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ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh keterlibatan karyawan, stres kerja, 

dan kepuasan kerja terhadap turnover intention, menguji peran mediasi kepuasan 

kerja pada pengaruh keterlibatan karyawan, stres kerja terhadap turnover intention. 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh karyawan PT  XYZ dengan jumlah 169 

karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan Teknik purposive sampling 

dengan syarat karyawan dengan status kontrak dan memiliki masa kerja minimal 1 

tahun, sehingga mendapatkan sampel sebanyak 120 sampel. Analisis menggunakan 

Structural Equation Modeling (SEM) dengan alat analisis Statistical Product and 

Service Solutions Analysis of Moment Structure (SPSS AMOS). 

Temuan, rendahnya peran variabel eksogen terhadap variabel endogen dikarenakan 

masih terdapat faktor variabel lain diluar penelitian ini. 

Kata kunci : keterlibatan karyawan, stres kerja, kepuasan kerja, turnover 

intention 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of employee engagement, job stress, and job 

satisfaction on turnover intention, testing the mediating role of job satisfaction on 

the effect of employee engagement, job stress on turnover intention. 

The population in this study were all employees of PT  XYZ with 169 employees. 

The sampling technique used purposive sampling technique with the condition that 

employees with contract status and have a minimum service period of 1 year, so as 

to get a sample of 120 samples. Analysis using Structural Equation Modeling (SEM) 

with Statistical Product and Service Solutions Analysis of Moment Structure (SPSS 

AMOS) analysis tools. 

Findings, the low role of exogenous variables on endogenous variables is due to 

other variable factors outside this study. 

Keywords: employee engagement, job stress, job satisfaction, turnover intention. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah Penelitian 

Sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam setiap organisasi. Peran 

strategis sumber daya manusia sebagai aset tidak ternilai dalam menjaga stabilitas 

dan pencapaian keberhasilan organisasi. Manajemen organisasi memiliki tantangan 

dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusianya untuk dapat menjalankan 

visi dan misi organisasi dengan efektif serta efisien. Tidak hanya itu saja, namun 

terdapat banyak tantangan yang lainnya yaitu mempetahankan sumber daya 

manusianya dengan baik agar tidak memiliki niat untuk berpindah (turnover 

intention).  

Tunover intention adalah masalah srius pada saat ini, dimana karyawan 

meninggalkan organisasi atau organisasi memecatnya. Turnover intention adalah 

karyawan dalam organisasi yang berecana untuk meninggalkan pekerjaan atau 

terkena pemutusan hubungan kerja (Saeed, et. al., 2014). Turnover intention perlu 

mendapatkan perhatian yang srius dari pihak manajemen perusahaan, terutama 

bagian Human Resource and Development (HRD), karena berakibat negatif apabila 

tidak segera ditangani (Prapti, et. al., 2004). Fenomena yang sering terjadi adalah 

kinerja suatu perusahaan yang sedang bagus dalam pencapaian target, namun dapat 

dirusak oleh perilaku karyawan yang berkeinginan untuk keluar (turnover 

intention) dan mempengaruhi pemikiran seseorang untuk keluar dari perusahaan 
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tersebut untuk mencoba mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari tempat bekerja 

sebelumnya (Hidayati, 2016).  

Turnover Intention dapat terjadi lantaran tidak stabilnya tuntutan pekerjaan pada 

komoditas alat kesehatan pada masa pandemi covid-19, ada peningkatan penjualan 

tinggi pada masa-masa tertentu yang dapat mempengaruhi kondisi fisik dan mental 

karyawan sehingga dapat mengakibatkan turnover intention karyawan. 

Pandemi covid-19 tentunya memiliki banyak dampak terhadap keberlangsungan 

hidup perusahaan khususnya perusahaan manufaktur yang mempekerjakan tidak 

sedikit karyawan. Objek penelitian ini merupakan suatu perusahaan manufaktur 

yang bergerak di industri furniture dan alat kesehatan yang bernama PT XYZ. 

Keberhasilan pencapaian target perusahaan dapat terganggu dengan adanya 

turnover karyawan, karena perusahaan yang kehilangan karyawannya harus 

mlakukan rekrutmen dan pelatian yang tentunya membutuhkan biaya, yang mana 

dapat mengakibatkan kurangnya produktivitas pada perusahaan. Hal tersebut 

didukung oleh data tingkat karyawan yang keluar dari tahun 2020 hingga tahun 

2022. Berikut data yang peroleh peneliti turnover karyawan berstatus kontrak 

perusahaan PT XYZ tahun 2020 – 2022, yang diformulasikan berdasarkan tabel 

1.1: 
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Tabel 1.1  

Data Turnover Karyawan Kontrak Perusahaan  

PT XYZ tahun 2020 – 2022 

No Tahun 
Jumlah 

Karyawan 

Karyawan 

Masuk 

% 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

% 

Karyawan 

Keluar 

1 2020 203 18 8,9% 26 12,8% 

2 2021 195 15 7,7% 17 8,7% 

3 2022 169 11 6,5% 35 20,7% 

Sumber : Bagian Kepegawaian PT XYZ 

 

Tabel 1.1 memberikan informasi jumlah prosentase (%) turnover selama tiga tahun 

selalu lebih tinggi dari prosentase (%) karyawan yang masuk, dan mengalami 

turnover tertinggi pada tahun 2022 sebesar 20,7%. Tingkat turnover pada tabel 1.1 

diatas, menggambarkan bahwa perusahaan PT XYZ memiliki tingkat turnover yang 

dapat dikategorikan tinggi, karena menurut Purwito dalam Soegandhi (2013), 

tingkat intensitas kluar karyawan dapat dikategorikan tinggi apabila mencapai 2 % 

ke atas. 

Faktor yang menyebabkan terjadinya turnover diantaranya adalah karakteristik 

masing-masing individu dan lingkungan kerjanya (Mobley et al, 1978). Menurut 

Baumruk dan Gorman (2006) jika karyawan memiliki rasa keterlibatan yang tinggi 

dengan perusahaan, akan meningkatkan perilaku umum, salah satunya yaitu tetap 

tinggal, dengan kata lain akan tetap bekerja di organisasi walaupun masih ada 

peluang untuk bekerja di tempat lain. Walaupun keterlibatan karyawan dianggap 

memiliki peran besar terhadap turnover intention terdapat faktor lain yang juga 

dianggap memiliki pengaruh besar terhadap turnover intention yaitu stres kerja.  
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XYZ mengalami kerugian dari segi finansial, efek dari pandemi Covid 19 juga 

mempengaruhi kondisi kepuasan kerja karyawannya. Diberlakukannya pembatasan 

kegiatan masyarakat (PPKM) membuat banyak perusahaan memberlakukan WFH 

dan WFO terhadap para karyawannya. Termasuk PT XYZ. Banyak dari karyawan 

PT XYZ yang diharuskan untuk bekerja dari rumah akibat dari pemberlakuan 

PPKM tersebut. Selain itu, ada juga beberapa divisi yang diharuskan untuk bekerja 

di kantor (WFO). Hal ini sangatlah berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, 

dimana biasanya para karyawan selalu bekerja di kantor (WFO) dan bertemu 

dengan rekan-rekan kerjanya, diharuskan untuk terbiasa menghadapi pertemuan 

secara online melalui aplikasi seperti Zoom atau Ms. Teams. Ditambah dengan 

pekerjaan tambahan yang diterima oleh karyawan perusahaan. Hal ini 

mengakibatkan para karyawan menjadi stres saat melakukan pekerjaannya.  

Menurut Rohman dan Ichsan (2021), tingkat stres kerja dapat dipengaruhi oleh 

beban kreja. Semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi juga stres kerja, 

sebaliknya,semakin rendah beban kerja, maka semakin rendah juga stress kerja. Hal 

ini juga dibuktikan melalui penelitian yang dilakukan oleh Rohman dan Ichsan 

(2021) kepada beberapa karyawan di Badan Kpegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM), dmana hasil penelitian tersebut dapat diperoleh 

bahwa setres kerja yang dirasakan oleh karyawan beda dan unik, salah satunya 

adalah suatu pekerjaan yang dilakukan terasa berat karena sudah melebihi 

kemampuan yang dimiliki sehingga terasa sulit untuk berkonsentrasi, kehilangan 

semangat untuk karyawan menyelesaikan pekerjaan, dan terdapati ada yang 

mengeluh karena disaat tertentu mendapatkan pekerjaan yang sangat banyak 
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sehingga menumpuk dan menghambat sehingga pekerjaan yang sebelumnya 

tertunda, kemudian karyawan harus mengeluarkan tenaga lebih untuk 

menyelesaikan pekerjaan tersebut yang mengakibatkan karyawan mengalami 

kelelahan.  

Stres kerja merupakan suatu gejala atau perasaan yang dapat timbul dalam diri 

seorang pekerja dan dapat memberikan dampak dalam suatu organisasi atau 

perusahaan, yang akan memberikan pengaruh terhadap kepuasan karyawan dan 

akan mempengaruhi kinerja karyawan Chaundry (2012), dalam Yanthi dan Piartini 

(2016). Penyebab stres kerja yang terjadi karena adanya beban kerja yang 

berlebihan, tekanan yang tinggi dari perusahaan, tidak masuk target secara terus 

menurus, kurang berkonsentrasi dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga 

berdampak kepada terganggunya kesehatan, kepala pusing dan mual sehingga akan 

memicu munculnya ketidakpuasan kerja (Nasution, 2017). Tingginya tingkat stres 

kerja dapat mengakibatkan karyawan merasa jenuh yang kemudian memunculkan 

keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi. Pendapat ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Yanthi dan Piartini (2016) yang menyatakan bahwa stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan keluar dari pekerjaan. 

Stres kerja memiliki kaitan yang sangat erat dengan kepuasan kerja. Robbins dan 

Coulter (2010) mendefinisikan bahwa tingkat kepuasan kerja mengacu pada sikap 

yang lazim yang ditunjukan seseorang terhadap pekerjaannya.  

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya. Sikap ini dapat dicerminkan oleh perilaku loyalitas, kedisiplinan, dan 

prestasi kerja. Kepuasan kerja dapat dinikmati saat melakukan aktifitas kerja, diluar 
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aktifitas pekerjaan, dan kombinasi keduanya (Budiyono, 2016). Adanya 

ketidakpuasan pada para karyawan dalam bekerja akan membawa akibat-akibat 

yang kurang menguntungkan baik bagi perusahaan ataupun untuk karyawan itu 

sendiri. Kepuasan kerja sangat penting karena hal ini dapat menyumbang 

keberhasilan perusahaan, antara lain dapat meningkatkan produktivitas dengan 

produk dan pelayanan yang berkualitas dan juga dapat menurunkan tingkat 

kehadiran, Sidharta dan Margaretha (2011).  

