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© PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA DAN WORKLIFE
BALANCE TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN
® PT. DUTA HITA JAYA DURI RIAU

3

= OLEH

=

= DONY ARMANSYAH

= 12170112091

w

=

Pgnelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, stres kerja
din worklife balance terhadap turnover intention pada karyawan PT Duta Hita
J@a Duri. Penelitian ini dilakukan di PT. Duta Hita Jaya Duri. Jenis penelitian ini
iglah deskriptif kuantitatif dengan total sampel 139 responden yang dianalisis
menggunakan alat bantu smartPLS 4.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
dengan nilai sebesar -0.180, stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention dengan nilai sebesar 0.268 dan worklife balance
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dengan nilai
sebesar -0.202. nilai r-square 0,150 atau 15% yang menunjukkan bahwa turnover
intention dapat dipengaruhi oleh variabel kepuasan kerja, stres kerja, dan work
life balance sebanyak 15%. Sementara sisanya sebesar 85% di pengaruhi oleh
tambahan variabel yang tidak diteliti.

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Worklife Balance, Turnover
= Intention.
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ABSTRACT

ABH @

THE EFFECT OF JOB SATISFACTION, JOB STRESS AND WORKLIFE
BALANCE ON TURNOVER INTENTION OF EMPLOYEES OF PT. DUTA
HITA JAYA DURI RIAU

By:

DONY ARMANSYAH
12170112091

NS NIN Xltw e

T%s study aims to determine the effect of job satisfaction, job stress, and work-life
b&lance on turnover intention among employees of PT Duta Hita Jaya Duri. This
sfl?dy was conducted at PT. Duta Hita Jaya Duri. This type of research is
gllantitative descriptive with a sample of 139 respondents analyzed using
smartPLS 4.0 tools. The results showed that Job Satisfaction has a negative and
significant effect on turnover intention with a value of -0.180, job stress has a
positive and significant effect on turnover intention with a value of -0.268 and
work-life balance has a negative and significant effect on turnover intention with
a value of -0.202. the r-square value of 0.150 or 15% indicates that turnover
intention can be influenced by the variables of job satisfaction, job stress, and
work-life balance by 15%. While the remaining 85% is influenced by additional
variables not studied.

Keywords : Job Satisfaction, Job Stress, Worklife Balance, Turnover
Intention.
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& BAB I

-

2 PENDAHULUAN

@)

&tar Belakang

=

—  Manajemen sumber daya manusia berfungsi sebagai penggerak utama
=

datam mekanisme organisasi saat ini, di mana kegiatan manajemen sumber daya

N

nﬁcﬁnusia melibatkan pengaturan orang dan fasilitas yang ada untuk mencapai tujuan
O%anisasi. Dalam konteks ini, unsur manusia tetap memiliki peran yang sangat
pfg%ting dalam pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan, meskipun ada
f;:silitas modern yang tersedia. Keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya
sangat dipengaruhi oleh kemampuan pimpinan, yang perlu menyadari bahwa
karyawan diharapkan dapat menyelesaikan tugas sesuai dengan spesialisasi masing-
masing. Dengan demikian, sumber daya manusia yang ada dapat dimanfaatkan
secara lebih efektif dan efisien untuk menghasilkan hasil yang optimal. Efektivitas
dan efisiensi dalam pemberdayaan sumber daya manusia di perusahaan akan

f+¥]
cenderung meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan. Manajemen Sumber

wn
D'gya Manusia adalah ilmu dan seni dalam mengatur hubungan serta peran tenaga
k'?&rja agar efektif dan efisien, untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan,

)
kéfyawan, dan masyarakat Hasibuan S.P (2019).

[ ]

E.: Turnover intention didefinisikan sebagai kesadaran dan keinginan karyawan
o

ygjhg disengaja untuk meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja. Ini
=

mencakup kemauan, dorongan, atau kesempatan untuk mengundurkan diri dari
=
pkerjaan secara sukarela Wiastuti et al (2023). Turnover intention merupakan
j+¥]

satah satu isu kritis yang dihadapi oleh banyak perusahaan di era globalisasi ini, di

Nery wisey|
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rriﬁna tingkat persaingan yang semakin ketat menuntut organisasi untuk
-

rr_ioémpertahankan talenta terbaiknya. Tingginya niat untuk berpindah kerja tidak
h;i;nya berdampak pada biaya rekrutmen dan pelatihan yang meningkat, tetapi juga
@ngganggu kontinuitas operasional dan mengurangi semangat kerja tim. Oleh
karena itu, penting untuk menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi turnover

Z
iﬁcﬂention dan merumuskan strategi yang dapat meningkatkan kepuasan serta

I%alitas karyawan, sehingga perusahaan dapat mencapai tujuan jangka panjangnya.
P&g Duta Hita Jaya Duri memiliki peranan penting dalam membuka lapangan
pgkerjaan dan berkontribusi pada stabilitas ekonomi lokal dan nasional.
Berdasarkan observasi awal, PT Duta Hita Jaya Duri menghadapi tantangan
signifikan terkait turnover intention yang tinggi di kalangan karyawan tetap.
Dengan tingkat turnover yang melampaui batas toleransi, perusahaan tidak hanya
menghadapi peningkatan biaya rekrutmen dan pelatihan, tetapi juga mengganggu
kgsinambungan operasional dan menurunkan semangat kerja tim. Dalam konteks
ir?i', penting untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan
Icglalitas karyawan, serta merumuskan strategi yang efektif untuk meningkatkan
r(%nsi, agar perusahaan dapat tumbuh dan berkontribusi pada stabilitas ekonomi
Iefk'al dan nasional secara berkelanjutan. Oleh karena itu, penting untuk
i
n%ngidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention di perusahaan
in";lj'* guna merumuskan strategi yang dapat meningkatkan retensi dan membangun
fé?ﬂdasi yang kokoh untuk keberlangsungan bisnis.
Di tengah dinamika industri yang terus berkembang, perusahaan

ghadapi tantangan signifikan terkait dengan tingkat turnover karyawan yang

nery ujysn)lgueﬁg
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ti?grggi, yang tidak hanya mempengaruhi produktivitas, tetapi juga menciptakan

=

ketidakstabilan dalam tim. Turnover yang tinggi juga terjadi di salah satu
@)

perusahaan, yaitu Perseroan Terbatas Duta Hita Jaya Duri. Perusahaan ini berfokus
padla jasa kontruksi. Perseroan Terbatas Duta Hita Jaya merupakan perusahaan yang
L

nﬁngelola bidang perlengkapan bisnis umum untuk mengikuti perkembangan
Z

irﬁéf’rastruktur di Indonesia. PT DHJ juga memproduksi tiang listrik dan tiang lampu,
w
seita aksesoris tiang listrik lainnya seperti braket, penyangga rangka dasar dIl.

Py
Sglain mengelola kontruksi, perusahaan ini juga menjalin kemitraan dengan
(=

perusahaan kontruktor lainnya. Berikut adalah jumlah karyawan di PT Duta Hita

Jaya di Kota Duri :

Tabel 1.1
Jumlah Karyawan Tetap PT Duta Hita Jaya Duri 2025
No Departemen Jumlah Karyawan

1 HRD 5 orang
2 Construction 72 orang
3 Project Control 12 orang
4 QA/QC 16 orang
&5 Material 15 orang
“6 HSE 35 orang
=7 Finance 3 orang
§8 Construction Equipment Management 54 orang

Total 212 orang

Sumber: PT Duta Hita Jaya Duri (2025)

Dari data yang diperoleh dari tabel 1.1 diketahui bahwa jumlah karyawan

) o1

p PT. Duta Hita Jaya (DHJ) Duri keseluruhan berjumlah 212 orang. Yang mana

&gsxaA;

jika ditambahkan dengan karyawan kontrak berjumlah 430 orang. Pada penelitian

11850

ik peneliti meneliti karyawan tetap PT. DHJ berjumlah 212 orang.

neny wisey jrreAg uey
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= Tabel 1.2
BPata Keluar Dan Masuk Karyawan Pada PT Duta Hita Jaya Duri 2021 - 2025
2 Jumlah Jumlah
- Jumlah Jumlah .

Karyawan Karyawan Tingkat
o | Tahun | Karyawan . Rata-rata

Akhir LTO(%)
3 Awal Tahun | Masuk | Keluar Tahun Karyawan
5 2021 0 261 27 234 117 18,6%
2 | 2022 234 101 23 356 295 7,8%
3 2023 356 100 39 417 385,5 10,09%
%4 2024 417 27 14 430 4235 3,31%
5 | 2025 430 13 - - - -
Sug@ber : PT Duta Hita Jaya Duri (2025)

4]
20  Berdasarkan data yang dilihat pada tabel 1.2, PT Duta Hita Jaya Duri

n%ngalami perkembangan jumlah karyawan dari tahun 2021 hingga 2025. Pada
tahun 2021, Data di atas menunjukkan dinamika jumlah karyawan dalam suatu
organisasi dari tahun 2021 hingga 2025, termasuk angka masuk dan keluar
karyawan, serta tingkat turnover karyawan (LTO). Pada tahun 2021, jumlah
karyawan awal adalah 0 dengan 261 karyawan yang masuk dan 27 karyawan yang
keluar, sehingga jumlah karyawan akhir tahun mencapai 234, dan menghasilkan
ti:;;ggkat LTO sebesar 18,6%. Tahun 2022 melihat pertumbuhan yang signifikan, di
r@najumlah karyawan akhir tahun mencapai 356, meskipun tingkat LTO menurun
n%njadi 7,8% dengan 101 karyawan yang masuk dan 23 yang keluar. Tahun 2023
ngnunjukkan angka masuk yang sedikit menurun menjadi 100, dengan 39
k%lgyawan keluar, dan tingkat LTO meningkat menjadi 10,09%. Pada tahun 2024,

e
jﬁnlah karyawan akhir mencapai 430, tetapi jumlah karyawan yang masuk hanya

wn
2%, dengan 14 yang keluar, mencatatkan tingkat LTO yang lebih rendah vyaitu

Sdre

3731%. Fluktuasi dalam jumlah karyawan dan tingkat turnover ini mencerminkan
L)
bgtbagai tantangan yang dihadapi organisasi dalam manajemen SDM.

nery wisey J
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g Poeh dan Soehari (2017) mengemukakan bahwa setiap perusahaan memiliki
-
sfandar yang berbeda terkait tingkat turnover karyawan yang dapat diterima.

mun, jika turnover melebihi 10% per tahun, hal itu dianggap terlalu tinggi, di

lw£id

PT. Duta Hita Jaya Duri tingkat turnover mencapai 18,6% pada akhir tahun 2021,

b

dm pada akhir tahun 2023 tingkat turnover mencapai 10,09% yang menunjukkan
Z

bahwa angka tersebut sudah melampaui batas toleransi.

Hal ini dinilai sudah terlalu tinggi atau sudah melebihi standar turnover.

Y Bysn

Efek negatif dari adanya turnover karyawan pada perusahaan dapat mengakibatkan
mceningkatnya biaya perekrutan, memperkerjakan karyawan baru, asimilasi,
pelatihan, dan biaya administrasi lainnya. Sementara itu, efek lainnya adalah
komunikasi yang semakin buruk. Terdapat fenomena masalah terkait kepuasan
kerja yang berkaitan dengan penurunan produktivitas karyawan dan turnover.

Karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka cenderung

mgnunjukkan produktivitas yang lebih rendah, kesalahan yang lebih sering, dan

=
<]

kdrangnya inisiatif dalam menyelesaikan tugas. Penurunan kinerja ini tidak hanya

e
w

berdampak pada individu, tetapi juga dapat memengaruhi keseluruhan proyek dan
ré’&utasi perusahaan di industri konstruksi.
Kepuasan kerja merupakan isu menarik dalam manajemen organisasi atau

usahaan karena dampaknya yang signifikan terhadap karyawan dan perusahaan

O
AgsIaATU

So

sendiri. Bagi karyawan, kepuasan kerja menciptakan perasaan positif saat

erja. Sementara itu, bagi perusahaan, kepuasan kerja berkontribusi pada

B udgng

ingkatan produktivitas serta perbaikan sikap dan perilaku karyawan Suwatno

o
nery wisey gre

m Wiliandari (2015).
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©
g Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka, kemungkinan
rr_greka untuk bertahan di perusahaan meningkat, sehingga mengurangi tingkat
tlgnover. Sebaliknya, kepuasan kerja yang rendah dapat memicu keinginan
k;ag:yawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Oleh karena itu, PT Duta Hita
nga Duri perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
ugtuk menekan turnover intention dan mempertahankan karyawan yang berkualitas.

Berdasarkan wawancara yang dilakukan oleh peneliti pada tanggal 15

M BYS

Fepruari 2025 terdapat fenomena masalah pada kepuasan kerja, banyak karyawan

n

yang merasa bahwa beban kerja yang diterima terkadang tidak sesuai dengan
ekspektasi dan kemampuan mereka. Pekerjaan yang sifatnya repetitif dan tuntutan
target yang tinggi menyebabkan beberapa karyawan merasa jenuh dan kurang
termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Persepsi negatif terhadap pekerjaan ini
berkontribusi pada menurunnya semangat kerja.

Lingkungan kerja di proyek konstruksi sering kali menghadapi tantangan

SR

o

upa kondisi fisik yang berat dan kurangnya fasilitas pendukung yang memadai.

lain itu, hubungan antar rekan kerja dan komunikasi dengan atasan yang kurang

w@sy

!

efektif kadang menimbulkan konflik dan stres. Lingkungan kerja yang kurang

ndusif ini dapat menurunkan kenyamanan dan kepuasan karyawan.

QIu

k

Kompensasi yang adil dan penghargaan atas prestasi merupakan faktor

0 A}1s13

p&hting dalam kepuasan kerja. Karyawan di PT Duta Hita Jaya mungkin merasa
=
kErang puas jika imbalan finansial yang diterima tidak sebanding dengan beban
=

kEfja atau hasil yang dicapai. Selain itu, program penghargaan yang tidak memadai

L

"t
atau tidak transparan dapat mengurangi motivasi. Karyawan ingin merasa bahwa

Nery wisey|
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u§ha mereka dihargai, baik melalui bonus, kenaikan gaji, maupun pengakuan
-

fétmal.

@)

2 Stres kerja didefinisikan sebagai respons individu dalam menyesuaikan diri
=

yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai

b

kOnsekuensi dari tuntutan lingkungan, situasi, atau peristiwa yang mengakibatkan
Z

téRanan psikologis dan fisik. Stres juga dipandang sebagai kondisi dinamis yang
w
tefjadi ketika individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya terkait

Py
dgngan keinginan mereka, di mana hasilnya dianggap tidak pasti dan penting
(=

Nasution, M. 1, (2017).

