menjadi tanggung jawab pekerjaan,
kekurangan waktu untuk menyelesaikan dan tidak adanya fasilitas dan sumber daya
yang memadai dalam menjalankan pekerjaan merupakan salah satu pemicu stres
kerja. Stres juga merupakan salah satu kondisi yang mencipatakan
ketidakseimbangan fisik dan psikis, sehingga mempengaruhi emosi, kondisi dan
proses berfikir seorang karyawan.

Stres kerja bisa diartikan sebagai sumber atau stressor kerja yang yang
menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologi, psikologi, dan perilaku.
Lingkungan pekerjaan berpotensi sebagai stressor kerja. Stressor kerja merupakan
segala kondisi pekerjaan yang dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan dan
dapat menimbulkan stress kerja (Panjaitan et al., 2023). Stres adalah suatu perasaan
tegang yang berdampak pada perasaan, pikiran, dan situasi seseorang. Kapasitas
seseorang atau karyawan untuk mengelola dengan lingkungannya dan tugas yang
akan dikerjakannya akan dipengaruhi oleh stres yang berlebihan (Panjaitan et al.,
2023).

Salah satu penyebab stres kerja juga bisa di pengaruhi beberapa faktor yang
salah satunya lingkungan kerja yang kurang baik, dan lingkungan kerja yang kurang
mendukung, sehingga dapat mengurangi rasa konsentrasi pada karyawan ketika
melakukan suatu pekerjaan yang sedang dilakukannya. Memberi motivasi kerja
atau dorongan oleh atasan pada karyawan dapat menjadi suatu penyemangat bagi
karyawan dalam melakukan aktivitas dan pekerjaannya sehari-hari, dengan upaya
tersebut dapat mengurangi rasa stres pada karyawan.

Selanjutnya setiap karyawan akan membandingkan sesuatu hal yang didapat

dari perusahaan dengan sesuatu yang diberikannya terhadap perusahaan.



Perbandingan tersebut akan menimbulkan persepsi karyawan terhadap
pekerjaannya dalam perusahaan (Ndandara et al., 2023).

Dan selanjutnya kepuasan kerja dapat menentukan sikap karyawan terhadap
pekerjaannya. (Robbins & Judge, 2008) berpendapat bahwa Seseorang dengan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-perasaan positif tentang
pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-
perasaan yang negatif tentang pekerjaan tersebut. (Salangka & Dotulong, 2015)
berpendapat bahwa kepuasan berasal dari persepsi seseorang bahwa output
pekerjaan, relatif sama dengan inputnya, perbandingan yang mendukung output
atau input lainnya yang signifikan.

Berdasarkan hasil observasi awal dengan menyebarkan kuesioner yang
dilakukan oleh peneliti, beberapa karyawan di PT. Sarasi Jaya, Kecamatan
Barumun terindikasi terjadinya turnover intention :

Tabel 1. 1 Pra Survei Turnover Intention

Bagian Total

. Akuntansi ..
No Pernyataan Pro-. A.dml-. SDM dan Pema- DlStI‘.l- YA TIDAK
duksi | nistrasi saran busi
Keuangan

Apakah
tekanan atau
tuntutan kerja
memengaruhi
keinginan
anda untuk
bertahan di
perusahaan.

18% 12% 10% 40% 60%

Apakah anda
pernah merasa
hubungan
dengan atasan
menjadi alasan
utama untuk
mempertimba
ngkan
meninggalkan
pekerjaan.

20% 6% 20% 9% 55% | 45%




Apakah anda
sering
menerima
tawaran
pekerjaan dari
perusahaan
lain dan
mempertimba
ngkan untuk
pindah.

Sumber : (Pra Survei, 2024)

Berdasarkan hasil pra survei diatas dapat dilihat atas hasil pengamatan
menggunakan mini kuisioner yang dilakukan pada 20 karyawan, maka dapat
disimpulkan bahwa karyawan bagian administrasi dan pekerja lapangan hanya 40%
responden yang merasa bahwa tekanan atau tuntutan kerja mempengaruhi
keinginan mereka untuk tetap bertahan di perusahaan, sementara itu 60% tidak
terpengaruh oleh tekanan atau tuntutan dalam pekerjaan untuk tetap bertahan dalam
perusahaan tersebut. Dan 55% responden menyatakan hubungan dengan atasan
salah satu alasan utama mereka untuk mempertimbangkan meninggalkan
pekerjaan, dengan itu menandakan bahwa hubungan interpersonal dengan atasan
masih menjadi faktor penting bagi karyawan. Selain itu 50% responden menyatakan
sering menerima tawaran pekerjaan dari perusahaan lain dan mempertimbangkan
untuk pindah, menggambarkan bahwa setengah dari karyawan yang ada masih

terbuka terhadap peluang baru meskipun tidak secara dominan termotivasi untuk

berpindah.
Tabel 1. 2 Data Turnover Intention PT. Sarasi Jaya
No. | Bulan Karyawan Masuk Karyawan Keluar
1 Januari - 3
2 Februari - 1
3 Maret 7 -
4 April - -
5 Mei - 5
6 Juni - -

12% 13% 25% 50% 50%




7 Juli - -
8 Agustus - 3
9 September - -
10 Oktober - 3
11 November 5 2
12 Desember 2 -

Sumber : PT. Sarasi Jaya (2024)

Selanjutnya hasil survei pada stres kerja, menunjukkan beberapa karyawan

PT. Sarasi Jaya terindikasi mengalami stres kerja, hal ini dibuktikan pada tabel

berikut ini :

Tabel 1. 3 Pra Stres Kerja

No Pernyataan Ya Tidak
1 | Apakah anda merasa beban kerja anda terlalu berat 55% 45%
D et o "1 Vo0 €Ok G 25 0 | s | o
3 Apakah lingkungan kerja anda mendukung produktivitas atau sering 80% 20%

mengganggu fokus anda

Sumber : Pra Survei (2024)

Berdasarkan hasil pra survei yang telah ditunjukkan pada table di atas,

sebanyak 55% karyawan merasa beban kerja yang mereka jalani terlalu berat, dan

menunjukkan bahwa mayoritas karyawan menghadapi beban kerja yang dapat

mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Di sisi lain, hanya 40% responden yang

merasa mendapatkan dukungan yang cukup dari atasan saat menghadapi tantangan

di pekerjaan, sementara 60% merasa kurang didukung, menunjukkan perlunya

peningkatan peran atasan dalam memberikan dukungan dan bimbingan kepada

karyawan. Menariknya, 80% responden merasa bahwa lingkungan kerja mereka

mendukung produktivias, sedangkan 20% menganggap lingkungan kerja mereka

mendukung produktivitas, tentangan terkait beban kerja yang berat dan minimnya

dukungan dari atasan masih menjadi perhatian utama yang perlu diatasi untuk

meningkatkan kesejahteraan dan kinerja karyawan.




Selanjutnya hasil dari pra survei yang peneliti lakukan pada kepuasan kerja,
menunjukkan beberapa karyawan PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun terindikasi
mendapatkan kepuasan kerja, hal ini dibuktikan pada tabel berikut ini :

Tabel 1. 4 Pra Survei Kepuasan Kerja

No Pernyataan Ya Tidak

1 Apakah anda merasa memiliki alat dan sumber daya yang cukup untuk | 42,9% | 52,4%

menyelesaikan pekerjaan anda dengan baik

2 Apakah anda merasa pendapat dan ide-ide anda didengarkan dan | 45,8% | 54,2%

dipertimbangkan oleh manajemen

3 Apakah anda merasa perusahaan memperlakukan semua karyawan | 50% 50%

secara adil dan tanpa dikriminasi

Sumber : (Pra Survei, 2024)

Berdasarkan hasil pra survei diatas dapat dilihat, hanya 42,9% responden
yang merasa memiliki alat dan sumber daya yang cukup untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka dengan baik, sementara 52,4% merasa kekurangan alat dan
sumber daya. Hal ini menunjukkan adanya kebutuhan untuk meningkatkan
penyediaan sumber daya guna mendukung kinerja karyawan. Selain itu, hanya
45,8% responden yang merasa pendapat dan ide mereka didengarkan dan
dipertimbangkan oleh manajemen, sementara 54,2% merasa tidak dihargai,
mengindikasikan perlunya manajemen untuk lebih melibatkan karyawan dalam
proses pengambilan keputusan. Terkait keadilan, 50% responden merasa bahwa
perusahaan memperlakukan karyawan secara adil dan tanpa dikriminasi, sedangkan
50% lainnya memiliki pandangan sebaliknya, mencerminkan bahwa perspesi
tentang keadilan ditempat kerja masih terbelah. Secara keseluruhan, survei ini
menyoroti perlunya perusahaan untuk meningkatkan fasilitas kerja, memperkuat

komunikasi dua arah, dan memastikan penerapan keadilan yang lebih konsisten.



Berdasarkan fenomena dan pra riset di atas maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh stres kerja terhadap turnover
intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja karyawan pada PT. Sarasi jaya,
Kecamatan Barumun”.

1.2. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka identifikasi masalah ini

adalah sebagai berikut :

1. Beban kerja yang tinggi, minimnya dukungan, lingkungan kerja yang
kurang kondusif, ketidakjelasan peran, serta konflik kerja menimbulkan
stress kerja bagi karyawan.

2. Lingkungan kerja yang kurang mendukung, ketidaksesuaian harapan
dengan realitas, serta minimnya apresiasi menurunkan tingkat kepuasan
kerja karyawan.

3. Stres kerja dan ketidakpuasan menyebabkan karyawan mempertimbangkan
untuk berpindah kerja, yang berdampak pada menurunnya loyalitas serta
meningkatnya risiko pengunduran diri.

1.3. Batasan Masalah

Pembatasan suatu masalah digunakan untuk menghindari adanya
penyimpangan maupun pelebaran pokok masalah agar penelitian tersebut lebih
terarah dan memudahkan dalam pembahasan sehingga tujuan penelitian akan
tercapai. Banyak faktor yang mempengaruhi Turnover, maka dua faktor yang

dibatasi yaitu variabel Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja pada PT. Sarasi Jaya.



1.4. Rumusan Masalah

Berdasarkan batasan masalah di atas, maka rumusan masalah ini adalah

sebagai berikut :

1.

Adakah pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT.

Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun?

. Adakah pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan

PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun?

. Adakah pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT.

Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun?
Adakah pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dimediasi melalui

kepuasan kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun?

1.5. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah

sebagai berikut :

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap furnover
intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap

turnover intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun.

. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stress kerja terhadap kepuasan

kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya, Kecamatan Barumun.
Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover
intention dimediasi melalui kepuasan kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya,

Kecamatan Barumun.
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1.6. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritis
a. Menambabh literatur tentang pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover
Intention Yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja Karyawan
b. Memberikan acuan bagi penelitian sejenis di masa depan.
c. Menguji teori terkait Kepuasan Kerja Karyawan melalui variabel-
variabel yang diteliti.
2. Manfaat Praktis
a. Membantu PT. Sarasi Jaya memperkuat kebijakan pengendalian
internal, kepatuhan, dan kompensasi.
b. Memberikan pedoman dalam merancang strategi kepuasan kerja
karyawan.
c. Meningkatkan pemahaman mengenai faktor penyebab turnover

dengan memahami pengaruh stres kerja.



BABII
KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1  Turnover Intention
2.1.1.1 Pengertian Turnover Intention

Turnover adalah tindakan pengunduran diri secara permanen yang
dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela atau pun tidak secara sukarela.
Turnover dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi,
pemberhentian atau kematian anggota organisasi (Iskandar & Rahadi, 2021).
Turnover Intention merupakan keluar atau berhentinya karyawan dari perusahaan
disebabkan berbagai alasan yang menjadi sikap serta perasaan atas
ketidaknyamanan karyawan salaam bekerja di perusahaan tersebut.