Dengan demikian dapat dikatakan semakin tinggi nilai kepuasan kerja seseorang 

maka semakin rendah keinginan pindah kerja karyawan tersebut. Output yang 

didapatkan dari masing-masing variabel ini berpengaruh secara signifiakan 

terhadap kepuasan kerja yang nantinya juga akan berpengaruh terhadap turnover 

intention. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Arnanta dan  Utama (2017) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Meskipun mayoritas penelitian menunjukan hasil yang sama, 

namun masih terdapat kesimpangsiuran hasil penelitian seperti yang dipaparkan 

pada tabel research gap dibawah ini.  
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Tabel 1.2. Research Gap 

Hubungan Author Temuan Author Temuan 

Variabel 

kepuasan 

kerja 

terhadap 

turnover 

intention 

Kristin, dkk 

(2022), 

Huning, et. 

al. (2020)  

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Partayuda dan 

Ardana 

(2017), 

Anggraito dan 

Amboningtyas 

(2017) 

Kepuasan kerja 

berpengaruh 

negatif tidak 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Variabel 

keterlibatan 

karyawan 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

Samud, dkk 

(2021), 

Fitriadi, dkk 

(2022) 

Keterlibatan 

karyawan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

Munparidi dan 

Sayuti (2020) 

Tidak terdapat 

pengaruh yang 

positif dan 

signifikan 

antara 

keterlibatan 

karyawan dan 

kepuasan kerja 

Variabel 

keterlibatan 

karyawan 

terhadap 

turnover 

intention 

Santhanam 

and Srinivas 

(2020), 

Fauzia dan 

Marwansyah 

(2020) 

Keterlibatan 

karyawan 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Agarwal dan 

Gupta (2018) 

Keterlibatan 

karyawan 

berpengaruh 

negatif tidak 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Variabel 

stres kerja 

terhadap 

turnover 

intention 

Prayogi, dkk 

(2019), 

Manopo 

(2020) 

Stres kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Wahyuni dan 

Hariasih 

(2021) 

Job stres tidak 

memiliki 

pengaruh 

signifikan 

terhadap 

turnover 

intention 

Variabel 

stres kerja 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

Yasa dan 

Dewi 

(2019), 

Prayogi, dkk 

(2019) 

Stres kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

Hakim, dkk 

(2018), Hanim 

(2016) 

Stres kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 
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Berdasarkan tabel 1.2, menunjukkan bahwa terdapat gap pada hasil yang berbeda – 

beda dalam setiap penelitian yang telah dilakukan oleh para peneliti terdahulu 

mengenai faktor-faktor yang berpengaruh baik secara positif maupun negatif 

terhadap turnover intention. Serta terdapat ketidakkonsistenan hasil penelitian 

terkait variabel keterlibatan karyawan, stres kerja dan kepuasan kerja. Penelitian-

penelitian terdahulu dilakukan di berbagai organisasi yang ada diluar dan dalam 

negeri, baik di intansi pendidikan, instansi kesehatan, pekerja sosial, manufaktur 

dan lain-lain.  

Dalam penelitian ini, penulis berusaha mengkaji pegaruh keterlibatan karyawan dan 

stres kerja terhadap turnover intention karyawan pada PT XYZ dengan kepuasan 

kerja sebagai variable mediasi. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan tersebut di atas, maka dapat dirumuskan yaitu 

bagaimana upaya yang dilakukan manajemen dalam memperkecil terjadinya 

turnover intention. Berdasarkan rumusan masalah tersebut, maka pertanyaan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention ? 

2. Bagaimana pengaruh keterlibatan karyawan terhadap kepuasan kerja ? 

3. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja ? 

4. Bagaimana pengaruh keterlibatan karyawan terhadap turnover intention ? 

5. Bagaimana pengaruh stres kerja terhadap turnover intention ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 

turnover intention 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan 

terhadap kepuasan kerja  

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh keterlibatan karyawan 

terhadap turnover intention  

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention  

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoitis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah perbendaharaan pengetahuan yang 

berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia terkait dengan dimensi 

keterlibatan karyawan dalam upaya menurunkan terjadianya turnover intention 

pada perusahaan manufaktur dengan organizational citizenship behaviour sebagai 

variabel intervening dan dapat sebagai bahan penunjang untuk penelitian 
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selanjutnya. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini untuk dapat dipergunakan sebagai masukan bagi pihak 

manajemen perusahaan manufaktur, dan lebih lanjut dalam perumusan kebijakan 

dalam rangka upaya menurunkan terjadinya turnover intension yang tentunya akan 

mempengaruhi kemajuan perusahaan. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Turnover Intention 

Zeffane (1994) mendefinisikan intensi yaitu sebagai niat keinginan yang timbul 

pada individu untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover yaitu penarikan diri 

atau berhentinya seorang karyawan dari tempat kerja. Dengan demikian turnover 

intention dijelaskan sebagai keceenderungan atau niat karyawan  berenti bekerja 

dari pekerjaannya. Keinginan untuk pindah atau turnover intention adalah 

kecenderungan pada sikap atau tingkat dimana seorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara 

sukarela dari pekerjaanya (Bluedorn, 1982 dalam Grant et al., 2001). Sedangkan 

menurut Mobley et al (1978) keinginan berpindah kerja  adalah kecenderungan atau 

niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau berniat 

pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri.  

Menurut Fogarty and Kabers (2006), keinginan berpindah (turnover intention) 

antara lain dapat diukur dengan indicator – indicator; aktif mencari pekerjaan lain, 

berfikir untuk resign, dengan sukarela resign dalam jangka waktu dekat, 

berkeinginan memperoleh pekerjaan lebih baik, dan tidak mempunyai masa depan 

apabila masih menetap. 

Turnover intention tidak berdiri sendiri karena terdapat hal-hal yang mendorong 

terjadinya prilaku karyawan tersebut. Seseorang tidak akan meninggalkan 

organisasi tanpa suatu alasan/faktor yang memicu timbulnya turnover intention 
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Yuda dan Ardana, 2017). Menurut Robbins & Judge (2016:229) terdapat faktor 

faktor yang mempengaruhi munculnya turnover intention adalah: 

1) Faktor individual, tremasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja, pendidikan, 

jenis kelamin, dan status perkawinnan. 

2) Kepuasan kerja, menyangkut beberapa aspek operasional, yakni kepuasan 

terhadap gaji atau sistem pembayaran, kepuasan terhadap penyeliaan, kepuasan 

terhadap bobot pkerjaan, kepuasan terhadap promosi jabatan, ataupun kepuasan 

terhadap kondisi kerja perusahaan pada umumnya.  

3) Komitmen organisasional, tidak adanya sebuah komitmen organisasional dapat 

membuat seseorang karyawan yang puas terhadap pekerjaanya namun mempunyai 

niat untuk keluar atau pindah ke perusahaan lain. Namun, seorang karyawan bisa 

tidak puas terhadap pekerjaan, tetapi tidak memiliki niat untuk keluar atau pindah 

ke perusahaan lain karena adanya komitmen yang kuat antara dirinya dengan 

perusahaan tempat ia bekerja. Oleh karna itu, akan tetap bekerja untuk mlakukan 

yang terbaik disertai dengan adanya dorogan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

perusahaan. 

2.2 Kepuasa Kerja 

Kepuasan kerjja adalah keadaan ketika tidak ada perbedaan antara yang diinginkan 

dengan kenyataan yang dirasakan, karena batas minimum yang diinginkan telah 

tercapai. Dengan kata lain, kepuasan kerja juga menunjukkan tingkat harapan atas 

terpenuhinya kontrak psikologis seseorang. Kepuasan kerja lebih tinggi bagi 

mereka yang menerima kontribusi yang seimbang dalam hubungannya dengan 

kpentingan organisasi (Indrasari, 2017). 
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Menurut Sinambela (2016) faktor – faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja yaitu: 

1) Faktor psikologi 

Merupakan faktor yang berkaitan dengan psikologi karyawan, antara lain minat, 

ketenangan pikiran dalam bekerja, sikap terhadap pekerjaan dan keterampilan. 

2) Faktor sosial 

Merupakan faktor yang berkaitan dngan interaksi sosial baik terhadap rekan kerja, 

dengan atasan dan karyawan lain dengan jenis pekerjaan yang berbeda. 

3) Faktor fisik 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi lingkungan kerja dan kondisi 

fisik pekerja, yaitu jenis pekerjaan, pengaturan pada waktu kerja dan waktu 

istirahat, kondisi kesahatan pekerja, usia pekerja dan lain sebagainya. 

4) Faktor finansial 

Merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesahteraan pegawai 

yang mliputi sistem dan besaran gaji diterima, jaminan sosial pekerja, berbagai jenis 

tunjangan kerja, fasilitas yang diberikan, program promosi dan sebagainya. 

 

5) Mutu pengawasan 

Kepuasan pegawai dapat ditingkatkan melalui kepedulian dan hubungan yang baik 

dari pimpinan dengan bawahan sehingga karyawan merasa menjadi bagian penting 

dari organisasi kerja. 

6) Faktor hubungna antar pegawai 
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Diantaranya adalah hubungan antara manajer dan karyawan, factor fisik dan kondisi 

kerja, hubungan sosial antar karyawan, sugesti dari rekan kerja, emosi dan situasi 

kerja (Sinambela, 2016). 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu  Huning, et. al. (2020) dan 

Kristin, dkk (2022), penelitian mereka menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sehingga 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

2.3 Keterlibatan Karyawan 

Istilah employee engagement pertama kali diperkenalkan oleh William Kahn pada 

tahun 1990, yang menyatakan bahwa engagement merupakan pemanfaatan diri 

anggota suatu organisasi untuk berperan pada pekerjaan masing-masing dengan 

menggunakan dan mengekspresikan diri, baik secara fisik, kognitif, dan emosional 

selama menjalankan perannya didalam organisasi. Schaufeli (2002) mendefinisikan 

employee engagement sebagai pandangan hidup yang positif, pemikiran tentang 

kesatuan hubungan kerja yang dicirikan dengan adanya semangat, dedikasi, dan 

penghayatan. Robinson et al (2004) mengemukakan bahwa Employee engagement 

sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap organisasi tempat ia bekerja 

serta nilai-nilai yang dimiliki oleh organisasi tersebut. Dimensi employee 

engagement yang digunakan dalam penelitian ini adalah dimensi menurut Schaufeli 

(2002), yaitu vigor, dedication dan absorbtion.  

Vigor merupakan aspek yang ditandai dengan tingginya tingkat kekuatan dan 

resiliensi mental dalam bekerja, keinginan untuk berusaha dengan sungguh-
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sungguh di dalam pekerjaan, gigih dalam menghadapi kesulitan. Dedication 

ditandai oleh suatu perasaan yang penuh makna, antusias, inspirasi, kebanggaan 

dan menantang dalam pekerjaan. Orang-orang yang memiliki nilai dedication yang 

tinggi secara kuat mengidentifikasi pekerjaan mereka karena menjadikannya 

pengalaman berharga,menginspirasi dan menantang. Disamping itu, mereka 

biasanya merasa antusias dan bangga terhadap pekerjaan mereka.  Absorption 

ditandai dengan adanya konsentrasi dan minat yang mendalam, tenggelam dalam 

pekerjaan, waktu terasa berlalu begitu cepat dan individu sulit melepaskan diri dari 

pekerjaan sehingga dan melupakan segala sesuatu disekitarnya. Orang-orang yang 

memiliki nilai tinggi pada absorption biasanya merasa senang perhatiannya tersita 

oleh pekerjaan, merasa tenggelam dalam pekerjaan dan memiliki kesulitan untuk 

memisahkan diri dari pekerjaan. Akibatnya, apapun disekelilingnya terlupa dan 

waktu terasa berlalu cepat. 

Beberapa penelitian telah dilakukan mengenai keterlibatan karyawan yang 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Samud, dkk (2021) dan melakukan penelitian 

mengenai pengaruh keterlibatan karyawan terhadap kepuasan kerja karyawan., 

hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

keterlibatan karyawan dengan kepuasan kerja. 