Stres menjadi salah satu isu utama yang banyak mendapat perhatian karena
sudah menjadi bagian tak terpisahkan dari kehidupan karyawan, dan menghindari
stres dalam pekerjaan adalah hal yang sulit dilakukan Parvaiz et al., (2015). Stres
biasanya muncul ketika seseorang menghadapi tuntutan yang dirasa berat,

menekan, atau melebihi kemampuan individu untuk menyesuaikan diri, yang pada

-
<]

akhirnya dapat berdampak pada penurunan produktivitas kerja. Stres ini dapat
@

memicu Kketidakpuasan dalam pekerjaan, peningkatan angka karyawan yang
=

meninggalkan perusahaan, serta hilangnya tenaga kerja yang direkrut oleh

=
perusahaan lain.

e
B Tabel 1.3

o Data Target Dan Realisasi Pekerjaan Karyawan PT Duta Hita Jaya Duri
— 2021 - 2025

g Target Realisasi Persentase
:E:No Tahun Pekerjaan Pekerjaan (%)

@0 (Unit) (Unit)

1 2021 42 38 90,47%

52 2022 51 45 88,23%

53 2023 56 51 91,07%

nery wis
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i —

o Target Reall_saSI Persentase
(I)\Io Tahun Pekerjaan Pekerjaan (%)

= (Unit) (Unit)

o4 2024 60 50 83,33%
35 2025 62 7 11,2%
Sumber : PT Duta Hita Jaya Duri (2025)

-~

S  Berdasarkan tabel 1.3 terdapat fenomena masalah terkait stres kerja yang
Z

belECIQaitan dengan menurunnya kinerja dan realisasi terhadap target yang ditetapkan
pe%sahaan. Pada data di atas menunjukkan pencapaian target pekerjaan dalam suatu
or%nisasi dari tahun 2021 hingga 2025. Pada tahun 2021, dari target 42 unit,
reaglzisasi pekerjaan mencapai 38 unit, dengan persentase pencapaian sebesar 90,47%.
Tahun berikutnya, target meningkat menjadi 51 unit, tetapi realisasi hanya mencapai
45 unit, menghasilkan persentase pencapaian 88,23%. Pada tahun 2023, terdapat
sedikit peningkatan, di mana realisasi mencapai 51 unit dari target 56 unit, dengan
persentase 91,07%. Namun, pada tahun 2024, pencapaian menurun dengan realisasi
SOUgmit dari target 60 unit, mencatatkan persentase hanya 83,33%. Tahun 2025
m%unjukkan penurunan yang signifikan, di mana dari target 62 unit, hanya 7 unit
yar%;j berhasil direalisasikan, menghasilkan persentase pencapaian yang sangat
rechdah, yaitu 11,2%. Tren ini mencerminkan tantangan yang dihadapi organisasi
da%'m mencapai target yang telah ditetapkan, terutama di tahun-tahun terakhir. Data
iné;penting untuk dianalisis lebih lanjut guna memahami faktor-faktor yang
me‘z't;pengaruhi pencapaian target dan untuk merumuskan strategi perbaikan di masa
m%datang.
=

Paat et al. (2017) Menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan tertekan

As

ya dialami karyawan akibat beban kerja yang berlebihan, yang dapat

nery wisey Jiie
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m@pengaruhi produktivitas dan kesejahteraan mereka. Beehr dan Newman (2018)
-

Méngemukakan bahwa stres kerja dapat muncul dari tuntutan pekerjaan yang tinggi,
@)

ku%ngnya dukungan sosial, dan ketidakpastian dalam peran, yang semuanya dapat
=

memicu penurunan kinerja.
-~

S Dari data di atas, teridentifikasi fenomena masalah terkait beban kerja

Z
beﬁcfébihan yang tidak didukung dengan baik, sehingga membuat karyawan merasa

ter%kan. Banyak karyawan mengalami kesulitan dalam menyelesaikan tugas tepat
W%iu, yang berujung pada stres. Mereka sering merasakan tekanan untuk mencapai
target yang ditetapkan oleh perusahaan. Dalam konteks proyek konstruksi, penilaian
kinerja mereka sangat dipengaruhi oleh kecepatan penyelesaian proyek, yang
menimbulkan kecemasan. Karyawan melaporkan bahwa interaksi dengan rekan dan
atasan sering kali kurang positif. Konflik atau ketidakcocokan dalam tim menambah
beban emosional dan secara signifikan meningkatkan tingkat stres. Tekanan untuk
memenuhi ekspektasi yang tinggi, disertai dengan kurangnya pengakuan atas
pe%rjaan yang telah dilakukan, menyebabkan frustrasi dan membuat karyawan
®

mefgasa tidak dihargai, yang semakin memperburuk keadaan emosional mereka.

Se@in itu, banyak karyawan merasa waktu istirahat yang tersedia tidak cukup untuk

u

memulihkan tenaga, sehingga mengakibatkan kelelahan fisik dan mental yang

SIo

berdtampak buruk pada kesehatan mereka.

Stres kerja yang tinggi di PT Duta Hita Jaya Duri tidak hanya berdampak

ng jo A

pa@ penurunan Kinerja, tetapi juga berkontribusi pada meningkatnya turnover
=

intdhtion di kalangan karyawan. Ketika karyawan merasa tertekan akibat beban kerja

Ie

yar? berlebihan dan kurangnya dukungan, mereka cenderung mencari peluang kerja
%]

nery wis
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Iaigfyang menawarkan lingkungan yang lebih mendukung dan seimbang. Perasaan
-

tid_%.( dihargai dan frustrasi yang muncul dari kurangnya pengakuan serta interaksi
neghtif di tempat kerja membuat mereka merasa tidak puas, sehingga niat untuk
beéindah kerja semakin kuat. Dalam konteks ini, stres kerja dan turnover intention
salgg terkait, di mana stres yang tidak ditangani dengan baik dapat meningkatkan
niag’karyawan untuk meninggalkan perusahaan, menciptakan siklus yang merugikan

ba% organisasi. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk mengatasi faktor-
fa@)r penyebab stres kerja agar dapat menurunkan tingkat turnover dan
meiingkatkan retensi karyawan.

Work-life balance dapat didefinisikan sebagai tingkat di mana terdapat
kepuasan dan keterlibatan yang seimbang terkait dengan peran kerja dan keluarga
seorang karyawan. ini mencakup kemampuan individu untuk mengelola tanggung
jawab profesional dan pribadi mereka tanpa salah satu pihak mengganggu yang

laignya Adriano, J., & Callaghan, C. W. (2020).

Berdasarkan informasi yang saya dapat tanggal 15 Februari 2025

< sy aje

wawancara dengan salah satu karyawan diduga terdapat fenomena tingginya tekanan

T

dan beban kerja dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, yang berdampak

ur-=

pada kesehatan mental karyawan dan perusahaan yang menerapkan jam kerja tetap

I

tanpa opsi fleksibilitas, membuat karyawan kesulitan untuk menyesuaikan pekerjaan
~

(!
dengan kebutuhan pribadi. Berikut data absensi karyawan.

10
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= Tabel 1.4

=~ Data Absensi Karyawan PT Duta Hita Jaya Kota Duri 2021 — 2025

(@]

= Jumlah Absen/tahun Terlambat

No Tahun

) Karyawan | Total | % Total %

= 2021 145 26 | 18% 8 6%

2 2022 234 31 13% 21 9%

% 2023 356 22 6% 10 3%

% 2024 417 59 | 14% 15 4%

® 2025 430 20 | 5% 23 5%
Sumber : PT Duta Hita Jaya Duri (2025)

Pada Tabel 1. 4 Data absensi karyawan PT Duta Hita Jaya Kota Duri

nery

menunjukkan perkembangan . Data di atas menggambarkan tingkat absensi dan
keterlambatan karyawan dalam suatu organisasi dari tahun 2021 hingga 2025. Pada
tahun 2021, terdapat 145 karyawan, dengan total absensi mencapai 26 hari,
mencatatkan persentase 18%, sementara keterlambatan mencapai 8 kali atau 6%.
Pada tahun 2022, meskipun jumlah karyawan meningkat menjadi 234, total absensi
hamya sedikit meningkat menjadi 31 hari, menghasilkan persentase 13%, tetapi
Y]

ki&erlambatan meningkat menjadi 21 kali atau 9%. Tahun 2023 menunjukkan
pgrmrunan signifikan dalam absensi, dengan total 22 hari dan persentase 6%, serta
kéerlambatan yang menurun menjadi 10 kali atau 3%. Namun, tahun 2024
rr_%-ncatatkan lonjakan absensi menjadi 59 hari, dengan persentase 14%, dan

wn

k&erlambatan meningkat menjadi 15 kali atau 4%. Pada tahun 2025, total absensi
=]

k'éhmbali turun menjadi 20 hari (5%), namun keterlambatan meningkat menjadi 23

x
ug@jn

i (5%).

As

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara dengan beberapa karyawan

(o
neny wiseygjLe

mukan permasalahan yang berhubungan dengan work-life balance diketahui

11
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bﬁupa sulitnya karyawan mengatur keseimbangan waktu kerja dengan keluarga,

kgryawan sering lambat masuk kerja. Kemudian, sulitnya karyawan memisahkan
n‘gasalah dalam pekerjaan dengan luar pekerjaan.

;: Banyak karyawan mengalami kesulitan dalam mengatur keseimbangan
agara waktu kerja dan waktu untuk keluarga. Hal ini sering kali disebabkan oleh
tlﬁcﬁtutan pekerjaan yang tinggi, seperti deadline yang ketat dan jam kerja yang
p%\jang. Karyawan merasa tertekan untuk menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan,
sgingga waktu yang seharusnya dihabiskan bersama keluarga menjadi terabaikan.
Ackibatnya, hubungan keluarga dapat terganggu, dan karyawan merasa tidak puas
dengan kehidupan pribadi mereka.

Karyawan yang merasa tertekan dan kelelahan akibat ketidakseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sering kali mengalami keterlambatan dalam
masuk kerja. Keterlambatan ini dapat disebabkan oleh kurangnya motivasi untuk
pgrgi ke tempat kerja, atau karena mereka merasa tidak memiliki cukup waktu
ui’tuk bersiap-siap. Hal ini tidak hanya mempengaruhi produktivitas individu, tetapi

wn
j@a dapat berdampak negatif pada tim dan organisasi secara keseluruhan.

E Fluktuasi data ini mencerminkan dinamika dalam manajemen sumber daya
miu'nusia yang perlu diperhatikan, terutama dalam upaya untuk meningkatkan
e
d%iplin dan kinerja karyawan. Analisis lebih lanjut mengenai faktor penyebab
aasensi dan keterlambatan ini sangat penting untuk merumuskan strategi
=

pgngelolaan yang lebih efektif di masa depan.. Secara keseluruhan, tren ini
=

ni€ncerminkan upaya perusahaan dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih

L

batk dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

12
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g Meskipun penelitian sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh Geofanny &
-
Pantouw dan (2022), menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan
@)

t(ghadap turnover intention, serta penelitian oleh Putri dan Bangun (2021) yang
@nemukan dampak positif work-life balance terhadap kinerja karyawan, masih
tgdapat celah dalam pemahaman mengenai interaksi simultan antara kepuasan
knga, stres kerja, dan work-life balance dalam konteks turnover intention.
P%nelitian ini berupaya untuk mengisi celah tersebut dengan mengeksplorasi
b%aimana ketiga variabel tersebut saling berinteraksi dan mempengaruhi niat
kge:Iuar karyawan di perusahaan konstruksi, serta memberikan wawasan yang lebih
komprehensif tentang faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention di sektor
yang sering mengalami tantangan tinggi seperti ini. Berdasarkan gambaran tersebut,
maka penulis tertarik untuk meneliti dan mengangkat judul mengenai
“PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA DAN WORK-LIFE
BALANCE TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN PT.

%]
DUTA HITA JAYA DURTI”.

e
w

1.2 Rgmusan Masalah

!

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka perumusan masalah dari

un o

I

penelitian ini adalah sebagai berikut :

Io

wn
1\5-'Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention

o
"'m“pada karyawan PT. Duta Hita Jaya Duri?
=
2;?Apakah stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada

u

Zkaryawan PT. Duta Hita Jaya Duri?

13
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©
:%Apakah Worklife balance berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention

-
©pada karyawan PT. Duta Hita Jaya Duri?
@)

.3 TBjuan Penelitian
=
— Berkaitan dengan masalah yang disebutkan diatas, maka tujuan dari

=

p&elitian ini adalah sebagai berikut :
Z

Buepun-6uepun 1Bunpuljig eydiD xeH

1(.Cf’Untuk mengetahui pengaruh kepuasan Kkerja secara parsial terhadap turnover
%intention pada Karyawan di PT. Duta Hita Jaya Duri.
2§Untuk mengetahui pengaruh stres kerja secara parsial terhadap turnover
- intention pada Karyawan di PT. Duta Hita Jaya Duri.
3. Untuk mengetahui pengaruh Worklife balance secara parsial terhadap turnover
intention pada Karyawan di PT. Duta Hita Jaya Duri.
1.4 Manfaat Penelitian

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dikemukakan diatas, maka

pgnelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada berbagai pihak antara

wejs| %4‘?4

1. Bagi penulis penelitian ini dapat menambah wawasan mengenai pelatihan
dan kompetensi yang dimoderasi oleh motivasi menjadi hal yang sangat
penting untuk diketahui pengaruhnya terhadap bagaimana kinerja PT. Duta
Hita Jaya Duri yang baik dan dapat dijadikan acuan dikehidupan sehari-hari

dan kehidupan di masa yang akan datang.

N

Bagi Mahasiswa lain penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
pemikiran yang berarti bagi kemajuan ilmu pengetahuan bagi mahasiswa

lain, sekaligus menjadi media untuk memperluas cakrawala pengetahuan

14
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serta mengembangkan teori-teori, khususnya yang berkaitan dengan faktor-
faktor yang memengaruhi niat karyawan untuk keluar (turnover intention) di
PT. Duta Hita Jaya Duri.

Bagi peneliti selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi
dan pertimbangan dalam melakukan penelitian yang akan datang mengenai
kepuasan kerja,stres kerja, dan Worklife balance pada PT. Duta Hita Jaya

Duri.

dTEAS IS TN [T ejdio yeH @

15 Si&tematika Penulisan

(=
Sistematika pembahasan dalam penelitian ini terdiri dari enam bab yang

saling berkaitan. Masing-masing bab secara garis besar dapat dijelaskan sebagai
berikut:
BAB | : PENDAHULUAN

Bab | merupakan pendahuluan sebagai dasar dan acuan mengapa penelitian
inj, dilakukan. Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, rumusan masalah,

f+¥]

tujuan masalah, manfaat penelitian serta sistematika penulisan.
o—
wn

)

%\B 11 : LANDASAN TEORI

Bab ini memaparkan berbagai teori yang berkaitan dengan penelitian yang

N 21

akukan, yang berfungsi sebagai landasan dalam merumuskan hipotesis. Selain

o
ATU

; bab ini juga mengulas studi-studi sebelumnya yang relevan dengan objek

AFisIa

penelitian, menjelaskan paradigma penelitian yang digunakan, serta menguraikan

nggo

hﬁiotesis yang diajukan dalam penelitian ini.
=

BAB I11 : METODE PENELITIAN
<]

15
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©

§ Bab ini menjelaskan mengenai lokasi penelitian, jenis serta sumber data yang

-
digunakan, variabel-variabel yang diteliti, definisi operasional dari setiap variabel,
@)

pBpulasi dan sampel penelitian, metode pengumpulan data, cara definisi dan
=

pengukuran variabel penelitian, serta teknik analisis data yang diterapkan.
=

BAB IV : GAMBARAN UMUM
Z

(Cf’ Bab ini menyajikan deskripsi umum tentang objek penelitian yang diperlukan
w

ufituk memperoleh pemahaman menyeluruh. Di dalamnya dibahas sejarah singkat
Py

opjek penelitian, aktivitas-aktivitas yang dijalankan, serta susunan organisasi yang

c

terkait.
BAB V : HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini menguraikan hasil analisis data serta membahas pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen yang menjadi fokus penelitian.
BAB VI : PENUTUP
¢, Bab ini memuat kesimpulan serta saran yang merupakan rangkuman dari

f+¥]
hasil penelitian yang telah dibahas sebelumnya, sekaligus memberikan rekomendasi

S

perbaikan bagi peneliti selanjutnya terkait temuan-temuan dalam penelitian ini.

16
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BAB Il

TINJAUAN TEORI

najemen Sumber Daya Manusia

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Silaen et al. (2022) manajemen sumber daya manusia adalah
bidang dalam manajemen yang bertugas untuk merencanakan sumber daya
manusia, melakukan perekrutan, serta menyediakan pelatihan dan
pengembangan karier. Selain itu, bidang ini juga berfokus pada inisiatif untuk
meningkatkan pengembangan organisasi dalam sebuah perusahaan.

Setiap karyawan yang terlibat dalam proses pengembangan, program-
program, serta penerapan dan penilaian kebijakan, metode, dan prosedur
dalam perusahaan disebut sebagai manajemen sumber daya manusia (John B.
Miner dalam Silaen et al. (2022)

Hasibuan S.P. (2019) menyatakan bahwa “Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah ilmu dan seni dalam mengatur hubungan serta peran tenaga
kerja agar efektif dan efisien, untuk mendukung pencapaian tujuan
perusahaan, karyawan, dan masyarakat.” Berdasarkan pernyataan tersebut,
dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan suatu
proses pengelolaan dan pemanfaatan sumber daya manusia secara optimal
dalam lingkungan kerja, dengan tujuan mencapai sasaran organisasi sekaligus
mengembangkan potensi individu karyawan.

