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ANALISIS HUBUNGAN STRES KERJA, KEPUASAN KERJA, DAN
KOMITMEN ORGANISASI TERHADAP TURNOVER INTENTION
KARYAWAN PT TELEKOMUNIKASI INDONESIA Tbk
WITEL SOLO

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja, kepuasan kerja,
dan komitmen organisasi terhadap turnover intention. Populasi yang menjadi
objek penelitian ini adalah karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Thk Witel
Solo. Sampel yang digunakan sebanyak 65 karyawan dengan menggunakan
metode simple random sampling. Metode analisis yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode analisis regresi berganda. Hasil penelitian
berdasarkan uji hipotesis secara parsial (uji t) menunjukkan bahwa variabel stres
kerja dan komitmen organisasi secara signifikan berpengaruh terhadap turnover
intention, sedangkan variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Hasil uji koefisien determinasi (R?) diperoleh R
square sebesar 0,373. Hal ini menunjukkan bahwa turnover intention dapat
dijelaskan oleh variabel stres kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi
sebesar 37,3%, sedangkan 62,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain diluar
variabel yang diteliti.

Kata kunci: stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, turnover intention
Abstraction

The purpose of this study is to analyze the effect of work stress, job satisfaction,
and organizational commitment on turnover intention. The population of this
research is the employees of PT Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Solo. The
study used 65 employee with multiple regression analysis as the analytical
method. The result showed that work stress has significantly positive affect on
turnover intention, and organizational commitment has significantly negative
affect on turnover intention. Meanwhile, job satisfaction do ot affect on turnover
intention. The result of the coefficient of determination (R?) obtained R square of
0,373. This result showed that turnover intention can be explained by the variable
work stres, jo satisfaction, and organizational commitment of 37,3%, meanwhile
62,7% are influenced by ather factors outside variables research.

Keywords: workstress, job satisfaction, organizational commitment, turnover
intention

1. PENDAHULUAN
Kecenderungan pada abad kedua puluh satu adalah tidak ada satupun

negara yang dapat menolak dan menghindari globalisasi, khususnya dalam



sektor perekonomian. Globalisasi produksi dan penjualan menunjukkan bahwa
tingkat persaingan semakin tinggi, dan menuntut perbaikan guna mengurangi
biaya, meningkatkan produktivitas karyawan, dan melakukan hal-hal dengan
lebih baik dan biaya rendah. Bagi perusahaan, fungsi sumber daya manusia
adalah sebagai pemain kunci dalam menolong perusahaan mencapai tujuan
strategis ini (Dessler, 2003:3).

Fenomena yang sering terjadi sekarang adalah beberapa organisasi
mengeluhkan tingginya presentase pergantian karyawan (employee turnover).
Sebuah studi di USA menyebutkan bahwa rata-rata tingkat pergantian
karyawan sebesar 25 % per tahun dengan tingkat pengunduran diri secara suka
rela yang paling tinggi (Gallon, Gabriel, dan Knudsen, 2003). Tingginya
tingkat pergantian karyawan telah menjadi masalah yang serius dan
menyebabkan banyak eksekutif perusahaan yang menghubungkan antara
tingkat pergantian karyawan dengan kinerja perusahaan (Raymond et al.,
2003:418). Selain itu, banyak perusahaan merasa dirugikan dengan strategi
perekrutan yang dijalankan dan merasa sia-sia karena karyawan yang direkrut
memilih bekerja di perusahaan lain.

Terdapat beberapa alasan mengapa seorang karyawan mengalami turnover
intention (Wirawan, 2015:625), yaitu: ekonomi, keamanan kerja, beban kerja,
rekan kerja, karier, kepuasan kerja, keluarga, ingin mendirikan usaha sendiri,
pemutusan hubungan kerja, melanjutkan pendidikan, dan menjadi politisi.
Banyak penelitian yang telah dilakukan berkaitan dengan faktor penyebab
turnover intention. Gill et al. (2013) menyebutkan komitmen organisasi,
keamanan kerja, stres kerja, dan person organization merupakan faktor
penyebab turnover intention. Saeed et al. (2014) menjelaskan kepuasan kerja,
prestasi kerja, pergantian pemimpin organisasi, kecerdasan emosional, dan
komitmen organisasi merupakan faktor penyebab turnover intention. Stres
kerja menjadi faktor penyebab terjadinya turnover intention pada beberapa
Hotel Mewah di Seoul Korea (Hwang et al., 2014). Duarisingam et al. (2009)
dalam penelitiannya menyebutkan bahwa stres dan kepuasan kerja menjadi

penyebab turnover intention karyawan spesialis alkohol dan obat lain (AOD) di



Australia. Berdasarkan latar belakang tersebut, maka tujuan dari penelitian ini,

yaitu:

a. Menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo.

b. Menganalisis pengaruh kepuasan kerjs turnover intention karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo.

c. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention
karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo.