Sedangkan penelitian yang telah dilakukan oleh Santhanam and Srinivas (2020) dan 

Fauzia dan Marwansyah (2020) mengenai pengaruh keterlibatan karyawan yang 

berpegaruh terhadap turnover intention, hasil penelitian menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan negative dan signifikan terhadap turnover intention. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu Samud, dkk (2021) dan 

Fitriadi, dkk (2022) penelitian mereka menunjukkan bahwa variabel keterlibatan 

karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

sedangkan variabel keterlibatan karyawan memiliki hubungan negative terhadap 

turnover intention, sehingga dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Keterlibatan karyawan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

H3 : Keterlibatan karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

2.4 Stres Kerja 

Perusahaan perlu mengerti mengenai stres yang dialami oleh karyawannya dan 

bagaimana cara mengantisipasinya. Menurut Suryani, dkk. (2019) menjelaskan 

bahwa stres kerja adalah salah satu bidang yang menjadi perhatian utama didalam 

organisasi yang merepresentasikan sebagai akibat dari desakan berbagai 

permasalahan yang dihadapi oleh setiap individu didalam organisasi. Kaswan 

(2018) mendefenisikan stres sebagai reaksi terhadap suatu keadaan aspek umum 

yang sedang dialaminya seperti kepuasan terhadap pekerjaanya. Menurut Vanchapo 

(2020) stres kerja adalah suatu keadaan emosional yang dapat ditimbulkan karena 

adanya ketidaksesuaian beban kerja dengan kemampuan individu dalam 

menghadapi stres. 

Menurut Handoyo (2001), aspek-aspek stres kerja meliputi empat aspek, yaitu;  

a. Fisik, yaitu sulit tidur atau tidur tidak teratur, sakit kepala, sulit 

buang air besar, adanya gangguan pencenaan, radang usus, kulit 

gatal-gatal, punggung terasa sakit, urat-urat pada bahu dan leher 
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terasa tegang, keringat berlebihan, berubah selera makan, tekanan 

darah tinggi atau serangan jantung, kehilangan energi.  

b. Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlalu 

sensitif, gelisah dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, sedih, 

mudah menangis dan depresi, gugup, agresif terhadap orang lain dan 

mudah bermusuhan serta mudah menyerang, dan kelesuan mental.  

c. Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannya, daya ingat 

menurun, sulit untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, 

pikiran hanya dipenuhi satu pikiran saja.  

d. Interpersonal, yaitu acuh dan mendiamkan orang lain, kepercayaan 

pada orang lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang lain, 

senang mencari kesalahan orang lain atau menyerang dengan kata-

kata, menutup din secara berlebihan, dan mudah menyalahkan orang 

lain. 

Berdasarkan beberapa di atas, maka dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek stres 

kerja adalah gejala psikologis ,gejala fisik , gejala perilaku, fisik ,emosional 

,intelektual ,interpersonal. 

Beberapa penelitian telah dilakukan mengenai stres kerja yang berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja. Kristin, dkk (2022) dan Fardah & Ayuningtias (2020) 

melakukan penelitian mengenai pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan., hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat hubungan negatif dan 

signifikan antara stres kerja dengan kepuasan kerja. 
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Sedangkan penelitian yang telah dilakukan oleh Manopo (2020) dan Arshadi dan 

Damiri (2013) mengenai pengaruh stres kerja yang berpegaruh terhadap turnover 

intention, hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti terdahulu  dan, penelitian mereka 

menunjukkan bahwa variabel stres kerja karyawan memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja sedangkan variabel stres kerja karyawan 

memiliki hubungan positif terhadap turnover intention, sehingga dirumuskan 

hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 

H5 : Stres Kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention 

 

 

 

2.5 Model Empirik 

Berdasarkan tinjauan pustaka, kerangka penelitian ini adalah sebagai berikut. 

Kerangka kerja inilah yang menjadi dasar untuk melakukan analisis dalam 

penelitian ini. Dapat dikatakan bahwa turnover intention dapat ditentukan oleh 

keterlibatan karyawan, stres kerja, dan kepuasan kerja. Maka dapat dirumuskan 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 
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dalam hipotesis dengan disusun kerangka penelitian sebagai berikut: 

 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanatory yang bersifat asosiatif, yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih (Sugiyono, 

2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada 

akhirnya dapat memperkuatkan teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini 

adalah menguji pengaruh keterlibatan karyawan dan stres kerja terhadap turnover 

intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

3.2 Jenis dan Sumber Data 

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari langsung  dari kuesioner yang 

diajukan kepada karyawan PT XYZ guna mendapatkan permasalahan responden. 

Kuesioner adalah daftar pertanyaan yang telah mencakup semua prnyataan dan 

pertanyaan yang akan digunakan untuk mendapatkan data, baik yang dilakukan 

melalui telepon, surat atau bertatap muka langgsung (Ferdinand, 2009). Daftar 

pertanyaan tersebut meliputi variabel penelitian yang diteliti.  

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber yang tidak langsung dalam 

memberikan data kepada pengumpul data, misalnya lewat orang lainatau lewat 

dokumen (Sugiyono, 2018). Data sekunder yang telah digunakan dalam penelitian 

ini yang diperoleh dari buku, jurnal penelitian terdahulu, dan data yang memuat 
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informasi dari PT XYZ. 

3.3 Metode Pengumpulan Data 

Metode Kuesioner 

Kuesioner merupakan Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

memberikan jawaban (Sugiyono, 2018). Dalam menjawab peranyaan yang 

disajikan, dijawab dengan menggunakan skala likert 1 – 5, dari sangat tidak setuju 

hingga sangat setuju. 
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3.4 Variabel Penelitian, Definisi Operasional Variabel dan Indikator 

Tabel 3.1 

Variabel Penelitian, Definisi  Operasional Variabel dan Indikator 

No Variabel Definisi Operasional Indikator 

1 Turnover intention 

(Y2) 

Keinginan keluar 

(turnover intention) 

adalah kecenderungan 

perilaku karyawan untuk  

mencoba meninggalkan 

organisasi pekerjaan 

mereka, yang dapat 

menyebabkan turnover  

actual (Chen, 2014) 

1. Aktif mencari pekerjaan 

lain 

2. Berfikir untuk resign 

3. Dengan sukarela resign 

dalam jangka waktu 

dekat 

4. Berkeinginan 

memperoleh pekerjaan 

yang lebih baik 

5. Tidak mempunyai masa 

depan apabila masih 

menetap (Fogarty and 

Kalbers, 2006) 

2 Kepuasan Kerja 

(Y1) 

Kepuasan kerja adalah 

perasaaan pekerja 

terhadap pekerjaannya 

yang didasarkan pada  

penilaian aspek yang 

berada dalam pekerjaan 

(Rini, 2013) 

1. Pekerjaan itu sendiri 

2. Pengawasan kerja 

3. Rekan Kerja 

4. Upah 

5. Kesempatan untuk 

berkembang (Fardah & 

Ayuningtias, 2020) 

3 Keterlibatan 

Karyawan (X1) 

Keterlibatan karyawan 

merupakan antusiasme 

karyawan dalam bekerja, 

yang terjadi karena 

karyawan mengarahkan 

energinya untuk bekerja, 

yang selaras dengan 

prioritas strategi 

perusahaan. (Vellyam 

dkk, 2020) 

 

1. Vigor (Kekuatan) 

a. Kuat dan 

bersemangat 

b. Memiliki banyak 

energi dalam bekerja 

2. Dedication (Dedikasi) 

a. Pekerjaan yang 

menantang 

b. Antusias dengan 

pekerjaan 

3. Absorbtion 

(Penyerapan) 

a. Fokus dalam bekerja 

b. Sulit melepaskan diri 

dari pekerjaan 

(Schaufeli, 2002) 
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4 Stres Kerja (X2) Stres kerja adalah 

keadaan ketegangan yang 

mengganggu 

kesejahteraan emosional 

dan  

mental karyawan serta 

kesejahteraan fisik dan 

psikologis mereka 

(Setyawati, dkk.,  

2018) 

1. Fisik terganggu 

2. Emosional 

3. Intelektual melemah 

4. Interpersonal terganggu 

(Handoyo, 2001) 

 

3.5 Populasi dan sampel 

Populasi adalah suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau subyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu, yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2012). Dalam 

penelitian ini yang menjadi populasinya adalah seluruh karyawan perusahaan PT 

XYZ sebanyak 160 orang. 

Dalam penelitian ini penentuan jumlah sampel berperan dalam menentukan 

estimasi dan intrpretasi hasil penelitian, sehingga dibutuhkann sampel yang cocok 

atau ideal serta representative. Menurut (Hair, 1995) pedoman penentuan besarnya 

ukuran sampel menggunakan SEM Amos adalah: 

1. Bila pendugaan parameter menggunakan metode kemungkinan maksimum 

(maksimum likelihood estimation), maka besarnya sampel disarankan adalah antara 

100 hingga 200, dengan minimum sampel adalah 50. 

2. Penentuan sampel sebanyak 5 hingga 10 kali jumlah parameter yang ada 

didalam model sama dengan 5 hingga 10 kali jumlah variabel manifest (indikator) 

dari keseluruhan variabel latern. 
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Berdasarkan ketentuan tersebut di atas, maka untuk memberikan hasil yang akurat 

dalam penelitian ini menggunakan 20 indikator, sehingga apabila merujuk pada 

aturan ketiga maka diperlukan ukuran sampel minimal 5 x 20 atau minimal sebesar 

100 responden. 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik purposive 

sampling. Teknik purposive sampling adalah teknik penarikan sampl yang 

dilakukan berdasarkan karakteristik yang ditetapkan terhadap target pada populasi 

yang disesuaikan dengan tujuan atau masalah penelitian (Abdurrahman dan 

Muhidin, 2011: 136). Pemilihan sampel ini dilakukan karena peneliti telah 

memahami bahwa informasi yang dibutuhkan dapat diperoleh dari satu kelompok 

sasaran tertentu yang dapat memberikan informasi yang dihendaki peneliti, karena 

mereka memiliki informasi dan memenuhi kriteria yang ditentukan oleh peneliti 

(Ferdinand, 2014: 179). Pemilihan sampel dalam penelitian ini ditentukan 

berdasarkan karakteristik sebagai berikut : 

1) Sampel adalah karyawan PT XYZ dengan status karyawan kontrak. 

2) Sampel merupakan karyawan PT XYZ dengan masa kerja lebih dari 1 tahun. 

3.6 Teknik Analisis 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang keadaan 

tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian tersebut 

(Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa non statistik 

untuk menganalisis data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, 
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grafik/angka-angka berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel 

penelitian kemudian dilakukan uraian dan penafsiran 

3.6.2 Analisis Structural Equation Modeling dengan Metode Amos 

 

Ferdinand (2009) menjelaskan bahwa dengan adanya penggunaan Structural 

Equation Modeling (SEM) dapat mengidentifikasikan beberapa dimensi-dimensi 

dari konstruk dan pada saat yang sama mampu mengukur pengaruh/derajat 

hubungan antar faktor yang telah diidentifikasikan pada dimensi-dimensinya. 

Keunggulan SEM disamping dapat menguji hubungan kausalitas, validitas dan 

reliabilitas sekaligus juga dapat digunakan untuk melihat pengaruh langsung dan 

tidak langsung. SEM juga dapat mengukur seberapa besar indikator dari variabel 

tersebut mempengaruhi faktornya masing- masing serta dapat mengukur variabel 

faktor yang tidak dapat diukur secara langsung melalui indikatornya. 