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa manajemen

sumber daya manusia merupakan salah satu aspek dalam manajemen yang

17
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.2

bertugas merencanakan, merekrut, melatih, dan mengembangkan karier para
karyawan. Selain itu, manajemen sumber daya manusia juga mencakup upaya
untuk meningkatkan pengembangan organisasi serta mengelola hubungan dan
peran tenaga kerja secara efektif dan efisien. Oleh karena itu, tujuan utama
manajemen sumber daya manusia adalah untuk mengoptimalkan pemanfaatan
sumber daya manusia guna mencapai sasaran organisasi sekaligus
mendukung perkembangan individu karyawan.
Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia mencakup berbagai fungsi, di
antaranya: perencanaan sumber daya manusia, proses rekrutmen atau seleksi,
pengembangan SDM, pemberian kompensasi, keselamatan dan kesehatan
kerja, hubungan industrial, serta penilaian terhadap sumber daya manusia,
sebagaimana diungkapkan oleh Marwansyah (2019).
1. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan sumber daya manusia adalah proses sistematis yang
mengidentifikasi kebutuhan tenaga kerja dalam jumlah dan kualitas yang
sesuai. Dengan kata lain, proses ini mencakup penentuan jumlah dan
kualifikasi sumber daya manusia yang dibutuhkan di masa depan.
2. Rekrutmen dan Seleksi
Rekrutmen adalah proses mencari sejumlah calon karyawan agar mereka
dapat melamar pekerjaan di suatu organisasi. Hasil dari rekrutmen adalah

sekumpulan pelamar yang memenuhi syarat. Sedangkan seleksi adalah
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proses untuk mengidentifikasi dan memilih pelamar yang paling cocok
dengan posisi yang ditawarkan.

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Salah satu strategi yang diterapkan oleh manajemen untuk meningkatkan
kompetensi karyawan serta kinerja organisasi adalah melalui pelaksanaan
program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan.

Kompensasi

Kompensasi merujuk pada imbalan yang diperoleh seseorang sebagai
respons terhadap kontribusinya kepada organisasi. Imbalan ini dapat
berupa gaji atau upah, insentif, tunjangan, serta bentuk imbalan non-
finansial lainnya.

Keselamatan dan Kesehatan Kerja

Keselamatan kerja adalah usaha untuk melindungi pekerja dari risiko
yang terkait dengan kecelakaan kerja, sementara kesehatan Kkerja
berfokus pada perlindungan pekerja dari penyakit dan menciptakan
kesejahteraan fisik serta mental.

Hubungan Industrial

Ini adalah sistem hubungan yang terbentuk dalam proses produksi barang
atau jasa, melibatkan pengusaha, pekerja, dan pemerintah.

Penilaian Sumber Daya Manusia

Penilaian sumber daya manusia mencakup semua kegiatan yang

berhubungan dengan proses perencanaan, pengumpulan, analisis, dan
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pelaporan untuk mendukung pengambilan keputusan yang berkaitan
dengan manajemen sumber daya manusia.

Berdasarkan fungsi-fungsi di atas, tujuan manajemen sumber daya
manusia adalah untuk meningkatkan kinerja karyawan dalam perusahaan.
Jika seorang karyawan dapat meningkatkan kinerjanya, hal ini akan
memudahkan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Selain itu,
perusahaan juga harus memperhatikan faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan, seperti kompensasi, lingkungan kerja,
dan beban kerja, agar faktor-faktor tersebut tidak menghambat karyawan

dalam menjalankan tugasnya.

2.2 Turnover Intention

2.2.1 Pengertian Turnover Intention

nery wisey JireAg uejng jo A}JISIaATU() dDTWIR]S] 3)©1S

Menurut Wiastuti et al. (2023), turnover intention diartikan sebagai

kesadaran serta keinginan karyawan yang secara sadar ingin meninggalkan
perusahaan tempat mereka bekerja. Hal ini mencakup niat, dorongan, atau
peluang untuk mengundurkan diri dari pekerjaan secara sukarela. Turnover
intention sering kali dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kepuasan kerja,

tingkat stres, dan kondisi lingkungan kerja.

Menurut Azmy et al. (2023) turnover intention adalah niat atau

kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan
mencari pekerjaan baru. Ini mencakup pikiran untuk berhenti, niat untuk
berhenti, serta keinginan untuk mencari pekerjaan alternatif. Turnover

intention sering dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk kepuasan kerja,

20
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komitmen organisasi, dan lingkungan kerja. Karyawan yang memiliki
turnover intention tinggi dapat berisiko untuk berpindah ke perusahaan lain,
yang dapat berdampak negatif bagi organisasi.

Menurut  Salama (2022) Niat untuk mengundurkan diri
menggambarkan suatu kondisi di mana karyawan secara sukarela
memutuskan untuk meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja

Berdasarkan pendapat ahli di atas dapat disimpulkan turnover
intention adalah kesadaran dan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan, yang dapat muncul dari berbagai faktor seperti kepuasan kerja,
stres, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja. Karyawan dengan tingkat
turnover intention yang tinggi cenderung memikirkan dan berniat untuk
mencari pekerjaan baru, yang dapat berpotensi merugikan organisasi akibat
kehilangan sumber daya manusia. Dengan demikian, memahami dan
mengelola faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention sangat
penting bagi perusahaan untuk mempertahankan karyawan dan menjaga

stabilitas organisasi.

.2 Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention

Menurut Nasution (2017) terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi turnover intention, antara lain:
1. Work-life balance Conflict (WLBC)
konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
mempengaruhi  kepuasan hidup  karyawan. Penelitian tersebut

menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dan konflik antara pekerjaan
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dan keluarga berkontribusi pada rendahnya keseimbangan kerja-hidup,
yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kepuasan hidup karyawan

secara negatif.

. Job Satisfaction

Kepuasan kerja atau job satisfaction, didefinisikan sebagai kondisi
emosional yang dialami oleh karyawan, yang muncul dari penilaian
mereka terhadap pekerjaan atau pengalaman kerjanya. Individu yang
memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan sikap
positif terhadap pekerjaannya, sementara kurangnya kepuasan dapat
mengakibatkan sikap negatif. Beberapa faktor yang memengaruhi
kepuasan kerja meliputi imbalan yang adil, penempatan yang sesuali
dengan keahlian, kondisi lingkungan kerja, serta dukungan yang diberikan

oleh perusahaan.

. Faktor Usia

berkaitan dengan pengaruh usia karyawan terhadap perilaku dan
keputusan mereka dalam konteks pekerjaan, termasuk turnover intention.
Secara umum, usia dapat memengaruhi pengalaman kerja, harapan Karir,
dan respons terhadap stres serta kepuasan kerja. Karyawan yang lebih
muda mungkin lebih cenderung mencari peluang baru, sedangkan
karyawan yang lebih tua mungkin memiliki komitmen yang lebih tinggi
terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Faktor usia ini sering kali
digunakan untuk memahami dinamika dalam pengambilan keputusan

terkait pergeseran karier dan keinginan untuk pindah kerja.
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4. Jumlah Anak Bergantung

merujuk pada jumlah anak yang harus dipelihara oleh seorang
karyawan dan bagaimana hal ini mempengaruhi keputusan mereka terkait
pekerjaan, termasuk turnover intention. Karyawan yang memiliki lebih
banyak anak bergantung mungkin merasa lebih terikat pada pekerjaan
mereka untuk memastikan stabilitas finansial dan keamanan bagi keluarga.
Sebaliknya, mereka juga mungkin mempertimbangkan untuk mencari
pekerjaan yang lebih baik jika beban pekerjaan terlalu berat atau tidak
memenuhi kebutuhan ekonomi keluarga. Faktor ini dapat memengaruhi
tingkat kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan kecenderungan untuk

meninggalkan pekerjaan.

. Dukungan Sosial

merujuk pada bantuan, perhatian, dan sumber daya yang diterima
individu dari orang-orang di sekitarnya, seperti rekan kerja, atasan, dan
keluarga. Dukungan sosial dapat berperan penting dalam mengurangi stres
kerja dan meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang merasa didukung
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi dan
lebih sedikit keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Dukungan ini dapat
berupa dukungan emosional, informasi, atau bantuan praktis yang

membantu karyawan menghadapi tantangan di tempat kerja.
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6. Keterlibatan (Engagement)

pada tingkat komitmen, antusiasme, dan keterikatan seorang
karyawan terhadap pekerjaannya dan organisasi tempat mereka bekerja.
Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi cenderung merasa lebih puas,
termotivasi, dan produktif dalam pekerjaan mereka. Mereka juga lebih
mungkin untuk berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi dan
memiliki keinginan yang lebih rendah untuk meninggalkan perusahaan.
Keterlibatan ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk dukungan
sosial, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja.
Stres

didefinisikan sebagai respons individu terhadap tuntutan atau
tekanan yang melebihi kemampuan mereka untuk menghadapinya. Stres
dapat berasal dari berbagai sumber, baik dari lingkungan kerja, seperti
beban kerja yang berlebihan, tekanan dari atasan, atau konflik antar rekan
kerja, maupun dari faktor pribadi. Stres yang berkepanjangan dapat
berdampak negatif pada kesehatan fisik dan mental karyawan, serta dapat
memengaruhi kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan meningkatkan
niat untuk meninggalkan pekerjaan.

Faktor-faktor ini menunjukkan bagaimana berbagai aspek baik dari
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lingkungan kerja dan kehidupan pribadi dapat berkontribusi terhadap niat
karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

.3 Indikator Turnover Intention
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Menurut Adriano & Callaghan (2020) indikator dari turnover intention
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Keinginan untuk mencari pekerjaan lain seringkali muncul ketika individu
merasa tidak puas dengan kondisi kerjanya saat ini. Faktor-faktor yang
mempengaruhi keinginan ini bisa berupa ketidakpuasan terhadap gaji,
lingkungan kerja, atau kesempatan untuk berkembang. Ketika karyawan
merasa kurang dihargai atau tidak memiliki peluang untuk maju, mereka
cenderung mencari peluang di tempat lain. Hal ini dapat berdampak pada
produktivitas dan motivasi kerja, karena karyawan yang tidak puas

mungkin tidak memberikan kinerja terbaiknya.

. Rencana untuk mencari pekerjaan lain

Rencana untuk meninggalkan pekerjaan biasanya merupakan langkah yang
dipertimbangkan dengan matang oleh seorang karyawan. Keputusan ini
dapat diambil setelah mempertimbangkan berbagai faktor, seperti peluang
karier yang lebih baik, keseimbangan kerja dan kehidupan yang lebih baik,
atau kebutuhan pribadi. Karyawan yang sudah merencanakan untuk pindah
mungkin akan mulai mencari pekerjaan baru, memperbarui CV, atau
membangun jaringan profesional. Rencana ini sering kali mencerminkan
ketidakpuasan yang mendalam terhadap kondisi saat ini dan harapan untuk

menemukan lingkungan kerja yang lebih sesuai.

. Kepuasan terhadap pekerjaan

Kepuasan terhadap pekerjaan adalah perasaan positif yang dialami

individu terkait dengan pekerjaan yang dijalani. Ini dapat mencakup rasa
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puas dengan tugas yang dilakukan, hubungan dengan rekan kerja, dan
penghargaan dari atasan. Kepuasan kerja yang tinggi seringkali
berhubungan dengan tingkat motivasi yang lebih baik, loyalitas terhadap
perusahaan, dan Kkinerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, jika seorang
karyawan merasa tidak puas, dapat menimbulkan masalah seperti stres,
absensi, atau bahkan pengunduran diri. Oleh karena itu, penting bagi
organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan

karyawan.

. Komitmen terhdap organisasi

Komitmen terhadap organisasi merujuk pada sejauh mana individu merasa
terikat dan memiliki loyalitas terhadap tempat kerjanya. Karyawan yang
memiliki komitmen tinggi cenderung merasa memiliki hubungan
emosional yang kuat dengan organisasi, sehingga mereka lebih termotivasi
untuk berkontribusi pada tujuan bersama. Komitmen ini dapat dipengaruhi
oleh berbagai faktor, termasuk budaya organisasi, nilai-nilai yang dianut,
dan pengalaman kerja. Organisasi yang berhasil membangun komitmen ini
sering kali menikmati tingkat retensi karyawan yang lebih baik dan kinerja

yang lebih tinggi.

. Dukungan sosial

Dukungan sosial adalah bantuan dan dukungan yang diterima individu dari
rekan kerja, atasan, atau lingkungan sosial di sekitarnya. Ini sangat penting
dalam konteks kerja, karena dukungan sosial yang kuat dapat membantu

karyawan mengatasi stres, meningkatkan kepuasan kerja, dan
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memfasilitasi kolaborasi. Karyawan yang merasa didukung oleh rekan-
rekan dan atasan mereka cenderung lebih mampu menghadapi tantangan
dan merasa lebih nyaman dalam berkomunikasi. Dukungan sosial yang
baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan meningkatkan

keseluruhan kesejahteraan karyawan.

uasan Kerja

.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Menurut Wiastuti et al (2023) kepuasan kerja didefinisikan sebagai
kondisi emosional yang dirasakan oleh karyawan, yang muncul dari penilaian
mereka terhadap pekerjaan atau pengalaman kerja yang mereka jalani.
Karyawan dengan tingkat kepuasan Kkerja yang tinggi cenderung
menunjukkan sikap positif terhadap pekerjaan mereka, sedangkan karyawan
yang kurang puas biasanya menunjukkan sikap negatif. Faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja meliputi balas jasa yang adil, penempatan yang
sesuai dengan keahlian, atmosfer kerja, dan dukungan dari pimpinan.
Kepuasan kerja sangat penting untuk dipelajari karena dapat mempengaruhi
tingkat turnover dan kinerja karyawan dalam organisasi.

Menurut Safitri (2022), kepuasan kerja adalah perasaan positif yang
dialami karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan ini mencerminkan
sejauh mana pekerjaan tersebut memenuhi aspek-aspek yang dianggap
penting oleh karyawan. Karyawan yang merasa puas cenderung lebih loyal
dan menunjukkan kinerja yang lebih baik, sedangkan ketidakpuasan dapat

mendorong mereka untuk meninggalkan pekerjaan. Berbagai faktor yang
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memengaruhi kepuasan kerja meliputi lingkungan kerja, hubungan dengan
atasan dan rekan kerja, serta imbalan yang diterima.

Berdasarkan beberapa definisi ahli yang telah disebutkan diatas,
kepuasan kerja adalah kondisi emosional yang signifikan bagi karyawan,
yang muncul dari penilaian mereka terhadap pekerjaan dan pengalaman kerja.
Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan Kkerja tinggi cenderung
menunjukkan sikap positif, sedangkan ketidakpuasan dapat menyebabkan
sikap negatif dan kecenderungan untuk keluar dari pekerjaan.

.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Hezberg dalam Atmaja (2022), terdapat beberapa faktor yang

dapat memengaruhi kepuasan kerja, di antaranya:

1. Kompensasi
Merupakan semua bentuk pendapatan, baik berupa uang maupun barang,
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa mereka di perusahaan.
Ini termasuk gaji pokok, insentif, tunjangan, dan lain-lain.

2. Promosi
Proses peningkatan jabatan karyawan oleh perusahaan yang bertujuan
untuk memperluas pengalaman, pengetahuan, tugas, serta wewenang
mereka, disertai dengan tingkat gaji dan level yang lebih tinggi.

3. Lingkungan Kerja
Mencakup segala sesuatu di sekitar karyawan yang dapat memengaruhi

mereka dalam melaksanakan tugas. Lingkungan kerja berperan penting
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dalam membentuk perilaku dan pandangan karyawan saat menjalankan

tugas mereka.

. Karakteristik Pekerjaan

Merupakan sifat-sifat yang melekat pada pekerjaan dan dirasakan oleh
karyawan, yang dapat mempengaruhi kondisi psikologis mereka.
Karakteristik pekerjaan memberikan gambaran tentang pekerjaan yang
dapat memengaruhi cara pandang karyawan terhadap tugas mereka dan,

pada akhirnya, memengaruhi kepuasan kerja mereka.

