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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of job demands and job stress on employee turnover at PT Multi
Indomandiri. The population in this study was 138 with a sample of 58 respondents. To test the validity of
the data, validity, reliability and normality tests were used with data analysis using path analysis, while to
test the hypothesis using the t test and F test. The results showed that there was a positive correlation
between job demands and job stress of 0.517 with a moderate category. Job demands partially have a
significant effect on turnover intention with a t count of 4.748> t table 1.672. Job stress also has a
significant effect on turnover intention with a t count of 5.459> t table 1.672. Simultaneously, job demands
and job stress have a significant effect on turnover intention with an F count of 54.027> F table 2.77 and
a significance of 0.000. The total influence of both variables on turnover intention reached 66.1%, with the
contribution of job demands of 30% and job stress of 36.1%. This study emphasizes the importance of
managing job demands and job stress through effective human resource management policies to reduce
employee turnover.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tuntutan kerja dan stres kerja terhadap turnover
karyawan di PT Multi Indomandiri. Populasi pada penelitian ini berjumlah 138 dengan jumlah sampel 58
responden, Untuk menguji keabsahan data digunakan uji validitas, reliabilitas serta normalitas dengan
anlisis data menggunakan path analisis, sedangkan untuk menguji hipotesis menggunakan uji t dan uji F.
Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat korelasi yang positif antara tuntutan kerja dengan stress
kerja sebesar 0,517 dengan katagori sedang. Tuntutan kerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention dengan nilai thitung 4,748 > ttabel 1,672. Stres kerja juga memiliki pengaruh
signifikan terhadap turnover intention dengan thitung 5,459 > ttabel 1,672. Secara simultan, tuntutan
kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan Fhitung 54,027 > Ftabel
2,77 dan signifikansi 0,000. Pengaruh total dari kedua variabel terhadap turnover intention mencapai
66,1%, dengan kontribusi tuntutan kerja 30% dan stres kerja 36,1%. Penelitian ini menekankan pentingnya
pengelolaan tuntutan kerja dan stres kerja melalui kebijakan manajemen sumber daya manusia yang
efektif untuk mengurangi turnover karyawan.

Kata Kunci: Tuntutan Kerja, Stres Kerja, Turnover Karyawan, Manajemen Sumber Daya Manusia

1. Pendahuluan

Manajemen sumber daya manusia merupakan elemen krusial dalam dunia kerja yang
berperan dalam pengelolaan tenaga kerja untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Menurut Iswahyudi et al. (2023), MSDM mencakup aktivitas yang melibatkan pengelolaan,
pengembangan, dan evaluasi kinerja individu serta tim dalam organisasi. Dalam konteks
tuntutan kerja yang semakin kompleks, MSDM memegang peranan penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif guna meminimalkan konflik, meningkatkan produktivitas, serta
menjaga stabilitas tenaga kerja. Salah satu tantangan signifikan dalam dunia kerja modern

Copyright © 2025 THE AUTHOR(S). This article is distributed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0
International license, http://journal.yrpipku.com/index.php/msej



http://journal.yrpipku.com/index.php/msej
mailto:mn21.devinamaharani@mhs.ubpkarawang.ac.id1
mailto:nandang@ubpkarawang.ac.id2
mailto:idewa.adiyanya@ubpkarawang.ac.id3

Maharani dkk, (2025) MSEJ, 6(3) 2025: 2483-2502

adalah turnover intention, yaitu kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi, yang
seringkali dipicu oleh tingginya tuntutan kerja dan stres yang berkepanjangan.

Manajemen sumber daya manusia menjadi fondasi penting dalam menjaga stabilitas
dan keberlanjutan organisasi, termasuk di industri manufaktur seperti PT Multi Indomandiri di
Karawang, Jawa Barat. Dalam lima tahun terakhir, sejumlah penelitian menunjukkan bahwa
praktik MSDM yang efektif dapat meminimalkan permasalahan turnover intention, terutama di
sektor yang memiliki tuntutan kerja tinggi. Darmawan et al. (2023) menjelaskan bahwa
pendekatan MSDM yang strategis, seperti program pengelolaan stres dan pengaturan beban
kerja, mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan sekaligus menekan tingkat turnover. Hal
ini relevan dengan kondisi di PT Multi Indomandiri, di mana karyawan menghadapi tekanan
akibat target produksi yang tinggi dan kebutuhan untuk menguasai keterampilan multitasking.
Dinata & Suhana (2023) menambahkan bahwa ketidakseimbangan antara ekspektasi
perusahaan dan dukungan sumber daya manusia sering menjadi pemicu stres kerja dan niat
keluar karyawan. PT Multi Indomandiri perlu menerapkan langkah - langkah MSDM berbasis
data, seperti yang diungkapkan Fauzi et al. (2022), yang menyatakan bahwa pendekatan
berbasis analisis data dapat membantu perusahaan dalam merancang kebijakan yang lebih
responsif terhadap kebutuhan karyawan. Dengan memanfaatkan praktik MSDM yang berfokus
pada pengelolaan sumber daya manusia secara holistik, perusahaan dapat menjaga tingkat
kepuasan dan keterlibatan karyawan, sekaligus meningkatkan kinerja operasional mereka.

Tabel 1. Turnover Intention PT Multi Indomandiri

Tahun Jumlah Jumlah Karyawan Presentase
Karyawan Keluar Keluar (%)
2022 125 7 5%
2023 129 8 6%
2024 138 10 7%

Sumber : HRD PT Multi Indomandiri, 2024

Tabel 1 menunjukkan data turnover intention di PT Multi Indomandiri selama tiga tahun
terakhir, yaitu dari tahun 2022 hingga 2024. Terlihat adanya tren peningkatan jumlah karyawan
yang keluar setiap tahunnya, di mana pada tahun 2022 terdapat 7 karyawan yang keluar dari
total 125 karyawan dengan persentase 5%. Pada tahun 2023, jumlah karyawan yang keluar
meningkat menjadi 8 orang dari 129 karyawan, sehingga persentasenya naik menjadi 6%.
Peningkatan ini berlanjut pada tahun 2024, dengan 10 karyawan keluar dari total 138 karyawan,
menghasilkan persentase turnover sebesar 7%. Tren peningkatan persentase turnover ini
mengindikasikan adanya potensi permasalahan terkait retensi karyawan yang perlu mendapat
perhatian lebih dari manajemen perusahaan..

Dinata & Suhana (2023) menjelaskan bahwa turnover intention karyawan sering kali
dipengaruhi oleh tingginya tuntutan kerja dan minimnya upaya pengelolaan stres di tempat
kerja. Tingginya turnover intention ini tidak hanya merugikan dari segi biaya rekrutmen dan
pelatihan karyawan baru, tetapi juga menyebabkan hilangnya pengalaman dan pengetahuan
karyawan yang telah keluar. Deswarta & Mardiansah (2021) juga menunjukkan bahwa turnover
intention di sektor manufaktur sering kali dikaitkan dengan faktor internal perusahaan, seperti
kurangnya kejelasan peran (role ambiguity) dan konflik peran (role conflict) yang dialami oleh
karyawan. Data turnover intention PT Multi Indomandiri mencerminkan tantangan yang serupa,
di mana tuntutan kerja yang tinggi menjadi pemicu utama ketidakpuasan kerja. Fauzi et al.
(2022) menegaskan bahwa perusahaan yang tidak mampu mengelola aspek psikologis
karyawannya akan menghadapi kesulitan dalam mempertahankan tenaga kerja yang kompeten.
Oleh karena itu, diperlukan langkah-langkah strategis yang tidak hanya fokus pada peningkatan
produktivitas, tetapi juga pada kesejahteraan karyawan untuk menekan angka turnover. Hal ini
dapat diwujudkan melalui implementasi kebijakan MSDM yang lebih responsif dan terintegrasi,
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seperti pengelolaan beban kerja, program pelatihan, dan pengembangan keterampilan coping
pada karyawan.