Menurut Ferdinand (2009) bahwa asumsi yang harus dipenuhi dalam prosedur 

pengumpulan dan pengolahan data dalam SEM adalah normalitas, outliers dan 

multikolinieritas. SEM pada penelitian ini menggunakan 2 macam teknik analisis 

yaitu analisis faktor konfirmatori untuk mengkonfirmasikan faktor-faktor yang 

paling dominan dalam satu kelompok variabel serta regression weight yaitu untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh hubungan antar variabel untuk menguji 

masing-masing hipotesis. Pada penelitian ini teknis analisis yang digunakan adalah: 

1. CFA (Confirmatory Factor Analysis) 

 

Merupakan sebuah teknis analisa data dengan LISREL yaitu software statistik yang 

dapat digunakan untuk mengidentifikasi sebuah hubungan antar variabel. Menurut 

Long (1983) CFA memiliki fungi sebagai alat untuk menguji hipotesa pada teori 
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yang sudah ada, sedangkan perbedaanya dengan uji validitas adalah untuk menguji 

hipotesa yang belum memiliki teorinya. Pada penelitian ini sudah memiliki teori 

yang melatarbelakangi berupa penelitian terdahulu, maka untuk menguji valid atau 

keakuratan indikator dengan CFA sehingga dapat dikonfirmasi faktor paling 

dominan pada kelompok variabel. 

2. Regression Weight 

 

Merupakan alat analisa data yang memiliki fungsi untuk mengetahui bagaimana 

pengaruh antar variabel. Guna menguraikan data pada penelitian ini digunakan 

Structural Equation Model (SEM) dari paket statistic AMOS. Model kausal AMOS 

ini menunjukan pengukuran dan masalah structural, dan digunakan untuk 

mengalisis dan menguji hipotesis yang kita miliki. Menurut Arbuckle dan Bacon 

Ferdinand (2009) AMOS mempunyai beberapa keunggulan sebagai berikut: 

a. Memperkirakan koefisien yang tidak diketahui dari persamaan linear 

structural. 

b. Mengakomodasi model yang meliputi latent variable. 

 

c. Mengakomodasi kesalahan pengukuran pada variable dependen dan 

independen. 

d. Mengakomodasikan peringatan yang timbal balik, simultan, dan saling 

ketergantungan. 

Menurut Ferdinand (2009) beliau memberikan langkah-langkah untuk membuat 

permodelan SEM yang lengkap, diantaranya: 

1. Pengembangan model berbasis teori. 

 

Pada tahap petama yaitu dengan mencari dukungan teori yang kuat melalui 
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serangkaian eksploitasi ilmiah dengan beberapa penelaahan guna mendapatkan 

justifikasi atas model yang akan dikembangkan. Hal tersebut karena tanpa didasari 

teori yang kuat, maka SEM tidak dapat digunakan. Tahap ini berhubungan dengan 

pengembangan hipotesis (berdasarkan teori) sebagai dasar dalam menghubungkan 

variabel laten dengan variabel laten lainnya, dan juga dengan indikator-indikator. 

Disini langkah pertama dalam pengembangan model SEM adalah dengan pencarian 

atau pengembangan model yang mempunyai justidikasi teoritis yang kuat. Seorang 

peneliti harus melakukan serangkaian telaah pustaka yang intens guna 

mendapatkan justifikasi atas model teoritis yang dikembangkan. 

2. Pengembangan diagram alur (Path Diagram) untuk menunjukkan 

hubungan kausalitas.  

Disini path diagram ini akan mempermudah peneliti untuk melihat hubungan-

hubungan kausalitas yang ingin diuji tentunya. Peneliti biasanya bekerja dengan 

“construk” atau “factor” yaitu konsep-konsep yang memiliki pijakan teoritis yang 

cukup untuk menjelaskan berbagai bentuk hubungan. Konstruk-konstruk yang di 

bangun dalam diagram alur dapat dibagi menjadi dua kelompok, yaitu konstruk 

eksogen dan konstruk endogen. Konstruk eksogen dikenal sebagai “independent 

variables” yang tidak diprediksi oleh variable yang lain dalam model. Sedangkan 

konstruk endogen adalah faktor- faktor yang diprediksi oleh satu atau beberapa 

konstruk endogen lainya, tetapi konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal 

dengan konstruk endogen. 

3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan structural dan 

spesifikasi model pengukuran. 
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Setelah teori model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam sebuah diagram 

alur, peneliti dapat mulai mengkonversi spesifikasi model tersebut kedalam 

rangkaian persamaan. Ferdinand (2009) mengatakan persamaan yang akan 

dibangun terdiri dari: 

 
 

Persamaan spesifikasi model pengukuran yaitu menentukan serangkaian matriks 

yang menunjukan korelasi yang di hipotesiskan antar konstruk atau variable. 

a. RMSEA (The Root Mean Square of Approximation), yang menunjukan 

goodness of fit yang didapat diharapkan bila model diestimasi dalam populasi, 

Hair (1995). Nilai RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0,08 merupakan 

indeks untuk dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari 

model yang berdasarkan degrees of freedom, Browne & Cudeck (1993) 

b. GFI (Goodness of Fit Index), adalah ukuran non statistical yang mempunyai 

rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1,0 (perfect fit). Nilai yang tinggi 

dalam indeksi ini menunjukan sebuah “better fit” 

c. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index), dimana tingkat penerimaan yang 

direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau lebih 

besar dari 0,90, Hair (1995) 

d. CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi 

dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic Chi Square x2 

relatif. Bila nilai x2 relatif kurang dari 2.0 atau 3.0 adalah indikasi dari 

Variabel Endogen= Variabel Eksogen + Variabel Endogen + 

Error 
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acceptable fit antara model dan data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2009) 

e. TLI ( Tucker Lewis Index), merupakan incremental index yang 

membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline model, 

dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan untuk diterimanya sebuah 

model itu adalah > 0,95 (Hair et al, 1995 dalam Ferdinand, 2009) dan nilai yang 

mendekati 1 menunjukan a very good fit (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 

2009). 

f. CFI (Comparative Fit Index), dimana bila mendekati 1, mengindikasi tingkat 

fit yang paling tinggi (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, 2009). Nilai yang 

direkomendasikan adalah CFI lebih besar atau sama dengan 0.95. 

Sebuah model dinyatakan layak jika masing masing indeks tersebut mempunyai cut 

of value seperti yang di tunjukan pada table 3.2 berikut: 
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Tabel 3.2 Goodness of –fit Indices 

 
Goodness of –fit index Cut-off Value 

C2- Chi-square < chi square tabel 

1. Significance Probability ≥ 0,05 

2. RMSEA ≤ 0,08 

3. GFI ≥ 0.90 

4. AGFI ≥ 0.90 

5. CMIN/DF ≤ 2,00 

6. TLI ≥ 0.95 

7. CFI ≥ 0.95 

Sumber: Data yang dikembangkan untuk penelitian ini, 2023 

 

3.6.3 Uji Sobel Test 

 

Uji sobel test merupakan hasil mediasi antar variabel eksogen dengan variabel 

endogen, dimana hasil uji tersebut fungsinya memediasi hubungan antara variabel 

independen (eksogen) dengan variabel dependen (endogen) (Ghozali, 2013). Dalam 

penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel intervening kepuasan kerja mampu 

memediasi pengaruh keterlibatan karyawan dan stress kerja terhadap turnover 

intention, maka digunakan uji sobel test. Pengujian sobel test menggunakan 

calculation for the sobel test, dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu apabila 

pada two tail probability nilai signifikansi < taraf signifikansi 0,05, maka pengujian 

mampu menjadi variabel intervening. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Obyek Penelitian 

Dalam penelitian ini proses penyebaran kuesioner dilakukan dengan membagikan 

tautan berisi form online kepada seluruh karyawan PT XYZ. Data yang diterima 

disaring sesuai dengan metode purposive sampling, dengan mengambil data 

responden dengan karakteristik sebagai karyawan kontrak dan masa kerja lebih dari 

1 tahun. Sampel yang diterima sejumlah 120 sampel. 

4.1.1 Karakteristik Responden 

Tabel 4.1 

Karakteristik Responden 

Karakteristik 

Responden 
Keterangan Frekuensi Persentase 

Usia  17-26 tahun 23 19,2 

 27-36 tahun 69 57,5 

 37-46 tahun 22 18,3 

 47-56 tahun 6 5 

Jenis Kelamin Laki-laki 96 80 

 Perempuan 24 20 

Pendidikan Terakhir SMA/SMK/sederajat 84 70,0 

 DIII 10 8,3 

 DIV/S1 21 17,5 

 S2 5 4,2 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Karakteristik responden dengan kriteria usia didominasi oleh karyawan berusia 

antara 27 hingga 36 tahun, diartikan bahwa rata-rata karyawan memasuki usia 

produktif sehingga dapat bekerja secara optimal dengan pengalaman kerja yang 

dimilikinya. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT XYZ pada 

usia produktif memiliki kestabilan dan pengalaman dalam menjalankan tugas yang 

diberikan sehingga dapat menentukan keputusan dengan bijak dan menyelesaikan 
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tugasnya dengan baik. Sedangkan tanggapan responden berdasarkan jenis kelamin 

lebih didominasi karyawan laki-laki yaitu sebesar 80% bila dibandingkan dengan 

perempuan sebesar 20%. Hal tersebut dapat dipahami karena kebutuhan 

ketrampilan pada industri manufaktur membutuhkan tenaga terampil dari jenis 

kelamin laki-laki untuk mengoperasikan mesin – mesin produksi dan perakitan 

produk. 

Tanggapan responden berdasarkan tingkat pendidikan terakhir didominasi oleh 

karyawan berpendidikan SMA/SMK/sederajat yaitu sebesar 70%. Hal tersebut 

dapat dipahami karena PT XYZ membutuhkan operator mesin dan perakitan 

dengan tenaga terampil yang sudah terlatih sejak lulus pendidikan 

SMA/SMK/sederajat. 

 

4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif menjelaskan tanggapan responden berdasarkan pendapat dan 

pikiran yang diperoleh dari hasil jawaban-jawaban tesponden atas beberapa 

pertanyaan yang diajukan terkait variabel keterlibatan karyawan, stres kerja, 

kepuasan kerja dan turnover intention. Untuk mengkategorikan jawaban responden 

terhadap variabel penelitian, maka dikelompokkan dengan susunan indeks seperti 

dijelaskan pada rentang skala berikut (Umar, 2012) 

RS =  
TT − TR

skala
 

Keterangan : 

RS   = Rentang skala 

TR  = Skor terendah  
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TT  = Skor tertinggi  

Skala  = 3 (Rendah, Sedang, Tinggi) 

 

Perhitungan, 

 

Skala =  
5 − 1

3
= 1,33 

Jadi, rentang skala = 1,33 

 

 Skor kategori jawaban responden pada masing-masing variabel penelitian 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

No Interval Kategori Keterangan 

1 1 – 2,33 Rendah Kondisi  variabel yang masih rendah atau 

kecil dimiliki oleh variabel penelitian 

2 2,34 – 3,67 Sedang Kondisi variabel yang sedang atau cukup 

dimiliki oleh variabel penelitian 

3 3,68 - 5 Tinggi Kondisi variabel yang tinggi atau besar 

dimiliki oleh variabel penelitian 
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a. Keterlibatan Karyawan 

Tabel 4.2 

Tanggapan terhadap Keterlibatan Karyawan 

No Indikator Mean Interpretasi Std Deviasi 

1 Kuat dan bersemangat 3,28 Sedang 0,568 

2 Memiliki banyak energi 3,86 Tinggi 0,507 

3 Pekerjaan yang menantang 3,62 Sedang 0,638 

4 Antusias dengan pekerjaan 3,63 Sedang 0,593 

5 Fokus dalam bekerja 3,60 Sedang 0,614 

6 Bekerja pada zona nyaman 3,52 Sedang 0,648 

 Nilai rata – rata  3,59 Sedang  

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Hasil tanggapan responden seperti dijelaskan Tabel 4.2 menunjukkan rata – rata 

sebesar 3,59, yang berarti karyawan cukup merespon dengan baik terkait dengan 

keterlibatan karyawan yang dilakukan selama ini. Dalam hal ini responden 

menjawab sedang karena tingkat keterlibatan responden yang berbeda – beda dalam 

perusahaan tergantung dengan penilaian pribadi masing – masing, sehingga 

karyawan mempunyai tanggapan sedang terhadap variabel keterlibatan karyawan. 