Psikologi Industri mempelajari dari bidang individu seperti turnover
intention sebagai akibat ketidak puasan (Hulin, 2002), komitmen organisasi
(Putranti, 2022) atau perilaku niat untuk meninggalkan organisasi (Putranti, 2022)
mengklasifikasikan tingkat furnover karyawan menurut jenis organisasi yaitu untuk
53 studi sepanjang tahun 1947-197.

Turnover Intention (keinginan berpindah kerja) merupakan niat karyawan
untuk berhenti dari pekerjaannya secara sukarelawan atau berpindah dari satu
tempat ke tempat yang la sesuai pilihan pribadi (Putranti, 2022). Banyak faktor
yang berperan dalam terjadinya tingkat turnover yang tinggi pada karyawan di suatu
organisasi, (Putranti, 2022) menyatakan bahwa turnover intention juga dipengaruhi
oleh faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal meliputi aspek lingkungan dan

aspek individu. Sedangkan faktor internal meliputi budaya organisasi, gaya

11
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kepemimpinan. kompensasi, kepuasan kerja, dan pengembangan karier. (Putranti,
2022) kejadian turnover dapat merugikan organisasi baik dari aspek biaya, sumber
daya, maupun efektivitas.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Turnover Intention
adalah niat atau keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasi
tempat mereka bekerja, baik untuk berpindah ke perusahaan lain maupun berhenti
bekerja sama sekali.
2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention

Faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup komplek dan saling
berkaitan satu sama lain. Diantar faktor-faktor tersebut yang akan dibahas antara
lain adalah kepuasan kerja, stres kerja, kecerdasan emosional, kualitas kehidupan

kerja. Faktor — faktor turnover intention menurut (Hernawaty, 2022)

1. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction): Tingkat kepuasan terhadap pekerjaan
mempengaruhi niat karyawan untuk tetap bertahan atau keluar dari organisasi.
Semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah kecenderungan untuk turnover.

2. Stres Kerja (Job Stress): Tingkat stres yang tinggi di tempat kerja dapat
meningkatkan keinginan untuk keluar. Stres kerja berkaitan dengan beban kerja
berlebih, tekanan dari atasan, dan lingkungan kerja yang tidak mendukung.

3. Kecerdasan Emosional (Emotional Intelligence): Kemampuan untuk mengelola
emosi sendiri dan orang lain dapat memengaruhi bagaimana seseorang
menghadapi tantangan di tempat kerja. Kecerdasan emosional yang rendah dapat

meningkatkan risiko turnover.
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. Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work Life): Lingkungan kerja yang tidak

mendukung keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, kurangnya
penghargaan, serta kesempatan pengembangan diri yang terbatas juga menjadi

faktor pendorong turnover.

2.1.1.3 Indikator Turnover Intention

Menurut (Ii & Teori, 2016) Indikator pengukuran turnover terdiri atas:

1.

Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting):

Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada
di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan
oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat
bekerjanya saat ini.

Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives):
Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi
lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya,
karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya
yang dirasa lebih baik.

Niat untuk keluar (Intention to quit):

Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Karyawan berniat untuk
keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan
diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar

dari pekerjaannya.
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Menurut (Pipit Muliyah, 2020) ada tiga indikator yang dapat digunakan untuk
mengukur furnover intention, yaitu:

1. Pikiran-pikiran untuk berhenti (thoughts of quitting). Mencerminkan individu
untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap berada dilingkungan pekerjaan.
Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian
karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini sehingga
mengakibatkan tinggi rendahnya intensitas untuk tidak hadir ke tempatnya
bekerja. Pencarian pekerjaan baru Seseorang mencari pekerjaan baru atau
tambahan.

2. Keinginan untuk meninggalkan (intention to quit). Mencerminkan individu
untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai
sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan
mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa lebih baik.

3. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain (intention to search for another job).
Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Karyawan berniat untuk
keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, cepat atau lambat
akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau
keluar dari pekerjaannya.

2.1.2  Stres Kerja
2.1.2.1 Pengertian Stres Kerja

Stres kerja adalah suatu keadaan di mana individu mendapatkan tekanan
ataupun ketegangan dalam lingkungan kerjanya yang mengakibatkan individu
merespons secara negatif dan merasa terbebani dalam menyelesaikan

kewajibannya. Dengan demikian stres dapat menyebabkan kinerja dan
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produktivitas karyawan menurun. Stres kerja merupakan suatu keadaan emosional
yang timbul karena adanya ketidaksesuaian antara beban kerja dengan kemampuan
individu untuk mengatasi stres kerja yang dihadapi. Dengan kata lain, saat beban
kerja terlalu berat dari kemampuan fisik maupun psikis seseorang, maka ia akan
mengalami stres kerja. (Sandra, 2023)

Stres sebagai akibat ketidakseimbangan antara tuntutan dan sumber daya
yang dimiliki individu, semakin tinggi kesenjangan terjadi semakin tinggi juga stres
yang dialami individu, dan akan mengancam. Stres merupakan reaksi negatif dari
orang-orang yang mengalami tekanan berlebih yang dibebankan kepada mereka
akibat tuntutan, hambatan, atau peluang yang terlampau banyak, (Adolph, 2016)

Stres kerja adalah kondisi ketika seseorang mengalami tekanan fisik,
mental, atau emosional yang berlebihan akibat tuntutan pekerjaan yang terlalu
tinggi atau tidak sesuai dengan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki. Stres
kerja dapat terjadi pada siapa saja, baik pekerja kantoran, pekerja lapangan, maupun
pekerja yang bekerja sendiri. Mengatakan bahwa stres kerja merupakan focus pada
bagaimana individu menilai situasi sebagai stresor dan strategi koping yang
digunakan dalam menghadapi stres, (Sandra, 2023)

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja adalah
tekanan atau ketegangan yang dirasakan karyawan akibat tuntutan pekerjaan yang

melebihi kemampuan atau sumber daya yang dimilikinya.
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2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Stres Kerja
Menurut (Ancol & Syahronica, 2015) ada beberapa penyebab stres kerja,
yaitu :

a. Stressor Ekstraorganisasi adalah faktor penyebab stres yang berasal dari luar
perusahaan yaitu mencakup hal seperti di bawah ini:

1) Perubahan sosial Perubahan sosial secara umum diartikan sebagai suatu
proses pergeseran atau berubahnya struktur atau tatanan di dalam masyarakat,
meliputi, kenyamanan dalam lingkungan, pola pikir yang lebih inovatif,
sikap, serta kehidupan sosialnya untuk mendapatkan penghidupan yang lebih
bermanfaat.

2) Kesulitan menguasai globalisasi Proses integrasi internasional yang terjadi
karena pertukaran pandangan dunia, produk, pemikiran, dan aspek-aspek
kebudayaan lainnya.

3) Dukungan keluarga Secara umum diakui bahwa keluarga mempunyai
dampak besar terhadap tingkat stres seseorang. Situasi keluarga baik krisis
singkat, seperti pertengkaran atau sakit anggota keluarga, atau relasi buruk
dengan orangtua, pasangan, atau anak-anak dapat bertindak sebagai stressor
yang signifikan pada karyawan.

b. Stressor Organisasi, Selain stressor potensial yang terjadi di luar organisasi,
terdapat juga stressor organisasi yaitu penyebab stres yang berasal dari
organisasi itu sendiri. Sering kali perusahaan mengalami intervensi perubahan
dalam strategi bisnis mereka untuk bersaing dengan perusahaan lain, maka ada
beberapa akibat yang sering pula timbul ketika perusahaan mengalami

intervensi, yaitu:
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1) Kebijakan atau peraturan pimpinan yang terlalu otoriter terhadap
karyawan, ini tentu saja membuat karyawan tertekan dan tidak nyaman
selama bekerja.

2) Ketidakjelasan tugas, dalam hal ini karyawan dibingungkan dengan tugas
yang diberikan perusahaan kepada para karyawan. Perusahaan bisa saja
memberikan beban tugas yang tidak seharusnya dikerjakan karena
tuntutan perusahaan yang tinggi.

c. Stressor Kelompok, Stressor kelompok dapat di kategorikan menjadi dua area,
yaitu:

1) Rekan kerja yang tidak menyenangkan. Karyawan sangat di pengaruhi
oleh dukungan anggota kelompok yang kohesif. Dengan berbagi masalah
dan kebahagiaan bersama-sama, mereka jauh lebih baik. Jika hubungan
antar rekan kerja ini berkurang pada individu, maka situasi akan ini akan
membuat stres

2) Kurangnya kebersamaan dengan rekan kerja. Studi Hawthorne jelas
membahas kohesivitas atau “kebersamaan” merupakan hal penting pada
karyawan, terutama pada tingkat organisasi yang lebih rendah. Jika
karyawan tidak mengalami kesempatan kebersamaan karena desain kerja,
karena di batasi, atau karena ada anggota kelompok yang menyingkirkan
karyawan lain, kurangnya kohesivitas akan menyebabkan stres.

d. Stressor Individu Terdapat kesepakatan mengenai dimensi situasi dan disposisi
individu yang dapat mempengaruhi stres. Menurut (Patel, 2019), disposisi
individu seperti pola kepribadian tipe A, kontrol personal. Faktor stres yang

mempengaruhi seorang individu adalah beban kerja, terbatasnya waktu kerja dan
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peran ganda. Pola kepribadian karyawan saat mengalami stres kerja berbeda-
beda. Menurut (Biru et al., 2016) individual stressor memiliki beberapa item
yaitu tipe kepribadian seseorang, kontrol personal, dan tingkat kepasrahan
seseorang, serta tingkat ketabahan dalam menghadapi konflik peran serta
ketidakjelasan peran. Ketika karyawan mengalami stres tanggapan karyawan
bisa biasa saja sampai dengan ektsrim (berlebihan). Karyawan di tuntut bekerja
dengan intensitas tinggi, tentu saja akan mengalami stres. Untuk itu para
individu harus bisa mengontrol emosinya. Selain itu daya tahan psikologis
sangat mempengaruhi tingkat stres yang di alami seseorang, karena pada
dasarnya kondisi psikologis setiap individu tidak bisa di sama ratakan. Selain
itu, tingkat konflik intraindividu yang berakar dari frustasi, tujuan, dan peranan.
2.1.2.3 Indikator Stres Kerja
Menurut (Ancol & Syahronica, 2015) Berpendapat yang mempengaruhi
stres kerja, yaitu:
1. Psikologis, stres yang berkepanjangan akan mempengaruhi keadaan
seseorang.
2. Fisik, merupakan keadaan dimana karyawan akan mengalami kelelahan
akibat dari pekerjaan yang terlalu berat.
3. Perilaku. keadaan dimana karyawan akan mengalami keadaan yang tidak
menyenangkan dalam melakukan pekerjaan.
Sedangkan Indikator stres kerja menurut (Sari, 2014), yaitu:
1. Tuntutan tugas: Tekanan yang dihadapi karyawan dalam pekerjaan yang
mereka lakukan, seperti beban kerja, tenggat waktu yang Kketat, atau

tanggung jawab besar.
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2. Tuntutan peran: Stres yang disebabkan oleh ketidakjelasan atau konflik
peran yang dialami karyawan.
3.  Tuntutan interpersonal: Hubungan antar karyawan yang buruk, seperti
konflik dengan rekan kerja atau atasan, dapat menyebabkan stres.
4. Struktur organisasi: Birokrasi yang terlalu kaku atau kurangnya kebebasan
untuk mengambil keputusan dapat meningkatkan stres kerja.
2.1.3 Kepuasan Kerja
2.1.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual. Tentang
perasaan seorang karyawan terhadap kepuasan pada pekerjaannya. Menurut
(Jufrizen, 2015) Kepuasan kerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap
orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan. (Prawira, 2020) menyatakan kepuasan kerja diartikan sebagai
perasaan atau emosi yang menyenangkan atau tidak menyenangkan pegawai
melihat pekerjaan mereka.