.3 Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Widyawati (2023), indikator kepuasan kerja terdiri dari

beberapa aspek berikut:

1. Persepsi terhadap Pekerjaan

Persepsi terhadap pekerjaan mencakup bagaimana individu menilai dan
memahami tugas serta tanggung jawab yang ada dalam pekerjaan mereka.
Hal ini dapat mencakup kepuasan dengan jenis pekerjaan, tanggung jawab,

dan tantangan yang dihadapi

. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja mencakup aspek fisik dan sosial di tempat kerja yang
mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas karyawan. Ini termasuk

faktor seperti kebersihan, keamanan, dan interaksi sosial antar rekan kerja.

. Kompensasi dan Penghargaan

Kompensasi dan penghargaan merujuk pada imbalan finansial dan non-

finansial yang diterima karyawan atas kinerja mereka. Ini termasuk gaji,
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bonus, tunjangan, dan bentuk penghargaan lainnya yang memotivasi
karyawan.

4. Kesempatan untuk Berkembang
Kesempatan untuk berkembang mencakup kemungkinan karyawan untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi melalui pelatihan, pendidikan,
dan promosi dalam organisasi. Ini berkontribusi pada kepuasan kerja

dengan memberikan rasa pencapaian dan pertumbuhan

A .
2.4 Stres Kerja
(=

2.4.1 Pengertian Stres Kerja
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Stres kerja dapat didefinisikan sebagai tekanan yang dialami karyawan
akibat tuntutan pekerjaan yang berlebihan, ketidakpastian, atau konflik yang
terjadi di lingkungan Kkerja. Stres kerja dapat mempengaruhi kesehatan mental
dan fisik karyawan serta kinerja mereka di tempat kerja. Wolor et al. ( 2019).

Menurut Ganster & Rosen (2013) Stres kerja adalah respons individu
terhadap tekanan dan tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan mereka
untuk mengelolanya. Kondisi ini dapat berdampak negatif pada kesehatan
fisik dan mental, serta memengaruhi kinerja dan kepuasan kerja.

Setiap individu tentu akan menghadapi tantangan dalam hidupnya,
terutama bagi mereka yang berprofesi. Salah satu masalah yang umum terjadi
di lingkungan kerja adalah stres. Stres ini perlu ditangani baik oleh individu
itu sendiri maupun dengan bantuan orang lain. Stres merupakan kondisi
tegang yang dapat menyebabkan ketidakseimbangan fisik dan mental pada

pekerja, yang pada gilirannya memengaruhi emosi, proses berpikir, dan
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g kondisi keseluruhan mereka. Dengan kata lain, stres kerja adalah perasaan
-

€ tertekan yang dialami karyawan saat berhadapan dengan tugas-tugas mereka.

@)

2°.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja

=

= Menurut Muslim, M. (2021). Faktor-faktor penyebab stres kerja
=

= meliputi:

Z

(Cf’ 1. Lingkungan Fisik

w

2 Faktor seperti cahaya, suara, suhu, dan kualitas udara yang buruk dapat
Py

= menyebabkan stres.

(=

2. Tekanan Individual
a. Konflik Peran: Ketidakcocokan antara ekspektasi perilaku dan
kenyataan.
b. Peran Ganda: Ketidakjelasan dalam tanggung jawab dan harapan.
c. Beban Kerja Berlebihan: Terlalu banyak tugas atau kurangnya waktu
untuk menyelesaikan pekerjaan.
d. Tidak Ada Kontrol: Ketidakmampuan untuk mengendalikan situasi
kerja.
e. Tanggung Jawab: Beban tanggung jawab yang berat dapat menambah
stres.
3. Kelompok
Hubungan buruk dengan rekan kerja atau atasan dapat menyebabkan

ketidakpuasan dan stres.
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4. Organisasional
Struktur organisasi yang buruk, politik organisasi yang tidak sehat, dan
kebijakan yang tidak jelas dapat menjadi sumber stres.

Indikator Stres Kerja

Menurut Nasution (2017) ada beberapa indikator stres kerja antara lain

meliputi :

Individual Stressor

Faktor-faktor yang secara langsung mempengaruhi individu di
tempat Kkerja, seperti interaksi dengan manajer, kerjasama antar tim, dan
komunikasi, memiliki pengaruh besar terhadap tingkat stres yang
dirasakan oleh karyawan. Definisi yang diungkapkan oleh para ahli
menunjukkan bahwa individual stressor meliputi elemen psikologis,
sosial, dan fisik yang dapat memicu reaksi stres. Oleh karena itu, penting
bagi organisasi untuk mengenali dan mengelola faktor-faktor ini demi
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan mendukung
kesejahteraan karyawan.
Role Stressor

Stres yang terkait dengan tuntutan dan peran di tempat kerja, role
stressor menunjukkan bahwa tekanan yang diakibatkan oleh
ketidakjelasan, ambiguitas, dan tuntutan yang saling bertentangan dalam
peran pekerjaan dapat secara signifikan meningkatkan stres yang dialami
karyawan. Pentingnya memahami elemen seperti ambiguitas peran dan

konflik peran, yang dapat berdampak pada kesejahteraan psikologis serta
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kinerja individu di tempat kerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi
untuk mengidentifikasi dan mengelola role stressor guna menciptakan
lingkungan kerja yang lebih mendukung dan menurunkan tingkat stres
karyawan.
Fisiologis

Gejala yang dirasakan secara fisik sebagai respon terhadap stres,
seperti ketegangan atau kelelahan. Gejala fisiologis terkait stres
mencakup respons tubuh yang muncul akibat tekanan mental dan
emosional, seperti peningkatan detak jantung, ketegangan otot, dan
kelelahan. Para ahli menekankan bahwa manifestasi fisik ini dapat
memengaruhi kesehatan secara keseluruhan dan kualitas hidup individu.
Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memahami dan mengelola
faktor-faktor penyebab stres guna mencegah dampak negatif pada
kesejahteraan karyawan.
Psikologis

Gejala psikologis lainnya akibat stres, termasuk kecemasan,
kejenuhan, dan perubahan sikap. Gejala psikologis yang terkait dengan
stres mencakup berbagai respons mental, seperti kecemasan, depresi, dan
perubahan sikap, yang dapat mempengaruhi kesejahteraan emosional
individu. Para ahli menunjukkan bahwa dampak psikologis ini tidak
hanya mengganggu kesehatan mental tetapi juga dapat menurunkan

produktivitas dan kualitas interaksi sosial.
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5. Perilaku
Perubahan dalam produktivitas dan kecenderungan untuk
menghindar atau keluar dari pekerjaan sebagai respons terhadap stres.
Perubahan perilaku sebagai respons terhadap stres mencakup penurunan
produktivitas, penghindaran tanggung jawab, dan peningkatan konflik
interpersonal. Para ahli menunjukkan bahwa perilaku ini sering Kkali
merupakan cara individu mengatasi tekanan yang dialami, dan dapat

berdampak negatif pada kinerja serta dinamika tim.

2.5 Work-life balance

2.5.1 Pengertian Work-life balance

nery wisey JireAg uejng jo A}JISIaATU() dDTWIR]S] 3)©1S

Seseorang yang mampu menyeimbangkan antara urusan pekerjaan
dengan kehidupan diluar pekerjaan maka akan cenderung bekerja dengan
produktif. Sebagaimana yang disampaikan oleh Nafiudin (2015), Jika
seseorang tidak mampu mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, hal ini dapat mengindikasikan bahwa individu tersebut
mungkin akan memilih untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya.

Menurut Delecta (2011:2), Work-Life Balance adalah kemampuan
individu untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan komitmen keluarga,
serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Jika karyawan tidak dapat
mengatur waktu antara pekerjaan dan waktu pribadi yang dihabiskan bersama
keluarga, maka akan muncul fenomena yang berlawanan, yaitu work-life

imbalance (ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi dan kerja). Ketidak
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seimbangan ini dapat mendorong karyawan untuk mempertimbangkan untuk
meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja.

Dari pengertian yan telah dilampirkan diatas dapat diambil kesimpulan
bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life
balance) sangat penting untuk meningkatkan produktivitas karyawan.
Ketidakmampuan dalam mengatur keseimbangan ini dapat menyebabkan
ketidakseimbangan yang berpotensi mendorong karyawan untuk
mempertimbangkan pengunduran diri dari pekerjaan. Oleh karena itu, penting
bagi individu untuk mengelola tuntutan pekerjaan dan komitmen pribadi agar

tetap terhubung dan puas dengan pekerjaan mereka.

2.5.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Work-life balance
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Menurut Hezberg dalam Nafiudin (2015), terdapat beberapa faktor
yang dapat memengaruhi worklife balance, di antaranya:
1. Tanggung Jawab Keluarga
Memiliki anak atau tanggung jawab keluarga lainnya dapat menciptakan
konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang berdampak pada
keseimbangan.
2. Dukungan Sosial
Tingkat dukungan yang diterima dari rekan kerja, keluarga, dan atasan
dapat memainkan peran penting dalam membantu individu untuk

mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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3. Karakteristik Demografis

Faktor-faktor seperti usia, jenis kelamin, dan jumlah anak yang bergantung
dapat mempengaruhi cara individu mengalami dan mengelola work-life
balance. Misalnya, individu yang lebih tua mungkin memiliki lebih
banyak pengalaman dalam mengelola tekanan yang berkaitan dengan

pekerjaan dan keluarga

. Fleksibilitas Pekerjaan

Kemampuan untuk memiliki waktu kerja yang fleksibel atau pengaturan
kerja yang mendukung dapat membantu individu untuk lebih mudah

mengelola tanggung jawab pekerjaan dan pribadi mereka.

. Komitmen Pekerjaan

Tingkat keterlibatan dan komitmen terhadap pekerjaan juga dapat
mempengaruhi keseimbangan; karyawan yang sangat terlibat mungkin

mengalami kesulitan dalam memisahkan waktu kerja dan waktu pribadi

. Stres dan Kesehatan Mental

Tingkat stres yang dialami dalam pekerjaan atau kehidupan pribadi juga
berdampak langsung pada kemampuan individu untuk mempertahankan

keseimbangan

. Lingkungan Kerja

Budaya organisasi dan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja-
hidup dapat sangat berpengaruh. Organisasi yang menghargai
kesejahteraan karyawan biasanya menyediakan sumber daya atau

kebijakan yang mendukung keseimbangan tersebut.
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.3 Indikator Worklife Balance
Menurut Erwilfan, R. (2024) worklife balance memiliki beberapa
indikator diantaranya :

1. Keseimbangan Waktu
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Keseimbangan waktu merujuk pada kemampuan individu untuk mengatur
waktu antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga

keduanya dapat berjalan harmonis tanpa saling mengganggu.

. Fleksibilitas Kerja

Fleksibilitas kerja adalah kemampuan karyawan untuk mengatur jam kerja
dan lokasi kerja sesuai dengan kebutuhan pribadi, yang memungkinkan

mereka untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kehidupan sehari-hari.

. Kepuasan Terhadap Kehidupan Pribadi

Kepuasan terhadap kehidupan pribadi adalah tingkat kepuasan individu
terhadap aspek-aspek dalam kehidupan di luar pekerjaan, termasuk

hubungan pribadi, kesehatan, dan pencapaian dalam kehidupan sehari-hari.

. Kualitas Hubungan Sosial

Kualitas hubungan sosial mencakup seberapa baik individu dapat
berinteraksi dan menjalin hubungan yang positif dengan orang lain, baik di
tempat kerja maupun dalam kehidupan pribadi, yang berdampak pada

kepuasan hidup secara keseluruhan.
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dangan Islam Terhadap Variabel

.1 Pandangan Islam Terhadap Turnover Intention

Dalam Perspektif islam, mengajarkan bahwa setiap individu memiliki
tanggung jawab untuk menjalankan amanah dalam pekerjaannya, dan
turnover intention dapat dipahami sebagai ujian bagi kesabaran dan
komitmen seseorang. Dalam konteks ini, Islam mendorong pekerja untuk
selalu berusaha memperbaiki diri, berkontribusi positif, dan menjaga
hubungan yang baik dengan rekan kerja serta lingkungan perusahaan, sambil
tetap berserah diri kepada takdir dan mencari rezeki yang halal. Hal ini

sejalan dengan firman Allah dalam Surah Al-Qashash ayat 77 :

P ’E,;i P P 2 & v 38 oo T -5

A GBS 5 B3N s Bl 28 Y5 £5591 SIAT AT QL3I 1 43T
5 2% 38 3 1 z2a ,E’w P 22 ”e &9/

© Geekdll C£ ¥ T8 21 & ST 25 Y5 &)

Artinya: “Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di
dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah
telah berbuat baik kepadamu dan janganlah kamu berbuat
kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-
orang yang berbuat kerusakan.”

Ayat ini mengingatkan kita untuk tidak mengutamakan kekayaan dan
kemewahan duniawi, melainkan berfokus pada kebaikan, amal soleh, dan
kebermanfaatan bagi masyarakat. Dalam konteks turnover intention, ayat ini

mendorong individu untuk mempertimbangkan nilai-nilai spiritual dan etika
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dalam pekerjaan, serta berupaya menciptakan lingkungan kerja yang positif,
yang pada gilirannya dapat mengurangi keinginan untuk berpindah kerja.
.2 Pandangan Islam Terhadap Kepuasan Kerja

Dalam islam mengajarkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya diukur
dari aspek materi, tetapi juga dari niat yang baik, kontribusi terhadap
masyarakat, dan rasa syukur atas setiap amanah yang diberikan. Dalam
perspektif ini, pekerjaan dianggap sebagai ibadah, di mana seorang individu
diharapkan untuk menjalankan tugasnya dengan penuh dedikasi dan
integritas, sehingga mencapai kepuasan yang sejati melalui kebermanfaatan
dan hubungan baik dengan sesama, Hal ini sejalan dengan firman Allah

dalam Surah At-Taubah ayat 59 :

5. r,,;;/) -5 o LR GVCaatnbes® J 5
}w)}amuﬁ \.a.u AJJ\LW\ );éjj,w)

&l e 1905 ool 35
555 AT

Artinya : “Seandainya mereka benar-benar rida dengan apa yang diberikan
kepada mereka oleh Allah dan Rasul-Nya, dan berkata,
“Cukuplah Allah bagi kami, Allah akan memberikan kepada kami
sebagian dari karunia-Nya, dan (demikian pula) Rasul-Nya.
Sesungguhnya kami adalah orang-orang yang selalu hanya
berharap kepada Allah.”

Ayat ini menekankan kita untuk pentingnya ketulusan dan komitmen
dalam menjalankan tugas, serta mengharapkan pahala dari Allah. Dalam

konteks kepuasan kerja, ayat ini mengingatkan kita bahwa kebahagiaan dan
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kepuasan sejati diperolen melalui niat yang baik dan dedikasi dalam

memberikan kontribusi positif, baik untuk diri sendiri maupun Masyarakat

.3 Pandangan Islam Terhadap Stres Kerja

Pandangan Islam mengajarkan bahwa tantangan yang dihadapi di
tempat kerja merupakan ujian yang dapat menguji ketahanan iman dan
karakter seseorang, serta sebagai kesempatan untuk mendekatkan diri kepada
Allah. Islam juga mendorong praktik menjaga keseimbangan antara tuntutan
duniawi dan spiritual, sehingga individu dapat menemukan ketenangan dalam
aktivitas sehari-hari, termasuk dalam menghadapi tekanan pekerjaan. Hal ini
sejalan dengan firman Allah dalam Surah At —Taubah ayat 91 :

s -7
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55 5l Je ¥ el o i
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Artinya : “Tidak ada dosa (karena tidak pergi berperang) bagi orang-orang
yang lemah, sakit, dan yang tidak mendapatkan apa yang akan
mereka infakkan, jika mereka ikhlas kepada Allah dan Rasul-Nya.
Tidak ada jalan apa pun untuk (menyalahkan) orang-orang yang

berbuat baik. Allah Maha Pengampun lagi Maha Penyayang”.