Tuntutan kerja, termasuk dalam bentuk beban kerja fisik dan mental, ekspektasi hasil,
serta waktu penyelesaian yang ketat, semakin sering dialami karyawan. Menurut Marcella & le
(2022), tingginya beban kerja tidak hanya membebani fisik, tetapi juga menimbulkan tekanan
mental bagi karyawan. Tuntutan yang tinggi ini juga diiringi dengan risiko munculnya stres kerja
yang dapat berujung pada burnout. Karyawan dihadapkan pada job desk yang kompleks dan
sering kali membutuhkan kemampuan multitasking. Selain itu, rata-rata jam kerja mencapai 10,5
jam per hari, jauh melebihi batas rata-rata waktu kerja ideal yang disarankan oleh berbagai
penelitian terkait keseimbangan kehidupan kerja. Tugas-tugas yang beragam dan intensif,
seperti memenubhi target produksi yang ketat, memastikan kualitas barang yang dihasilkan, serta
menyelesaikan tugas tambahan di luar deskripsi pekerjaan utama, menambah tekanan pada
karyawan. Role conflict dan role ambiguity sering muncul dalam kondisi kerja yang penuh
tekanan, sehingga berdampak negatif pada kepuasan dan turnover intention. Adanya
implementasi kebijakan MSDM yang efektif dapat mengurangi dampak tuntutan kerja terhadap
turnover intention. Banyak penelitian terdahulu berfokus pada hubungan langsung antara
tuntutan kerja dan stres, tetapi kurang mengeksplorasi peran mediasi dari variabel-variabel
seperti stres kerja, dukungan manajemen, atau program pengembangan keterampilan
karyawan. Penelitian oleh Dinata & Suhana (2023) menunjukkan bahwa perusahaan yang
mengadopsi pendekatan MSDM berbasis pemberdayaan karyawan cenderung lebih sukses
dalam menjaga keseimbangan kerja dan mencegah burnout. PT Multi Indomandiri perlu
mempertimbangkan strategi MSDM yang lebih terintegrasi, seperti penyesuaian beban kerja,
peningkatan pelatihan keterampilan multitasking, dan pengembangan program kesejahteraan
karyawan, untuk mengatasi tuntutan kerja yang berlebih dan menekan turnover intention yang
tinggi. Hal ini penting dilakukan untuk menjembatani kesenjangan dalam penelitian dan praktik
pengelolaan tenaga kerja yang ada saat ini.

Stres kerja juga menjadi salah satu konsekuensi serius dari tuntutan kerja yang tidak
terkelola dengan baik, terutama di lingkungan kerja yang penuh tekanan seperti PT Multi
Indomandiri. Karyawan yang mengalami stres kerja cenderung menunjukkan gejala seperti
kelelahan fisik, gangguan emosional, dan penurunan motivasi, yang pada akhirnya berdampak
pada kinerja mereka. Penelitian oleh Tarigan & Lataruva (2024) menegaskan bahwa stres kerja
yang berkepanjangan tidak hanya menurunkan kepuasan kerja tetapi juga meningkatkan
turnover intention secara signifikan. Sundari & Meria (2022) juga menemukan bahwa stres kerja
sering kali disebabkan oleh ketidaksesuaian antara tuntutan kerja dan kapasitas karyawan,
termasuk kurangnya dukungan organisasi dalam menghadapi tekanan tersebut. Dari sini dapat
ditemukan bahwa strategi pengelolaan stres berbasis MSDM dapat diterapkan secara efektif
untuk mengurangi dampak negatif tersebut. Kebanyakan penelitian sebelumnya lebih berfokus
pada dampak stres kerja terhadap turnover intention, tetapi kurang menyoroti peran intervensi
manajemen seperti pelatihan coping skill, dukungan psikologis, atau pengaturan ulang beban
kerja. Untuk mengukur tingkat stres kerja pada PT Multi Indomandiri yang dilakukan survei pra
— penelitian terhadap 30 responden karyawan. Hasil data penyebaran kuesioner dengan skala
rendah dan tinggi untuk mengukur kondisi stres kerja pada perusahaan.

Tabel 2. Kuesioner pra penelitian variabel stres kerja di PT Multi Indomandiri

No Pernyataan Tinggi Rendah

1 Intensitas jumlah pekerjaan yang harus 25 5
diselesaikan karyawan pada setiap harinya

2 Tingkat jam lembur kerja karyawan setiap 19 11
bulan

3 Tingkat pengawasan pekerjaan dari atasan. 21 7
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4 Tingkat konflik antar karyawan atau dengan 5 25
atasan
5 Tingkat pemahaman aturan dan SOP di 28 2

tempat kerja
Sumber : Olah data oleh penulis, 2025

Tabel 2 menyajikan hasil kuesioner pra-penelitian mengenai variabel stres kerja di PT
Multi Indomandiri berdasarkan persepsi karyawan terhadap lima aspek utama. Hasil
menunjukkan bahwa intensitas jumlah pekerjaan harian memiliki tingkat stres yang cukup tinggi,
dengan 25 responden menganggapnya tinggi dan hanya 5 yang menilainya rendah. Tingkat jam
lembur juga cenderung berkontribusi terhadap stres, dengan 19 responden menyatakan tinggi
dan 11 rendah. Selain itu, pengawasan pekerjaan dari atasan juga dinilai cukup mempengaruhi
stres kerja, dengan 21 responden menyatakan tinggi dan 7 rendah. Sebaliknya, konflik di tempat
kerja tampaknya tidak menjadi faktor utama penyebab stres, karena hanya 5 responden yang
merasa tingkat konflik tinggi, sementara 25 responden menilainya rendah. Sementara itu,
pemahaman terhadap aturan dan SOP di tempat kerja justru menjadi faktor yang memberikan
kenyamanan kerja, di mana 28 responden merasa tingkat pemahaman tinggi dan hanya 2 yang
menilainya rendah. Data ini mengindikasikan bahwa beban kerja, jam lembur, dan pengawasan
atasan lebih berkontribusi terhadap stres kerja dibandingkan konflik atau ketidakpahaman
terhadap aturan perusahaan.

Faktor-faktor seperti tuntutan kerja dan stres menjadi semakin relevan untuk ditelaah
dalam konteks turnover intention karyawan. Utami & Rahayu (2023) mengemukakan bahwa
beban kerja berlebihan yang tidak diiringi dengan sistem dukungan dan manajemen stres yang
baik dapat menyebabkan burnout, yang pada akhirnya memicu turnover intention. Stres kerja
yang tidak terkelola dengan baik akan berpengaruh pada performa, komitmen, dan loyalitas
karyawan. Tarigan & Lataruva (2024) juga menyatakan bahwa stres kerja yang tinggi secara
signifikan mengurangi kepuasan kerja karyawan, dan berkontribusi besar pada niat mereka
untuk meninggalkan perusahaan.