Tanggapan responden tertinggi yaitu pada indicator memiliki banyak energi yaitu 

sebesar 3,86 dan tanggapan terendah yaitu pada indicator kuat dan bersemangat 

yaitu sebesar 2,90. Cukup tingginya tanggapan responden memberikan pengertian 

bahwa rata-rata responden memiliki tingkat keterlibatan karyawan yang cukup. 
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b. Stres Kerja 

Tabel 4.3 

Tanggapan terhadap Stres Kerja 

No Indikator Mean Interpretasi Std Deviasi 

1 Fisik terganggu 3,58 Sedang 0,545 

2 Emosional 3,70 Tinggi 0,574 

3 Intelektual melemah 3,63 Sedang 0,595 

4 Interpersonal terganggu  3,70 Tinggi 0,512 

 Nilai rata – rata  3,65 Sedang  

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Hasil tanggapan responden pada variabel stres kerja seperti dijelaskan pada Tabel 

4.3 menunjukkan nilai rata – rata sebesar 3,65, yang berarti karyawan cukup 

merespon dengan baik terkait kondisi stres kerja yang dialami oleh karyawan. 

Tanggapan responden tertinggi yaitu pada indicator emosional dan interpersonal 

terganggu, dan tanggapan terendah yaitu pada indicator fisik terganggu. Cukup 

tingginya tanggapan tersebut memberikan pengertian bahwa penting bagi pihak 

manajemen perisajaan memperhatikan tingkat stres karyawannya, agar tidak 

mengganggu proses operasional perusahaan. 

c. Kepuasa Kerja 

Tabel 4.4 

Tanggapan terhadap Kepuasan Kerja 

No Indikator Mean Interpretasi Std Deviasi 

1 Pekerjaan itu sendiri 2,68 Sedang 0,769 

2 Pengawasan kerja 2,66 Sedang 0,667 

3 Rekan Kerja 3,03 Sedang 0,855 

4 Upah 2,79 Sedang 0,859 

5 Kesempatan untuk 

berkembang  

2,76 Sedang 0,830 

 Nilai rata – rata  2,78 Sedang  

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 
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Hasil tanggapan responden seperti dijelaskan pada Tabel 4.4 menunjukkan rata – 

rata sebesar 2,78, yang berarti karyawan cukup merespon baik terkait kepuasan 

kerja yang dirasakan karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja. 

Tanggapan responden tertinggi yaitu pada indicator rekan kerja yaitu sebesar 3,03, 

dan tanggapan terendah yaitu pada indicator pengawasan kerja yaitu sebesar 2,66. 

 

d. Turnover Intention 

Tabel 4.5 

Tanggapan terhadap Turnover Intention 

No Indikator Mean Interpretasi Std Deviasi 

1 Aktif mencari pekerjaan lain 4,06 Tinggi 0,523 

2 Berfikir untuk resign 4,24 Tinggi 0,622 

3 Dengan sukarela resign dalam 

jangka waktu dekat 

4,23 Tinggi 0,645 

4 Berkeinginan memperoleh 

pekerjaan yang lebih baik 

4,47 Tinggi 0,564 

5 Tidak mempunyai masa depan 

apabila masih menetap  

4,28 Tinggi 0,661 

 Nilai rata – rata  4,25 Tinggi  

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Hasil tanggapan responden seperti dijelaskan pada Tabel 4.5 menunjukkan nilai rata 

– rata sebesar 4,25 dan tergolong tinggi untuk seluruh indikatorrnya, yang berarti 

bahwa sebagian besar karyawan merespon tentang turnover intention sehingga 

fenomena ini dapat menjadi perhatian khusus bagi manajemen perusahaan. 

Tanggapan responden tertinggi yaitu pada indicator berkeinginan memperoleh 

pekerjaan yang lebih baik dengan skor 4,47, sedangkan tanggapan terendah yaitu 

pada indicator aktif mencari pekerjaan lain yaitu sebesar 4,06. 

4.2 Hasil Penelitian 
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Sebelum dilakukan pengujian SEM Amos, maka terlebih dahulu dilakukan 

pengujian dengan menggunakan model confirmatory factor analysis pada masing 

– masing indikator variabel penelitian, yang selanjutnya dilakukan pengujian 

goodness of fit guna mengetahui kecocokan model. Untuk lebih jelasnya dapat 

dilihat pada pengujia berikut. 

4.2.1 Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Uji Validitas bertujuan untuk mengetahui apakah indicator atau suatu item yang 

digunakan dalam kuesioner itu layak digunakan atau tidak. Indikator atau suatu 

item dalam kuesioner harus di uji terlebih dahulu, sebelum disebarkan kepada 

responden penelitian, uji yang digunakan yaitu uji validitas, Ferdinand (2009). 

Menurut Ghozali (2013), ada beberapa metode dalam uji validitas, salah satunya 

yaitu Uji Validitas Confirmatory Factor Analysisi (CFA),dimana uji validitas CFA 

berfungsi untuk menguji apakah suatu indicator yang digunakan dapat 

mengkonfirmasikan sebuah variabel, maka akan memiliki nilai factor loading yang 

tinggi. Selain itu ada beberapa syarat yang harus terpenuhi juga, diantaranya : 

1) Nilai Kaiser Meyer Oikin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA) > 

0,50 dan Nilai Sig < 0,05 

2) Nilai Anti-Image Correlation > 0,5 

3) Nilai satu Faktor Loading mengelompok dalam satu factor atau component 

Hasil uji validitas CFA disajikan dalam tabel 4.6 berikut. 

Tabel 4.6 

Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

Variabel Indikator KMO MSA Sig. A-I C F Loading Keterangan 
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Keterlibatan 

Karyawan 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

0,661 0,000 

 

0,841 

0,815 

0,666 

0,720 

0,598 

0,814 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

Valid 

Stres Kerja X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

0,617 0,000 

 

0,824 

0,746 

0,762 

0,613 

1 

1 

1 

1 

Valid 

Kepuasan 

Kerja 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

0,650 0,000 

 

0,685 

0,674 

0,703 

0,839 

0,746 

1 

1 

1 

1 

1 

Valid 

Turnover 

Intention 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

0,750 0,000 

 

0,725 

0,715 

0,764 

0,742 

0,730 

1 

1 

1 

1 

1 

Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.6 menunjukan bahwa hasil uji Confirmatory Factor Analysis 

memenuhi kriteria nilai KMO MSA >0,50, Signifikansi < 0,05, Anti-Image 

Correlation > 0,5 dan Factor Loading pada 1 faktor atau component. Dengan 

demikian indicator yang digunakan dalam penelitian ini dapat dikatakan valid 

sehingga layak digunakan.  
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b. Uji Reliabilitas 

Menurut widiyanto (2010), uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh 

mana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang relatif sama apabila dilakukan 

pengukuran kembali pada obyek yang sama. Dasar pengambilan keputusan dalam 

uji reliabilitas adalah jika nilai Cronbach Alpha > r tabel, maka kuesioner 

dinyatakan reliabel. Hasil uji reliabilitas disajikan dalam tabel 4.7 berikut 

Tabel 4.7 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Indikator Cronbach’s Alpha Keterangan 

Keterlibatan Karyawan X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

X1.5 

X1.6 

0,415 

0,551 

0,493 

0,495 

0,476 

0,669 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Stres Kerja X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

0,577 

0,405 

0,406 

0,510 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Kepuasan Kerja Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

0,642 

0,382 

0,466 

0,252 

0,333 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Turnover Intention Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

0,652 

0,651 

0,629 

0,731 

0,642 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.7 dengan mendapatkan r tabe1 sebesar 0,1793 pada tingkat 

signifikansi 0,05, dapat dilihat bahwa semua nilai Cronbach’s Alpha pada masing 
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– masing indicator memenuhi kriteria, sehingga kuesioner dapat dikatakan reliabel 

atau terpercaya sebagai alat pengumpul data dalam penelitian. 

4.2.2 Analisis Faktor Konfirmatori  

Analisis konfirmatori untuk membentuk variabel laten dalam model penelitian. 

Dalam uji Confirmatory factor analysis (CFA) pada variabel eksogen dan endogen 

untuk goodness of fit terdiri dari chi-square, significance, RMSEA, CFI, GFI, 

AGFI, TLI dan CMIN/DF. Apabila belum diperoleh model yang baik, maka perlu 

dilakukan modifikasi model agar memenuhi syarat kelayakan model. 

a. Variabel Eksogen 

Untuk mengetahui confirmatory factory analisis pada variabel eksogen, dapat 

dijelaskan dari hasil output goodness of fit model pada masing-masing variabel 

penelitian berikut ini: 
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Sumber : Data output SEM, 2023 

Gambar 4.1 

Analisis Faktor Konfirmatori Konstruk Variabel Eksoogen 

Hasil analisis faktor konfirmatory konstruk pada Gambar 4.1 untuk variabel 

keterlibatan karyawan dan stres kerja, terlihat bahwa nilai chi-square, significance, 

CMIN/DF , RMSEA, GFI, AGFI, TLI, CFI telah memenuhi persyaratan sebagai 

model yang baik, sehingga dapat diprediksikan cukup memenuhi kecocokan 

modelnya. Berikut penjelasan hasil pengujian confirmatory factor analysis: 
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Tabel 4.8 

Output Analisis Uji Kelayakan Model CFA Variabel Eksogen 

No Goodness of fit index Cut of value Hasil Analisis Keterangan 

1 Chi - Square < 49,801 

(df:34,α:0,05) 

49,531 Fit 

2 Probability > 0,05 0,420 Fit 

3 CMIN/DF  < 2,00 1,457 Fit 

4 RMSEA  < 0,08 0,062 Fit 

5 GFI  > 0,90 0,924 Fit 

6 AGFI > 0,90 0,877 Marginal 

7 TLI > 0,90 0,868 Marginal 

8 CFI  > 0,95 0,900 Marginal 

Sumber : Data output SEM, 2023 

Hasil uji kelayakan model CFA untuk variabel eksogen terlihat pada nilai Chi-

Square pada hasil analisis menunjukkan nilai sebesar 49,531 < tabel chi-square 

sebesar 49,801, sehingga memiliki model yang fit sesuai dengan 

pengembangannya, yang berarti menunjukkan tidak adanya perbedaan yang 

signifikan antara matriks kovarians populasi dan matriks kovarians yang diestimasi. 