.4 Pandangan Islam Terhadap Worklife Balance

Dalam pandangan Islam, Worklife balance sangat penting untuk
mencapai kebahagiaan dan keberhasilan yang menyeluruh. Ajaran Islam
menekankan pentingnya menjaga waktu untuk ibadah dan keluarga, yang

berkontribusi pada kesejahteraan spiritual dan emosional individu. Dengan
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mengintegrasikan prinsip-prinsip Islam dalam kehidupan sehari-hari, individu
dapat menemukan cara yang lebih bermakna untuk menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dan tanggung jawab keluarga, sehingga menciptakan harmoni
dalam kehidupan yang lebih seimbang. Hal ini sejalan dengan firman Allah

dalam Surah At — Qashas ayat 77 :
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Artinya : “Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan
bagianmu di dunia. Berbuat baiklah (kepada orang lain)
sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu dan janganlah
kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak

menyukai orang-orang yang berbuat kerusakan”

elitian Terdahulu

Penulis mengacu kepada penelitian terdahulu, yang dijadikan sebagai bahan

an untuk melihat seberapa besar pengaruh hubungan antara satuan variabel
pg_nelitian dengan penelitian yang lainnya. Judul Penelitian yang diambil sebagai
pembandingan adalah yang memiliki variabel independen tentang kepuasan Kerja,
sges kerja dan worklife balance dikaitkan dengan variabel dependen tentang
tutjﬁnover intention. Berikut ini penelitian terdahulu yang digunakan sebagai sumber,

bandingan dengan penelitian yang sedang penulis lakukan:
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51, | Shabrina, D. N., & 1. Kepuasan Hasil penelitian
o+ Prasetio, A. P./ Kerja (X1) menemukan bahwa
e Pengaruh Kepuasan 2. Turnover kepuasan kerja
« Kerja Terhadap intention berpengaruh signifikan
o= Turnover Intention Y) negatif terhadap
In Karyawan Pada PT. Tri |3. Objek turnover intention
E? Manunggal Karya. penelitian karyawan pada PT. Tri
) Publikasi yaitu Manunggal Karya.
i (Jurnal Mitra karyawan
0 Manajemen, 2(4), 252- PT
EB' 262.) konstruksi
=
2. | Fuad Maulana Kurnia/ |1. Kepuasan 1. Disiplin Hasil penelitian
Pengaruh Kepuasan Kerja (X1) Kerja (X2) | menemukan bahwa
Kerja Dan Disiplin 2. Objek 2. Kinerja (Y) | secara parsial
Terhadap Kinerja penelitian bahwa kepuasan kerja
Karyawan PT. Sarana yaitu berpengaruh positif
Bangunan Prima Jaya karyawan dan signifikan
Di Kota Tangerang. PT terhadap kinerja. Hal
Publikasi konstruksi ini
(Jurnal llmu menunjukan semakin
Manajemen Dan tinggi kepuasan kerja
Bisnis, 11(2), 129-140.) maka semakin tinggi
kinerja. Kedua, secara
£ hasil uji bahwa parsial
:3- disiplin kerja
e berpengaruh positif
L dan signifikan
B terhadap
e kinerja. Hal ini
T menunjukan semakin
P tinggi
< disiplin kerja maka
2] . . - .
" semakin tinggi Kinerja.
b Ketiga, hasil uji secara
B simultan kepuasan
2 kerja dan disiplin kerja
9 berpengaruh positif
=q-_- dan signifikan
s terhadap kinerja
i karyaV\{an.. '
*;u Semakin tinggi
il kepuasan kerja dan
E disiplin
T kerja maka semakin
wn
=
2 0
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EDLNO Nama Penelitian dan Variabel Hasil

x Judul Penelitian Persamaan Perbedaan Penelitian

¢ tinggi kinerja

P karyawan.

$ 3. | Redi Indra Yudha Kepuasan 1. Budaya Hasil penelitian

B /Pengaruh Budaya Kerja (X2) Organisasi | menunjukkan bahwa

=2 Organisasi Dan Objek (X1) budaya organisasi

* Kepuasan Kerja penelitian 2. Kinerja (Y) | terhadap kinerja

C Terhadap Kinerja yaitu karyawan secara

o Karyawan Pada PT. karyawan parsial berpengaruh

(; Jaya Abadi Sumber PT positif dan

Pt Pasifik Kota Jambi. konstruksi signifikansi, kepuasan

) Publikasi kerja terhadap kinerja

i (Manajemen Dan karyawan kepuasan

+ Kewirausahaan, 9(2), kerja terhadap kinerja

+ 24-35.) karyawan.

44. | Fajar Susilowati/ . Stres Kerja |1. Karakteristik | Hasil penelitian
Pengaruh Karakteristik (X2) Pekerjaan menunjukkan bahwa
Pekerjaan Dan Stres . Keinginan (X1) Stres Kerja memiliki
Kerja Terhadap Pindah pengaruh lebih kuat
Keinginan Pindah Tempat dibandingkan
Tempat Kerja Pada Kerja (Y) Karakteristik
Pekerja Proyek . Objek Pekerjaan terhadap
Konstruksi. penelitian Turnover intention.
Publikasi yaitu Kedua variabel
(Jurnal Poli-Teknologi, karyawan PT tersebut berpengaruh
19(1), 45-50.) konstruksi sebesar 0.65 terhadap

Turnover intention,
maka dapat dihitung

:? koefisien

g determinasinya yaitu

et 42.3%, artinya bahwa

:E- Variabel Karakteristik

5 Pekerjaan dan Stres

Hae Kerja memberikan

= Konstribusi sebesar

2 42.3% terhadap

+ Turnover intention

® i

i pada pekerja proyek

o konstruksi, sedangkan

‘:; 57.7% ditentukan oleh

e variabel lain. Indikator

:{3 yang paling

= berpengaruh terhadap

E; Turnover intention

i pada pekerja proyek

< konstruksi adalah

¥l

i adanya perbedaan

i antara nilainilai

8 perusahaan dan

wn

=

£ 43
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EDLNO Nama Penelitian dan Variabel Hasil

x Judul Penelitian Persamaan Perbedaan Penelitian

@ karyawan.

Lo

Y

$5. | Delvio Geofanny Stres Kerja Hasil penelitian

=2 Jordan Pantouuw / (X1) menemukan bahwa

* Pengaruh Stres Kerja Worklife stres kerja berpengaruh

= Dan Worklife Balance balance terhadap Turnover

o Terhadap Turnover (X2) intention, Stres Kerja

(; Intention Karyawan Pt. Turnover berpengaruh terhadap

= Mahagatra Sinar Karya intention Worklife balance, dan

) Manado. Y) Worklife balance

i Publikasi Objek berpengaruh terhadap

. (Productivity, 3(1), 18- penelitian Turnover intention.

+ 23.) yaitu Dengan demikian,

5;’ karyawan menunjukkan bahwa
PT Stres Kerja dan
konstruksi Worklife balance

merupakan kekuatan
yang mendorong
terjadinya Turnover
intention Karyawan.
6. | Erwin Rasjid/ Stres Kerja |1. Gaya Hasil peneltian
Pengaruh Stress Kerja (X1) Kepemimpin | menunjukkan bahwa
Dan Gaya Turnover an (X2) stres kerja (X1)
Kepemimpinan intention berpengaruh positif
Terhadap Turnover Y) dan signifikan
Intention Di Pt Objek terhadap turnover

L Harapan Solusi Utama. penelitian intention (Y).

5] . . H q

& Publikasi yaitu Kemudian gaya

He (Journal Of Economics karyawan kepemimpinan (X2)

:E- And Business Ubs, PT berpengaruh negatif

5 11(1), 15-23). konstruksi dan signifikan

Hae terhadap turnover

= intention (). Serta

2 secara simultan (Uji F)

pi variabel stres kerja dan

i gaya kepemimpinan

oy berpengaruh signifikan

‘:; terhadap variabel

BN turnover intention ().

:{3 Berdasarkan

= determinasi (R Square)

> dapat disimpulkan

i bahwa variabel stres

‘;0 kerja dan gaya

i kepemimpinan

i menjelaskan 100%

8 terhadap variabel

wn

=

;?- 44
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EDLNO Nama Penelitian dan Variabel Hasil

x Judul Penelitian Persamaan Perbedaan Penelitian

o turnover intention.

®7. | Annisa Widyawati/ 1. Stres Kerja |1. Komitmen Hasil penelitian ini

b Pengaruh Stres Kerja, (X1) Organisasion | menunjukkan bahwa

B Kepuasan Kerja, Dan 2. Kepuasan al (X3) stres kerja berpengaruh

=2 Komitmen Kerja (X2) positif dan signifikan

* Organisasional 3. Turnover terhadap turnover

= Terhadap Turnover intention intention, kepuasan

o Intention Karyawan: Y) kerja berpengaruh

(; The Effect Of Job 4. Objek negatif dan signifikan

= Stress, Job Satisfaction, penelitian terhadap turnover

) And Organizational yaitu intention, komitmen

i Commitment On karyawan organisasional

+ Employee Turnover PT berpengaruh negatif

+ Intention. konstruksi dan signifikan

5;’ Publikasi terhadap turnover
(Indonesian Journal Of intention, dan terdapat
Economy, Business, pengaruh antara stress
Entrepreneurship And kerja, kepuasan kerja,
Finance, 3(1), 126- dan komitmen
137) organisasional

terhadap turnover
intention.
8. | Riwaldi Erwilfan/ 1. Worklife 1. Beban Kerja | Hasil penelitian

Pengaruh Beban Kerja balance (X1) menunjukan bahwa
Dan Work-Life Balance (X2) 2. Kepuasan beban kerja dan work-
Terhadap Kepuasan 2. Objek Kerja (YY) life balance
Kerja Karyawan Pt. penelitian berpengaruh positif

:? Megacipta Nusantara yaitu dan signifikann

g Enginnering. karyawan terhadap kepuasan

et Publikasi PT kerja secara simultan.

:E- (Bandung Conference konstruksi Dengan uji koefisien

5 Series: Business And determinasi

Hae Management (Vol. 4, menunjukan pengaruh

= No. 1, Pp. 479-484). beban kerja dan work-

E. life balance terhadap

pi kepuasan kerja sebesar

o 22,9%.

9. | Pulze Pulung Puryana/ | 1. Worklife  |1. Work Hasil penelitian

:; Pengaruh Worklife balance Capability menemukan bahwa

BN Balance Dan Work (X1) (X2) variabel Work Life

:” Capability Terhadap 2. Objek 2. Kinerja Balance berpengaruh

= Kinerja Karyawan penelitian Karayawan secara parsial sedang

i Pada Pt. Bakti yaitu Y) untuk variabel Work

4 Adikarya karyawan Capability tidak

b Sejahtera. Prosiding PT memiliki pengaruh

il Frima konstruksi secara parsial, namun

i Publikasi dalam uji f simultan

;S (Festival Riset llmiah kedua variabel

wn

=

;?- 45
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£ EDLNO Nama Penelitian dan Variabel Hasil
g F Judul Penelitian Persamaan Perbedaan Penelitian
2 P Manajemen Dan menunjukan pengaruh
2 [ Akuntansi), (3), 720- terhadap variabel
s 9 747). kinerja karyawan pada
= 3 PT Bakti Adikarya
2 = Sejahtera Bandung.
S 4-10. | Ayrton Maurits Willen/ | 1. Worklife 1. Kecerdasan Hasil penelitian
“é (1= Pengaruh Work Life balance Emosional menunjukkan bahwa
a 5 Balance Dan (X1) (X2) work-life balance
é (; Kecerdasan Emosional | 2. Objek 2. Kinerja berpengaruh secara
= Terhadap Kinerja penelitian Karyawan signifikan terhadap
® Karyawan. yaitu (Y) kinerja karyawan
i Publikasi karyawan secara parsial.
+ (Jurnal Manajemen PT Sebaliknya,
T+ Dan Akuntansi, 18(2), konstruksi kecerdasan emosional
5;’ 520-533). tidak menunjukkan
pengaruh signifikan
terhadap kinerja
karyawan, meskipun
ada penelitian
sebelumnya yang
menunjukkan
hubungan positif
antara keduanya.

2.8 Variabel Penelitian

§ a3e38

Be]

2

Ag ue}ng jo AjrsIaArun) d

2

188

nery wisey J

terjadinya

kat (Variable Dependent), yaitu :

.1 Variabel Independent (Variabel Bebas)

Penelitian ini terdiri dari variabel bebas (Variable Independent) dan variabel

Variabel bebas adalah variabel yang memengaruhi atau menjadi sebab

perubahan

atau

Stres Kerja, dan Work-Life Balance.

2 Variabel Dependen (Variabel Terikat)

timbulnya variabel

dependen

(terikat),

sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono (2013: 64) dengan simbol (X). Dalam

penelitian ini, variabel independen yang digunakan adalah Kepuasan Kerja,

Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi
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©

g akibat dari adanya variabel bebas, sebagaimana dijelaskan oleh Sugiyono
-

€ (2013: 64) dengan simbol (Y). Dalam penelitian ini, variabel dependen yang
@)

@ digunakan adalah turnover intention.

=

Efangka Pemikiran

=

= Kerangka pemikiran adalah suatu bentuk konseptual yang menggambarkan
Z

hgbungan antara berbagai variabel yang diidentifikasi. Menurut Sugiyono (2014:
w

93). kerangka berpikir merupakan model konseptual yang menunjukkan bagaimana
t%]ri berhubungan dengan berbagai faktor yang dianggap penting sebagai masalah.
Dillam penelitian ini, variabel independen (variabel bebas) adalah Pengaruh
Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Work-Life Balance, sedangkan variabel dependen
(variabel terikat) adalah Turnover Intention.

Kerangka pemikiran dalam penelitian ini mencakup variabel independen,
yaitu Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Work-Life Balance dan dependen Turnover
infention (Y)

Gambar 2. 1
Kerangka Pemikiran

Kepuasan Kerja (X1)
H1

Stres Kerja (X2) H2

v

H3

Turnover Intention (Y)

Work-Life Balance (X3)

Sumber : Kasmir (2016)
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g Kepuasan Kerja (X1) dan Stres Kerja (X2) Work-life balance (X3)

: mempengaruhi Turnover intention (Y) pada Karyawan PT Duta Hita Jaya Duri
O Keterangan:

4]

i =» Pengaruh Secara Parsial
279.1 Keterkaitan Antar Variabel

=

Z 2.9.1.1 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover intention

w

= Kepuasan kerja merupakan faktor kunci yang mempengaruhi
-~

; keputusan karyawan untuk tetap atau meninggalkan perusahaan.
= Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung

nery wisey JireAg uejng jo A}JISIaATU() dDTWIR]S] 3)©1S

memiliki rasa keterikatan yang lebih tinggi terhadap organisasi.
Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi dapat
mengurangi niat untuk keluar, karena karyawan merasa dihargai dan
puas dengan lingkungan kerja mereka. Sebaliknya, ketidakpuasan
dapat memicu keinginan untuk mencari peluang lain, sehingga penting
untuk memahami bagaimana kepuasan kerja berkontribusi terhadap

turnover intention di organisasi.

2.9.1.2 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover intention

Stres kerja adalah faktor signifikan yang dapat mempengaruhi
turnover intention. Karyawan yang mengalami tingkat stres tinggi
seringkali merasa tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan, yang
dapat mengarah pada kelelahan dan ketidakpuasan. Stres yang
berkepanjangan dapat mengurangi motivasi dan komitmen karyawan
terhadap perusahaan, sehingga meningkatkan niat untuk keluar.

Memahami hubungan antara stres kerja dan turnover intention penting
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untuk merancang intervensi yang dapat mengurangi stres dan

meningkatkan kesejahteraan di tempat kerja.

2.9.1.3 Pengaruh Worklife balance Terhdap Turnover intention

Work-life balance merujuk pada kemampuan individu untuk
mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang.
Ketika karyawan merasa bahwa mereka memiliki keseimbangan yang
baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung lebih
puas dan  berkomitmen terhadap organisasi.  Sebaliknya,
ketidakseimbangan dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan pada
akhirnya, meningkatkan turnover intention. Oleh karena itu, penting
bagi perusahaan untuk mendukung inisiatif work-life balance guna
menjaga kepuasan dan mengurangi niat karyawan untuk

meninggalkan organisasi.