Kepuasan kerja dijelaskan dalam berbagai definisi oleh para ahli.
(Arumsari, 2019) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah "The appraisal of
one s job as attaining or allowing the attainment of one's important job value,
providing these value are congruent with or help full fit one's basic needs". Artinya,
tenaga kerja yang puas dengan pekerjaannya merasa senang dengan pekerjaannya.

(Nafis et al., 2023) , menyatakan bahwa :Kepuasan kerja adalah perasaan
dan penilaian seseorang atas pekerjaanya, khususnya mengenai kondisi kerjanya,
dalam hubunganya dengan apakah pekerjaannya mampu memenuhi harapan,

kebutuhan, dan keinginanya. Kepuasan kerja bukanlah seberapa keras atau seberapa
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baik seseorang bekerja, melainkan seberapa jauh seseorang menyukai pekerjaan
tertentu. Kepuasan kerja berhubungan dengan perasaan atau sikap seseorang
mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promisi atau pendidikan,
pegawasan, rekan kerja, beban kerja, dan lain-lain.

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja
adalah perasaan positif atau kepuasaan yang dirasakan karyawan terhadap
pekerjaannya, yang muncul dari penilaian terhadap aspek-aspek seperti tugas,
lingkungan kerja, gaji, dan hubungan dengan lingkungan kerja.
2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Fortuna (2016)
adalah sebagai berikut :

1) Jenis pekerjaan: Suatu klasifikasi pekerjaan berdasarkan tugas dan tanggung
jawab.

2) Rekan kerja: Individu atau sekelompok orang yang bekerja sama dalam satu
ruangan perusahaan.

3) Tunjangan: Mencakup berbagai bentuk seperti tunjangan kesehatan, makan,
transportasi, dll.

4) Perlakuan yang adil: Sikap atau tindakan yang tidak memihak kepada salah satu
pihak.

5) Keamanan kerja: Kondisi dimana para pekerja merasa terlindungi dari bahaya
selama bekerja.

6) Peluang menyumbang gagasan: Kesempatan yang diberikan kepada seseorang

untuk memberikan suatu ide, solusi dan pandangan untuk mengambil keputusan.
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7) Gaji/Upah: Imbalan yang diterima oleh karyawan sebagai hasil dari balas jasa

perusahaan.

8) Pengakuan kinerja: Tindakan yang memberikan penghargaan atau apresiasi

kepada karyawan atas pencapaiannya.

9) Kesempatan  bertumbuh: Peluang yang dimiliki seseorang untuk

mengembangkan pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan

2.1.3.3 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut (Beaudin, 2020), terdapat beberapa indikator untuk menunjukkan
kepuasan kerja pada seorang karyawan, yaitu sebagai berikut :

1. Kesesuaian. Seseorang akan merasakan kepuasan bila apa yang didapat
seseorang lebih dari apa yang diharapkan.

2. Rasa adil. Kepuasan seseorang didapat bagaimana seseorang merasakan
adanya suatu keadilan atas situasi tertentu, dan dengan cara membandingkan
dirinya dengan orang lain.

3. Hilangnya perasaan tidak puas. Merupakan faktor-faktor yang menjadi
penyebab dari ketidakpuasan seseorang. Adapun faktor - faktor itu meliputi:
gaji, penyelia, teman kerja, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, dan keamanan
kerja.

4. Satisfiers. Merupakan faktor-faktor yang menjadi sumber dari kepuasan
seseorang meliputi: pekerjaan itu sendiri, prestasi kerja, kesempatan untuk

maju dalam pekerjaan, pengakuan terhadap prestasi, dan tanggung jawab.
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Menurut (Destianti, 2018), terdapat empat indikator ketidakpuasan

karyawan yang ditunjukkan dalam beberapa tanggapan, antara lain yaitu sebagai

berikut:

1.

Exit

Ketidakpuasaan ditunjukkan melalui perilaku diarahkan pada meninggalkan
organisasi, termasuk mencari posisi baru atau mengundurkan diri.

Voice

Ketidakpuasaan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimistik dengan menunggu
kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi organisasi
dihadapkan kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemen
melakukan hal yang benar.

Loyalty

Ketidakpuasaan ditunjukkan secara pasif, tetapi optimistik dengan menunggu
kondisi untuk memperbaiki, termasuk dengan berbicara bagi organisasi di
hadapan kritik eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemen
melakukan hal yang benar.

Neglect

Ketidakpuasaan ditunjukkan melalui tindakan secara pasif membiarkan
kondisi semakin buruk, termasuk kemangkiran atau keterlambatan secara

kronis, mengurangi usaha, dan meningkatkan tingkat kesalahan.
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2.2 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual disajikan untuk melihat gambaran mengenai
keterkaitan dan pengaruh antara variabel bebas terhadap Variabel terikat, menurut
(Sugiyono, 2018) kerangka konseptual merupakan sintesa tentang hubungan antara
variabel yang disusun dari berbagai teori yang telah didetugas akhirkan.

2.2.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Menurut (Abdillah, 2024) akibat stres yang dikaitkan dengan perilaku
mencakup perubahan dalam produktivitas, turnover karyawan tinggi, tingkat
absensi yang tinggi dan kecelakaan kerja.

Beberapa perilaku negatif karyawan yang berpengaruh terhadap organisasi
dapat diidentifikasi menurut (Ummah, 2019). Stres yang dihadapi oleh karyawan
dapat berkaitan dengan penurunan prestasi kerja, absensi kerja serta tendesi
kecelakaan yang dapat dialami. Secara singkat beberapa dampak negatif yang
ditimbulkan oleh stres kerja dapat berupa:

1. Terjadinya hambatan dan kekacauan, baik dalam manajcmen maupun

operasional kerja.

2.  Mengganggu aktivitas kerja.

3. Menurunkan tingkat produktivitas.

4. Menurunkan income dan profit perusahaan.
Defisit financial yang dialami perusahaan karena tidak imbangnya antara
pendapatan dengan beban yang dikeluarkan untuk membayar upah, tunjangan, dan
fasilitas lainnya.

Menurut (Pranata & Netra, 2019) menyatakan bahwa stres kerja secara

signifikan mempengaruhi intensi keluar, dimana ketika karyawan memiliki tingkat
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stress kerja yang semakin tinggi maka intensi keluar pada perusahaan juga akan
semakin meningkat.

Sedangkan menurut (Pambudi & Djastuti, 2021) dalam penelitiannya yang
berjudul “Factors influencing turnover intention among registered nurses in
Samar” memaparkan bahwa stress kerja secara positif dan signifikan
mempengaruhi keputusan untuk melakukan turnover, sehingga karyawan yang
mengalami stress kerja akan semakin kuat keinginannya untuk melakukan turnover.
2.2.2  Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Menurut (Abdillah, 2024) dalam bukunya Perilaku Organisasi, dampak
kepuasan kerja pada kinerja karyawan meliputi beberapa hal, diantaranya terhadap
produktivitas, keabsenan, dan pengunduran diri. Disebutkan pula bahwa kepuasan
juga berkorelasi negatif dengan pengunduran diri, namun hubungan tersebut lebih
kuat dari apa yang kita temukan untuk keabsenan. Namun kembali, faktor-faktor
lain seperti kondisi bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaan
alternatif, dan panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan
rintangan-rintangan penting bagi keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan
seseorang saat ini.

Banyak bukti yang menyatakan bahwa dimensi penting hubungan
kepuasan kerja-pengunduran diri adalah level kinerja karyawan. Untuk itu banyak
perusahaan berupaya keras untuk mempertahankan karyawannya terutama yang
bikenerja tinggi bagi mereka, seperti kenaikan upah, pujian, pengakuan,
peningkatan peluang promosi, dan seterusnya. Sedangkan sedikit upaya ditempuh

organisasi untuk mempertahankan karyawan yang berkinerja buruk. Bahkan
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mungkin tersapat sedikit tekanan untuk mendorong mereka agar mengundurkan
diri.

Hal inipun diperkuat oleh pendapat Handoko (2001) yang menyebutkan
bahwa meskipun hanya merupakan salah satu faktor dari banyak faktor pengaruh
lainnya, kepuasan kerja mempengaruhi tingkat perputaran karyawan dan absensi.
Perusahaan bisa mengharapkan bahwa bila kepuasan kerja meningkat, perputaran
karyawan dan absensi menurun, atau sebaliknya.

2.2.3  Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

(Gofur, 2018), lingkungan stres yang dirasakan secara subyektif (seperti
kecemasan, kemarahan, tekanan mental, dan gangguan-gangguan psikosomatis)
lebih berperan sebagai penentu ketegangan dari pada lingkungan itu sendiri, dan
reaksi subyektif mempunyai hubungan yang erat antara satu dengan lainnya, dan
sepertinya lebih banyak dipengaruhi oleh ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri dari pada oleh sifat-sifat pekerjaan. Lebih lanjut bahwa unsur-unsur yang
sama, yang identik dengan pembangkit stres, juga ditetapkan sebagai penyebab
ketidakpuasan. Bahkan Holt dalam Leila (2002), bahwa Job satisfaction is eudently
highly relevant to occupational stress and its pathogenics effects.

Ditinjau dari gejala psikologis, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan.
Stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang
berkaitan dengan pekerjaan. Itulah dampak psikologis yang paling sederhana dan
paling jelas dari stres. Stres juga dapat muncul dalam keadaan psikologis lain,
misalnya ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan, dan suka menunda-
nunda. Terbukti bahwa bila orang ditempatkan dalam pekerjaan yang mempunyai

tuntutan ganda dan berkonflik atau di tempat yang tidak ada kejelasan mengenai
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tugas, wewenang, dan tanggungjawab pemikul pekerjaan, stres dan ketidakpuasan
kerja akan meningkat. Semakin sedikit kendali yang dipegang orang atas kecepatan
kerja mereka, makin besar stres dan ketidakpuasan. Walaupun diperlukan lebih
banyak riset untuk memperjelas hubungan itu, bukti mengemukakan bahwa
pekerjaan-pekerjaan yang memberikan keragaman, nilai penting, otonomi, umpan
balik, dan identitas pada tingkat yang rendah ke pemangku pekerjaan akan
menciptakan stres dan mengurangi kepuasan serta keterlibatan dalam pekerjaan itu.

Gejala perilaku sebagai konsekuensi dari stres mencakup perubahan
produktivitas, absensi, tingkat keluar-masuknya karyawan, kebiasaan makan,
meningkatnya merokok, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. (Abdillah,
2024), bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan
psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan
sering melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah, dan bosan,
emosinya tidak stabil, sering absen, dan melakukan kesibukan yang tidak ada
hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan.

Hasil penelitian (Abdillah, 2024), bahwa stres dan kepuasan kerja
mempunyai hubungan timbalbalik. Kepuasan kerja dapat meningkatkan daya tahan
individu terhadap stres dan sebaliknya stres yang dihayati oleh individu dapat

menjadi sumber ketidakpuasan.
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2.24 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dimediasi
Melalui Kepuasan Kerja

Stres kerja di lingkungan kerja juga mempengaruhi emosi, kepuasan kerja
karyawan yang pada akhirnya timbul keputusan berhenti dari pekerjaan. Semakin
tinggi stress kerja yang dialami karyawan, maka kepuasan kerja yang
dirasakan akan menurun, hal tersebutlah yang menyebabkan munculnya
keinginan  karyawan untuk berhenti dari perusahaan. (Rahadiyanti &
Prahiawan, 2024). Demikian halnya penelitian oleh Dewi, yang mengatakan
bahwa untuk menurunkan furnover intention, pihak rumah sakit harus dapat
mengendalikan tingkat stress kerja karyawan dengan cara memperhatikan
antara beban kerja yang diberikan dengan kapasitas kerja individu dan juga
waktu diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan. Pihak rumah sakit juga
disarankan memberikan penghargaan kepada karyawan yang sudah mengerjakan
tugasnya dengan baik.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Rahadiyanti &
Prahiawan, 2024) adanya pengaruh stres kerja terhadap turnover intention
dimediasi melalui kepuasan kerja.