Intention atau keinginan adalah niat individu untuk melakukan sesuatu.
Sedangkan, turnover atau perputaran adalah berhentinya seorang karyawan
secara sukarela untuk berpindah dari satu tempat ke tempat lain. Jadi, turnover
Intention dapat didefinisikan dengan keinginan karyawan secara sukarela untuk
keluar dari lingkungan kerjanya saat ini (Mobbley, 1977; Emami et al., 2012).
Sedangkan, Mosadeghrad (2013) mendefinisikan turnover Intention sebagai
sebuah proses yang dilakukan oleh karyawan untuk meninggalkan organisasi
mereka.

Terjadinya turnover Intention dapat diketahui melalui beberapa indikasi,
yaitu (Harnoto, 2002:2): peningkatan absensi karyawan, karyawan mulai malas
bekerja, peningkatan pelanggaran tata tertib kerja dan protes terhadap atasan,
dan berperilaku positif yang berbeda dari biasanya. Sementara itu, faktor-faktor
penyebab turnover intention antara lain karena karakteristik individu,
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan komimen organisasi (Mobley et al.,
1978).

Veithzal Rivai (2005:516) mendefinisikan stres kerja sebagai suatu kondisi
ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis yang
mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan. Stres
yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi
lingkungan. Parker dan DeCotiis (1983) mendefinisikan bahwa stres adalah
kesadaran individu tertentu atau perasaan disfungsi pribadi sebagai akibat dari
kondisi yang dirasakan atau kejadian dalam lingkungan kerja. Ini berarti

disfungsi fisiologis dan emosional merupakan faktor kunci dalam menjelaskan



pengaruh stres kerja pada karyawan. Parker dan Decotiis (1983) juga
menjelaskan bahwa disfungsi fisiologis dan emosional sebagai penyimpangan
dari norma. Hal ini berarti ketika seorang karyawan dihadapkan dengan
keadaan atau situasi tak biasa, mereka akan menunjukkan perilaku
menyimpang karena adanya perasaan gugup dan tidak aman terhadap
lingkungan. Gibson et al., (1996:344) menjelaskan faktor-faktor penyebab stres
kerja, yaitu: faktor lingkungan fisik, dan faktor individual (konflik peran, peran
ganda atau ambiguitas peran, beben kerja berebihan, tidak ada kontrol, faktor
kelompok, dan faktor organisasional).

Menurut Veithzal Rivai (2005:475) kepuasan kerja adalah evaluasi yang
menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidak senang,
dan puas atau tidak puas dalam bekerja. Thurston (2004) dalam Mehdi, Zahra,
dan Mahshid (2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan karyawan
tentang dirinya atau pekerjaannya dan merupakan sikap umum yang berasal
dari semua aspek dalam pekerjaan. Kepuasan kerja dalah hasil persepsi
karyawan tentang seberapa baik pekerjaannya mengarah pada hal-hal yang
penting. Hal ini biasanya berkaitan dengan kondisi emosional yang
menyenangkan atau positif sebagai dampak dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman kerja (Locke, 1976). Menurut Raymond et al. (2003:430) faktor-
faktor yang menjadi penyebab kepuasan kerja adalah: tugas dan peran,
supervisi dan rekan kerja, gaji dan pembayaran, dan kepribadian individu.

Komitmen organisasi adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan
pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2012:249). Mowday, Steers, dan Porter
(1979) dalam Yucel (2012) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sikap
afektif pada organisasi akibat dari sikap saling berbagi nilai-nilai antara
organisasi dengan individu, dan kesediaan mereka mengerahkan usaha untuk
organisasi. Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi, Yyaitu:
pengalaman kerja, kepuasan organisasi, dan motivasi kerja (Tahere, Zahra,
Fateme, dan Asma, 2012; Rehman et al., 2013), konflik kerja (Mills, dan



Schulz, 2009), kewenangan dalam organisasi (Nagvi, Ishtiag, Kanwal, dan Ali,
2013); konflik keluarga (Malik, dan Awan, 2015), masa jabatan, umur, dan
pendidikan (Akinyemi, 2014), stres kerja (Ziauddin, Khan, Jam, dan Hijazi,
2010; Khatibi, Asadi, dan Hamidi, 2009).
. METODE

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan tiga variabel,
yaitu: stres kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi sebagai variabel
independen, dan variabel turnover intention sebagai variabel dependen.
Populasi penelitian ini adalah para karyawan PT Telekomunikasi Indonesia
Thk Witel Solo yang berjumlah 122 karyawan. Sampel yang digunakan adalah
sebanyak 65 karyawan dengan metode convenience random sampling. Metode

analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda.

