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g- PENGARUH STRES KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP
3 TURNOVER INTENTION PADA SUMBER DAYA MANUSIA (SDM)
= KARYAWAN GENERASI Z DI KOTA PEKANBARU

C

i IVA AULIA SALSANABILA

= 12170124511

-~

Q

= 1)

Perkembangan industri di Indonesia saat ini mengalami kemajuan yang
pésat, yang berdampak signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi negara. Dengan
pésatnya pertumbuhan industri, persaingan bisnis semakin ketat, sehingga setiap
perusahaan berusaha untuk mencapai hasil yang optimal. Termasuk Generasi Z
saat ini. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stress kerja dan
beban kerja terhadap turnover intention pada Karyawan Generasi Z di Kota
Pekanbaru. Menurut Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2024 Populasi Generasi Z
di kota Pekanbaru sebanyak 139.598 orang. Penelitian ini menerapkan penelitian
kuantitatif dengan menggunakan alat bantu perangkat lunak IBM SPSS Statistics
versi 25. Sumber data yang digunakan pada penelitian ini yakni data primer.
Teknik penarikan sampel adalah simple random sampling. Penentuan sampel
menggunakan Gpower sehingga diperoleh jumlah minimal sampel 107 responden.
Setelah kuisioner disebar diperoleh 110 responden untuk diteliti. Akhir dari
pea;elitian ini menunjukkan bahwa stress kerja dan beban kerja mampu
jelaskan turnover intention pada Karyawan Generasi Z di Kota Pekanbaru
sébesar 37,3%. Sisanya, sebesar 62,7% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar
mgdel penelitian ini.
%]
Ka_ta Kunci : Stress kerja, Beban kerja, Turnover Intention
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g ABSTRACT

D

9

ETHE IMPACT OF JOB STRESS AND WORKLOAD ON TURNOVER
3 INTENTION OF GENERATION Z HUMAN RESOURCES IN

;: PEKANBARU CITY

C

= VA AULIA SALSANABILA

Z 12170124511

T z?e development of industries in Indonesia is currently experiencing rapid
progress, which has a significant impact on the country’s economic growth. As
iustrial growth accelerates, business competition becomes increasingly intense,
lé}gding companies to strive for optimal results. This also applies to Generation Z
in the workforce today. This study aims to examine the influence of work stress
and workload on turnover intention among Generation Z employees in Pekanbaru
City. According to the Central Bureau of Statistics (BPS) in 2024, the population
of Generation Z in Pekanbaru amounts to 139,598 individuals. This research
applies a quantitative approach using IBM SPSS Statistics version 25 as an
analytical tool. The data source used in this study is primary data. The sampling
technique employed is simple random sampling. The required sample size was
determined using G*Power, resulting in a minimum of 107 respondents. After
distributing the questionnaires, a total of 110 responses were collected for
analysis. The results of this study indicate that job stress and workload account
for 37.3% of the turnover intention among Generation Z employees in Pekanbaru.
The remaining 62.7% is influenced by other factors outside the scope of this
résearch model
o

K@words: Job Stress, Workload, Turnover Intention
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= BAB I
© PENDAHULUAN
=
1 L@TAR BELAKANG
(=
= Perkembangan industri di Indonesia saat ini mengalami kemajuan yang pesat,
yarg berdampak signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi negara. Dengan
w
pesgtnya pertumbuhan industri, persaingan bisnis semakin ketat, sehingga setiap
A

perfisahaan berusaha untuk mencapai hasil yang optimal. Perusahaan-perusahaan
c

yang berada dalam sektor yang sama akan terus berupaya meningkatkan kualitas
produk dan layanan mereka agar tetap bertahan dan mampu bersaing di industri

tersebut.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset yang sangat penting dan
menjadi faktor kunci dalam menentukan kesuksesan pencapaian tujuan suatu

orgdhisasi atau bisnis. Menurut Sumarsono (2015), SDM merujuk pada tenaga kerja
=]

ataxz;jasa yang diberikan dengan tujuan untuk melakukan proses produksi. Dengan

[

katg lain, SDM adalah usaha yang dilakukan seseorang dalam periode waktu
=2

tertgltu untuk menghasilkan barang atau jasa. Sebagai sumber daya yang

i o

meEggerakkan dan memandu organisasi, SDM perlu mendapatkan perhatian,
]

perﬁ';ldungan, serta pengembangan yang baik. Namun, di era modern ini,
=)