2.9.1.4 Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Worklife balance

Terhadap Turnover intention

Secara keseluruhan, Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Work-
Life Balance saling berinteraksi dan berkontribusi terhadap turnover
intention. Ketiga variabel ini membentuk pengalaman kerja karyawan
dan dapat memengaruhi keputusan mereka untuk tetap bertahan atau
meninggalkan  perusahaan.  Penelitian ini  bertujuan  untuk
mengeksplorasi hubungan antara ketiga faktor tersebut dan turnover
intention, serta memberikan wawasan bagi manajer dalam

menciptakan lingkungan kerja yang lebih baik. Dengan memahami
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g dinamika ini, organisasi dapat merumuskan strategi yang lebih efektif
-

2 untuk meningkatkan retensi karyawan.

@)

Mipotesis

=

= Menurut Sugiyono (2017), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap
=

rdmusan masalah penelitian, yang biasanya dinyatakan dalam bentuk kalimat
Z

ngtanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban tersebut masih didasarkan pada
t%ri yang relevan, dan belum berlandaskan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh
n§lalui pengumpulan data.
- Berdasarkan definisi diatas maka penulis merumuskan hipotesis untuk
penelitian ini sebagai berikut :
H1l: Diduga kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover
intention karyawan pada PT Duta Hita Jaya Duri

Kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat
turnover karyawan. Menurut Wiastuti et al. (2023), karyawan yang
merasakan kepuasan tinggi terhadap pekerjaan mereka cenderung
menunjukkan sikap positif dan komitmen yang lebih besar terhadap
organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memicu sikap negatif dan
meningkatkan niat untuk meninggalkan pekerjaan. Faktor-faktor seperti
balas jasa yang adil, penempatan yang sesuai, dan dukungan dari pimpinan
berperan penting dalam membentuk tingkat kepuasan ini. Oleh karena itu,
meningkatkan kepuasan kerja dapat menjadi strategi efektif dalam

menurunkan tingkat turnover dan mempertahankan karyawan berkualitas

dalam organisasi.
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Dapat di lihat Penelitian yang dilakukan oleh Shabrin & Prasetio
(2023) Hasil penelitian menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan pada PT. Tri
Manunggal Karya.

Diduga stres kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover
intention karyawan pada PT Duta Hita Jaya Duri

Stres kerja, yang merupakan keadaan tegang yang memengaruhi
keseimbangan fisik dan mental, dapat berdampak langsung pada kepuasan
kerja karyawan. Ketika karyawan mengalami stres akibat tuntutan
pekerjaan, perasaan tertekan ini dapat menurunkan tingkat kepuasan
mereka. Menurut definisi yang ada, stres kerja tidak hanya memengaruhi
emosi dan proses berpikir, tetapi juga keseluruhan kondisi karyawan.
Ketidakpuasan yang muncul akibat stres dapat meningkatkan niat untuk
meninggalkan pekerjaan. Oleh karena itu, mengelola stres di lingkungan
kerja sangat penting untuk meningkatkan kepuasan kerja dan, pada
gilirannya, mengurangi turnover intention.

Dapat di lihat penelitian yang dilakukan oleh Geofanny & Pantouw
(2022) Pengaruh stres kerja dan Worklife balance terhadap turnover
intention karyawan PT. Mahagatra Sinar Karya Manado. Dimana stres kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover intention.

Diduga Worklife balance berpengaruh secara parsial terhadap turnover

intention karyawan pada PT Duta Hita Jaya Duri

51



‘nery e)sng NiN Wizl edue)y undede ynjuaq weep Ul siin} eA1ey yninjas neje ueibeqas yeAueqladwaw uep ueyjwnuwnbuaw Buele|iq 'z

NV VISNS NIN
AL

‘nery eysng NiN Jefem BueA uebuuaday ueyiBnisw yepn uedynbuad g

‘yelesew niens uenelun neje ynuy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw | efuey uesiinuad ‘ueniguad ‘ueyipipuad uebunuaday ¥njun eAuey uednnbusd ‘e

'sEg
c
;ll
5 E
50 K Kemampuan untuk menyeimbangkan urusan pekerjaan dengan
=2 B
5 @
‘2 £ ©  kehidupan pribadi, atau yang dikenal sebagai work-life balance, sangat
o 2 o
> 2 A
{g 5 2 berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan niat turnover karyawan. Menurut
© E 3
wn e
% § =  Nafiudin (2015), ketidakmampuan dalam mengatur keseimbangan ini dapat
ca =
§ g = menyebabkan karyawan merasa tertekan dan tidak puas dengan pekerjaan
g8 <
% - (Ef’ mereka. Ketika karyawan merasa bahwa pekerjaan mengganggu kehidupan
c n
5 ~  pribadi mereka, mereka lebih cenderung untuk mempertimbangkan berhenti
-
O

Py
5 o  dari pekerjaan. Oleh karena itu, menciptakan lingkungan yang mendukung
£ (=
gﬁ work-life balance tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga
a
é berfungsi sebagai langkah strategis untuk mengurangi turnover intention di
3
g dalam organisasi.
QO
=
'g Dapat di lihat dari penelitian yang dilakukan oleh Geofanny &
=
QO
5',- Pantouw (2022) Hasil penelitian menunjukkan terdapat adanya pengaruh
3
% o hegatif dan pengaruh signifikan antara Worklife Balance terhadap Turnover
2 5
% o Intention karyawan PT. Mahagatra Sinar Karya Manado.
5 2
= 2.11 Definisi Operasional Variabel
=
s & Tabel 2. 2
2 g Definisi Operasional Variabel

NO - Variabel Definisi Indikator Skala/
® Ukuran
1 E;_.Turnover Turnover intention didefinisikan | 1. Keinginan untuk Likert

«f intention | sebagai niat  atau  keinginan Mencari

@ karyawan untuk  meninggalkan Pekerjaan Lain

[45) organisasi tempat mereka bekerja. | 2. Rencana untuk

g Ini  mencerminkan sejaun mana Meninggalkan

& seorang individu Pekerjaan

+ mempertimbangkan untuk beralih | 3. Kepuasan

Sh ke pekerjaan lain atau berhenti dari terhadap

o pekerjaannya saat ini. Niat untuk Pekerjaan

=Y pindah ini diukur melalui sejumlah | 4. Komitmen

A pernyataan  atau  item  yang terhadap

wn

=
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I ©
x
ENO o Variabel Definisi Indikator Skala/
= Ukuran
= 9 menggambarkan kecenderungan Organisasi
§. = individu untuk tetap atau keluar dari | 5. Dukungan
= P organisasi berdasarkan pengalaman Sosial
c 3 dan kepuasan kerja mereka
= o (Adriano, J., & Callaghan, C. W. | (Adriano, J., &
5 F 2020). Callaghan, C. W.
= e 2020).
2 2 L Kepuasan | Kepuasan kerja adalah sikap | 1. Persepsi Likert
2 pKeria emosional yang dirasakan individu terhadap
e terhadap pekerjaannya, yang dapat Pekerjaan
g’_ mencerminkan moral kerja, | 2. Lingkungan
b kedisiplinan, dan prestasi kerja . Kerja
- (Lestari & Muijiati, 2018). 3. Kompensasi
T dan
o Penghargaan
4. Kesempatan
untuk
Berkembang
(Widyawati, 2023)
3 | Stres Stres kerja didefinisikan sebagai | 1. Individul Likert
Kerja respons individu dalam Stressor
menyesuaikan diri yang dipengaruhi | 2. Role Stressor
oleh perbedaan individu dan proses | 3. Fisiologis
psikologi, sebagai konsekuensi dari | 4. Psikologis
tuntutan lingkungan, situasi, atau | 5. Perilaku
peristiwva yang mengakibatkan
o= tekanan psikologis dan fisik. Stres | (Nasution, M. |,
= juga dipandang sebagai kondisi 2017).
& dinamis yang terjadi ketika individu
oy dihadapkan pada peluang, tuntutan,
bt atau sumber daya terkait dengan
] keinginan mereka, di mana hasilnya
Y dianggap tidak pasti dan penting.
i
= (Nasution, M. I, 2017).
4 7 Work-life | Worklife ~ balance  merupakan | 1. Keseimbangan Likert
& balance gambar atau gagasan tentang Waktu
j'- bagaimana seseorang dapat | 2. Fleksibilitas
e mengimbangi  kehidupan pribadi Kerja
i dan pekerjaannya. Maka dengan | 3. Kepuasan
&L begitu karyawan diharapkan untuk Terhadap
& bisa membagi waktu antara Kehidupan
ot kehidupan pekerjaan dan kehidupan Pribadi
[35) pribadinya. 4. Kualitas
3 (Pratama et al, 2021) Hubungan
9.8 Sosial
L 2
7~ .
= (Erwilfan, R. 2024)
=
& 53
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-
T METODE PENELITIAN
o
1 L8kasi Penelitian

w

- Penelitian ini akan dilakukan di Kota Duri, Provinsi Riau. Adapun waktu

b

penelitian yaitu 01 Februari 2025 — Selesai. Objek penelitian merupakan karyawan

Buepun-6uepun 1Bunpuljig exdid xeH

DUTA HITA JAYA Duri.

¥ &ysnd N

Jenis dan Sumber Data

- 3.2.1 Jenis Penelitian

nel

Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif, di mana
data yang diperoleh dari sampel populasi akan dianalisis menggunakan
metode statistik yang sesuai dan kemudian diinterpretasikan.

3.2.2 Sumber Data
3.2.2.1 Data Primer

Data primer adalah data yang diperoleh langsung oleh
pengumpul data, menurut Sugiyono (2016:137). Dalam penelitian
ini, sumber data primer dikumpulkan melalui kuesioner (angket)
yang disebarkan kepada responden.

3.2.2.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang tidak diperoleh secara
langsung oleh pengumpul data, menurut Sugiyono (2016:137).
Dalam penelitian ini, data sekunder yang digunakan bersifat
mendukung kebutuhan data primer, meliputi buku-buku, literatur,

dan bacaan yang relevan serta mendukung penelitian ini.
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@
8 P@ulasi dan Sampel
-
3(3.1 Populasi
@)
2 Sugiyono (2018:130) mengemukakan bahwa populasi sebagai wilayah
=
— secara umum yang terdiri atas obyek/subyek yang memiliki kualitas dan
=
S Karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti lalu dibuat
=z
(Cf’ kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan PT DUTA
w
o~ HITAJAYA Duri yaitu sebagai berikut
Py
= Tabel 3. 1
c Jumlah Karyawan PT DUTA HITA JAYA Duri
NO BAGIAN JUMLAH KARYAWAN
1 HRD 5)
2 Construction 72
3 Projecr control 12
4 QA/QC 16
5 Material 15
6 HSE 35
7 Finance 3
8 Contruction Equipment 54
Management
72 TOTAL 212

,g,Sumber : PT Duta Hita Jaya Duri (2025)

°

395;.2 Sampel

nery wisey JrreAg uejng jo AJIsIaATu) druw

Menurut Sugiyono (2017:81) sampel ialah bagian dari populasi yang
menjadi sumber data dalam penelitian, dimana populasi merupakan bagian
dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Sampel merupakan
bagian dari populasi yang diambil melalui cara-cara tertentu, jelas dan
lengkap yang dianggap bisa mewakili suatu populasi.

Dalam pengambilan sampel pada penelitian, menggunakan teknik
pengambilan sampel secara probability. Simple random sampling adalah

teknik pengambilan sampel di mana setiap anggota populasi memiliki
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peluang yang sama untuk terpilih. Teknik ini dianggap sebagai metode paling
dasar dalam penelitian kuantitatif karena memberikan representasi yang
paling murni dan tidak bias terhadap populasi. Dalam metode ini, peneliti
memberikan nomor urut unik pada setiap anggota populasi, kemudian nomor-
nomor tersebut diundi secara acak untuk menentukan siapa yang akan masuk
dalam sampel. Keunggulan simple random sampling adalah kesederhanaan
dan kemampuannya untuk menghasilkan sampel yang representatif asalkan
populasi bersifat homogen (Subhaktiyasa, 2024).

Menurut Sugiyono (2017:81) Sampel adalah sebagian dari populasi
yang dipilih untuk menjadi sumber data dalam penelitian, di mana populasi
mencakup karakteristik yang dimiliki oleh seluruh anggota populasi. Sampel
diambil dengan cara tertentu yang dianggap dapat mewakili populasi secara
lengkap dan jelas. Dalam penelitian ini, tidak seluruh populasi dijadikan
sampel, melainkan hanya sebagian dari populasi yang dipilih. Hal ini
disebabkan oleh keterbatasan yang dimiliki peneliti, baik dari segi waktu,
tenaga, maupun jumlah populasi yang sangat besar. Oleh karena itu, sampel
yang dipilih harus benar-benar mewakili atau sangat representatif. Selain itu,
Mengambil data dari seluruh populasi dapat menghasilkan informasi yang
redundant atau berlebihan, di mana informasi baru tidak memberikan nilai
tambah yang signifikan dibandingkan dengan yang sudah ada.

Berdasarkan ukuran populasi, peneliti memutuskan untuk
menentukan jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini dengan

Rumusan perhitungan besaran sampel yaitu rumus Slovin:®°
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n=———
1+ Ne?

Keterangan :

n = Sampel

N = Jumlah Populasi

e = Presentase kesalahan sampel, a = 0,05 (5%)
Sehingga sampel yang diambil :

N =212

B 212
1+ 212(0,05)2

n

n = 138,56 atau dibulatkan menjadi 139
Jadi jumlah populasi dalam penelitian ini sebanyak 139 orang karyawan
PT Duta Hita Jaya Duri. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam
penelitian ini adalah probability sampling, yaitu teknik pengambilan sampel
yang memberikan kesempatan yang sama bagi setiap elemen atau anggota

populasi untuk dipilih sebagai bagian dari sampel ( Sugiyono, 2019).

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Bl

3.1 Observasi

nery wisey JireAg uejng jo A}JIsIaAru

Observasi merupakan teknik yang digunakan untuk memperoleh data
dengan mengamati secara langsung objek penelitian di lapangan. Dalam
kegiatan observasi, peneliti menggunakan pancaindra sebagai alat utama
untuk mencatat aktivitas atau perilaku yang terjadi. Menurut Sugiyono
(2019), melalui observasi, peneliti dapat memahami perilaku serta makna di

balik perilaku tersebut secara langsung di lokasi penelitian, sehingga dapat
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mengetahui kejadian sebenarnya dan membuktikan validitas data yang

diperoleh.

.2 Wawancara

Metode pengumpulan data ini dilakukan melalui pertemuan tatap
muka dan tanya jawab langsung antara peneliti dengan pihak pimpinan PT
Duta Hita Jaya Duri yang berkaitan dengan fokus penelitian. Pengumpulan
data melalui wawancara mengacu pada pendapat Esterberg dalam Sugiyono
(2019), yang menyatakan bahwa wawancara merupakan proses pertemuan
antara dua orang atau lebih untuk saling bertukar informasi dan ide melalui
tanya jawab, sehingga memungkinkan terbentuknya pemahaman atau makna

atas suatu topik tertentu.

3.4.3 Kuesioner

gsxaA;un dTUIR[S] 3}B)S

ng jo A

t

Kuesioner merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan
tertulis kepada responden untuk dijawab. Menurut Sugiyono (2019), metode
ini digunakan untuk memperoleh data dari responden secara tidak langsung.
Dalam penelitian ini, kuesioner akan dibagikan kepada karyawan PT Duta

Hita Jaya Duri sebagai bagian dari proses pengumpulan data.

ode Analisis Data

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan menggunakan

p'grangkat lunak SmartPLS 4.0. Metode yang diterapkan adalah Partial Least Square
=

(BLS) dengan permodelan Structural Equation Model (SEM). PLS merupakan
j+¥]

I

metode analisis yang efektif dan dapat digunakan untuk menentukan apakah

Nery wisey|
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t%dapat hubungan antara variabel laten, sesuai dengan hipotesis yang telah

=

ditetapkan oleh Fauzi dan Sulistyowati (2022).