Stres Kerja (X1)

Kepuasan kerja
(X2)

Turnover
Intention ()

Komitmen
Organisasi (X3)

Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran



3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 3.1 Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel Coefficient Beta  Beta  thitung P
(Constant) 0,3693 1,107 0,273
Stress Kerja (X;) 0,215 0,525 4,625 0,000
Kepuasan Kerja (X,) 0,056 0,206 1,335 0,187
Komitmen Organisasi (X;) -0,124 -0,335 -2,210 0,031

R*  =0,373
Fhing =12,105
1:tabel = 2176

tabes = 2,000

Sumber: Data Primer Diolah 2017

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel stres (uji t)
kerja dan komitmen organisasi secara signifikan berpengaruh terhadap tunover
intention, sedangkan variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel turnover intention. Hasil uji simultan
menunjukkan bahwa nilai Fpiey,e l€bin dari Feape (12,105 > 2,76), artinya
model stres kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi yang digunakan
untuk menjelaskan variabel turnover intention sudah tepat. Variabel stres kerja,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasi mempengaruhi turnover intention
sebesar 37,3%.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh
Hwang et al. (2014) yang menjelaskan bahwa stres kerja merupakan faktor
utama yang menyebabkan turnover intention dengan faktor penyebab stres
kerja yang utama adalah faktor tekanan kerja dan perlakuan yang tidak adil di
tempat kerja. Penelitian Yin Fah et al. (2010) menjelaskan bahwa apabila stres
kerja yang dialami karyawan tinggi, maka turnover intention akan mengalami
peningkatan. Sementara itu, variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sama dengan hsil
penelitian Sangroengrob dan Techacaicherdcho (2010) yang menyatakan
bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention, karena
karyawan menikmati pekerjaannya dan perusahaan melakukan rotasi pekerjaan

baru bagi karyawan agar mereka memperolen pengalaman baru dan



kesempatan untuk maju. Hasil penelitian Emami et al. (2013) menyatakan hasil
yang sebaliknya. Kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap
turnover intention dengan faktor kompensasi intrisik dan ekstrinsik sebagai
faktor penyebab yang paling utama. Apabila kepuasan kerja karyawan
terpenuhi, maka turnover intention rendah. Variabel komitmen organisasi
secara signifikan berpengaruh terhadap turnover intention dan mendukung
hasil penelitian Yin Fah et al. (2010) yang menjelaskan bahwa komitmen
organisasi mempunyai hubungan negatif dengan turnover intention. Apabika
komitmen organisasi tinggi, maka turnover intention akan rendah.
4, PENUTUP

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan
bahwa stres kerja secara signifikan berpengaruh negatif terhadap turnover
intention karyawan PT Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo, kepuasan
kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Tbk Witel Solo, dan komitmen organisasi secara
signifikan berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan PT
Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo.

Hasil analisis stres kerja karyawan rata-rata berada dalam kategori rendah.
Tetapi, selisih antara kategori rendah dan cukup tinggi sangat sedikit.
Perusahaan diharapkan dapat melakukan upaya guna menurunkan tingkat stres
kerja karyawan terutama berkaitan dengan beban dan tanggung jawab kerja
yang diberikan. Seementara itu, hasil analisis kepuasan kerja karyawan rata-
rata sangat tinggi. Oleh karena itu, perusahaan diharapkan dapat
mempertahankan dan menjaga faktor penyebab kepuasan kerja agar tetap
tinggi, terutama berkaitan dengan pemimpin dan hubungan kerja. Hasil analisis
komitmen organisasi rata-rata juga sangat tinggi. Perusahaan diharapkan dapat
mempertahankan dan menjaga faktor penyebab komitmen kerja agar tetap
tinggi. Perusahaan diharapkan juga mempertahankan nilai-nilai keyakinan dan
prinsip antara karyawan dan perusahaan.

Penelitian dimasa mendatang sebaiknya mencoba menganalisis variabel

independen yang lain, sehingga faktor penyebab turnover intention karyawan



di PT Telekomunikasi Indonesia Thk Witel Solo dapat diketahui sesuai
harapan peneliti. Selain itu, peneliti diharapkan menambah jumlah sampel

penelitiannya.
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