Sedangkan cut of value yaitu pada nilai RMSEA menunjukkan nilai sebesar 0,062 

yang berarti lebih kecil dari 0,08 sehingga menunjukkan goodness of fit yang baik 

karena telah memenuhi nilai cut off yang direkomendasikan. Hasil perhitungan uji 

kelayakan model structural full model modifikasi telah memenuhi syarat model 

yang baik. Hal tersebut dikarenakan nilai probabilitasnya (p value) yaitu sebesar 

0,420 sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,05. Nilai GFI 

(Goodness of Fit Index) menunjukkan nilai 0,924 yang berarti bahwa nilai tesebut 

sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,90 tergolong 

mempunyai model yang fit atau baik. Sedangkan untuk nilai AGFI (Adjusted 

Goodness of Fit Index) menunjukkan nilai sebesar 0,877, menunjukkan nilai 
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marginal akan tetapi nilai tersebut mendekati nilai standarisasi yang telah 

ditetapkan,  

Nilai CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi 

dengan degree of freedom menunjukkan nilai < 2, nilai TLI (Tucker Lewis Index) 

sebesar 0,868 menunjukkan nilai marginal akan tetapi nilai tersebut mendekati nilai 

standarisasi yang telah ditetapkan,. Nilai CFI (Comparative Fit Index) sebesar 0,900 

menunjukkan nilai marginal akan tetapi nilai tersebut mendekati nilai standarisasi 

yang telah ditetapkan, sehingga menurut para ahli nilai tersebut masih dapat 

ditoleransi dan nilai fitnya lebih banyak dibandingkan nilai marginal, sehingga 

memiliki goodness of fit. Berdasarkan analisa terhadap model pengukuran antar 

konstruk atau variabel eksogen keterlibatan karyawan dan stres kerja secara 

keseluruhan mempunyai model yang dinyatakan layak atau baik. 

b. Variabel Endogen 

Untuk mengetahui confirmatory factory analisis pada variabel endogen, dapat 

dijelaskan dari hasil output goodness of fit model pada masing-masing variabel 

penelitian berikut ini: 
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Sumber : Data output SEM, 2023 

Gambar 4.2 

Analisis Faktor Konfirmatori Konstruk Variabel Endogen 

Hasil analisis faktor konfirmatory konstruk pada Gambar 4.2 untuk variabel 

kepuasan kerja dan turnover intention, terlihat bahwa nilai chi-square, significance, 

CMIN/DF , RMSEA, GFI, AGFI, TLI, CFI dan telah memenuhi persyaratan 

sebagai model yang baik, sehingga dapat diprediksikan cukup memenuhi 

kecocokan modelnya. Berikut penjelasan hasil pengujian confirmatory factor 

analysis:  
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Tabel 4.9 

Output Analisis Uji Kelayakan Model CFA Variabel Endogen 

No Goodness of fit index Cut of value Hasil Analisis Keterangan 

1 Chi - Square < 49,801 

(df:34,α:0,05) 

35,371 Fit 

2 Probability > 0,05 0,403 Fit 

3 CMIN/DF  < 2,00 1,040 Fit 

4 RMSEA  < 0,08 0,018 Fit 

5 GFI  > 0,90 0,944 Fit 

6 AGFI > 0,90 0,910 Fit 

7 TLI > 0,90 0,989 Fit 

8 CFI  > 0,95 0,992 Fit 

Sumber : Data output SEM, 2023 

Hasil uji kelayakan model CFA untuk variabel eksogen terlihat pada nilai Chi-

Square pada hasil analisis menunjukkan nilai sebesar 35,371 < tabel chi-square 

sebesar 49,801, sehingga memiliki model yang fit sesuai dengan 

pengembangannya, yang berarti menunjukkan tidak adanya perbedaan yang 

signifikan antara matriks kovarians populasi dan matriks kovarians yang diestimasi. 

Sedangkan cut of value yaitu pada nilai RMSEA menunjukkan nilai sebesar 0,018 

yang berarti lebih kecil dari 0,08 sehingga menunjukkan goodness of fit yang baik 

karena telah memenuhi nilai cut off yang direkomendasikan. Hasil perhitungan uji 

kelayakan model structural full model modifikasi telah memenuhi syarat model 

yang baik. Hal tersebut dikarenakan nilai probabilitasnya (p value) yaitu sebesar 

0,403 sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,05. Nilai GFI 

(Goodness of Fit Index) menunjukkan nilai 0,944 yang berarti bahwa nilai tesebut 

sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,90 tergolong 

mempunyai model yang fit atau baik. Sedangkan untuk nilai AGFI (Adjusted 

Goodness of Fit Index) menunjukkan nilai sebesar 0,910, yang berarti bahwa nilai 
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tesebut sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,900 

tergolong mempunyai model yang fit atau baik,  

Nilai CMIN/DF adalah The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi 

dengan degree of freedom menunjukkan nilai < 2, nilai TLI (Tucker Lewis Index) 

sebesar 0,989 yang berarti bahwa nilai tesebut sehingga lebih besar dari nilai cutoff 

yang direkomendasikan 0,90 tergolong mempunyai model yang fit atau baik. Nilai 

CFI (Comparative Fit Index) sebesar 0,992 yang berarti bahwa nilai tesebut 

sehingga lebih besar dari nilai cutoff yang direkomendasikan 0,95 tergolong 

mempunyai model yang fit atau baik. Berdasarkan hasil uji chi-square, significance, 

CMIN/DF , RMSEA, GFI, AGFI, TLI dan CFI telah memenuhi persyaratan karena 

sesuai dengan cut off value, sehingga dapat diartikan untuk variabel endogen yaitu 

kepuasan kerja dan turnover intention dapat diartikan nilai-nilai tersebut telah 

memenuhi kecocokan modelnya. 

4.2.3 Uji Asumsi Structural Equation Modelling  

a. Evaluasi Multivariate Outliers 

Outlier adalah kondisi dari suatu data yang memiliki karakteristik unik yang terlihat 

jauh sangat berbeda jauh dari observasi – observasi lainnya dan muncul dalam 

bentuk nilai ekstrim. Untuk melakukan evaluasi terhadap multivariate outliers 

dilaksanakan dengan cara menghitung jarak antara Mahalonobis (Mahalonobis 

Distance) untuk setiap pengamatan yang dihitung dan pengamatan tersebut akan 

menunjukan jarak dari rata-rata variabel secara keseluruhan di dalam ruang 

multidimensional. Berikut hasilnya: 
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Tabel 4.10 

Observations Farthest From The Centroid (Mahalanobis distance) 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

98 48,709 ,000 ,002 

96 36,419 ,002 ,015 

99 35,021 ,002 ,003 

95 33,906 ,004 ,001 

91 33,396 ,004 ,000 

120 32,843 ,005 ,000 

119 28,852 ,017 ,004 

87 28,719 ,017 ,001 

103 27,848 ,023 ,002 

100 27,726 ,023 ,001 

97 27,381 ,026 ,000 

85 25,734 ,041 ,004 

92 25,131 ,048 ,005 

83 24,392 ,059 ,011 

102 23,048 ,083 ,073 

84 22,665 ,092 ,081 

118 22,651 ,092 ,048 

104 22,248 ,101 ,059 

94 22,200 ,103 ,037 

74 19,826 ,179 ,671 

101 19,555 ,190 ,695 

25 18,633 ,231 ,913 

77 18,073 ,259 ,966 

111 18,040 ,261 ,950 

19 17,850 ,271 ,953 

35 17,832 ,272 ,930 

86 17,635 ,282 ,935 

78 17,594 ,285 ,913 

4 17,459 ,292 ,908 

67 17,361 ,298 ,895 

27 16,974 ,320 ,942 

68 16,883 ,326 ,933 

55 16,744 ,334 ,932 

34 16,365 ,358 ,966 

88 16,260 ,365 ,963 

53 16,084 ,376 ,968 

12 15,997 ,382 ,962 

30 15,698 ,402 ,979 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

90 15,659 ,405 ,971 

73 15,595 ,409 ,964 

45 15,486 ,417 ,963 

18 15,154 ,440 ,982 

76 15,077 ,446 ,979 

9 15,021 ,450 ,974 

59 14,967 ,454 ,967 

38 14,877 ,460 ,963 

17 14,548 ,484 ,984 

40 14,488 ,489 ,980 

15 14,038 ,523 ,995 

75 13,976 ,527 ,994 

69 13,927 ,531 ,992 

1 13,668 ,551 ,996 

28 13,652 ,552 ,994 

82 13,169 ,589 ,999 

71 13,051 ,598 ,999 

6 13,027 ,600 ,999 

43 13,015 ,601 ,998 

39 12,997 ,603 ,997 

110 12,951 ,606 ,996 

36 12,761 ,621 ,997 

37 12,696 ,626 ,997 

56 12,685 ,627 ,995 

58 12,667 ,628 ,992 

10 12,664 ,628 ,987 

114 12,510 ,640 ,990 

16 12,299 ,656 ,994 

44 12,171 ,666 ,995 

48 12,123 ,670 ,993 

72 12,072 ,674 ,991 

8 12,052 ,675 ,986 

80 11,970 ,681 ,985 

89 11,819 ,693 ,988 

63 11,790 ,695 ,983 

42 11,645 ,706 ,986 

107 11,572 ,711 ,984 

60 11,476 ,718 ,983 

105 11,447 ,720 ,976 

49 11,394 ,724 ,970 
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Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

26 11,364 ,726 ,960 

117 11,333 ,729 ,946 

79 11,200 ,738 ,951 

21 11,147 ,742 ,940 

115 11,121 ,744 ,920 

93 11,081 ,747 ,899 

61 11,008 ,752 ,886 

52 10,897 ,760 ,886 

50 10,889 ,760 ,845 

14 10,749 ,770 ,857 

64 10,732 ,771 ,813 

5 10,667 ,776 ,787 

81 10,444 ,791 ,839 

70 10,189 ,808 ,893 

108 9,965 ,822 ,925 

3 9,949 ,823 ,893 

29 9,949 ,823 ,845 

2 9,936 ,824 ,792 

13 9,841 ,830 ,774 

116 9,588 ,845 ,837 

112 9,516 ,849 ,808 

31 9,348 ,859 ,824 

   Sumber : Data output SEM, 2023 

Berdasarkan Tabel 4.10 bahwa hasil analisis AMOS nilai mahalanobis di-squared 

dapat dilihat bahwa paling besar nilai sebesar 48,709. Sedangkan pada derajat 

kebebasan (degree of freedom) dengan jumlah indikator sebanyak 20, maka pada 

tingkat signifikansi p < 0.001 diperoleh nilai sebesar 52,619 sebagai cut of value. 