1d

35
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.1 Analisis Deskriptif

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan dengan metode kuantitatif
dan analisis deskriptif. Metode deskriptif memanfaatkan statistik untuk
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan
informasi yang telah terkumpul, dengan tujuan menghasilkan kesimpulan
yang dapat diterima secara umum atau generalisasi. Data tersebut diperoleh
dari jawaban responden terhadap pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner.
Metode analisis dilakukan dengan mentabulasikan data yang ada ke dalam
bentuk angka. Tingkat ukuran yang digunakan untuk pengukuran variabel
adalah skala Likert, di mana responden dihadapkan pada beberapa pertanyaan
dan diminta untuk memberikan jawaban. Skor diberikan dalam rentang angka

1 hingga 5 dengan rincian sebagai berikut:

a. Sangat Setuju (SS) 5
b. Setuju (S) 4
c. Cukup Setuju (CS) .3
d. Tidak Setuju (TS) : 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) :1
.2 Analisis Data
Metode pengolahan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
persamaan permodelan Structural Equation Model (SEM). Permodelan SEM

merupakan pengembangan lebih lanjut dari path analisis, dimana hubungan
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kausalitas antar variabel eksogen dan variabel endogen dapat didefinisikasi
secara lebih lengkapDengan menggunakan SEM, analisis tidak hanya dapat
menentukan hubungan kausalitas (baik langsung maupun tidak langsung)
antara variabel atau konstruk yang diamati, tetapi juga mengukur elemen-
elemen yang berkontribusi terhadap pembentukan konstruk tersebut. Ini
membuat pemahaman tentang hubungan kausalitas di antara variabel atau
konstruk menjadi lebih informatif, lengkap, dan akurat.
3.5.2.1 Partial Least Square (PLS)

Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan analisis
kuantitatif dengan Partial Least Square (PLS). PLS merupakan
metode analisis yang efektif. Keunggulan dari metode ini PLS ini
adalah data tidak harus berdistribusi normal multivariat, ukuran
sampel tidak harus besar, dan PLS dapat digunakan untuk
menganalisis ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten. Sesuai
dengan hipotesis yang telah ditetapkan, penelitian ini menganalisis
data statistik inferensial. Statistik inferensial, juga dikenal sebagai
statistik induktif atau statistik probabilitas, digunakan untuk
menganalisis data sampel dan menerapkan hasilnya pada populasi.
Selanjutnya  pengukuran  dilakukan menggunakan  software
SmartPLS (Partial Leat Square) yang dimulai dari pengujian

hipotesis.
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3.5.2.2 Evaluasi Measurement Model (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran atau outer model sangat krusial
untuk menentukan validitas dan reliabilitas suatu model. Dalam
konteks indikator refleksif pada model luar, evaluasi dilakukan
dengan merujuk pada dua aspek utama: Convergent Validity dan
Discriminant Validity dari indikator-indikator yang membentuk
konstruk laten, serta Composite Reliability untuk blok indikator. Hal
ini sebagaimana diuraikan oleh Chin (1998) dan Chin serta Newsted
(1999) dalam karya Ghozali dan Latan (2012).

1. Convergent Validity
Nilai convergent validity merupakan faktor loading pada variabel
laten yang terkait dengan indikator-indikatornya. Pada variabel
kepuasan Kerja, stres kerja, dan keseimbangan kerja-hidup, nilai
convergent validity awal diperoleh. Sebuah nilai convergent
validity dianggap memiliki tingkat validitas yang baik jika
nilainya lebih dari 0,7 (Ghozali dan Latan, 2012).

2. Average Variance Extracted (AVE)

Selanjutnya dilakukan pengukuran lain untuk convergen
validity yaitu nilai Average Varian Extracted (AVE) dimana
untuk setiap indikator harus melebihi 0.5 untuk model yang baik
(Ghozali & Latan, 2015). Nilai ini menunjukkan variabel laten
dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari

indikator-indikatornya.
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3. Discriminat Validity

Discriminant Validity atau validitas diskriminan bertujuan
untuk memastikan bahwa setiap konsep dari variabel laten
berbeda satu sama lain. Model validitas diskriminan dianggap
baik jika setiap nilai loading dari indikator suatu variabel laten
memiliki nilai loading tertinggi dibandingkan dengan nilai
loading dari variabel laten lainnya. Untuk menguji validitas
diskriminan dengan indikator reflektif, dapat dilakukan dengan
memeriksa nilai cross loading. Setiap nilai ini harus lebih besar

dari 0,7 (Ghozali & Latan, 2015).

. Composite Realibility

Composite reliability digunakan untuk mengukur nilai
reliabilitas dari indikator-indikator yang terdapat dalam suatu
variabel. Variabel tersebut dapat dianggap memenuhi Kkriteria
composite reliability apabila nilainya lebih dari 0,7 (Ghozali &

Latan, 2015).

5. Cronbach Alpha

Nilai cronbach's alpha berfungsi untuk memperkuat pengujian
reliabilitas yang dilakukan dengan composite reliability. Sebuah
variabel dianggap reliabel atau memenuhi kriteria Cronbach's alpha jika

nilainya lebih dari 0,6 (Ghozali & Latan, 2015).

3.5.2.3 Evaluasi Structural Model (Inner Model)

Model ini dirancang untuk menunjukkan hubungan antara

variabel laten, dengan tujuan untuk mengidentifikasi hubungan
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kausalitas (sebab-akibat) di antara variabel laten dalam penelitian. Uji
yang dilakukan pada inner model meliputi:

1. R-Square (R2)
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R-Square digunakan untuk menilai kekuatan prediksi dari
model struktural. R-Square menjelaskan sejauh mana variabel
laten eksogen tertentu memberikan pengaruh yang signifikan
terhadap variabel laten endogen. Nilai R-Square 0,67, 0,33, dan
0,19 masing-masing menunjukkan model yang kuat, moderat, dan
lemah (Ghozali & Latan, 2015). Semakin tinggi nilai R2, semakin
baik pula kemampuan prediksi dan kualitas model penelitian yang
diajukan
F-Square

Nilai f square digunakan untuk mengukur seberapa besar
ukuran efek variabel laten endogen terhadap variabel laten
eksogen. Jika nilai f square mencapai 0,35, ini menunjukkan
bahwa prediktor variabel laten memiliki pengaruh yang
signifikan. Sebaliknya, jika nilainya 0,15, maka pengaruhnya
tergolong menengah, dan jika bernilai 0,02, pengaruh tersebut
dianggap kecil (Ghozali & Latan, 2015).

Variance Inflation Factor (VIF)
Uji Collinearity Statistics dilakukan untuk menganalisis
hubungan antara indikator-indikator. Untuk mengevaluasi apakah

terdapat multikolinearitas pada indikator, dapat dilihat dari nilai
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Variance Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF kurang dari 5,
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat kolinearitas.
Sebaliknya, jika nilai VIF lebih dari 5, maka dapat diindikasikan

adanya kolinearitas.

3.5.2.4 Uji Hipotesis
Model ini bertujuan mengindikasikan hubungan antar variabel
laten, yang bertujuan menspesifikasi hubungan kausalitas (sebab-
akibat) antar variabel laten pada penelitian. Adapun uji yang
dilakukan pada inner model antara lain adalah :
1. Uji Patch Coeficient (Uji T)

Untuk menentukan apakah hipotesis yang diajukan
diterima atau ditolak, perlu dilakukan pengujian hipotesis
dengan memanfaatkan fungsi Bootstrapping pada SmartPLS
4.0. Hipotesis dianggap diterima jika tingkat signifikansi lebih
kecil dari 0,05 atau jika nilai p melebihi nilai kritis yang
ditentukan.

2. Uji (Uji-F)

Pengukuran f-Square atau ukuran efek merupakan alat
yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari variabel yang
mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogen). Pengukuran ini juga dikenal sebagai efek perubahan.
Dengan kata lain, perubahan nilai ketika variabel eksogen

tertentu dihapus dari model akan membantu dalam
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mengevaluasi apakah variabel yang dihilangkan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap konstruk endogen (Juliandi,
2018).

Kriteria f-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah
sebagai berikut: (1) Jika nilai = 0.02 — Efek yang kecil dari
variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai= 0.15 —
Efek yang sedang / moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen; dan (3) Jika nilai = 0.35 — Efek yang besar dari
variabel eksogen terhadap endogen.

Jika Fhitung > Ftabel maka Ho ditolak dan sebaliknya Ha diterima

Jika Fhitung < Ftabel maka Ho diterima dan sebaliknya Ha ditolak
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BAB IV

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

arah Perusahaan

ATweidio yeH @

PT. Duta Hita Jaya berdiri pada tahun 1999 sebagai perusahaan general
s@plier, electrical dan mechanical contractor yang beralamat dijalan taman
pg'gangsaan indah blok A no 4-5 jakarta. Pabrik pertama yang dibangun berlokasi
d%alan pegangsaan 2 no 66A jakarta dan sekarang sudah berpindah tempat ke jalan

Py
kampung bulu no 29 setia mekar tambun bekasi. Dengan perkembangan bidang
(=

infrastruktur di indonesia yang sangat pesat, PT. DHJ sebagai supplier tiang baja
juga berkembang dalam proses pekerjaanya sehingga terjadi peningkatan dalam
sumber daya manusia dan fasilitas produksi. Maka dalam mengantisipasi keadaan
yang terus berkembang ini, PT. DHJ melakukan perluasan pabrik dengan investasi
yang memadai dengan pindahnya kegiatan produksi ke alamat Plant 1 di JI.

Kampung Bulu No. 29 Setia Mekar TambunBekasi, Plant 2 di JI. Raya Setu No.9,

=
<]

Désa Telanjung-Cikarang Barat dan Plant ke 3 di JI. Raya Cileungsi KM 24,5 Desa.

e
w

l\grogong Kembang Kuning, Kecamatan Kelapa Nunggal RT.17/RW.05 Cileungsi

[

I@bupaten Bogor. Jawa Barat. Pada 2015 awal DHJ mempunyai project dengan

)
Cﬁevron Indonesia dan untuk memenuhi dan mematuhi regulasi perminyakan dan

[ ]

QZZS, DHJ lulus sertifikasi EMS ISO 14001:2004,SKT MIGAS, CHESM (Contractor
=]

Health Environment Safety Management) yang disyaratkan oleh chevron Indonesia.
=

Yan sekarang . sudah memiliki banyak anak cabang diberbagai kota

k PT. DHJ sudah liki b k k cab diberb k

=

difhdonesia salah satu nya di kota duri provinsi riau.
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©
g PT. Duta Hita Jaya sudah berpengalaman melakukan pekerjaan konstruksi
-
sélama lebih dari 20 tahun. DHJ adalah perusahaan yang sepenuhnya memiliki

nsi dan sertifikat untuk Kualitas sistem manajemen kami dan mengenai

wEid

pengawasan kesehatan dan keamanan kerja. Sebagai Fabrikator Menara dan Tiang,
=

kami menyediakan jasa fabrikasi jasa seperti cutting, shearing, bending, rolling,
Z

sécﬂdblasting, dan coating. Sebagai kontraktor umum, kami menawarkan opsi
w
kdstom untuk Jasa Konstruksi termasuk Desain Konstruksi baik struktur bangunan

Py
kgmersial maupun industrial. Perusahaan kami berkeinginan untuk terus
(=

membangunhubungan yang baik dengan kustomer kami dengan menjaga kualitas

produk yang sesuai persyaratan atau bahkan mampu melebihi ekspektasi customer

dengan harga yang kompetitif.

4.2 Visi Misi Perusahaan

Di Duta Hita Jaya, kami percaya bahwa disamping kualitas manajemen,
kgrni juga harus berkomitmen terhadap kebutuhan kustomer kami dan berjuang
ugluk yang terbaik dalam semua yang kita kerjakan. Kami bertujuan untuk
ngmenuhi atau melebihi ekspektasi kebutuhan pelanggan kami. Kami selalu fokus
dgm mengawal kinerja kami agar selalu tepat waktu, untuk memberikan dukungan
ygwg sebaik-baiknya demi pelanggan kami. Kami akan terus meningkatkan

wn

pfésedur penjadwalan kami dengan pemasar yang handal dan profesional engineer
o

u;ﬁnuk memenuhi kebutuhan pelanggan.

4%.1. Visi

PT. Duta Hita Jaya berkomitmen untuk bekerja sesuai persyaratan

yang ada demi kepuasan kustomer.
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4:2.2. Misi
Untuk memproduksi produk yang berkualitas (fabrikasi & konstruksi)

dengan harga yang kompetitif dan tepat waktu.

gw.l e1dio y

ktur Organisasi Perusahaan
Sruktur organisasi perusahaan merupakan suatu susunan yang berisi

pembagian peran dan tugas setiap orang berdasarkan jabatan yang diembannya di

SNS NIN A

pgrusahaan tersebut. Umumnya, struktur perusahaan disusun dalam bentuk bagan

d

dgngan garis hierarki yang berisi deskripsi dari tiap komponen perusahaan.

- Dengan adanya struktur organisasi perusahaan, setiap individu yang bekerja
di perusahaan memiliki peran dan tugas masing-masing. Tujuan utama dari struktur
organisasi perusahaan adalah agar perusahaan lebih mudah membagikan tanggung
jawab kepada setiap individu dalam bekerja. Selain itu, struktur organisasi juga
membantu perusahaan untuk menempatkan individu yang memiliki potensi sesuai
dgngan bidang keahliannya. Di balik sebuah perusahaan yang sukses, umumnya

-

f+¥]
téfdapat struktur organisasi yang tertata jelas dan dijalankan sebagaimana mestinya.
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4.4 Deskripsi Dan Aktivitas Kerja

(%] —
; ~I ©
ggP o=
D Dpia 2 B Gambar 4. 1
s 3883 = isasi i
aaaeg?®l Struktur Organisasi PT. Duta hita Jaya
SE5SE B
Ol A g_ ©
@228c o
S83s5a Project Manager
c = \2 3 c =
3 =y =t
§ ©® E T % —_
S £ =82 =
= O .
S4d =55 EE
HRS HSE Construction Project Control Qc CEMS Finance M?te’ia'
MANAGER Manager Superintendent Superintend Superintendent
T i 7)) | ] | 1 || |
HRD HSE Supervisor scheduler Qc CEM Admin Material
SUPERINTEND Piping Coordinator Supervisor Inventorv
| ] | | I
HRD ADMIN HSE Supervisor Document Welding CEM Material
SUPERVISOR Electrical Control Inspector Inspector Admin
= = I : r T I
> é HSE Supe.r\.nsor Billing Qc CEM Material
o : INSPECTOR Civil Electrical ADMIN Expenditer
;% c:D I I 1 —— T
o 3 HSE MAN Drafter Quality QC Coating Mekanik Material
) = Surveyor
c 2 Man
& 3 [ | | | 1
8| apmin i
¥ PC Admin Qc Civil
a
()
=3 1
3 .
@ w QC Admin
: B
@ s
g: o
5 @
=i}
w
=
3
o
@
)

‘nery eysns NIN uizi edug) undede ymuaq wejep 1ul siin] eAIEY Yyninjas neje

‘ye[esew niens uenelun neje )y uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw | efuey uesijnuad ‘uedu

NP

a

AJISIdATU

L

emiliki

roject Manager

Project manager

peran sebagai

merupakan orang yang bertanggungjawab dalam

merencanakan, melaksanakan dan menyelesaikan proyek dalam organisasi, yang

penghubung antara tim proyek dan pemangku

o kepentingan, dan memastikan semua aspek proyek berjalan sesuai rencana.
=

beHuman Resourse Superintdent
j+¥]

nery wisey[ Ju
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Human Resourse Superintdent merupakan orang yang bertanggungjawab
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uejnggo

©

dﬁam mengelola dan mengawasi semua aspek sumber daya manusia dalam
-

perusahaan, serta berperan dalam pengembangan strategi SDM, pengelolaan
@)

ka&ryawan, serta memastikan kepatuhan terhadap regulasi yang berlaku. HR
=

Superintendent berperan sebagai penghubung antara manajemen dan karyawan,
-~

b&tujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan sehat.