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara tuntutan kerja dan stres
kerja terhadap turnover intention karyawan, atau niat mereka untuk keluar dari perusahaan.
Tujuan penelitian ini adalah untuk memahami bagaimana faktor tuntutan kerja dan stres dapat
mempengaruhi niat keluar karyawan, serta faktor-faktor yang memperparah atau memperingan
dampak tersebut. Melalui pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengaruh kedua
variabel ini, perusahaan diharapkan dapat menyusun strategi manajemen sumber daya manusia
yang lebih efektif, seperti penyesuaian beban kerja dan program manajemen stres (Affandi et
al., 2021). Strategi ini tidak hanya untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan, tetapi juga
untuk menjaga stabilitas organisasi dan mengurangi biaya turnover intention yang signifikan.

Sari et al. (2024) menggaris bawahi pentingnya pendekatan proaktif dalam mengelola
tuntutan kerja dan mengurangi stres karyawan. Dalam buku mereka, mereka menekankan
bahwa strategi pengelolaan stres yang tepat dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
mengurangi niat keluar karyawan. Selain itu, pendekatan yang komprehensif seperti
pengembangan keterampilan coping (kemampuan mengatasi stres) dan menciptakan
lingkungan kerja yang lebih mendukung dapat membantu mengurangi dampak negatif dari
tuntutan kerja yang tinggi.

Lebih lanjut, Ardan & Jaelani (2021) menyebutkan bahwa turnover intention bukan
hanya dipengaruhi oleh stres kerja, tetapi juga oleh persepsi karyawan terhadap keadilan dan
apresiasi yang mereka terima. Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka dihargai dan
didukung akan lebih termotivasi dan kurang mungkin untuk meninggalkan pekerjaan. Dengan
demikian, mengurangi turnover intention membutuhkan strategi komprehensif yang tidak hanya
berfokus pada penurunan tuntutan kerja atau stres, tetapi juga pada peningkatan motivasi dan
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kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi
bagi organisasi dalam memahami pentingnya manajemen tuntutan kerja dan stres kerja untuk
mengurangi turnover intentionkaryawan.

2. Tinjauan Pustaka
Manajemen

Manajemen adalah proses yang melibatkan perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan pengendalian sumber daya organisasi untuk mencapai tujuan tertentu secara
efektif dan efisien. Simamora (2021) menjelaskan bahwa manajemen mencakup upaya
pengelolaan baik sumber daya manusia, material, maupun finansial, dengan tujuan utama untuk
memastikan produktivitas dan pencapaian sasaran organisasi. Menurut (Ghillyer, 2016: 4)
manajemen adalah proses untuk menentukan cara terbaik untuk organisasi dalam penggunaaan
sumber daya untuk menghasilkan barang atau jasa. Sedangkan menurut (Afandi, 2018: 1)
Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk mencapai tujuan organisasi dengan
pelaksanaan fungsi perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), penyusunan
personalia atau kekaryawanan (staffing), pengarahan dan kepemimpinan (leading), dan
pengawasan (controlling).

Dalam organisasi modern, manajemen tidak hanya berfokus pada aspek teknis, tetapi
juga pada pengelolaan hubungan interpersonal antarindividu di dalam organisasi. Hal ini penting
untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, yang pada akhirnya dapat meningkatkan
kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan. Manajemen yang efektif juga ditandai
dengan kemampuan untuk merespons dinamika lingkungan bisnis, termasuk perubahan dalam
kebutuhan tenaga kerja dan tuntutan operasional.

Manajemen sumber daya manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah disiplin ilmu yang berfokus pada pengelolaan
tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif. MSDM mencakup
berbagai fungsi, mulai dari rekrutmen, pelatihan, pengembangan keterampilan, hingga
pengelolaan kinerja dan kesejahteraan karyawan. Menurut Hasibuan (2021:10). MSDM adalah
suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam
organisasi perusahaan. Menurut Elbadiansyah (2019:2) MSDM adalah manusia atau seorang
karyawan yang diberikan pekerjaan disebuah perusahaan atau organisasi sebagai penggerak
perencanaan yang sudah ditentukan oleh perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan atau
organisasi tersebut. Menurut Batjo dan Shaleh (2018:1), manajemen sumber daya manusia
dapat diartikan sebagai proses menjalankan suatu proses berupa perencanaan suatu visi misi
untuk mencapai tujuan perusahaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengevaluasian
terhadap pekerjaan yang telah dilakukan.

Tuntutan kerja

Menurut Patrick (2012) mendefinisikan tuntutan pekerjaan sebagai bentuk pekerjaan
yang dilakukan dengan waktu singkat, melakukan pekerjaan dengan keras, serta merasa pada
saat menyelesaikan pekerjaan waktu vyang dibutuhkan lebih banyak atau tidak
cukupTuntutan pekerjaan yang tinggi sering kali menjadi sumber utama tekanan bagi karyawan,
terutama dalam organisasi dengan target produksi yang ketat dan lingkungan kerja yang
kompetitif. Menurut Sundari & Meria (2022), tuntutan kerja yang melebihi kapasitas karyawan
tidak hanya membebani secara fisik tetapi juga menciptakan tekanan psikologis yang signifikan,
seperti kelelahan emosional dan burnout. Di sisi lain, Marcella & le (2022) menyoroti bahwa
tuntutan kerja yang tidak diimbangi dengan dukungan organisasi yang memadai dapat
memperburuk konflik peran (role conflict) dan ketidakjelasan peran (role ambiguity). Hal ini
berpotensi menyebabkan penurunan produktivitas dan meningkatnya niat keluar dari
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pekerjaan. Indikator-indikator tuntutan pekerjaan menurut Yener & Coskun (2017) dalam Halim
(2020) antara lain :Role ambiguity, Role conflict dan Work overload
Stres Kerja

Dalam kehidupan stres adalah hal yang tidak dapat dihindari. Stres kerja di dalam
perusahaaan merupakan sebuah masalah serius yang harus segera diatasi, karena dapat
berpotensi merugikan perusahaan. Jadi stres kerja adalah konsekuensi setiap tindakan dan
situasi lingkungan yang menimbulkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada
seseorang Sunyoto (2015) dalam Santoso (2022). Stres kerja merupakan respons alami yang
dialami seseorang ketika menghadapi situasi kerja yang penuh tekanan dan tidak seimbang.
Respons stres ini dapat muncul dalam bentuk kelelahan emosional, penurunan performa kerja,
bahkan gangguan kesehatan fisik. Menurut Fauzi et al. (2022), karyawan yang mengalami stres
kerja akan cenderung merasa tidak puas dengan pekerjaannya, sehingga meningkatkan
kemungkinan turnover intention. Ketidakpuasan kerja yang timbul dari kondisi stres juga
menyebabkan penurunan motivasi dan keterikatan karyawan pada perusahaan, yang semakin
memperbesar risiko turnover intention Noeary et al., (2020). Dengan demikian, semakin besar
tingkat stres yang dialami karyawan, semakin tinggi pula kemungkinan mereka untuk
meninggalkan organisasi tersebut.