Berdasarkan uraian sebelumnya dan penelitian terdahulu maka kerangka

konspetual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Turnover
Intention

Stress Kerja Kepuasaan

Kerja

Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual
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2.3 Hipotesis
Hipotesis dirumuskan utamanya berdasarkan hasil telaah pustaka. Dengan
demikian bentuk rumusannya harus sejalan dengan hasil telaahpustaka atau bahan
teoretik, dan relevan dengan rumusan masalah. Adapun rumusan masalah dalam
hipotesis ini adalah :
1. Ada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT. Sarasi
Jaya Kecamatan Barumun.
2. Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan PT.
Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.
3. Ada pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Sarasi
Jaya Kecamatan Barumun.
4. Ada pengaruh stres kerja terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan

Kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.



BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian
asosiatif. Penelitian asosiatif ialah suatu rumusan masalah dalam penelitian yang
bersifat untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Fajr Saputro &
Muhammad Jalari, 2023). Pada penelitian ini menggunakan metode kuantitaif
sebagai analisis data penelitian. Analisis suatu data adalah salah satu bagian dari
proses penelitian. analisis data kuantitatif adalah analisis data terhadap data-data
yang mengandung angka-angka atau numerik tertentu (Handayani, 2020). Pada
penelitian ini, data kuantitatif digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh
Stres Kerja terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja pada
karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.
3.2 Definisi Operasional

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang
menjadi definisi operasional dari masing masing variabel beserta indikator nya

dalam penilitian ini meliputi :

29
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional

No. Variabel Definisi Operasional Indikator
Turnover Intention adalah niat
atau keinginan karyawan untuk o
. ) 1. Memikirkan untuk keluar
meninggalkan  pekerjaan  atau . . .
. R . 2.Pencarian alternatif pekerjaan
1. Turnover Intention (Y) | organisasi tempat mereka bekerja, .
; . 3.Niat untuk keluar
baik  untuk  berpindah ke . .
. - | Sumber: (Ii & Teori, 2016)
perusahaan lain maupun berhenti
bekerja sama sekali.
Stres Kerja adalah tekanan atau . .
. 1. Psikologis
ketegangan  yang  dirasakan 2 Fisik
2. Stres Kerja (X) karya\.Nan akibat tuntUt.an 3. Perilaku
pekerjaan yang melebihi .
Sumber: (Ancol & Syahronica,
kemampuan atau sumber daya
S 2015)
yang dimilikinya.
Kepuasan Kerja adalah perasaan
pgsmf atau kepuasaan yang 1 Kesesuaian
dirasakan  karyawan terhadap .
3 Kepuasan Kerja (Z) pekerjaannya, yang muncul dari § E?l?na(rllﬂa erasaan tidak puas
) pu ! penilaian terhadap aspek-aspek 4' Satisfélger}s/ P pu
sep.ertl tugas, lingkungan kerja, Sumber: (Beaudin, 2020)
gaji, dan hubungan dengan
lingkungan kerja.
33 Tempat Dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian
Penelitian ini dilakukan pada PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.
3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini direncanakan dari bulan November 2024 sampai

bulan Mei 2025, dengan rincian sebagai berikut :




Tabel 3. 2 Waktu Penelitian
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Jenis Kegiatan

November
2024

Desember
2024

Januari
2025

Februari
2025

Maret
2025

April
2025

Mei
2025

Persiapan

Pengajuan Judul

Penyusunan Tugas Akhir

Pelaksanaan

Bimbingan Tugas Akhir

Seminar Tugas Akhir

Revisi Tugas Akhir

Penyusunan Laporan

Penyebaran Angket

Pengumpulan Data

Pengolahan Data

Menganalisis Data

Sidang Skripsi

34 Populasi Dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut (Sugiyono,

2010) menyatakan popolasi

adalah wilayah

generalisasi yang terdiri dari objek, atau subjek yang mempunyai kualitas dan

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian

ditarik kesimpulan.

Populasi penelitian ini adalah Karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan

Barumun yang berjumlah 108 Orang.
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Tabel 3. 3 Bidang Pekerjaan

No Bagian Total Karyawan
1 Produksi 66
2 Administrasi 8
3 SDM 10
4 Akuntansi dan Keuangan 7
5 Pemasaran 11
6 Distribusi 6
3.4.2  Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari
semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan
waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu
(Sugiyono, 2020).

Dalam penelitian ini penulis mempersempit populasi dengan menghitung
ukuran sampel yang dilakukan dengan menggunakan teknik slovin. Menurut
(Sugiyono, 2020) rumus slovin adalah sebuah rumus statistik yang digunakan untuk
menentukan ukuran sampel minimum yang dibutuhkan dalam penelitian
kuantitatif.

Rumus slovin untuk menemukan sampel adalah sebagai berikut : Jumlah
sampel ditentukan berdasarkan pada perhitungan dari rumus slovin dengan

tingkatan kesalahan yang ditoleransi sebesar 10% dengan signifikan 95%.



33

Dimana :

1+ N (e)?
n : Ukuran sampel
N : Ukuran populasi
e : Batas Kesalahan (eror tolerance)
Maka dapat di hitung :

n= 108

1+108 (0,1)?
=519
Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 51,9 dibulatkan

menjadi 52 Karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu data
yang diperoleh dan harus diolah kembali, yaitu kuesioner. Dalam melakukan
pengumpulan data yang berhubungan dengan yang akan dibahas dilakukan
langsung dengan cara metode kuesioner. Metode kuesioner adalah teknik
pengumpulan data melalui formulir berisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan
secara tertulis pada seseorang atau sekumpulan orang untuk mendapatkan jawaban
atau tanggapan serta informasi yang diperlukan.

Kuisioner/angket, Menurut (Sudarta, 2022) kuesioner merupakan
pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui pendapat/persepsi
responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti, angket dapat digunakan

apabila jumlah responden penelitian cukup banyak.
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Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok
orang tentang fenomena sosial. Dalam Pengkurannya, setiap responden diminta
pendapatnya mengenai suatu pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut:

Tabel 3. 4 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al, 2015)
3.6 Teknik Analisis Data

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan
analisis statistik yakni partial least square - structural equestion model (PLSSEM)
yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis
ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate (Ghozali, 2016)
Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural.
Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, sedangkan model
struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis dengan model
prediksi).

Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk
melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk
memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan
penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator-
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indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten
didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu
hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimunkan.

PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak
didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate
(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan
pada model yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan
bantuan software Smart PLS for Windows.

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis
model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent
validity),; (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity),
dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural
(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c)
pengujian hipotesis. Estimasi parameter yang didapat dengan (Partial Least
Square) PLS dapat dikategorikan sebagai berikut: kategori pertama, adalah weight
estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kategori kedua,
mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten
dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah
berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk

indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, (Partial
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Least Square) PLS menggunakan proses literasi tiga tahap dan dalam setiap
tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dean outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan
adalah sebagai berikut:
3.6.1 Analisa outer model
Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement
yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Dalam
analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-
indikatornya. Analisa outer model dapat dilihat dari beberapa indikator:

1. Convergent Validity adalah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antar
item score/component score dengan construct score, yang dapat dilihat dari
standardized loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). Dimana
menggambarkan besarnya korelasi antar setiap item pengukuran atau
indikator dengan konstruknya. Ukuran reflektif individual dikatakan tinggi
jika berkorelasi lebih dari 0,70dengan konstruk yang ingin diukur. Namun
demikian pada riset tahap pengembangan skala, loading 0,50 sampai 0,60
masih dapat diterima (Ghozali et al., 2015).

2. Construct Reability and Validity adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan suatu konstruk. Kehandalan suatu konstruk harus cukup tinggi

(Juliandi, 2018). Kriteria realibility dan validity dapat dilihat dari:
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1. Cronbach Alpha: >0.7 2. Rho A:>0.7
2. Composite Reliability: > 0.6 4
3. Average Variance Extracted (AVE): > 0.5
3. Discriminant Validity Adalah sejaun mana suatu konsruk benar-benar
berbeda dari konstruklainnya (konstruk adalah unik) (Juliandi, 2018). Untuk

mengukur validitas diskriminan dapat dilihat dari:

1. Fornell-Larcker Cirterion
2. Cross Loadings

3. Heretroit-Monotraid Ratio (HTMT)

3.6.2  Analisis Inner Model

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan
(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive
theory. (Juliandi, 2018).
3.6.2.1 R-Square

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi
(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen).

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk.

Kriteria dari R- Square adalah:

1. Jika nilai (adjusted) = 0.75 = model adalah substansial (kuat);

2. Jika nilai (adjusted) = 0.50 = model adalah moderate (sedang);

3. Jika nilai (adjusted)= 0.25 = model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018)
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3.6.2.2 F-Square

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk
menilai dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen)
terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga
efek perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan
dari model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018).

Kriteria F-Square adalah sebagai berikut:

a) Jika nilai 0.02 - Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen;

b) Jika nilai 0.15 = Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen;

c) Jika nilai 0.35 - Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen

(Juliandi, 2018).

3.6.2.3 Uji Hipotesis
Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, antara

lain: direct effect, indirect effect, dan total effect.

1. Direct Effects (Pengaruh Langsung)
Menurut pendapat (Juliandi, 2018) tujuan analisis direct effect berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen). Kriteria untuk
pengujian hipotesis direct effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah

ini;
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(1) Koefisien Jalur (Path Coefficient):

a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai suatu
variabel ~meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga
meningkat/naik.

b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh
suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai
suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan
menurun/rendah.

(2) Nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Value):

a) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan.

b) Jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018).

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tujuan analisis indirect effect menurut pendapat (Juliandi, 2018) berguna untuk
menguji hipotesis pengaruh tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) yang
diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening (variabel mediator). Kriteria
menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) adalah:
(1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator (Z)

memediasi pengaruh variabel eksogen (X) terhadap variabel endogen (Y).

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung.
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(2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator
(2) tidak memediasi pengaruh variabel eksogen (X) terhadap variabel
endogen (Y). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung (Juliandi,
2018).

3. Total Effect (Pengaruh Total)

Menurut pendapat (Juliandi, 2018) total effect merupakan total dari direct effect

(pengaruh langsung) dan indirect effect (pengaruh tidak langsung



BAB IV

HASIL PENELITIAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 6 pernyataan untuk variabel Turnover Intention (Y), 8 pernyataan untuk
Kepuasan Kerja (Z), 6 pernyataan untuk Stres Kerja (X). Angket yang disebarkan
ini diberikan kepada 52 orang karyawan pada PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun
sebagai sampel penelitian dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis

sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Skala Likert

No Notasi Pertanyaan Bobot
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber: (Juliandi et al, 2015)

Berdasarkan ketentuan penelitian skala likert dari tabel diatas, dapat dipahami
bahwa ketentuan di atas berlaku baik di dalam menghitung setiap variabel. Dengan
demikian untuk setiap responden yang menjawab angket penelitian, maka
jawaban tertinggi diberikan beban nilai 5 dan jawaban terendah diberikan beban

nilai 1
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4.1.2 Identitas Responden
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Data di dalam tabel-tabel dibawah ini menunjukan identitas responden yang

terdiri dari jenis kelamin, usia, bidang pekerjaan, lama bekerja, info lowongan kerja

yang didapatkan, dan gaji yang diperoleh .

4.1.2.1 Identitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4. 2 Jenis Kelamin Responden

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 38 73.0 73.0 73.0
Perempuan 14 27.0 27.0 100.0
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan dari 52 total responden

karyawan yang berjenis kelamin laki-laki adalah sebesar 73,0% atau sebanyak 38

responden karyawan, sedangkan yang berjenis kelamin perempuan adalah sebesar

27,0% atau sebanyak 14 responden karyawan. Dengan demikian yang menjadi

mayoritas responden adalah karyawan yang berjenis kelamin laki-laki pada PT.

Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Berdasarkan riset penelitian yang telah dilakukan, hasil survei internal

menunjukkan bahwa karyawan laki-laki di PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun

mengalami tingkat stres yang lebih tinggi dibandingkan karyawan perempuan. Hal

ini disebabkan oleh beban kerja yang lebih berat di posisi strategis serta

kecenderungan memendam tekanan emosional karena norma sosial.