N

cYHSE Manager

HSE manager merupakan orang yang bertanggung jawab untuk merancang,

Y Bysn

—mengimplementasikan, dan mengawasi kebijakan serta prosedur terkait

ne

kesehatan, keselamatan, dan lingkungan di tempat kerja. Peran ini sangat penting
dalam memastikan bahwa organisasi mematuhi peraturan hukum dan standar
keselamatan yang berlaku, serta menciptakan lingkungan kerja yang aman bagi

semua karyawan.

d. Construction Manager

Contruction manager merupakan orang yang bertanggung jawab untuk
merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi proyek konstruksi. Mereka

berperan penting dalam memastikan bahwa proyek selesai tepat waktu, sesuai

dTUIR[S] 3}€)S

~anggaran, dan memenuhi standar kualitas yang ditetapkan. Construction

u

E'Manager berkolaborasi dengan berbagai pemangku kepentingan, termasuk

ISIo

arsitek, insinyur, kontraktor, dan klien.

A}

~Project Control Superintendent
Project Control Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab

Zuntuk mengawasi dan mengelola semua aspek pengendalian proyek dalam suatu
j+¥]

I

~~organisasi. Mereka berfokus pada perencanaan, pengawasan, dan analisis kinerja
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©

mIproyek untuk memastikan bahwa proyek berjalan sesuai rencana, jadwal, dan
-

©anggaran. Peran ini sangat penting dalam mengidentifikasi potensi masalah lebih
@)

—

©awal dan mengambil langkah-langkah untuk mengatasinya.

w

f=Quantity Control Superintendent

Quantity Control Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab

NIN

@untuk mengelola dan mengawasi semua aspek pengendalian kuantitas dalam

SN

=~ Pproyek konstruksi atau proyek teknik lainnya. Mereka memastikan bahwa semua
A . k. i

o bahan dan sumber daya yang diperlukan untuk proyek dihitung, dipesan, dan
(=

digunakan dengan efisien. Peran ini penting untuk menjamin bahwa proyek tetap

dalam anggaran dan sesuai dengan spesifikasi yang ditetapkan.

g. Construction Equipment Management Superintendent

Construction Equipment Management Superintendent merupakan orang
yang bertanggung jawab untuk mengelola dan mengawasi penggunaan,

pemeliharaan, dan pengadaan peralatan konstruksi dalam suatu proyek. Peran ini

Y

@sangat penting untuk memastikan bahwa semua peralatan yang diperlukan
@

gtersedia, berfungsi dengan baik, dan digunakan secara efisien untuk mencapai
A

gtUJuan proyek.

h%i\/laterial Superintendent

Material Superintendent merupakan orang yang bertanggung jawab untuk

engelola semua aspek pengadaan, penyimpanan, dan distribusi material dalam

[nggo Ayrsx

orproyek konstruksi. Peran ini sangat penting untuk memastikan bahwa semua

u

Z'material yang diperlukan tersedia tepat waktu, sesuai spesifikasi, dan digunakan
j+¥]

I

=secara efisien selama pelaksanaan proyek.
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NeH ©
P
(W)

HRD (Human Resources Development) merupakan bagian dari manajemen

sumber daya manusia yang fokus pada pengembangan karyawan dalam

w eiydio

—organisasi. Tujuannya adalah untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan,
=
Sdan kompetensi karyawan, sehingga mereka dapat berkontribusi secara

Z
(Cf’maksimal terhadap tujuan organisasi. HRD juga bertanggung jawab untuk

w

~Mmerancang program pelatihan, pengembangan Karir, dan strategi manajemen

py

o bakat.

(=

J. Supervisor Piping

Supervisor Piping merupakan orang yang bertanggung jawab untuk

mengawasi dan mengelola semua aspek terkait pemasangan, perawatan, dan
perbaikan sistem pipa dalam proyek konstruksi, terutama di industri minyak dan

gas, kimia, dan pembangkit listrik. Mereka memainkan peran penting dalam

memastikan bahwa pekerjaan dilakukan dengan aman, efisien, dan sesuai

2}e}§

dengan standar yang ditetapkan.
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BAB VI

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis serta pembahasan yang telah dilakukan,

diperoleh kesimpulan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (X1).

memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention ().
Hasil uji t menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (X1) memiliki pengaruh
negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention (Y), yang berarti
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan, semakin rendah
niat mereka untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini mengindikasikan
bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka—baik dari
segi lingkungan kerja, penghargaan, maupun hubungan dengan rekan
kerja—cenderung lebih berkomitmen dan loyal terhadap organisasi.
Sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah, karyawan akan lebih mungkin
merasa tidak betah dan mempertimbangkan untuk mencari kesempatan
kerja lain. Oleh karena itu, penting bagi manajemen PT Duta Hita Jaya
Duri untuk fokus pada peningkatan aspek-aspek yang berkontribusi
terhadap kepuasan Kkerja, guna mengurangi turnover intention dan
mempertahankan karyawan yang berkualitas.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Stres Kerja (X2) memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention (). Hasil uji t

menunjukkan bahwa Stres Kerja (X2) memiliki pengaruh positif yang
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signifikan terhadap Turnover Intention (), yang berarti bahwa semakin
tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, semakin besar niat mereka
untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
yang menghadapi tekanan dan beban kerja yang berlebihan cenderung
merasa tidak nyaman dan tidak betah di tempat kerja. Stres yang tinggi
dapat mengurangi kepuasan kerja dan meningkatkan ketidakpuasan,
sehingga mendorong karyawan untuk mencari peluang lain yang lebih
baik. Oleh karena itu, penting bagi manajemen PT Duta Hita Jaya Duri
untuk mengidentifikasi sumber stres di lingkungan kerja dan
mengimplementasikan langkah-langkah untuk mengurangi stres, seperti
program manajemen stres, pelatihan, dan peningkatan dukungan bagi
karyawan, guna menurunkan turnover intention.

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa Work Life Balance (X3).
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention (),
yang berarti bahwa semakin buruk keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, semakin rendah kinerja karyawan. Ketika karyawan
merasa kesulitan untuk mengelola waktu antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, mereka cenderung mengalami kelelahan dan stres yang dapat
mengganggu fokus dan produktivitas mereka. Hal ini dapat menyebabkan
penurunan kualitas kerja dan efektivitas dalam menyelesaikan tugas-
tugas yang dihadapi. Oleh karena itu, penting bagi PT Duta Hita Jaya
Duri untuk mengedepankan kebijakan yang mendukung work-life

balance, seperti fleksibilitas jam kerja atau program kesejahteraan, guna
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meningkatkan kinerja karyawan dan menciptakan lingkungan kerja yang

lebih produktif.

Saran

- 1. Penting bagi PT Duta Hita Jaya Duri untuk fokus pada peningkatan

kepuasan kerja karyawan guna mengurangi turnover intention. Upaya ini
dapat dilakukan dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan
mendukung, serta mengimplementasikan program penghargaan yang
menghargai kinerja karyawan. Selain itu, menyediakan pelatihan dan
pengembangan Karir, meningkatkan komunikasi antara manajemen dan
karyawan, serta menawarkan fleksibilitas dalam jam kerja dapat
meningkatkan kepuasan dan loyalitas. Evaluasi rutin terhadap tingkat
kepuasan kerja juga dapat membantu mengidentifikasi area yang perlu
ditingkatkan, sementara studi lanjutan mengenai faktor-faktor lain yang
mempengaruhi turnover intention akan memberikan wawasan tambahan

untuk strategi retensi karyawan yang lebih efektif.

. Perusahaan perlu mengambil langkah-langkah proaktif untuk mengurangi

stres kerja di lingkungan perusahaan guna menurunkan turnover intention.
Ini dapat dilakukan dengan mengidentifikasi sumber-sumber stres yang
dihadapi karyawan dan mengimplementasikan program manajemen stres
yang efektif. Selain itu, menyediakan pelatihan untuk meningkatkan
keterampilan coping karyawan serta meningkatkan dukungan dari
manajemen dapat membantu menciptakan suasana kerja yang lebih

nyaman. Dengan demikian, perusahaan tidak hanya dapat meningkatkan
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kepuasan kerja tetapi juga mempertahankan karyawan yang berkualitas,

sehingga mengurangi risiko kehilangan tenaga kerja yang berharga.

. Perusahaan sebaiknya mengedepankan kebijakan yang mendukung

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk
meningkatkan Kkinerja karyawan dan mengurangi turnover intention.
Implementasi fleksibilitas jam kerja dan program kesejahteraan dapat
membantu karyawan mengelola waktu mereka dengan lebih baik, sehingga
mengurangi stres dan kelelahan. Dengan memberikan dukungan yang
memadai, perusahaan tidak hanya akan meningkatkan kepuasan kerja dan
produktivitas, tetapi juga menciptakan lingkungan yang lebih positif, di
mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk tetap berkontribusi

dalam jangka panjang.
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g '§ %PEl\i_tGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA DAN WORK-LIFE BALANCE
ngFgHA YAP TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN PT DUTA HITA JAYA DURI
c Ca
:’Zﬁgsagtamugaikum Warrahmatullahi Wabarakatuh
©
T a7 o =
%Pgdﬁ kesempatan ini kami mohon kesediaan bapak/ibu/sdr/sdri untuk meluangkan waktu
% ngisi sgluruh pernyataan pada kuesioner penelitian kami tentang “Pengaruh Kepuasan
glérja, Stres Kerja Dan Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan PT
@
=

I§ta Hitag Jaya Duri”. Bapak/ibu/sdr/sdri diharapkan untuk membaca petunjuk pengisian
Skgesionerg,Tidak ada jawaban yang benar atau salah, yang ada hanyalah jawaban yang sesuai
;déﬂgan pérsepsi bapak/ibu/sdr/sdri. Jawaban terdiri dari angka 1 (Sangat Tidak Setuju), 2
m(?_i'dak Setuju), 3 (Cukup Setuju), 4 (Setuju) dan 5 (Sangat Setuju). Semua informasi pribadi
ponden akan dijaga kerahasiaannya oleh peneliti.
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rtisipasi bapak/ibu/sdr/sdri sangat kami hargai dan bermanfaat untuk pengembangan
getahuan dan institusi.

M UBSINUS
uEdU

s

imakasih

1 efle
ue

Vassalamualaikum Warrahmatullahi wabarakatuh

rmat S

| ueunsnAuad ‘yeiw|
o

:Jeqwn@emnqeﬁuew u
Uge|s] 23eis

uelode

= Peneliti

‘yejesew nens uenelun neje ynuy uesiinuad

107

neny wisey] JireAg uejng jo AJIsIaAru) o1



‘nery e)sng NiN Wizl edue)y undede ynjuaq weep Ul siin} eA1ey yninjas neje ueibeqas yeAueqladwaw uep ueyjwnuwnbuaw Buele|iq 'z

AVIY VISNS NIN
AL

‘nery eysng NiN Jefem BueA uebuuaday ueyiBnisw yepn uedynbuad g

‘yelesew niens uenelun neje ynuy uesinuad ‘uelode| ueunsnAuad ‘yeiw | efuey uesiinuad ‘ueniguad ‘ueyipipuad uebunuaday ¥njun eAuey uednnbusd ‘e

Jequins ueyngaAusw uep ueywnuesusw edue) 1ul SNy ARy ynunjes neje ueibegses diynbusw Buelseq ‘|

S & SBuepun-8yepun 1@hpiig exdigeH

Petunjuk Pengisian

©
Sehelum mengisi pertanyaan dan pernyataan berikut, saya memohon kesediaan

Bé‘éak/lbu/Saudara/Saudari untuk membaca terlebih dahulu petunjuk pengisian.
qualah dengan teliti dan cermati pernyataan-pernyataan yang diberikan

Saudarali diharapkan menjawab semua pertanyaan yang dinyatakan sesuai dengan
peg_dapat saudara/i (jawaban yang sebenarnya dan sejujurnya)

Jafaban yang telah diberikan akan dirahasiakan dan tidak akan berakibat buruk atau
m%ugikan saudara/i

Ikscvvi petunjuk pengisian yang sudah tertera ketika memilih jawaban

Bila ada yang kurang mengerti dapat ditanyakan kepada peneliti

Befr;jlah tanda cheklist () pada salah satu jawaban pertanyaan yang sesuai dengan

tamggapan saudara/i pada kolom di samping pernyataan.
(=
Terdapat 5 (lima) pilihan jawaban pertanyaan yaitu sebagai berikut:

1) STS: Sangat Tidak Setuju
2) TS : Tidak Setuju

3) CS: Cukup Setuju

4) S: Setuju

5) SS: Sangat Setuju
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il D__mm:mam:mw&@ mmcm@mmm..mwmc seluruh karya tdlis ini tanpa Bm@micaxm: dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya c:ﬁcxﬂmvm:::@m: pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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1. KEPUASAN KERJA

z
HG

Pertanyaan

JAWABAN

STS

TS

CS

SS

Saya puas dengan tugas dan tanggung jawab
yang saya emban

Bldid He

Saya merasa nyaman berinteraksi dengan rekan
kerja di tempat kerja

w

Saya merasa kompensasi yang saya terima
sebanding dengan usaha yang saya lakukan

N

Saya merasa perusahaan memberikan
kesempatan yang cukup untuk pengembangan
karir saya.

EHsns Nin dijw

NS

RES KERJA

Z
neoly

Pertanyaan

JAWABAN

STS

TS

CS

SS

(=Y

Saya sering merasa tertekan karena tuntutan
pribadi yang tinggi.

N

Saya merasa lelah secara fisik akibat tekanan
pekerjaan.

Stres di tempat kerja mempengaruhi kualitas
tidur saya.

Saya sering menghindari interaksi dengan rekan
kerja karena stres.

Saya merasa kurang produktif akibat stres yang
saya alami.

g sejs

3.

RK-LIFE BALANCE

Z
Xure]

Pertanyaan

JAWABAN

STS

TS

CS

SS

(=Y

Saya merasa dapat mengatur waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik.

JISIdATU )

N

Saya memiliki fleksibilitas dalam mengatur jam
kerja saya.

0;])0 A

Saya dapat menyesuaikan jadwal kerja untuk
memenuhi kebutuhan pribadi saya.

N
5 uejng

Saya sering berpartisipasi dalam kegiatan sosial
di luar pekerjaan.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.
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2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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..u__._m.l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
mr .nn a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
In/eh_ b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

unsusaray 2+ Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang

1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:
a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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GAMBAR INNER MODEL
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X1.1

0.980 (15.201)
T~

0.989 (15.106)
-« 0.989(15.125)
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ws * KEPUASAN KERJA (X1)

X1.2

X1.3

x21 -0.180 (2.442)

xz22 0.733 (6.501
-’ ( \J
0.804 (10.481)

0.757 (14.215)
—~ —v

0.883 (28.610)

0.785 (11.583)

X23 44— 0307 (7.153) 0.268 (3.733)
0.857 (10.049)
“

X2.4 0.858 (8.027)
S IRES KERJA (X2)

-0.202 (2.728)

0.735 (3.422)

= 4700 (3,12\13

< 0934 {10.104)
0.622 (2.688)

v+ * WORK LIFE BALANCE (X3)

R-SQUARE

R-square - Overview

R-zquare R-zquare adjusted

TURN OVER _INTENTION (Y) 0.150

=
FFSQUARE
=

f-square - List

KEPUASAN KERJA (X1)-> TURN OVER _INTENTION (Y)
STRES KERJA (X2) -> TURN OVER _INTENTION (Y)
WORK LIFE BALANCE (X3) -> TURN OVER _INTENTION(Y)
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0.131

f-zquare
0.035
0.084
0.044

0.890 (20.152)
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TURN OVER °77°1"H12%

INTENTION (Y)

Y1

Y3

Y.4

Y5
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/\ Hak Cipta Dilindungi Undang-Undang
u_c...l 1. Dilarang mengutip sebagian atau seluruh karya tulis ini tanpa mencantumkan dan menyebutkan sumber:

Mf .nm a. Pengutipan hanya untuk kepentingan pendidikan, penelitian, penulisan karya ilmiah, penyusunan laporan, penulisan kritik atau tinjauan suatu masalah.
l/_-_\_n b. Pengutipan tidak merugikan kepentingan yang wajar UIN Suska Riau.

I 2. Dilarang mengumumkan dan memperbanyak sebagian atau seluruh karya tulis ini dalam bentuk apapun tanpa izin UIN Suska Riau.
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