Menurut Igor (1997) dalam Santoso (2022) menyatakan dalam indikator stres kerja
sebagai berikut ini
1. intimidasi dan tekanan dari rekan sekerja, pimpinan perusahaan dan klien.
2. perbedaan antara tuntutan dan sumber daya yang ada untuk melaksanakan tugas dan

kewajiban

3. ketidakcocokan dengan pekerjaan.

4. pekerjaan yang berbahaya, membuat frustasi, membosankan, atau berulang — ulang.

5. beban lebih.

6. faktor — faktor yang diterapkan oleh diri sendiri seperti target dan harapan yang tidak
realistis, kritik dan dukungan terhadap diri sendiri.

Turnover intention

Turnover intention mengacu pada sikap pegawai dengan keinginan keluar dari suatu
perusahaan, yang didefinisikan sebagai suatu langkah menuju kesadaran tentang keinginan
seseorang untuk pindah dari tempat kerja yang satu ke tempat kerja yang lainnya, namun hal
tersebut belum terwujud (Marcella & le, 2022). Menurut Lum et al. dalam Khotimah (2020)
Turnover Intention adalah keiginan individu keluar dari organisasi, keinginan individu serta
mengevaluasi mengenai posisi sekarang berdasarkan ketidakpuasan untuk mempengaruhi
seseorang ketika keluar dan menemukan pekerjaan yang lain diluar perusahaan. Keinginan
untuk pindah kerja mengacu pada keinginan untuk pindah atau meninggalkan organisasi untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Lestari dan Margarethaa, 2021).

Dikutip dari (Ratnaningsih, 2021), sinyal yang menandakan adanya indikasi karyawan
keluar dari pekerjaannya adalah:

1. Semakin buruknya tingkat absensi

2. Tidak cekatan dalam bekerja

3. Peningkatan pelanggaran tata tertib kerja
4. Peningkatan protes terhadap atasan

5. Perilaku yang tidak biasa dilakukan.

Turnover intention merupakan indikator awal yang menggambarkan niat karyawan
untuk meninggalkan perusahaan, yang sering kali dipicu oleh ketidakpuasan kerja, stres, atau
ketidaksesuaian antara ekspektasi karyawan dan kondisi kerja yang ada. Sebagai contoh,
penelitian oleh Deswarta & Mardiansah (2021) menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami
stres kerja yang tinggi atau merasa tidak dihargai akan lebih cenderung menunjukkan gejala
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turnover intention, seperti menurunnya semangat kerja dan peningkatan absensi. Selain itu,
Marcella & le (2022) juga menekankan bahwa faktor-faktor eksternal seperti ketidakjelasan
karier, kurangnya peluang pengembangan, dan pengaruh stres kerja turut berkontribusi pada
meningkatnya turnover intention. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-
faktor ini dan menerapkan strategi MSDM yang tepat, seperti pengelolaan kinerja yang lebih
transparan, komunikasi yang efektif, dan program pengembangan karier, untuk mengurangi
turnover intention dan mempertahankan karyawan yang berpotensi besar dalam mendukung
keberlanjutan organisasi.

Kerangka Pemikiran

1. Hubungan Tuntutan Pekerjaan dan Stres Kerja

Tuntutan pekerjaan mencakup berbagai aspek seperti tekanan fisik, mental, dan emosional yang
harus dihadapi karyawan dalam lingkungan kerja. Menurut Bakker & Demerouti (2017),
tingginya tuntutan kerja yang melibatkan target yang ketat, beban kerja berlebih, dan
ketidakjelasan peran dapat memicu respons psikologis negatif. Karyawan yang terus-menerus
menghadapi tekanan tanpa dukungan yang memadai cenderung mengalami stres kerja karena
merasa sumber daya pribadi mereka tidak cukup untuk memenuhi ekspektasi yang ada. Hal ini
menunjukkan bahwa tuntutan kerja yang tinggi memiliki korelasi positif dengan tingkat stres
kerja karyawan.

2. Pengaruh Tuntutan Pekerjaan Terhadap Turnover Intention Karyawan

Tuntutan pekerjaan yang tinggi tidak hanya berdampak pada stres kerja, tetapi juga
berkontribusi terhadap meningkatnya niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover
intention). Dinata & Suhana (2023) menunjukkan bahwa beban kerja yang berlebihan,
ekspektasi yang tidak realistis, dan ketidakjelasan peran sering kali menimbulkan ketidakpuasan
kerja. Karyawan yang merasa tidak mampu mengatasi tekanan kerja atau merasa tidak dihargai
atas usaha mereka cenderung mencari alternatif pekerjaan yang lebih stabil dan mendukung
kesejahteraan mereka.

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan

Stres kerja yang berkelanjutan dapat menjadi faktor kunci yang mendorong karyawan untuk
mempertimbangkan resign dari perusahaan. Tarigan & Lataruva (2024) menegaskan bahwa
stres kerja yang tidak terkelola dengan baik dapat menyebabkan burnout, yaitu kondisi
kelelahan emosional, depersonalisasi, dan penurunan prestasi pribadi. Burnout ini membuat
karyawan kehilangan motivasi, merasa tidak terhubung secara emosional dengan pekerjaannya,
dan akhirnya meningkatkan niat untuk mencari lingkungan kerja yang lebih sehat.

4. Pengaruh Tuntutan Pekerjaan dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Tuntutan pekerjaan dan stres kerja memiliki hubungan yang kompleks dalam mempengaruhi
turnover intention karyawan. Tuntutan kerja yang tinggi dapat secara langsung meningkatkan
niat karyawan untuk keluar dari perusahaan, namun juga dapat secara tidak langsung
mempengaruhi melalui peningkatan tingkat stres kerja. Karyawan yang menghadapi beban kerja
berlebih tanpa dukungan yang memadai cenderung mengalami stres, yang pada gilirannya
memperkuat keinginan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih baik. Oleh karena itu, stres
kerja berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara tuntutan kerja
dan turnover intention. Peneltian terdahulu yang dilakukan oleh Nugraha dan Purba (2017) hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh tuntutan kerja terhadap niat untuk keluar tidak
dimediasi oleh stres kerja. Tuntutan kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap niat
untuk keluar, tetapi tuntutan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap stres kerja.
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Tuntutan Kerja (X1)
1. Role ambiguity
2. Role Conflict
3. Work overload

Yener & Coskun (2017) dalam
Halim (2022)

Marcella & Ie (2022)

A4

Noeary et al. (2020)

MSEJ, 6(3) 2025: 2483-2502

Stres Kerja (X2)
1. Intimidasi
2. Ketidakcocokan dengan pekerjaan
3. pekerjaan yang berbahaya
4. beban lebih
5. Target

Igor (1997) dalam Santoso (2022)

]

Turnover intention Karyawan (Y) :
1. Semakin buruknya tingkat
absensi
2. Tidak cekatan dalam
bekerja
3. Peningkatan pelanggaran
tata tertib kerja
4. Peningkatan protes
terhadap atasan

5. Perilaku yang tidak biasa
dilakukan.

Ratnaningsih (2021)

Gambar 1. Paradigma Penelitian
Berdasarkan pemikiran terdahulu, maka dapat diketahui bahwa :
1. Terdapat hubungan antara tuntutan kerja dan stres kerja karyawan.
2. Tuntutan kerja berpengaruh positif terhadap stres kerja karyawan.
3. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan.
4. Tuntutan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan, baik secara
langsung maupun melalui stres kerja sebagai variabel mediasi.