Dengan demikian nilai mahalanobis di-squared sebesar 18,709 < 52,619 artinya 

bahwa tidak terdapat outlier pada data. 
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b. Normalitas Data 

Untuk mengukur data berdistribusi normal, dapat dilihat dari nilai critical ratio 

skewness yang berada pada rentang antara ± 2,58. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

pada hasil uji normalitas data berikut ini 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Assessment of Normality 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

Y2.5 3,000 5,000 -,361 -1,615 -,760 -1,700 

Y2.4 3,000 5,000 -,433 -1,936 -,822 -1,839 

Y2.3 3,000 5,000 -,257 -1,148 -,691 -1,544 

Y2.2 3,000 5,000 -,212 -,948 -,600 -1,341 

Y2.1 3,000 5,000 ,075 ,335 ,619 1,385 

X2.1 2,000 4,000 -,770 -2,441 -,526 -1,176 

X2.2 2,000 4,000 -1,762 -1,880 2,036 2,552 

X2.3 2,000 4,000 -1,333 -1,963 ,730 1,633 

X2.4 2,000 4,000 -1,426 -2,376 1,064 2,378 

Y1.5 1,000 4,000 ,032 ,141 -,824 -1,842 

Y1.4 1,000 4,000 -,147 -,658 -,747 -1,670 

Y1.3 1,000 4,000 -,129 -,576 -1,418 -1,170 

Y1.2 1,000 4,000 -,508 -2,273 ,239 ,534 

Y1.1 1,000 4,000 ,514 2,300 -,936 -2,092 

X1.1 2,000 5,000 1,598 2,145 2,011 2,496 

X1.2 2,000 5,000 -,625 -1,796 1,590 1,555 

X1.3 2,000 5,000 ,143 ,638 -,359 -,803 

X1.4 3,000 5,000 ,322 1,441 -,690 -1,542 

X1.5 3,000 5,000 ,491 2,196 -,643 -1,437 

X1.6 2,000 5,000 -,248 -1,109 -,215 -,480 

Multivariate      19,905 2,368 

 Sumber : Data output SEM, 2023 

Hasil pengujian normalitas seperti dijelaskan pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa 

Assesment of Normality nilai critical ratio (kemencengan) dilihat secara univariate 

dan multivariate berada pada rentang ± 2,58, sehingga dapat diartikan jika data yang 
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digunakan untuk variabel keterlibatan karyawan, stres kerja, kepuasan kerja dan 

turnover intention terdistribusi normal. 

c. Evaluasi atas Multikolonieritas 

Hasil pengujian SEM AMOS multikolinearitas seperti dijelaskan dapat dilihat 

melalui determinan matriks kovarians, dimana kriteria pengambilan keputusannya 

yaitu jika nilai multikolinearitas sangat kecil, maka menunjukkan indikasi terdapat 

masalah multikolinearitas atau singularitas. Berdasarkan hasil output SEM AMOS 

menunjukkan bahwa nilai determinant of sample covariance mempunyai nilai 

positif yaitu sebesar 0,0000, artinya bahwa nilai tersebut tidak negatif (-), sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas dan singularitas 

pada data yang dianalisis. 

4.2.4 Analisis Structural Eqution Modelling (SEM)   

Pengolahan data full model dilakukan dengan pengujian kesesuaian dan pengujian 

statistik pada variabel keterlibatan karyawan dan stres kerja terhadap turnover 

intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, dapat dijelaskan 

dalam gambar berikut: 
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Sumber : Data output SEM, 2023 

Gambar 4.3 

Hasil Pengujian Structural Eqution Modelling (SEM) 

Berdasarkan gambar full model menunjukkan bahwa pengujian SEM pada antar 

variabel dikatakan model dapat diterima. Untuk mengetahui hasil uji goodness of 

fit Full Model antar variabel penelitian dapat dilihat sebagai berikut 

Tabel 4.12 

Output Analisis Uji Kelayakan Model CFA Full Model 

No Goodness of fit index Cut of value Hasil Analisis Keterangan 

1 Chi - Square < 106,3948 

(df:84,α:0,05) 

98,569 Fit 

2 Probability > 0,05 0,132 Fit 

3 CMIN/DF  < 2,00 1,173 Fit 

4 RMSEA  < 0,08 0,038 Marginal 

5 GFI  > 0,90 0,903 Fit 

6 AGFI > 0,90 0,861 Marginal 

7 TLI > 0,90 0,929 Fit 

8 CFI  > 0,95 0,944 Marginal 

Sumber : Data output SEM, 2023 
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Hasil uji terhadap kelayakan full model SEM seperti dijelaskan pada Tabel 4.12 

yang diuji dengan menggunakan chi-square, significance atau probabilitas, 

CMIN/DF, RMSEA, GFI, AGFI, TLI dan CFI menunjukkan bahwa pengujian 

berada dalam rentang nilai yang diharapkan, dimana hasil tersebut pada variabel 

penelitian telah memenuhi standar yang berada di kolom cut off value, artinya 

bahwa konstruk yang digunakan telah memenuhi syarat kelayakan dalam sebuah 

model. Hal tersebut terlihat pada nilai uji Chi - Square diperoleh nilai sebesar 

98,569 < dari nilai cut of value sebesar 106,3948 sehingga telah memenuhi syarat 

nilai goodness of fit sesuai pengembangannya, yang berarti tidak menunjukkan 

adanya perbedaan yang signifikan antara matriks kovarians populasi dan matriks 

kovarians yang diestimasi. Hasil perhitungan uji kelayakan model structural full 

model modifikasi telah memenuhi syarat model yang baik, terlihat dari nilai 

probabilitasnya (p value) yaitu sebesar sebesar 0,132 yang berarti melebihi dari 

nilai cut off sebesar 0,05. Sedangkan nilai CMIN/DF juga lebih kecil dari nilai cut 

off value, yaitu sebesar 1,175 < 2 yang berarti telah memenuhi syarat goodness of 

fit, begitu halnya dengan nilai GFI menunjukkan nilai sebesar 0,903 > 0,90, dan 

nilai TLI menunjukkan nilai sebesar 0,929 > 0,90 juga mempunyai model yang baik 

karena memenuhi persyaratan cut of valuenya. Sedangkan untuk nilai RMSEA, 

AGFI dan CFI menunjukkan nilai marginal akan tetapi nilai tersebut mendekati 

nilai standarisasi yang telah ditetapkan, sehingga menurut para ahli nilai tersebut 

masih dapat ditoleransi karena nilai fitnya lebih banyak dibandingkan nilai 

marginal, sehingga secara keseluruhan memiliki goodness of fit. 
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4.2.5 Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian terhadap hipotesis dapat diterima atau ditolak dapat dilakukan dengan 

memperhatikan nilai critical ratio > 1,96 pada tingkat signifikansi p-values < 0,05 

dan nilai koefisien β menunjukan nilai positif atau negatif. 

Tabel 4.13 

Regression Weight Structural Eqution Modelling 

Hipt. Hubungan Variabel 
Estimate 

(β) 
C.R. P Ket. 

H1 Kepuasan Kerja → Turnover Intention -,240 3,145 ,032 diterima 

H2 Keterlibatan Karyawan → Kepuasan Kerja ,438 2,891 ,023 diterima 

H3 Keterlibatan Karyawan →Turnover Intention -,171 4,926 ,014 diterima 

H4 Stres Kerja → Kepuasan Kerja -,203 2,096 ,013 diterima 

H5 Stres Kerja → Turnover Intention ,187 3,145 ,007 diterima 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Berdasarkan tabel 4.13, dapat dijelaskan hubungan pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen sebagai berikut. 

1. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention  

Hasil pengujian antara variabel kepuasan kerja terhadap variabel turnover intention 

diperoleh hasil senilai 3,145 > 1,96 dengan nilai koefisien β negatif dan nilai 

signifikansinya sebesar 0,032 < 0,05, sehingga pengujian mampu menerima Ha dan 

menolak Ho. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negatif signifikan terhadap turnover intention, memberikan makna bahwa semakin 

karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka akan menurunkan keinginan 

karyawan untuk berpindah kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
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pengujian mampu menerima H1, sehingga dugaan adanya pengaruh negatif 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap turnover intention dapat diterima. 

2. Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja  

Hasil pengujian antara variabel keterlibatan karyawan terhadap variabel kepuasan 

kerja diperoleh hasil senilai 2,891 > 1,96 dengan nilai koefisien β positif dan nilai 

signifikansinya sebesar 0,023 < 0,05, sehingga pengujian mampu menerima Ha dan 

menolak Ho. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa keterlibatan karyawan 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, memberikan makna bahwa 

semakin karyawan merasa terlibat dalam pekerjaannya, maka akan meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

pengujian mampu menerima H2, sehingga dugaan adanya pengaruh positif 

signifikan antara keterlibatan karyawan terhadap kepuasan kerja dapat diterima. 

3. Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Turnover Intention  

Hasil pengujian antara variabel keterlibatan karyawan terhadap variabel turnover 

intention diperoleh hasil senilai 4,926 > 1,96 dengan nilai koefisien β negatif dan 

nilai signifikansinya sebesar 0,014 < 0,05, sehingga pengujian mampu menerima 

Ha dan menolak Ho. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa keterlibatan karyawan 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, memberikan makna 

bahwa semakin karyawan merasa terlibat dengan pekerjaannya, maka akan 

menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima H3, sehingga dugaan adanya 

pengaruh negatif signifikan antara keterlibatan karyawan terhadap turnover 

intention dapat diterima. 
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4. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian antara variabel stres kerja terhadap variabel kepuasan kerja 

diperoleh hasil senilai 2,096 > 1,96 dengan nilai koefisien β negatif dan nilai 

signifikansinya sebesar 0,013 < 0,05, sehingga pengujian mampu menerima Ha dan 

menolak Ho. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

signifikan terhadap kepuasan kerja, memberikan makna bahwa semakin karyawan 

mengalami stres dengan pekerjaannya, maka akan menurunkan tingkat kepuasan 

kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengujian mampu menerima H4, 

sehingga dugaan adanya pengaruh negatif antara stres kerja terhadap kepuasan 

kerja dapat diterima. 

5. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention  

Hasil pengujian antara variabel stres kerja terhadap variabel turnover intention 

diperoleh hasil senilai 3,145 > 1,96 dengan nilai koefisien β positif  dan nilai 

signifikansinya sebesar 0,007 < 0,05, sehingga pengujian mampu menerima Ha dan 

menolak Ho. Hasil tersebut dapat diartikan bahwa stres kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention, memberikan makna bahwa semakin 

karyawan merasa stres dengan pekerjaannya, maka akan meningkatkan keinginan 

karyawan untuk berpindah kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

pengujian mampu menerima H4, sehingga dugaan adanya pengaruh positif 

signifikan antara keterlibatan karyawan terhadap turnover intention dapat diterima. 

4.2.6 Squared Multiple Correlations  

Squared multiple correlation berfungsi untuk mengetahui tentang sumbangan 

efektif variabel eksogen terhadap variabel endogen.  
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Tabel 4.14 

Squared Multiple Correlations : (Group Number) 

 Estimate 

Kepuasan Kerja ,691 

Turnover Intention ,774 

Sumber : Data output SEM yang diolah, 2023 

Berdasarkan hasil pengujian Squared multiple correlation bahwa untuk pengaruh 

tidak langsung antara keterlibatan karyawan dan stres kerja terhadap kepuasan kerja 

diperoleh nilai sebesar 0,691, artinya bahwa kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh 

kedua variabel yaitu keterlibatan karyawan dan stres kerja sebesar 69,1%, 

sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian 

ini. Sedangkan untuk pengaruh langsung antara keterlibatan karyawan, stres kerja 

dan kepuasan kerja terhadap turnover intention diperoleh sebesar 0,774, artinya 

bahwa turnover intention mampu dijelaskan oleh ketiga variabel antara keterlibatan 

karyawan, stres kerja dan kepuasan kerja sebesar 77,4% sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini. 
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4.2.7 Uji Sobel Test 

a. Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja menuju 

Turnover Intention 

Untuk mengetahui kepuasan kerja mampu memediasi antara keterlibatan karyawan 

terhadap turnover intention, maka nilai estimate dan standard error pada masing-

masing variabel dijelaskan seperti terlihat pada gambar berikut:  

 

 

 

 

 

Gambar 4.4 

Efek Mediasi Keterlibatan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja menuju 

Turnover Intention 

 

Keterlibatan 

Karyawan (X1) 

Kepuasan 

Kerja (Y1) 

Turnover 

Intention  (Y2) 

BA =0,438 BB =-0,240 

SEA =0,104 SEB =0,100 

SEc =-,171 
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Hasil pengujian sobel test antara keterlibatan karyawan terhadap turnover intention 

melalui mediasi kepuasan kerja diperoleh nilai sobel test yaitu sebesar -2,085 < -

1,96 dan pada two tailed probability diperoleh nilai sebesar 0,018 < 0,05 dapat 

diartikan bahwa kepuasan kerja mampu menjadi variabel intervening antara 

keterlibatan karyawan terhadap turnover intention. 

b. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja menuju Turnover 

Intention 

Untuk mengetahui kepuasan kerja mampu memediasi antara stres kerja terhadap 

turnover intention, maka nilai estimate dan standard error pada masing-masing 

variabel dijelaskan seperti terlihat pada gambar berikut:  
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Gambar 4.5 

Efek Mediasi Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja menuju Turnover 

Intention 

  
Hasil pengujian sobel test antara stres kerja terhadap turnover intention melalui 

mediasi kepuasan kerja diperoleh nilai sobel test yaitu sebesar 1,95< 1,96 dan pada 

two tailed probability diperoleh nilai sebesar 0,05 ≤ 0,05 dapat diartikan bahwa 

kepuasan kerja mampu menjadi variabel intervening antara stres kerja terhadap 

turnover intention. 