4.1.2.2 Identitas Berdasarkan Usia

Tabel 4. 3 Usia Responden
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid < 25 Tahun 13 25.0 25.0 25.0
25 - 30 Tahun 21 40.3 40.3 65.3
> 30 Tahun 18 34.7 34.7 100.0
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa dari 52 total responden karyawan
yang berusia kurang dari 25 tahun sebanyak 25,0% atau 13 responden karyawan,
untuk usia 25 - 30 tahun sebanyak 40,3% atau 21 responden karyawan, dan yang
berusia lebih dari 30 tahun tahun sebanyak 34,7% atau 18 responden karyawan.
Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden adalah karyawan yang berusia

rentang waktu 25 — 30 tahun pada PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

4.1.2.3 Identitas Berdasarkan Bidang Pekerjaan

Tabel 4. 4 Pekerjaan Responden

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Produksi 21 40.3 40.3 40.3
Administrasi 7 13.5 135 53.8
SDM 7 13.5 135 67.3
Akuntansi & 6 115 115 78.8
Keuangan
Pemasaran 6 11.5 11.5 90.3
Distribusi 5 9.7 9.7 100.0
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa dari 52 responden karyawan yang
memiliki bidang pekerjaan sebagai produksi sebanyak 40,3% atau 21 responden
karyawan, sebagai administrasi sebanyak 13,5% atau 7 responden karyawan,

sebagai SDM sebanyak 13,5% atau 7 responden karyawan, sebagai akuntansi &
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keuangan sebanyak 11,5% atau 6 responden karyawan, sebagai pemasaran
sebanyak 11,5% atau 6 responden karyawan, dan sebagai distribusi sebanyak 9,7%
atau 5 responden karyawan. Dengan demikian yang menjadi mayoritas karyawan
adalah karyawan yang memiliki bidang pekerjaan sebagai produksi pada PT. Sarasi
Jaya Kecamatan Barumun.

Berdasarkan riset penelitian yang telah dilakukan, hasil survei internal
menunjukkan bahwa karyawan pada bidang akuntansi dan keuangan PT. Sarasi
Jaya Kecamatan Barumun menunjukkan tingkat stres lebih tinggi dibandingkan
bidang lainnya. Hal ini disebabkan oleh tekanan tenggat waktu, tuntutan akurasi
tinggi, serta tanggung jawab besar terhadap kepatuhan dan pelaporan keuangan
perusahaan.
4.1.2.4 Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4. 5 Lama Bekerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <1 Tahun 6 11.6 11.6 11.6
1 -5 Tahun 27 51.9 51.9 63.5
> 5 Tahun 19 36.5 36.5 100.0
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa dari total 52 responden karyawan terdiri
dari karyawan yang lama bekerja kurang dari 1 tahun sebanyak 11,6% atau 6
responden karyawan, untuk yang lama bekerja 1 — 5 tahun yaitu sebanyak 51,9%
atau 27 responden karyawan, dan untuk yang lama bekerja lebih dari 5 tahun yaitu
sebanyak 36,5% atau 19 responden karyawan. Dengan demikian yang menjadi
mayoritas responden adalah karyawan yang lama bekerja pada PT. Sarasi Jaya

Kecamatan Barumun selama rentang waktu 1 — 5 tahun.
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Berdasarkan riset penelitian yang telah dilakukan, hasil survei internal
menunjukkan bahwa karyawan dengan masa kerja kurang dari 1 tahun cenderung
mengalami tingkat stres kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan
yang telah bekerja lebih lama. Hal ini kemungkinan besar disebabkan oleh proses
adaptasi terhadap budaya kerja, tuntutan tugas, serta tekanan untuk cepat
memahami sistem dan prosedur perusahaan, sementara karyawan lama sudah

terbiasa dengan lingkungan dan beban kerja yang ada pada perusahaan tersebut.

4.1.2.5 Identitas Berdasarkan Info Lowongan Kerja Yang Didapatkan

Tabel 4. 6 Info Lowongan Kerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Kerabat/keluarga 34 65.4 65.4 65.4
Sosial Media 11 21.1 21.1 86.5
Lainnya 7 135 135 100.00
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa dari total 52 responden karyawan yang
mendapatkan info lowongan kerja dari kerabat/keluarga sebanyak 65,4% atau 34
responden karyawan, info lowongan kerja dari sosial media sebanyak 21,1% atau
11 responden karyawan, dan info lowongan kerja dari lainnya yaitu sebanyak 13,5%
atau 7 responden karyawan. Dengan demikian yang menjadi mayoritas responden
adalah karyawan yang mendapatkan info lowongan kerja pada PT. Sarasi Jaya

Kecamatan Barumun melalui kerabat/keluarga.
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4.1.2.6 Identitas Berdasarkan Gaji Yang Didapatkan

Tabel 4. 7 Gaji Yang Didapatkan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Dibawah UMR 24 46.1 46.1 46.1
Sesuai UMR 18 34.7 34.7 80.8
Diatas UMR 10 19.2 19.2 100.0
Total 52 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah 2025

Dari tabel diatas bisa dilihat dari 52 responden karyawan yang mendapatkan
gaji dibawah UMR sebanyak 46,1% atau 24 responden karyawan, untuk gaji sesuai
UMR sebanyak 34,7% atau 18 responden karyawan, dan gaji diatas UMR yaitu
sebanyak 19,2% atau 10 responden karyawan. Dengan demikian yang menjadi
mayoritas responden adalah karyawan yang mendapatkan gaji dibawah UMR pada

PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu Tunover Intenton
(Y), Kepuasan Kerja (Z), dan Stres Kerja (X). Deskripsi dari pernyataan akan
menampilkan opsi jawaban setiap responden terhadap setiap item pernyataan yang

diberikan penulis kepada responden.

4.1.3.1 Variabel Turnover Intention (Y)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Sarasi Jaya
Kecamatan Barumun diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Turnover Intention sebagai berikut :



47

Tabel 4. 8 Skor Angket Untuk Variabel Turnover Intention

No. Jawaban Turnover Intention (Y)
Pert SS S KS TS STS
F % F % F % F % F %
1 20 38.5 21 40.1 6 115 2 3.9 3 5.8
2 18 34.7 17 32.6 9 17.1 3 5.8 5 9.7
3 24 46.1 15 28.8 6 115 3 5.8 4 7.7
4 19 36.3 20 38.5 5 9.7 4 7.7 4 7.7
5 19 36.3 18 34.7 7 13.5 4 7.7 4 7.7
6 20 38.5 18 34.7 6 11.5 4 7.7 4 7.7

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Turnover Intention adalah:

1.

Jawaban responden tentang jika ada kesempatan, saya akan segera pindah ke
pekerjaan yang lain, yang menjawab sangat setuju sebanyak 20 orang sebesar
(38,5%), yang menjawab setuju sebanyak 21 orang sebesar (40,1%), menjawab
kurang setuju sebanyak 6 orang sebesar (11,5%), yang menjawab tidak setuju
sebanyak 2 orang sebesar (3,9%), dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 3 orang sebesar (5,8%).

Jawaban responden tentang saya merasa tidak memiliki masa depan jangka
panjang di perusahaan ini, yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang
sebesar (34,7%), yang menjawab setuju sebanyak 17 orang sebesar (32,6%),
menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang sebesar (17,1%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

Jawaban responden tentang saya mempertimbangkan untuk pindah jika
mendapatkan tawaran pekerjaan yang lebih baik, yang menjawab sangat setuju

sebanyak 24 orang sebesar (46,1%), yang menjawab setuju sebanyak 15 orang
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sebesar (28,8%), menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang sebesar (11,5%),
yang menjawab tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang
menjawab sangat tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7.7%).

Jawaban responden tentang saya sering berdiskusi dengan orang lain mengenai
peluang kerja di tempat lain, yang menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang
sebesar (36,3%), yang menjawab setuju sebanyak 20 orang sebesar (38,5%),
menjawab kurang setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).

Jawaban responden tentang saya berniat untuk mengundurkan diri dari PT.
Sarasi Jaya dalam waktu dekat, yang menjawab sangat setuju sebanyak 19
orang sebesar (36,3%), yang menjawab setuju sebanyak 18 orang sebesar
(34,7%), menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang sebesar (13,5%), yang
menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).

Jawaban responden tentang saya berniat keluar dari perusahaan apabila ada
kesempatan yang lebih baik, yang menjawab sangat setuju sebanyak 20 orang
sebesar (38,5%), yang menjawab setuju sebanyak 18 orang sebesar (34,7%),
menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang sebesar (11,5%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab sangat tidak

setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).
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4.1.3.2 Variabel Kepuasan Kerja (Z)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Sarasi Jaya
Kecamatan Barumun diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Kepuasan Kerja sebagai berikut :

Tabel 4. 9 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja

No. Jawaban Kepuasan Kerja (Z)
Pert SS S KS TS STS
F % F % F % F % F %
1 20 385 18 34.7 7 135 2 3.9 5 9.7
2 22 42.3 20 385 4 7.7 3 5.8 3 5.8
3 19 36.3 17 32.6 7 135 4 7.7 5 9.7
4 23 44.2 17 32.6 5 9.7 3 5.8 4 7.7
5 17 32.6 19 36.3 8 15.3 3 5.8 5 9.7
6 22 42.3 16 30.7 7 135 3 5.8 4 7.7
7 17 32.6 18 34.7 8 15.3 4 7.7 5 9.7
8 20 385 18 34.7 6 115 5 9.7 3 5.8

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Kepuasan Kerja adalah:

1. Jawaban responden tentang pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan
kemampuan dan keterampilan saya, yang menjawab sangat setuju sebanyak 20
orang sebesar (38,5%), yang menjawab setuju sebanyak 18 orang sebesar
(34,7%), menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang sebesar (13,5%), yang
menjawab tidak setuju sebanyak 2 orang sebesar (3,9%), dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

2. Jawaban responden tentang gaji yang saya terima sudah sesuai dengan beban
kerja yang saya jalankan, yang menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang

sebesar (42,3%), yang menjawab setuju sebanyak 20 orang sebesar (38,5%),
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menjawab kurang setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%).

Jawaban responden tentang saya merasa mendapatkan perlakuan yang adil
dalam pembagian tugas dan tanggung jawab, yang menjawab sangat setuju
sebanyak 19 orang sebesar (36,3%), yang menjawab setuju sebanyak 17 orang
sebesar (32,6%), menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang sebesar (13,5%),
yang menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang
menjawab sangat tidak setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

Jawaban responden tentang perusahaan menjalankan kebijakan yang adil
dalam hal penghargaan dan sanksi kepada karyawan, yang menjawab sangat
setuju sebanyak 23 orang sebesar (44,2%), yang menjawab setuju sebanyak 17
orang sebesar (32,6%), menjawab kurang setuju sebanyak 5 orang sebesar
(9,7%), yang menjawab tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan
yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).
Jawaban responden tentang fasilitas yang disediakan perusahaan tidak
memenuhi kebutuhan saya, yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang
sebesar (32,6%), yang menjawab setuju sebanyak 19 orang sebesar (36,3%),
menjawab kurang setuju sebanyak 8 orang sebesar (15,3%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

Jawaban responden tentang kondisi kerja saat ini membuat saya merasa tidak
nyaman dan tidak puas, yang menjawab sangat setuju sebanyak 22 orang

sebesar (42,3%), yang menjawab setuju sebanyak 16 orang sebesar (30,7%),
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menjawab kurang setuju sebanyak 7 orang sebesar (13,5%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).