3. Metode Penelitian

Penentuan pada riset ini ialah karyawan PT Multi Indomandiri, Jawa Barat. yang
berjumlah 138 orang. Penentuan sampel menggunakan rumus slovin sebagai alat dalam
penentuan sampel penelitian. Sehingga 58 respondenlah dalam penelitian menjadi sampel.
Pengukuran variabel memakai skala likert pada penerapannya. Teknik sampling yang digunakan
adalah simple random sampling. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada
responden. Kuesioner terdiri dari pertanyaan tertutup yang dirancang untuk mengukur variabel-
variabel penelitian. Opsi jawaban yang dapat dipilih diantaranya setuju hingga sangat tidak
setuju, yang memiliki nilai 1 — 5 untuk setiap opsi jawaban. Pengujian pada riset ini dilakukan
dengan menggunakan uji validitas dan reliabilitas apabila pada data kuesioner valid dan reliabel
dilanjutkan dengan uji normalitas. Path analisis digunakan untuk menganalisis penelitian ini, uji
t, uji F serta uji determinasi dibantu oleh aplikasi SPSS 26.

4, Hasil Dan Pembahasan
Hasil Penelitian
Uji Validitas
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Untuk mengetahui bahwa kuesioner tersebut valid atau tidak valid dengan
membandingkan nila r > 0,3 maka dinyatakan valid (Sugiyono, 2017:142). Adapun hasil uji
validitas ketiga variabel tersebut sebagai berikut.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas

Item . o
r Hitung  Kriteria Keterangan
pernyataan

X1.1 0,56 0,3 Valid
X1.2 0,641 0,3 Valid
X1.3 0,336 0,3 Valid
X1.4 0,32 0,3 Valid
X1.5 0,617 0,3 Valid
X1.6 0,467 0,3 Valid
X2.1 0,583 0,3 Valid
X2.2 0,455 0,3 Valid
X2.3 0,581 0,3 Valid
X2.4 0,638 0,3 Valid
X2.5 0,618 0,3 Valid
X2.6 0,462 0,3 Valid
X2.7 0,692 0,3 Valid
X2.8 0,577 0,3 Valid
X2.9 0,517 0,3 Valid
X,.10 0,538 0,3 Valid
Y.1 0,435 0,3 Valid
Y.2 0,309 0,3 Valid
Y.3 0,714 0,3 Valid
Y.4 0,611 0,3 Valid
Y.5 0,618 0,3 Valid
Y.6 0,593 0,3 Valid
Y.7 0,568 0,3 Valid
Y.8 0,335 0,3 Valid
Y.9 0,507 0,3 Valid
Y.10 0,576 0,3 Valid

Sumber: Hasil olah data, 2025
Berdasarkan Tabel diatas seluruh item variabel tuntutan kerja, stres kerja dan turnover
intention dinyatakan valid karena nilai seluruh item lebih dari 0,3. Uji Validitas penelitian
variabel turnover intention dilakukan dengan menggunakan SPSS.

Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2017:198) Reliabilitas instrumen dilakukan dengan pengujian
dengan rumus Alpha Cronbach dengan syarat minimum bila reliabel > 0,6. Adapun hasil dari uji
reliabilitas variabel dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 4. Uji Reliabilitas

Variabel r hitung Kriteria Keterangan
Tuntutan kerja (X1) 0,679 0,6 Reliabel
Stres kerja (X2) 0,740 0,6 Reliabel
Turnover intention (Y) 0,727 0,6 Reliabel

Sumber: Hasil olah data, 2025
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Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui r hitung variabel tuntutan kerja sebesar 0,679,
stres kerja sebesar 0,740, dan turnover intention sebesar 0,727. maka dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel karena r hitung lebih besar dari 0,6.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual

N 58
Normal Parameters®? Mean 0,0000000

Std. Deviation 3,45613943
Most Extreme Absolute 0,071
Differences

Positive 0,066

Negative -0,071
Test Statistic 0,071
Asymp. Sig. (2-tailed) .200%¢

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Hasil olah data, 2025
Pada tabel diatas menunjukan bahwa semua variabel mengikuti sebaran data distribusi
normal karena nilai signifikan 0,200 lebih besar dari 0,05. maka dapat disimpulkan bahwa
variabel tuntutan kerja (X1), stres kerja (X;), dan turnover intention (Y) berdistribusi normal.
Tabel 6. Hasil Uji Korelasi Tuntutan kerja dengan Stres kerja
Correlations

Tuntutan kerja | Stres kerja
Tuntutan kerja Pearson Correlation 1 517"
Sig. (2-tailed) .000
N 58 58
Stres kerja Pearson Correlation 517" 1
Sig. (2-tailed) .000
N 58 58

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Sumber: Hasil olah data, 2025

Beradasarkan tabel diatas dapat disimpulkan uji korelasi antara tuntutan kerja dengan
stres kerja terdapat koefisien korelasi (r) sebesar 0.517 dengan signifikan 0.000. Korelasi

tersebut dapat digambarkan sebagai berikut:

X1

0,517

X2

Gambar 2. Korelasi antara Tuntutan kerja(X:) dengan Stres kerja (Xz)
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Dari hasil analisis diperoleh besaran koefisien korelasi antara variabel bebas yaitu
tuntutan kerja (X1) dengan stres kerja (Xz) dapat dinilai sebesar 0,517 Maka dapat disimpulkan
tuntutan kerja (X1) dengan stres kerja (X2) memiliki tingkat korelasi yang sedang dan searah
karena nilainya positif.

Analisis Jalur (Path Analysis)

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan menggunakan software SPPS, diperoleh
koefisien jalur untuk setiap variabel yaitu tuntutan kerja (X1) dan stres kerja (Xz) terhadap
turnover intention (Y). Hasil analisis tersebut dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 7. Hasil Uji Analisis Jalur (Path Analysis)
Coefficients®
Standardized

Model Coefficients t Sig.
Beta
1 (Constant) 1,705 3,354 0,508 0,613
Tot_X1 0,796 0,168 0,434 4,748 0,000
Tot_X2 0,473 0,087 0,499 5,459 0,000

a. Dependent Variable: Tot_Y

Sumber: Hasil olah data, 2025
1. Koefisien Jalur Tuntutan kerja (X;) dan Stres kerja (X;) terhadap turnover intention (Y)

Berdasarkan Tabel 7 menunjukan koefisien jalur antara variabel tuntutan kerja (X1) dan
stres kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y). Nilai-nilai tersebut masing-masing dijelaskan
sebagai berikut:

a. Koefisien Jalur Variabel Tuntutan kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

Berdasarkan tabel 7, koefisien jalur tuntutan kerja (X1) terhadap turnover intention (Y)
adalah 0,434. Hal ini menunjukan bahwa kontribusi tuntutan kerja (X;) terhadap turnover
intention (Y) adalah sebesar 0,434. Sehingga diperoleh persamaan Y = 0,434X,. Koefisien jalur
variabel tuntutan kerja (X;) terhadap turnover intention (Y) dapat digambarkan sebagai berikut:

0,434
X1 [ —{ Y

Gambar 3. Koefisien Jalur Variabel Tuntutan kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

b. Koefisien Jalur Variabel Stres kerja (X,) terhadap Turnover intention (Y)