Stres Kerja 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja (Y1) 

Turnover 

Intention  (Y2) 

BA =-0,203 BB =-0,240 

SEA =0,055 SEB =0,104 

SEc =0,187 
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4.3 Pembahasan 

4.3.1  Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Kepuasan kerja mampu memberikan kontribusi dalam upaya menurunkan turnover 

intention, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi  kepuasan kerja karyawan, 

maka akan membuat karyawan menerima dengan baik pekerjaannya semakin 

tinggi, sehingga akan menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja. 

Kepuasan kerja telah sering didentifikasikan sebagai suatu alasan yang penting 

yang menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya. Secara empiris dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki suatu pengaruh langsung pada 

pembentukan keinginan keluar. Pengaruh negatif dalam penelitian ini cukup 

mendukung hasil penemuan penelitian sebelumnya yang dilakuakan Huning, et. al. 

(2020) dan Kristin, dkk (2022) bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention. 

4.3.2  Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Kepuasan Kerja  

Keterlibatan karyawan mampu memberikan kontribusi dalam upaya meningkatkan 

kepuasan kerja, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi  keterlibatan 

karyawan, maka akan membuat karyawan aktif berpartisipasi dan memandang 

oekerjaan sebagai bagian yang penting dalam hidupnya, sehingga akan 

meningkatkan rasa kepuasan kerja pada karyawan. Secara empiris dapat 

disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan memiliki suatu pengaruh langsung pada 

peningkatan kepuasan kerja pada karyawan. Pengaruh positif dalam penelitian ini 

cukup mendukung hasil penemuan penelitian sebelumnya yang dilakuakan Samud, 
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dkk (2021) dan Fitriadi, dkk (2022) bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja.  

4.3.3  Pengaruh Keterlibatan Karyawan terhadap Turnover Intention  

Keterlibatan karyawan mampu memberikan kontribusi dalam upaya menurunkan 

turnover intention, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi keterlibatan 

karyawan, maka akan membuat karyawan memiliki rasa memiliki terhadap 

perusahaan, sehingga akan menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Secara empiris dapat disimpulkan bahwa keterlibatan karyawan 

memiliki suatu pengaruh langsung pada turnover intention. Pengaruh negatif dalam 

penelitian ini cukup mendukung hasil penemuan penelitian sebelumnya yang 

dilakuakan Santhanam and Srinivas (2020) dan Fauzia dan Marwansyah (2020) 

bahwa keterlibatan karyawan berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

4.3.4  Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja  

Stres kerja mampu memberikan kontribusi dalam upaya menurunkan kepuasan 

kerja, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi stres kerja pada karyawan, 

maka akan membuat karyawan merasa tidak nyaman, merasa terganggu secara fisik 

dan mental, sehingga akan menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan tersebut. 

Secara empiris dapat disimpulkan bahwa stres kerja memiliki suatu pengaruh 

langsung pada kepuasan kerja. Pengaruh negative dalam penelitian ini cukup 

mendukung hasil penemuan penelitian sebelumnya yang dilakuakan Kristin, dkk 

(2022) dan Fardah & Ayuningtias (2020) bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja. 



63 
 

4.3.5  Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention  

Stres kerja mampu memberikan kontribusi dalam upaya meningkatkan turnover 

intention, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi stres kerja pada karyawan, 

maka akan membuat karyawan merasa tidak nyaman, terganggu secara fisik dan 

mental dan memiliki keinginan yang tinggi untuk meninggalkan perusahaan. Secara 

empiris dapat disimpulkan bahwa stres kerja memiliki suatu pengaruh langsung 

pada turnover intention. Pengaruh positif dalam penelitian ini cukup mendukung 

hasil penemuan penelitian sebelumnya yang dilakuakan Manopo (2020) dan 

Arshadi dan Damiri (2013) bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. 

4.3.6  Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 

Kepuasan kerja mampu berperan dalam memediasi keterlibatan karyawan terhadap 

turnover intention, memberikan pengertian bahwa semakin tinggi peran karyawan 

berkontribusi dalam kelangsungan perusahaan maka akan mempengaruhi tingkat 

kepuasan yang dirasakan karyawan dan timbul rasa memiliki terhadap perusahaan, 

sehingga akan menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Hal ini 

berarti bahwa keinginan karyawan untuk berpindah kerja akan menurun jika 

karyawan berupaya untuk bersemangat aktif dan memberikan dedikasinya untuk 

perusahaan, sehingga akan meningkatkan rasa memiliki terhadap perusahaan 

dengan mensyukuri pekerjaan, menjalani rutinitas dengan senang hati. 

Kepuasan kerja mampu berperan dalam memediasi antara stres kerja terhadap 

turnover intention, memberikan pengertian bahwa semakin rendah stres kerja pada 
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karyawan dengan mengontrol tingkat stres yang dialaminya sehingga akan 

menurunkan tingkat keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Dengan demikian 

agar karyawan kecil untuk melakukan pindah kerja, maka penting dalam 

meningkatkan rasa kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya dengan lebih 

mensyukuri apa yang telah didapatkan dari perusahaan seperti gaji yang cukup, 

rekan kerja yang baik, sehingga tingkat stres yang dialami karyawan akan menurun. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka untuk memperkecil terjadinya 

turnover intention dapat dilakukan dengan menerapkan kesimpulan penelitian 

berikut: 

1. Kepuasan kerja mampu berperan dalam memperkecil terjadinya turnover 

intention, artinya semakin karyawan merasa senang terhadap pekerjaannya, 

menerima dengan baik keputusan pimpinannya, bersyukur dengan upah yang 

diterima, menjaga hubungan baik dengan rekan kerja, menerima dengan baik 

jenjang karir yang diberikan, sehingga akan menurunkan keinginan karyawan 

untuk berpindah kerja.   

2. Keterlibatan karyawan mampu berperan dalam memberikan kontribusi positif 

dalam meningkatkan kepuasan kerja, artinya semakin karyawan memiliki 

semangat dalam bekerja, tidak mudah menyerah dalam menjalankan tugas 

pekerjaan, memanai pekerjaan sebagai tantangan yang harus dijalani, focus 

dalam bekerja, tidak ingin untuk tidak terlibat dalam setiap rutinitas 

pekerjaanya, sehingga karyawan tersebut mampu menikmati dan merasa puas 

dengan pekerjaannya. 

3. Keterlibatan karyawan mampu berperan dalam menurunkan keinginan 

berpindah karyawan, artinya semakin karyawan memberikan kontribusi aktif 

untuk perusahaan, mampu menjalankan tugas dengan optimal, menunjukkan 
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kegigihan dalam bekerja sehingga akan menurunkan keinginan karyawan 

untuk berpindah kerja. 

4. Stres kerja yang dialami karyawan mampu berkontribusi dalam peningkatan 

kepuasan kerja, artinya semakin karyawan dapat mengelola kesehatan fisik 

maupun mentalnya agar tingkat stres kerja menurun, sehingga dapat 

meningkatkan kepuasan kerja yang dialaminya. 

5. Stres kerja yang dialami karyawan mampu berkontribusi dalam penurunan 

turnover intention, artinya semakin karyawan mampu mengelola tingkat 

stresnya dengan baik, dengan menjaga kesehatan fisik dan mental karyawan 

dari gangguan baik secara internal maupun eksternal, sehingga akan 

menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja. 

6. Kepuasan kerja mampu berperan dalam memediasi keterlibatan karyawan 

terhadap turnover intention, artinya semakin karyawan terlibat aktif dalam 

pekerjaannya, maka akan meningkatkan kepuasa kerja karyawan sehingga 

akan menurunka keinginan karyawan untuk berpindah kerja. 

7. Kepuasan kerja mampu berperan dalam memediasi stres kerja terhadap 

turnover intention, artinya semakin menurun tingkat stres yang dialami 

karyawan, maka akan mempengaruhi peningkatan kepuasan karyawan dalam 

menikmati dan menjalani dengan baik tanggung jawab pekerjaannya, sehingga 

akan menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja. 
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5.2 Implikasi Manajerial 

Berdasaekan hasil penelitian menunjukkan bahwa untuk memperkecil terjadinya 

turnover intention, terdapat beberapa saran yang diharapkan dapat berguna bagi 

kemajuan perusahaan. Adapun beberapa saran tersebut adalah: 

1. Perusahaan berperan aktif dalam memberikan apresiasi baik secara moral 

maupun material kepada setiap karyawan yang telah aktif berkontribusi 

melebihi standar pekerjaannya, sehingga karyawan semakin bersemangat dan 

semakin optimal dalam bekerja. 

2. Menurunkan tingkat stres kerja karyawan dengan memberikan ruang untuk 

konsultasi sehingga karyawan termotivasi, membantu menjaga kesehatan 

karyawan baik kesehatan jiwa dan raganya dengan memberikan fasilitas 

kesehatan, sehingga karyawan mampu mengendalikan diri dengan baik dan 

dapat bekerja dengan optimal.  

3. Memberikan kesempatan berbagi, berdiskusi untuk mengutarakan keluhan atau 

hambatan yang dialami pekerja, sehingga perusahaan juga tidak terkena 

dampak dari tingginya tingkat karyawan yang berpindah kerja. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian dan Saran 

1. Nilai R Square menunjukkan nilai yang cukup yaitu pada pengaruh 

keterlibatan karyawan dan stres kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 

69,1%, sedangkan pengaruh pengaruh keterlibatan karyawan dan stres 

kerja terhadap turnover intention sebesar 77,4% sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diamati dalam penelitian ini  
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2. Teknik pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini hanya 

menggunakan kuesioner sehingga kesimpulan yang dapat diambil hanya 

berdasarkan pada data yang dikumpulkan melalui kuesioner tersebut.  

3. Persepsi responden mengenai indikator yang diteliti mendapatkan nilai 

indeks sedang yang menunjukkan bahwa responden mempersepsikan 

keterlibatan karyawan, stres kerja, kepuasan kerja dan turnover Intention 

dalam kondisi yang belum optimal.  

 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

Dalam rangka untuk meningkatkan nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square), 

maka penelitian selanjutnya perlu menambah variabel, seperti organizational 

justice yang berkaitan dengan upaya peningkatan kepuasan kerja dan guna 

memberikan kontribusi dalam menurunkan terjadinya turnover intention. Pada 

penelitian selanjutnya ditambah dengan teknik wawancara, sehingga akan lebih 

memperkuat keakuratan data pada setiap permasalahan yang dihadapi. Data yang 

dianalisis merupakan persepsi jawaban responden yang dapat menimbulkan 

masalah apabila terdapat jawaban responden yang tidak sesuai dengan keadaan 

yang sesungguhnya. 
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