7. Jawaban responden tentang saya merasa bangga dengan pencapaian yang saya
raih dalam pekerjaan saya, yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang
sebesar (32,6%), yang menjawab setuju sebanyak 18 orang sebesar (34,7%),
menjawab kurang setuju sebanyak 8 orang sebesar (15,3%), yang menjawab
tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab sangat tidak
setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

8. Jawaban responden tentang saya mendapatkan kesempatan untuk
mengembangkan keterampilan dan potensi diri, yang menjawab sangat setuju
sebanyak 20 orang sebesar (38,5%), yang menjawab setuju sebanyak 18 orang
sebesar (34,7%), menjawab kurang setuju sebanyak 6 orang sebesar (11,5%),
yang menjawab tidak setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%), dan yang

menjawab sangat tidak setuju sebanyak 3 orang sebesar (5,8%).

4.1.3.3 Variabel Stres Kerja (X)
Berdasarkan penyebaran angket kepada karyawan PT. Sarasi Jaya
Kecamatan Barumun diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang

variabel Stres Kerja sebagai berikut :
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Tabel 4. 10 Skor Angket Untuk Variabel Stres Kerja

No. Jawaban Stres Kerja (X)
Pert SS S KS TS STS
F % F % F % F % F %
1 20 38.5 21 40.1 4 7.7 3 5.8 4 7.7
2 17 32.6 18 34.7 8 15.3 4 7.7 5 9.7
3 24 46.1 16 30.7 5 9.7 2 3.9 5 9.7
4 18 34.7 16 30.7 9 17.1 4 7.7 5 9.7
5 23 44.2 19 36.3 5 9.7 2 3.9 3 5.8
6 18 34.7 14 27.0 11 21.1 4 7.7 5 9.7

Sumber : Hasil Pengolahan Data (2025)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel Stres

Kerja adalah:

1. Jawaban responden tentang saya merasa cemas memikirkan pekerjaan yang
belum selesai, yang menjawab sangat setuju sebanyak 20 orang sebesar
(38,5%), yang menjawab setuju sebanyak 21 orang sebesar (40,1%), menjawab
kurang setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), yang menjawab tidak setuju
sebanyak 3 orang sebesar (5,8%), dan yang menjawab sangat tidak setuju
sebanyak 4 orang sebesar (7,7%).

2. Jawaban responden tentang saya sulit berkonsentrasi karena tekanan pekerjaan,
yang menjawab sangat setuju sebanyak 17 orang sebesar (32,6%), yang
menjawab setuju sebanyak 18 orang sebesar (34,7%), menjawab kurang setuju
sebanyak 8 orang sebesar (15,3%), yang menjawab tidak setuju sebanyak 4
orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 5 orang
sebesar (9,7%).

3. Jawaban responden tentang saya jarang merasa kelelahan fisik saat bekerja,
yang menjawab sangat setuju sebanyak 24 orang sebesar (46,1%), yang

menjawab setuju sebanyak 16 orang sebesar (30,7%), menjawab kurang setuju
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sebanyak 5 orang sebesar (9,7%), yang menjawab tidak setuju sebanyak 2
orang sebesar (3,9%), dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 5 orang
sebesar (9,7%).

Jawaban responden tentang saya merasa fisik saya cukup kuat untuk
menghadapi tuntutan pekerjaan, yang menjawab sangat setuju sebanyak 18
orang sebesar (34,7%), yang menjawab setuju sebanyak 16 orang sebesar
(30,7%), menjawab kurang setuju sebanyak 9 orang sebesar (17,1%), yang
menjawab tidak setuju sebanyak 4 orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab
sangat tidak setuju sebanyak 5 orang sebesar (9,7%).

Jawaban responden tentang saya jadi lebih sering menunda-nunda pekerjaan,
yang menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang sebesar (44,2%), yang
menjawab setuju sebanyak 19 orang sebesar (36,3%), menjawab kurang setuju
sebanyak 5 orang sebesar (9,7%), yang menjawab tidak setuju sebanyak 2
orang sebesar (3,9%), dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 3 orang
sebesar (5,8%).

Jawaban responden tentang saya mengalami perubahan pola tidur akibat stres,
yang menjawab sangat setuju sebanyak 18 orang sebesar (34,7%), yang
menjawab setuju sebanyak 14 orang sebesar (27,0%), menjawab kurang setuju
sebanyak 11 orang sebesar (21,1%), yang menjawab tidak setuju sebanyak 4
orang sebesar (7,7%), dan yang menjawab sangat tidak setuju sebanyak 5 orang

sebesar (9,7%).
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4.2  Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural
Equation Modelling (SEM) dengan software SmartPLS (Partial Least Square).
Terdapat dua model pengukuran dalam SmartPLS yaitu Outer Model dan Inner

Model.

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran atau outer model ini menspesifikasi antar variabel laten
dengan indikatornya atau menunjukkan bagaimana setiap blok indikator
berhubungan dengan variabel latennya (Juliandi, 2018).
4.2.1.1 Convergent Validty

Dalam keputusan pengambilan dan mempertahankan atau menghapuskan
indikator dengan loading factor dibawah 0,40 harus dihapuskan dari model.
Namun, untuk indikator dengan loading factor antara 0,40 — 0,70 sebaiknya
dianalisis terlebih dahulu dampak dari keputusan menghapus indikator tersebut.
Pertimbangan lain dalam menghapus indikator adalah dampaknya pada validitas.
Indikator yang memiliki loading kecil terkadang dapat dipertahankan karena
memiliki kontribusi pada validitas isi konstruk. Berikut dapat dilihat pada tabel
dibawah ini merupakan data hasil pengujian Convergent Validity.

Tabel 4. 11 Hasil Convergent Validity Model Pertama

Kepuasan Kerja Stres Kerja Turnover Intention
X.1 0,748
X.2 0,769
X.3 0,677
X.4 0,783
X.5 0,709
X.6 0,793
Y.1 0,779
Y.2 0,629
Y.3 0,645
Y.4 0,769
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Y.5 0,679
Y.6 0,772
7.1 0,803
7.2 0,627
7.3 0,696
7.4 0,791
75 0,654
7.6 0,795
7.7 0,414
78 0,747

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Pada tahap ini dapat dilihat seberapa korelasi antara indikator dengan
konstruk latennya sehingga akan menghasilkan loading factor. Nilai loading
factor dikatakan memenuhi syarat validitas konvergen untuk konstruk apabila
komponen atau indikator berkorelasi > 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur.
Namun dalam beberapa kasus, seiring syarat loading factor diatas 0,70 sering tidak
terpenuhi. Oleh karena itu, loading factor diantara 0,40 — 0,70 harus tetap dapat
dipertimbangkan untuk dipertahankan. Pada loading factor model yang pertama
diketahui bahwa butir pertanyaan pada X.3, Y.2, Y.3,Y.5, Z.2,Z2.3, Z5, dan Z.7
tidak memenuhi syarat > 0,70, maka dilakukannya kembali uji validitas seperti
gambar dibawah ini:

Tabel 4. 12 Hasil Convergent Validity Model Kedua

Kepuasan Kerja Stres Kerja Turnover Intention
X1 0,848
X.2 0,854
X.3 0,860
X4 0,858
X.5 0,855
X.6 0,870
Y.1 0,848
Y.2 0,822
Y3 0,894
Y4 0,831
Y.S 0,771
Y.6 0,884
Z1 0,899
7.2 0,894
7.3 0,887
74 0,866
7.5 0,873
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7.6 0,895
7.7 0,878
7.8 0,852

Pada loading factor model yang kedua diketahui bahwa seluruh indikator
pertanyaan telah memenuhi syarat > 0,70. Dari variabel dependen, independen dan
intervening memiliki nilai > 0,70 maka bisa diartikan bahwa hasil validitas
konvergen berdasarkan loading factor sudah terpenuhi atau dapat dikatakan

bahwa data sudah valid.
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Gambar 4. 1 : Hasil Uji Algorithm (Outer Loading)

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

4.2.1.2 Construct Realiability and Validity

Construct Realiability and Validity adalah pengujian untuk mengukur
kehandalan/kemampuan suatu konstruk dan nilai Average Variance Extracted
(AVE) dari masing-masing konstruk. Konstruk dikatakan memiliki reliabilitas yang
tinggi jika nilainya 0,70 dan AVE telah memenuhi kriteria jika nilainya lebih dari

0,5 (Ghozali et al., 2015).
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Average

Cronbach's Com;?g_fF'm Comlqg_OI_S'te Variance

Alpha Realibility Realibility Extracted

(rho_A) (rho_C) (AVE)
Stres Kerja (X) 0,928 0,928 0,943 0,735
Turnover Intention (Y) 0,918 0,921 0,936 0,710
SR 0,959 0,959 0,965 0,775
Kerja (2)

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Dari tabel diatas maka dapat disimpulkan hasil keseluruhan pengujian

Construct Reliability and Validity adalah Reliabel dan Valid karena keseluruhan

nilai yang diperoleh melalui pengujian menggunakan software smartPLS diatas

kriteria yang telah ditetapkan yakni memiliki reliabilitas dengan nilai 0,70 dan AVE

telah memenuhi kriteria dengan nilai lebih dari 0,5.

4.2.1.3 Discriminant Validity

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar

berbeda dari konstruk lainnya (konstruk unik). Untuk mengukur Discriminant

Validity dalam software smartPLS adalah dengan melihat nilai Heteroit-monotraid

Ratio (HTMT), dengan kriteria jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk

memiliki validitas yang baik (Juliandi, 2018).

Tabel 4. 14 Discriminant Validity

Z.
X Tur\rfé)ver Kepuasan
Stres Kerja Intention Kerja
Stres Kerja (X)
Turnover Intention (Y) 0,876
Kepuasan Kerja (2) 0,836 0,854

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat disimpulkan hasil keseluruhan

pengujian Discriminant validity memiliki konstruk yang sangat baik, hal ini karena
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nilai yang diperoleh dalam perhitungan smartPLS lebih kecil daripada yang telah
ditetapkan yaitu < 0,90.
4.2.1.4 Realibility

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam PLS-SEM dengan
penggunakan software SmartPLS untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk
indikator refleksif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu Composite Reliability dan
Cronbach 's Alpha di atas 0,70 (Ghozali & Latan, 2015).
a. Composite Reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat
pada view laten variabel coefficient. Untuk mengevaluasi composite reliability
terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach's alpha. Dengan
pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70, maka dapat dikatakan
bahwa konstruk tersebut memiliki realibilitas yang tinggi (Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4. 15 Hasil Uji Composite Realibility

Composite Realibility (rho_C)

Stres Kerja (X) 0,943
Turnover Intention (Y) 0,936
0,965

Kepuasan Kerja (Z2)

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan hasil pengujian Composite
Realibility secara keseluruhan yang diperoleh dalam perhitungan smartPLS
memiliki hasil yang baik atau realibel, karena nilai yang dicapai dari setiap variabel

diatas 0,70.

b. Cronbach's Alpha
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Cronbach’s Alpha merupakan uji realibilitas yang dilakukan merupakan
hasil Composite Realibility. Suatu variabel dinyatakan realibel apabila memiliki
nilai Cronbach s Alpha > 0,70 (Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4. 16 Hasil Uji Cronbach’s Alpha

Cronbach’s Alpha
Stres Kerja (X) 0,928
Turnover Intention (Y) 0,918
Kepuasan Kerja (Z) 0,959

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel diatas dapat disimpulkan hasil pengujian Cronbach's
Alpha secara keseluruhan yang diperoleh dalam perhitungan smartPLS memiliki
hasil yang baik atau realibel, karena nilai yang dicapai dari setiap variabel diatas

0,70.

4.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

Model struktural atau inner model yang biasanya disebut juga dengan (inner
relation structural mode dan substantive theory) menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan pada substantive theory (Ghozali & Latan, 2015).
4.2.2.1 R-Square

Kriteria dari R-Square adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 — model
adalah substansial (kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 — model adalah moderate
(sedang); (3) jika nilai (adjusted)= 0.25 — model adalah lemah (buruk) (Juliandi,

2018).