Berdasarkan tabel koefisien jalur untuk variabel stres kerja (X;) terhadap turnover
intention (Y) adalah 0,499. Hal ini menunjukan bahwa kontribusi stres kerja (X,) terhadap
turnover intention (Y) adalah sebesar 0,499. Sehingga diperoleh persamaan Y = 0,499X,

Koefisien jalur variabel stres kerja (X:) terhadap turnover intention (Y) dapat
digambarkan sebagai berikut:

0,499

X2 Y
Gambar 4. Koefisien Jalur Variabel Stres kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

C. Koefisien Jalur Variabel Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (X;) terhadap Turnover
intention (Y)
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Koefisien jalur variabel tuntutan kerja (X;) dan stres kerja (X;) terhadap turnover
intention (Y) dapat digambarkan sebagai berikut:

0,434 (pyx1)

koefisien jalur €

0,517 (rx1x2) korelasi \; ¢
/" Y

0,499 (pyX2)

koefisien jalur

| X1

] X2

Gambar 5. Analisis Jalur (Path Analysis) Variabel Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (Xz)
terhadap Turnover intention (Y)

Berdasarkan gambar diatas menujukan bahwa koefisien jalur variabel tuntutan kerja
sebesar 0,434 lebih kecil dari variabel stres kerja sebesar 0,499. Artinya tuntutan kerja (X1) lebih
kecil kontribusinya terhadap turnover intention (Y) dibandingkan stres kerja (Xz). Adapun
persamaan jalurnya adalah sebagai berikut:

Y=0,434X1+ 0,499X2+pye

Keterangan :

Xi : Tuntutan kerja

X, : Stres kerja

Y :Turnover intention

& :Variabel lain yang tidak diukur, tetapi mempengaruhi Y

2. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Tuntutan kerja (X:) dan Stres kerja (X;)
terhadap turnover intention (Y)
Pengaruh langsung dan tidak langsung secara bersamaan dari variabel tuntutan kerja
(X1) dan stres kerja (X) terhadap turnover intention (Y) adalah sebagai berikut:
a. Pengaruh Tuntutan kerja (X;) terhadap turnover intention (Y)
Pengaruh langsung dan tidak langsung tuntutan kerja (X1) terhadap turnover intention
(Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 8. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Tuntutan kerja (X1) Terhadap Turnover
intention (Y)

. Interprestasi . Besarnya
Variabel Analisis Jalur Perhitungan Pengaruh

Pengaruh Langsung 0,4342 0,188

. keY
Tuntutan kerja Pengaruh Tidak
1 112
Langsung X1 ke Y 0,517 x 0,434 x 0,499 0,
Jumlah 0,300

Sumber: Hasil olah data, 2025
Pada tabel 8 menunjukan bahwa hasil pengaruh langsung tuntutan kerja (X1) terhadap
turnover intention (Y) yaitu sebesar 0,188 atau sebesar 18,8% dan pengaruh tidak langsung
tuntutan kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,112 atau sebesar 11,2%, total
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pengaruh variabel tuntutan kerja (X;) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,300 atau
sebesar 30%.

b. Pengaruh Stres kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

Pengaruh langsung dan tidak langsung stres kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y)
dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 9. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Stres kerja (X;) Terhadap Turnover intention

(Y)

. Interprestasi . Besarnya
Variabel Analisis Jalur Perhitungan Pengaruh

Pengaruh Langsung 0,499? 0,249

. ke Y
Stres kerja Pengaruh Tidak
Langsung X2 ke Y 0,517 x 0,434 x 0,499 0,112
Jumlah 0,361

Sumber: Hasil olah data, 2025
Pada tabel diatas menunjukan bahwa hasil pengaruh langsung stres kerja (X;) terhadap
turnover intention (Y) yaitu sebesar 0,249 atau sebesar 24,9% dan pengaruh tidak langsung stres
kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,112 atau sebesar 11,2%, total pengaruh
variabel stres kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,361 atau sebesar 36,1%.

C. Pengaruh Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (X2) terhadap Turnover intention (Y)
Pengaruh langsung dan tidak langsung tuntutan kerja (X;) dan stres kerja (X;) terhadap
turnover intention (Y) dapat dilihat pada tabel berikut ini:
Tabel 10. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (X;)
Terhadap Turnover intention (Y)

P h Tidak
. Koefisien Pengaruh engaruh Tida Subtotal
Variabel Jalur Langsun langsung Pengaruh
gsung X1 X2 g
T“”t“(tfln) kerja 0,434 0,188 -eem- 0,112 0,300
Stres kerja (X2) 0,499 0,249 0,112 - 0,361
Total Pengaruh 0,661
Pengaruh Variabel lain (&) 0,339

Sumber: Hasil olah data, 2025
Pada tabel diatas menunjukan bahwa total pengaruh langsung dan tidak lansgung
antara tuntutan kerja (X1) dan stres kerja (X;) terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,661 atau
66,1% adapun pengaruh dari variabel diluar model adalah sebesar 1 -0,661 = 0,339 atau sebesar
33,9%. Adapun persamaan jalurnya adalah sebagai berikut:
Y=0,434X;+ 0,4994X,+ 0,339 =1

Uji Hipotesis
1. Korelasi antara Tuntutan kerja (X1) dengan Stres kerja(Xz)
Pengujian hipotesis korelasi antara tuntutan kerja (X1) dengan stres kerja (X;) dilakukan
dengan menggunakan hipotesis sebagai berikut:
Ho:rx1x2= 0: Tidak terdapat korelasi antara tuntutan kerja denganstres kerja
H1:rx1x2# O : Terdapat korelasi antara tuntutan kerja dengan stres kerja
Dilakukan dengan menggunakan uji t, yaitu dengan rumus sebagai berikut:
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N

_T n—
“Vi-r?
Diketahui :
r=0,517
n=>58
Maka :
t= 0,517+/58-2
J1-05172

3,9395
= 0,733
t=5,374
Berdasarkan thiwung di atas selanjutnya dibandingkan dengan tiwbel pada tingkat kesalahan
5%, db =n—2 =58 -2 =56, maka diperoleh tiupne =1,672 dengan demikian diketahui thitung (5,374)
> twbel (1,672), maka dapat dinyatakan bahwa Hoditolak, artinya ada hubungan yang signifikan
antara tuntutan kerja (X;) dengan stres kerja (X).

2. Pengujian Hipotesis Pengaruh Variabel Secara Parsial (Uji t)
Analisis hipotesis berpengaruh secara parsial antara masing-masing variabel bebas
terhadap variabel terikat dapat dilihat pada tabel berikut:
Tabel 11. Pengaruh Parsial Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (X;) Terhadap Turnover
intention (Y)
Coefficients®

Standardized

Model Coefficients t Sig.
Beta
1 (Constant) 1,705 3,354 0,508 0,013
Tot_X1 0,796 0,168 0,434 4,748 0,000
Tot_X2 0,473 0,087 0,499 5,459 0,000

a. Dependent Variable: Turnover intention (Y)

Sumber: Hasil olah data, 2025

a. Hipotesis Pengaruh Parsial Tuntutan kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y)

Pengaruh parsial tuntutan kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) dapat diketahui
melalui pengujian statistik dengan menggunakan hipotesis sebagai berikut :
Ho:pyx1=0 : Tidak terdapat pengaruh parsial tuntutan kerja (X;) terhadap kinerja karyawan (Y).
Hi:pyx120 : Terdapat pengaruh parsial tuntutan kerja (X1) terhadap turnover intention (Y).