Tabel 4. 17 Hasil Uji R-Square
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R Square Adjusted R Square
Y. Turnover Intention 0,973 0,972
Z. Kepuasan Kerja 0,942 0,941

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Kesimpulan dari pengujian nilai R-square Tabel adalah R-Square Adjusted

model jalur I = 0,972, Artinya kemampuan variabel X yaitu Stres Kerja dalam

menjelaskan Y (Turnover Intention) adalah sebesar 97,2% dengan demikian model

tergolong kuat (substansial); dan R-Square Adjusted model jalur I1 = 0,941, Artinya

kemampuan variabel X yaitu Stres Kerja dalam menjelaskan Z (Kepuasan Kerja)

adalah sebesar 94,1% dengan demikian model tergolong kuat (substansial).

4.2.2.2 F-Square

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika

nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika

nilai = 0.15 — Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen;

dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen.

Tabel 4. 18 Hasil Uji F-Square

X.
Stres Kerja

v Z.
Turnover | Kepuasan
Intention Kerja

Stres Kerja (X)

0172 16,181

Turnover Intention (Y)

Kepuasan Kerja (Z)

1,090

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel diatas adalah Nilai F-

Square antara variabel independen X dengan variabel dependen Y sebesar 0,172

yang artinya kemampuan variabel independen X untuk memberikan dampak

terhadap variabel dependen Y tergolong sedang/moderat.
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Selanjutnya Nilai F-Square antara variabel independen X dengan variabel

intervening Z sebesar 16,181 yang artinya kemampuan variabel independen X

untuk memberikan dampak terhadap variabel intervening Z tergolong besar/kuat.

Dan selanjutnya untuk hasil F-Square antara variabel intervening Z dengan

variabel dependen Y sebesar 1,090 yang artinya kemampuan variabel intervening

Z untuk memberikan dampak terhadap variabel dependen Y tergolong besar/kuat.

4.2.2.3 Uji Hipotesis

4.2.2.3.1 Pengujian Pengaruh Langsung (Dirrect Effect)

Tabel 4. 19 Direct Effect

Rata- rata

Standar

Sampel Asli | sampel Deviasi T Statistik P
©) M) sTDEV) | (O/STDEV) | Values
L Sires Kera == Tumover 0,282 0,303 0,108 2,603 0,011
Intention
)ééfjtares Kerja > Z. Kepuasan 0,970 0,969 0,014 69100 | 0000
oo " 0711 0,690 0,108 6585 | 0,000

Turnover Intention

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh nilai pengaruh langsung :

1. Pengaruh langsung Stres Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai

koefisien jalur sebesar 0,282 (positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar

0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Stres Kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

Pengaruh langsung Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja mempunyai koefisien

jalur sebesar 0,970 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka

0,005 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
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3. Pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap variabel Turnover Intention

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,711 (positif), dan memiliki nilai P-Values

sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat dinyatakan bahwa Kepuasan

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

4.2.2.3.2 Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirrect Effect)

Tabel 4. 20 Indirect Effect

Rata- -
rata andar .
,i?IT?Ce)I) Sampel Deviasi T Statistik P
(M) | (STDEV) (O/STDEV) | Values
X1. Stres Kerja > . Kepuasan 0690 0669| 0105 6582 | 0,000
Kerja ->Y. Turnover Intention

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh nilai pengaruh tidak

langsung :

1. Pengaruh tidak langsung Stres Kerja terhadap Turnover Intention melalui

Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi mempunyai koefisien jalur sebesar

0,690 (positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05,

dengan demikian dapat dinyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja sebagai

variabel mediasi.

4.2.2.3.3 Pengujian Hipotesis Pengaruh Total (Total Effect)

Tabel 4. 21 Total Effect

Rata- rata | Standar _
Sampel Asli | sampel Deviasi | | Statistik P
©) M) sTDEV) | (O/STDEV) | Values
i(r;tiart?(s)rll(erja ->Y. Turnover 0971 0,072 0,010 03,923 0000
)Ii.e fjt;es Kerja -> Z. Kepuasan 0.970 0.969 0,014 69,109 0000
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Z. Kepuasan Kerja ->Y.

) 0,711 0,690 0,108 6,585 0,000
Turnover Intention

Sumber : Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel di atas maka dapat diperoleh hasil pengujian Total Effect
adalah sebagai berikut :

1. Stres Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai koefisien jalur sebesar
0,971 (positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05,
dan nilai T statistik sebesar 93,923 sehingga dapat dinyatakan bahwa Stres
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.

2. Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja mempunyai koefisien jalur sebesar 0,970
(positif) dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05 dan nilai
T statistik sebesar 69,109, sehingga dapat dinyatakan bahwa Stres Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

3. Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention mempunyai koefisien jalur
sebesar 0,711 (positif), dan memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka
0,000 < 0,05, dan nilai T statistik sebesar 6,585 sehingga dapat dinyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover

Intention.

4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,282 (positif), dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,011 maka 0,011 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover

Intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.
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Menurut (Abdillah, 2024) akibat stres yang dikaitkan dengan perilaku
mencakup perubahan dalam produktivitas, turnover karyawan tinggi, tingkat
absensi yang tinggi dan kecelakaan kerja. Beberapa perilaku negatif karyawan yang
berpengaruh terhadap organisasi dapat diidentifikasi menurut (Ummah, 2019).
Stres yang dihadapi oleh karyawan dapat berkaitan dengan penurunan prestasi
kerja, absensi kerja serta tendesi kecelakaan yang dapat dialami.

Menurut (Pranata & Netra, 2019) menyatakan bahwa stres kerja secara
signifikan mempengaruhi intensi keluar, dimana ketika karyawan memiliki tingkat
stress kerja yang semakin tinggi maka intensi keluar pada perusahaan juga akan
semakin meningkat.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan
Barumun. Kondisi ini disebabkan oleh ketidakmampuan perusahaan dalam
mengelola tekanan kerja yang dirasakan karyawan, sehingga mendorong mereka
untuk mempertimbangkan resign. Apabila PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun
mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih suportif, menyeimbangkan beban
kerja, dan memberikan program manajemen stres, maka turnover intention
karyawan dapat ditekan secara efektif.

Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Pambudi &
Djastuti, 2021) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention.

4.3.2 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention
Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,711 (positif), dan

memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
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dinyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Menurut (Abdillah, 2024) dalam bukunya Perilaku Organisasi, dampak
kepuasan kerja pada kinerja karyawan meliputi beberapa hal, diantaranya terhadap
produktivitas, keabsenan, dan pengunduran diri. Disebutkan pula bahwa kepuasan
juga berkorelasi negatif dengan pengunduran diri, namun hubungan tersebut lebih
kuat dari apa yang kita temukan untuk keabsenan. Namun kembali, faktor-faktor
lain seperti kondisi bursa kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaan
alternatif, dan panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan
rintangan-rintangan penting bagi keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan
seseorang saat ini.

Banyak bukti yang menyatakan bahwa dimensi penting hubungan
kepuasan kerja-pengunduran diri adalah level kinerja karyawan. Untuk itu banyak
perusahaan berupaya keras untuk mempertahankan karyawannya terutama yang
bikenerja tinggi bagi mereka, seperti kenaikan upah, pujian, pengakuan,
peningkatan peluang promosi, dan seterusnya. Sedangkan sedikit upaya ditempuh
organisasi untuk mempertahankan karyawan yang berkinerja buruk. Bahkan
mungkin tersapat sedikit tekanan untuk mendorong mereka agar mengundurkan
diri.

Hal inipun diperkuat oleh pendapat Handoko (2001) yang menyebutkan
bahwa meskipun hanya merupakan salah satu faktor dari banyak faktor pengaruh
lainnya, kepuasan kerja mempengaruhi tingkat perputaran karyawan dan absensi.
Perusahaan bisa mengharapkan bahwa bila kepuasan kerja meningkat, perputaran

karyawan dan absensi menurun, atau sebaliknya.
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Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan
Barumun. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan, semakin kecil
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Faktor-faktor seperti
penghargaan terhadap kontribusi karyawan, kesempatan pengembangan karier, dan
suasana kerja yang kondusif menjadi elemen penting dalam menekan turnover
intention. Dengan terus memperhatikan kesejahteraan dan kepuasan karyawan, PT.
Sarasi Jaya Kecamatan Barumun dapat mempertahankan tenaga kerja berkualitas
dan memperkuat daya saing perusahaan di industri.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Ningtyas
et al, 2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention.

4.3.3 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,970 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, sehingga dapat
dinyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

(Gofur, 2018), lingkungan stres yang dirasakan secara subyektif (seperti
kecemasan, kemarahan, tekanan mental, dan gangguan-gangguan psikosomatis)
lebih berperan sebagai penentu ketegangan dari pada lingkungan itu sendiri, dan
reaksi subyektif mempunyai hubungan yang erat antara satu dengan lainnya, dan
sepertinya lebih banyak dipengaruhi oleh ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri dari pada oleh sifat-sifat pekerjaan. Lebih lanjut bahwa unsur-unsur yang

sama, yang identik dengan pembangkit stres, juga ditetapkan sebagai penyebab
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ketidakpuasan. Bahkan Holt dalam Leila (2002), bahwa Job satisfaction is eudently
highly relevant to occupational stress and its pathogenics effects.

Ditinjau dari gejala psikologis, stres dapat menyebabkan ketidakpuasan.
Stres yang berkaitan dengan pekerjaan dapat menimbulkan ketidakpuasan yang
berkaitan dengan pekerjaan. Itulah dampak psikologis yang paling sederhana dan
paling jelas dari stres. Stres juga dapat muncul dalam keadaan psikologis lain,
misalnya ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan, dan suka menunda-
nunda. Terbukti bahwa bila orang ditempatkan dalam pekerjaan yang mempunyai
tuntutan ganda dan berkonflik atau di tempat yang tidak ada kejelasan mengenai
tugas, wewenang, dan tanggungjawab pemikul pekerjaan, stres dan ketidakpuasan
kerja akan meningkat. Semakin sedikit kendali yang dipegang orang atas kecepatan
kerja mereka, makin besar stres dan ketidakpuasan. Walaupun diperlukan lebih
banyak riset untuk memperjelas hubungan itu, bukti mengemukakan bahwa
pekerjaan-pekerjaan yang memberikan keragaman, nilai penting, otonomi, umpan
balik, dan identitas pada tingkat yang rendah ke pemangku pekerjaan akan
menciptakan stres dan mengurangi kepuasan serta keterlibatan dalam pekerjaan itu.

Gejala perilaku sebagai konsekuensi dari stres mencakup perubahan
produktivitas, absensi, tingkat keluar-masuknya karyawan, kebiasaan makan,
meningkatnya merokok, bicara cepat, gelisah, dan gangguan tidur. (Abdillah,
2024), bahwa kepuasan kerja juga penting untuk aktualisasi diri. Karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan
psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan seperti ini akan

sering melamun, mempunyai semangat kerja yang rendah, cepat lelah, dan bosan,
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emosinya tidak stabil, sering absen, dan melakukan kesibukan yang tidak ada
hubungannya dengan pekerjaan yang harus dilakukan.

Penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun. Tingginya
tingkat stres akibat beban kerja berlebih, tekanan waktu, dan ketidakpastian tugas
menyebabkan turunnya kepuasan kerja. Oleh karena itu, penting bagi PT. Sarasi
Jaya Kecamatan Barumun untuk mengurangi faktor-faktor pemicu stres dan
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, agar kepuasan karyawan meningkat
dan kinerja perusahaan tetap optimal.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Khairunnisa et al, 2024) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

4.3.4 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dimediasi Melalui
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian ini mempunyai koefisien jalur sebesar 0,690 (positif) dan
memiliki nilai P-Values sebesar 0,000 maka 0,000 < 0,05, dengan demikian dapat
dinyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. Sarasi

Jaya Kecamatan Barumun.