Kriteria Uji : Tolak H, jika Sig. < a atau thitung > trabel

Untuk pengaruh tuntutan kerja (Xi1) secara parsial terhadap turnover intention (Y)
dengan tingkat signifikan (a) = 5%, degree of freedom (df) = (n-2) = 58 — 2 = 56 diperoleh tipel =
1,672. Berdasarkan tabel 4.79 di atas, menunjukan bahwa thitung = 4,748 dan sig. 0,000. Pengaruh
tuntutan kerja (X1) secara parsial terhadap turnover intention (Y) dapat dilihat pada tabel 4.80
di bawabh ini:

Tabel 12. Pengaruh Parsial Tuntutan kerja (X1) Terhadap Turnover intention (Y)

Struktur Sig. a thitung tiabel Kesimpulan
pyX1 0,000 0,05 4,748 1,672 Hoditolak

Sumber: Hasil olah data, 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa nilai sig. (0,000) < o (0,05) dan thiwng (4,748)
> tubel (1,672) maka Hoditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tuntutan kerja (Xi)
secara parsial berpengaruh terhadap turnover intention (Y).
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b. Hipotesis Pengaruh Parsial Stres kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

Pengaruh parsial stres kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y) dapat diketahui melalui
pengujian statistik dengan menggunakan hipotesis sebagai berikut:
Ho: pyx2=0 : Tidak terdapat pengaruh stres kerja (X;) terhadap turnover intention (Y)
Hi: pyx220 : Terdapat pengaruh stres kerja (Xz) terhadap turnover intention (Y)

Kriteria Uji : Tolak H, jika Sig. < a atau thitung > ttabel

Untuk pengaruh stres kerja (Xz) secara parsial terhadap turnover intention (Y) dengan
tingkat signifikan (a) = 5%, degree of freedom (df) = (n-2) = 58 — 2 = 56 diperoleh tpe = 1,672.
Berdasarkan tabel 4.79 di atas, menunjukan bahwa thitung = 5,459 dan sig. 0,000. Pengaruh stres
kerja (Xz) secara parsial terhadap turnover intention (Y) dapat dilihat pada tabel 4.81 di bawah
ini:

Tabel 13. Pengaruh Parsial Stres kerja (Xz) Terhadap Turnover intention (Y)
Struktur Sig. a thitung tiabel Kesimpulan
pyXa 0,000 0,05 5,459 1,672 Hoditolak

Sumber: Hasil olah data, 2025

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa nilai sig. (0,000) < o (0,05) dan thitung (5,459)
> tabel (1,672) maka Hoditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa stres kerja (X;) secara
parsial berpengaruh terhadap turnover intention (Y).

3. Pengujian Hipotesis Pengaruh Variabel Secara Simultan (Uji F)

Pengaruh tuntutan kerja (X;) dan stres kerja (X;) secara simultan terhadap turnover
intention (Y) dapat diketahui melalui pengujian statistik dengan menggunakan hipotesis sebagai
berikut:

Ho:pyx1x>=0: Tidak terdapat pengaruh tuntutan kerja (X1) dan stres kerja (X,) terhadap turnover
intention (Y).

Hi:pyx1x220: Terdapat pengaruh tuntutan kerja (Xi1) dan stres kerja (Xz) terhadap turnover
intention (Y).

Kriteria Uji : Tolak H, jika Sig. < a atau fhitung > frabel

Untuk pengaruh tuntutan kerja (Xi) dan stres kerja (Xz) secara simultan terhadap
turnover intention (Y) dengan tingkat signifikan (o) = 5 %, degree of freedom diperoleh fapel =
2,77 sedangkan fhiwng dapat dilihat pada tabel 4.82 di bawah ini:

Tabel 14. Hasil Perhitungan Nilai F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression  1337,623 2 668,812 54,027 .000°
Residual 680,859 55 12,379
Total 2018,483 57

a. Dependent Variable: Tot_Y
b. Predictors: (Constant), Tot_X2, Tot_X1
Sumber: Hasil olah data, 2025
Berdasarkan Tabel diatas menunjukan bahwa Fhitung= 54,027 dan sig. 0,000. Pengaruh
tuntutan kerja (X1) dan stres kerja (X;) secara simultan terhadap turnover intention (Y)
diperlihatkan pada tabel 4.83 berikut:
Tabel 15. Pengaruh Simultan Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (X>)
terhadap Turnover intention (Y)
Structural Sig. a Fhitung Ftabel Kesimpulan
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PYX1X2 0,000 0,05 54,027 2,77 Hoditolak
Sumber: Hasil olah data, 2025
Berdasarkan Tabel diatas menunjukan bahwa nilai sig. (0,000) < a (0,05) dan Fhitung
(54,27) > Fuabel (2,77) maka Hoditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tuntutan kerja
(X1) dan stres kerja (Xz) berpengaruh secara simultan terhadap turnover intention (Y).

Pembahasan Penelitian
1. Korelasi antara Tuntutan kerja (X1) dengan Stres kerja (Xz)

Hasil analisis korelasi menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara
tuntutan kerja (X1) dengan stres kerja (X2) di PT Multi Indomandiri. Nilai koefisien korelasi
sebesar 0,517 dengan signifikansi 0,000 mengindikasikan bahwa tuntutan kerja yang tinggi
berbanding lurus dengan peningkatan tingkat stres kerja karyawan. Dengan kata lain, semakin
besar beban kerja, target yang ketat, serta ketidakjelasan peran yang dihadapi karyawan,
semakin tinggi pula potensi mereka mengalami stres. Korelasi ini termasuk dalam kategori
sedang dan bersifat positif, yang berarti bahwa peningkatan tuntutan kerja cenderung
meningkatkan stres kerja secara langsung.

Hasil uji hipotesis juga mendukung temuan tersebut, di mana nilai thitung sebesar 5,374
lebih besar daripada ttabel sebesar 1,672 pada tingkat signifikansi 5%. Hal ini menunjukkan
bahwa hipotesis nol (Ho), yang menyatakan tidak adanya hubungan antara tuntutan kerja dan
stres kerja, ditolak. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tingginya tuntutan kerja di PT
Multi Indomandiri menjadi faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan stres karyawan.
Temuan ini mengindikasikan pentingnya perusahaan untuk mengelola beban kerja dan
menyediakan dukungan yang memadai bagi karyawan agar dapat mengurangi dampak negatif
dari tekanan pekerjaan terhadap kesejahteraan mereka.

2. Pengaruh Parsial Tuntutan kerja (X1) terhadap Turnover intention (Y)

Hasil analisis menunjukkan bahwa tuntutan kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap turnover intention karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000
yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05, serta nilai thitung sebesar 4,748 yang lebih besar
dari ttabel sebesar 1,672. Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) ditolak, yang berarti terdapat
pengaruh parsial tuntutan kerja terhadap turnover intention. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Dinata & Suhana (2023) yang mengungkapkan bahwa tuntutan kerja yang tinggi,
seperti beban kerja berlebihan dan ketidakjelasan peran, berkontribusi terhadap peningkatan
niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Kondisi ini dapat memengaruhi kepuasan kerja
dan kesejahteraan karyawan, sehingga mereka mencari alternatif pekerjaan yang lebih sesuai
dengan ekspektasi dan keseimbangan kehidupan kerja.

Implikasi dari hasil ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu mengelola tuntutan kerja
secara efektif guna menekan turnover intention karyawan. Salah satu langkah yang dapat
diambil adalah dengan memastikan pembagian tugas yang adil, memberikan dukungan yang
memadai, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi kesejahteraan karyawan. Jika
tuntutan kerja tidak dikelola dengan baik, maka tingkat stres dan ketidakpuasan kerja akan
meningkat, yang pada akhirnya dapat menyebabkan peningkatan angka turnover. Oleh karena
itu, kebijakan manajemen yang berfokus pada keseimbangan beban kerja dan dukungan
terhadap karyawan sangat diperlukan untuk mempertahankan tenaga kerja yang berkualitas
serta meningkatkan loyalitas mereka terhadap perusahaan.

3. Pengaruh Parsial Stres kerja (X;) terhadap Turnover intention (Y)

Hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja (X2) secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention (Y). Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang
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lebih kecil dari a = 0,05, serta thitung (5,459) yang lebih besar dari ttabel (1,672), sehingga Ho
ditolak. Temuan ini sejalan dengan penelitian Tarigan & Lataruva (2024) yang menyatakan
bahwa stres kerja yang tidak terkelola dapat menyebabkan burnout, yang pada akhirnya
mendorong karyawan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih sehat.

Dengan demikian, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin
besar kemungkinan mereka untuk memiliki niat keluar dari perusahaan. Faktor-faktor seperti
beban kerja berlebih, tekanan waktu, serta konflik peran dapat menjadi pemicu utama turnover
intention. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan strategi manajemen stres yang efektif,
seperti pengelolaan beban kerja, dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja, serta program
kesejahteraan karyawan guna mengurangi dampak negatif stres kerja terhadap keberlanjutan
tenaga kerja.

4. Pengaruh Simultan Tuntutan kerja (X1) dan Stres kerja (Xz) terhadap Turnover intention (Y)

Hasil analisis menunjukkan bahwa tuntutan kerja (X1) dan stres kerja (X2) secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y). Hal ini dibuktikan dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari a = 0,05 serta Fhitung (54,027) yang jauh lebih
besar dari Ftabel (2,77), sehingga Ho ditolak. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tuntutan kerja dan stres yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan mereka memiliki
niat untuk keluar dari perusahaan. Hal ini sejalan dengan teori bahwa beban kerja yang
berlebihan tanpa dukungan yang memadai dapat meningkatkan tekanan psikologis, yang pada
akhirnya mempengaruhi keputusan karyawan untuk mencari peluang kerja di tempat lain.

Sedangkan Hasil analisis jalur menunjukkan bahwa tuntutan kerja dan stres kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan. Tuntutan kerja (X1)
memberikan kontribusi sebesar 30% terhadap turnover intention (Y), dengan pengaruh
langsung sebesar 18,8% dan pengaruh tidak langsung sebesar 11,2%. Sementara itu, stres kerja
(X2) memiliki kontribusi yang lebih besar, yaitu 36,1%, dengan pengaruh langsung sebesar 24,9%
dan pengaruh tidak langsung sebesar 11,2%. Hal ini mengindikasikan bahwa dibandingkan
tuntutan kerja, stres kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan dalam mendorong niat
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Faktor stres kerja dapat berasal dari berbagai aspek,
seperti tekanan beban kerja, ekspektasi yang tinggi, serta ketidakpastian dalam peran dan
tanggung jawab, yang akhirnya memicu ketidakpuasan kerja dan keputusan untuk mencari
pekerjaan lain yang lebih mendukung kesejahteraan mereka.

Selain itu, temuan ini juga memperlihatkan bahwa gabungan pengaruh tuntutan kerja
dan stres kerja terhadap turnover intention mencapai 66,1%, sementara 33,9% dipengaruhi oleh
variabel lain di luar model penelitian. Artinya, meskipun tuntutan dan stres kerja berperan
penting, faktor eksternal lain seperti kompensasi, budaya organisasi, kesempatan
pengembangan karier, dan kepuasan kerja secara keseluruhan juga berkontribusi dalam
keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan
perlu mengelola beban kerja karyawan secara efektif dan menciptakan lingkungan kerja yang
lebih suportif guna mengurangi tingkat stres serta meningkatkan retensi karyawan. Strategi
seperti pemberian dukungan psikologis, sistem manajemen kinerja yang lebih jelas, serta
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi dapat menjadi solusi dalam menekan angka
turnover intention.

5. Penutup

Kesimpulan

1. Hasil analisis menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara tuntutan kerja dan
stres kerja dengan koefisien korelasi sebesar 0,517 dan signifikansi 0,000. Semakin tinggi
tuntutan kerja, semakin besar tingkat stres yang dialami karyawan.

2. Tuntutan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan
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nilai thitung 4,748 > ttabel 1,672 dan signifikansi 0,000. Tuntutan kerja yang tinggi dapat
meningkatkan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

3. Stres kerja juga memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention dengan thitung
5,459 > ttabel 1,672 dan signifikansi 0,000. Stres kerja yang tidak terkelola dengan baik dapat
meningkatkan risiko turnover.

4. Secara simultan, tuntutan kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention dengan Fhitung 54,027 > Ftabel 2,77 dan signifikansi 0,000. Pengaruh total dari
kedua variabel terhadap turnover intention mencapai 66,1%, dengan kontribusi tuntutan
kerja 30% dan stres kerja 36,1%.

Saran

1. Mengingat tuntutan kerja (X1) memiliki korelasi positif dan signifikan dengan stres kerja (X2)
sebesar 0,517 serta berkontribusi 30% terhadap turnover intention (Y), perusahaan perlu
menerapkan strategi pengelolaan beban kerja yang lebih baik. Pembagian tugas yang adil,
target yang realistis, serta kejelasan peran karyawan harus menjadi prioritas guna
mengurangi tekanan yang berlebihan.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja (X2) memiliki kontribusi lebih besar terhadap
turnover intention, yaitu 36,1%. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyediakan program
manajemen stres seperti pelatihan coping stress, sesi konsultasi psikologis, serta
pengembangan budaya kerja yang lebih positif agar karyawan dapat mengelola tekanan kerja
dengan lebih baik.

3. Dengan total pengaruh simultan sebesar 66,1% dari tuntutan kerja dan stres kerja terhadap
turnover intention, perusahaan perlu meningkatkan kesejahteraan karyawan melalui
kompensasi yang kompetitif, fleksibilitas kerja, serta lingkungan kerja yang mendukung
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Upaya ini akan membantu mengurangi
niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

4. Mengingat masih ada 33,9% faktor lain yang memengaruhi turnover intention di luar
tuntutan dan stres kerja, perusahaan harus memperhatikan aspek lain seperti kepuasan
kerja, kesempatan pengembangan karier, serta budaya organisasi yang lebih inklusif. Evaluasi
rutin terhadap kebijakan perusahaan dan keterlibatan aktif karyawan dalam pengambilan
keputusan dapat meningkatkan loyalitas serta menurunkan angka turnover.
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