Stres kerja di lingkungan kerja juga mempengaruhi emosi, kepuasan kerja
karyawan yang pada akhirnya timbul keputusan berhenti dari pekerjaan. Semakin
tinggi stress kerja yang dialami karyawan, maka kepuasan kerja yang
dirasakan akan menurun, hal tersebutlah yang menyebabkan munculnya
keinginan  karyawan untuk berhenti dari perusahaan. (Rahadiyanti &

Prahiawan, 2024). Demikian halnya penelitian oleh Dewi, yang mengatakan
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bahwa untuk menurunkan furnover intention, pihak rumah sakit harus dapat
mengendalikan tingkat stress kerja karyawan dengan cara memperhatikan
antara beban kerja yang diberikan dengan kapasitas kerja individu dan juga
waktu diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan. Pihak rumah sakit juga
disarankan memberikan penghargaan kepada karyawan yang sudah mengerjakan
tugasnya dengan baik.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Stres kerja yang tidak
terkendali menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan, sehingga meningkatkan
keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Kondisi kerja yang penuh
tekanan, kurangnya keseimbangan kehidupan kerja, dan hubungan kerja yang buruk
memperparah tingkat stres. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan
meningkatkan kepuasan kerja, perusahaan dapat mengurangi turnover intention
karyawan.

Hasil ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
(Rahadiyanti & Prahiawan, 2024) menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap turnover intention dimediasi melalui kepuasan kerja. Hal
ini dapat diartikan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi antara stres kerja

terhadap turnover intention.



5.1

BAB YV
PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut :

1.

5.2

Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan
PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada
karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan
PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui

Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Saran

Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis dapat

memberikan saran adalah sebagai berikut :

1.

PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun harus tetap fokus pada peningkatan
kesejahteraan karyawan dan kepuasan kerja sebagai cara efektif untuk
mengurangi pengaruh stres terhadap keinginan karyawan untuk berhenti
bekerja.

PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun perlu menekankan pentingnya

menciptakan budaya dan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan

70
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karyawan, sehingga kepuasan kerja dapat mengurangi dampak stres dan
menekan turnover intention.

3. Menyajikan perspektif baru bagi PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun untuk
mengevaluasi faktor-faktor yang memediasi hubungan antara stres kerja dan
turnover intention, sehingga kebijakan yang tepat dapat diterapkan untuk
memperbaiki kepuasan kerja.

5.3  Keterbatasan Penelitian

Adapun keterbatasan dalam penelitian ini ialah :

1. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini tergolong sedikit sehingga belum
bisa mereprentasikan keadaan yang sebenarnya, diperlukan lebih banyak
sampel untuk meneliti tentang keputusan pembelian.

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan Kkuisioner yaitu
terkadang jawaban yang diberikan responden tidak menunjukan keadaan

sebenarnya.
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Perihal . 1ZIN RISET PENDAHULUAN
Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT. Sarasi Jaya

JL.Sibuhuan, Kec.Barumun Kab.Padang Lawas
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon kesediaan Bapak
/ Tbu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan riset di Perusahaan / Instansi
yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan Tugas Akhir yang merupakan salah satu persyaratan dalam
menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara tersebut
adalah:

Nama : Sastria Budi Prasetya

Npm : 2105160051

Jurusan : Manajemen

Semester : VII (Tujuh)

Judul : Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Yang Di Mediasi Oleh Kepuasan

Kerja Karyawan Pada PT. Sarasi Jaya.

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr. Wb

'_l‘embusan $
| .Pertinggal
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Bila menjawab surat ini agar disebutkan
nomor dan tanggalnya

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
TUGAS AKHIR MAHASISWA

NOMOR : 151 /TGS /IL3-AU/UMSU-05/F /2025
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara, berdasarkan Persetujuan
permohonan judul penelitian Tugas Akhir / Jurnal dari Ketua / Sekretaris :

Program Studi : Manajemen

Pada Tanggal : 19 Oktober 2024

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Tugas Akhir/ Jurnal Mahasiswa :
Nama : Sastria Budi Prasetya

NPM : 2105160051

Semester : VII (Tujuh)

Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Yang Di Mediasi Oleh
Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Sarasi Jaya

Dosen Pembimbing : Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Tugas Akhir / Jurnal dengan ketentuan :

{. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Tugas Akhir/ Jurnal Fakultas Ekonomi dan Bisni:
UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Tugas Akhir / Jurnal harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapai
Dosen Pembimbing Tugas Akhir

3. Tugas Akhir dinyatakan ” BATAL * bila tidak selesai sebelum Masa Daluarsa tanggal : 16 Januar
2026

4. Revisi Judul...........

Wassalamu alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.

Ditetapkan di : Medan
Pada Tanggal : 16 Rajab 1446 H

16 Januari 2025 M




@ PT. SARASI JAYA

JI. Ki Hajar Dewantara, Barumun, Padang Lawas, Sumatera Utara, 22763
SARAST Telepone : 082272979268, 0822-62607002

GROUP www.Sarasijaya.co.id
E-mail: Sarasijaya@gmai.com
SURAT PERNYATAAN
Nomor + 03SDM/VI1I/S)/X1/2024
Perihal : Balasan Permohonan Izin Penelitian
Kepada Yth.
DEKAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
JL. KAPTEN MUCHTAR BASRINO.3

MEDAN

DI - MEDAN

Dengan Hormat.

Sehubung dengan surat saudara pada tanggal 20 November 2024 perihal perizinan tempat penilitian
dalam rangka penyusunan skripsi mahasiswa atas nama Sastria Budi«Prasetya dengan judul, PENGARUH
STRES KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION YANG DIMEDASI OLEH KEPUASAN KERJA
KARYAWAN.

Perlu kami sampaikan beberapa hal sebagai berikut :

1. Pada prinsipnya kami tidak keberetan dan dapat mengizinkan pelaksanaan penelitian tersebut di tempat
kami.

2. lzin diberikan semata-mata diberikan untuk keperluan akademik.

3. Waktu pengambilan data dilakukan selama 4 hari setelah tanggal ditetapkan.

Demikian surat balasan dari kami,

Menyetujui,




Nama Mahasiswa
NPM

Dosen Pembimbing

Program Studi
Konsentrasi
Judul Penelitian

MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapten Mukhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

# \

BERITA ACARA PEMBIMBINGAN PROPOSAL

. Sastria Budi Prasetya

. 2105160051
Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si.
Manajemen
Manajemen Sumber Daya Manusia

Pengatuh Stres Kerja terhadap Turﬂover Intention yang Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun.

Paraf’
[tem Hasil Evaluasi Tanggal Df,‘égn
Lovation Wi P benel andui mewangiiaen 136 (g 0
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oruwn  plaon %M ;
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U Bl e o 2 i dde e lia |
ST I A ’
Bab 3 Py V’(’“’Q"" dndown bombun e | 3°(\7.-;10’>4
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) %w\am ; X 01(0\ 9095 /A
Daftar Pustaka Quw\w AM‘H W Mg
A
Instrumen Peng \ﬂy«pxmo waeonee  don Bsht ban - ’
umpulan Data b P~ feirves : lo,}%wiﬂ“
Penelitian .
Persetujuan Mc Cewmar VNQW & | prenoos
Seminar Proposal

Medan,

Diketahui oleh:

Ketua Program Studi

Jasman Saripuddin Hasibuan, S.E., ML.Si.

M

P

Januari 2025
Disetujui oleh:

Dosen Pembimbing

Yol

Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si.
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
Ungaul | cerdss| Terpercaye JI. Kapt. Muchtar Basri No. 3 R (061) 6624567 Ext: 304 Medan 20238

v e T

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN

Pada hari ini Jumat, 31 Januari 2025 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
menerangkan bahwa :

Nama : Sastria Budi Prasetya

N.P.M. : 2105160051

Tempat / Tgl.Lahir  : Sei Kebara/ 22 Nov 2002

Alamat Rumah : Afd IV Sei Baruhur, kec. Toi'gamba Kab. Labuhan Batu Selatan

Judul Proposal : Pengaruh Stres kerja Terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi Oleh

Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Sarasi Jaya Kec. Barumun.

Disetujui / tidak disetujui *)

Item Komentar
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Kesimpulan 7] Lulus
O Tidak Lulus

Medan, Jumat, 31 Januari 2025

TIM SEMINAR
Pembimbing
Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si. azmanan Khair, Ph.D.
Ketua Prodi
)

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JI. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

Cerdes| THPERAYY

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada hari Jumat,
31 Januari 2025 menerangkan bahwa:

Nama . Sastria Budi Prasetya

N.P.M. : 2105160051

Tempat / Tgl.Lahir . Sei Kebara/ 22 Nov 2002

Alamat Rumah . Afd IV Sei Baruhur, kec. Torgamba Kab. Labuhan Batu Selatan
Judul Proposal : Pengaruh Stres kerja Terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi

Oleh Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Sarasi Jaya Kec.

Barumun

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Tugas Akhir / Jurnal

IImiah dengan pembimbing . Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si.
Medan, Jumat, 31 Januari 2025

TIM SEMINAR
Pembimbing Pembanding
X5nll i
Dr. Mutia Arda, S.E., M.Si. Jazmanan Khair, Ph.D.
Diketahui / Disetujul Ketua Prodi
A.n. Dekan
Wakil Dekan I

7/

-

Assoc. Prof. Ade Gunawan, S.E., M.Si. Jasman Saripuddin, S.E., M.Si.

NIDN:0105087601
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Hal : MENYELESAIKAN RISET
Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun
Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk
memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/ instansi yang Bapak/Ibu pimpin,
guna untuk melanjutkan Penyusunan/ Penulisan Tugas Akhir pada Bab IV -V, dan setelah itu Mahasiswa yang
bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang
merupakan salah satu persyaratan dalam penyelesaian Program Studi Strata Satu (S1) di Fakultas Ekonomi Dan
Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :

Nama : Sastria Budi Prasetya

NPM : 2105160051

Semester : VIII (Delapan)

Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Stress Kerja Terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi Oleh Kepuasan

Kerja Karyawan
Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Tembusan :
I. Pertinggal

os BT



@ PT. SARASI JAYA

JI. Ki Hajar Dewantara, Barumun, Padang Lawas, Sumatera Utara,
SARASTI 22763Telepone : 082272979268, 0822-62607002
GROUP www.Sarasijaya.co.id
E-mail: Sarasijaya@gmai.com

SURAT PERNYATAAN
Nomor - 03SDM/VIII/SI/X1/2025
Perihal . Balasan Permohonan Izin Selesai Penelitian
Kepada
Yth.
DEKAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
JL. KAPTEN MUCHTAR BASRINO.3 MEDAN
DI - MEDAN

Dengan ini menerangkan bahwa dibawah ini :

Nama : Sastria Budi Prasetya

NPM : 2105160051

Jurusan : Manajemen Sumber Daya Manusia
Fakultas : Ekonomi Dan Bisnis

Universitas : Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Telah selesai melakukan penelitian di PT. Sarasi Jaya Kecamatan Barumun untuk memperoleh
data dalam rangka penyusunan tugas akhir yang berjudul “PENGARUH STRES KERJA TERHADAP
TURNOVER INTENTION YANG DIMEDIASI OLEH KEPUASAN KERJA KARYAWAN PADA

PT. SARASI JAYA KECAMATAN BARUMUN”

Demikian surat keterangan ini dibuat dan diberikan kepada yang bersangkutan untuk digunakan

seperlunya.

Menyetujui,

Kepala Bagian



DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi

Nama . Sastria Budi Prasetya
NPM . 2105160051

Tempat dan tanggal lahir - Sei Kebara/22-11-2002
Jenis Kelamin . Laki-Laki

Agama . Islam
Kewarganegaraan . Indonesia

Alamat . AFD. IV Sei Baruhur
Anak Ke . 3 dari 3 bersaudara
No. Hp . 082274124817

Email - sastriabudi@gmail.com

Nama Orang Tua

Nama Ayah . Supriadi

Nama Ibu . Rina Wati

Alamat - AFD. IV Sei Baruhur
No. Hp 081264581085

Pendidikan Formal

1. SDN 115262

2. SMPN 7 Torgamba

3. SMKS BUDAYA CIKAMPAK

4. Mahasiswa pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis
di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Medan, Agustus 2025

SASTRIA BUDI PRASETYA