Lo o
meneiptakan rasa memiliki dan mempertahankan karyawan di perusahaan menjadi

tangngan besar, yang pada akhirnya mengarah pada permasalahan tingginya

nery wisey jrreig



‘nery e)sng NiN wizi edue) undede ymuag wejep (ul sin} eAiey yninjas neje uelbegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnBusw Buelse|q 'z

NV VISNS NIN
o0

‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

‘yejesew njens uenelun neje Yy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAley uesiinuad ‘uenauad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedjnbusd e

b )

3,

>

h

JJaquins ueyingaAusw uep ueywnueousw eduey 1w SNy AIEY yninjgs neje ueibegas diynbusw Buese|q ‘|

0/

Buepun-Buepun 1Bunpuipg e3did yeH

©

tin%at pergantian karyawan, yang kini menjadi isu penting bagi banyak
T

pertisahaan.
©

—

Q
5 Pada saat ini penduduk indonesia tiap tahun nya mengalami peningkatan

dirr;&na menurut Badan Pusat Statistika (2025) terdapat jumlah penduduk indonesia

sekgar 284 juta penduduk yang dimana di Penduduk yang didominasi oleh

kelgg:J)npok usia produktif antara 15 hingga 64 tahun memiliki dampak positif

magpun negatif. Dampak positifnya, peningkatan jumlah penduduk ini dapat
A

menghasilkan tenaga kerja usia produktif yang berkualitas, inovatif, serta dapat
c

mendorong pertumbuhan ekonomi di Indonesia.

Generasi Z merupakan individu yang lahir dari tahun 1997 hingga 2012
(Milagsita, 2024), dikenal sebagai generasi yang melek teknologi dan sangat
bergantung pada layanan digital. Mereka tumbuh dalam lingkungan yang terhubung
secara digital, di mana akses terhadap informasi, komunikasi, dan berbagai

kelf’ftuhan sehari-hari dapat diperoleh dengan cepat melalui internet dan perangkat

™
pingar.

Jiuae

" Kemudahan ini membuat mereka memiliki pola pikir yang lebih adaptif

n

terlgadap perubahan teknologi serta lebih cenderung mengandalkan platform digital
m
dalg}_n berbagai aspek kehidupan, seperti pendidikan, pekerjaan, hiburan, hingga

<
traisaksi keuangan. Kecenderungan generasi z yang sering merasa tidak puas dan

»

tiddk betah mengakibatkan turnover intention pada generasi z menjadi hal yang
=¥}

perﬁ} diperhatikan. Menurut BPS 2024 Generasi Z di provinsi Riau berjumlah
<

6.7;5.329. Generasi Z di Riau merupakan kelompok muda yang tumbuh dengan
Lo oY

2
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©

teké&)logi digital yang pesat. Mereka sangat terhubung dengan dunia maya melalui
T

me@ia sosial seperti Instagram, TikTok, dan YouTube, serta memanfaatkan internet
©

untuk pendidikan dan pengembangan diri. Meskipun menghadapi tantangan seperti

=

akses pendidikan di daerah terpencil, banyak Gen Z di Riau yang memanfaatkan
—_

peliang online untuk belajar dan berkreasi. Mereka juga semakin tertarik pada
=

dumra kewirausahaan, dengan banyak yang memulai usaha kecil melalui media
=

sos?al. Selain itu, Gen Z di Riau memiliki kesadaran tinggi terhadap isu sosial dan
Q

linﬁungan, seperti perubahan iklim dan keberagaman, serta tetap bangga dengan
©

bucﬁya lokal mereka.

Di Pekanbaru, ibu kota Provinsi Riau, Generasi Z saat ini berjumlah 371.579.
Generasi Z memiliki karakteristik yang mirip dengan Gen Z di kota-kota besar
lainnya di Indonesia, namun tetap dipengaruhi oleh budaya dan kondisi lokal.
Mereka sangat akrab dengan teknologi dan media sosial, menggunakan platform

seporti Instagram, TikTok, dan YouTube untuk berinteraksi, belajar, dan
&

meagekspresikan diri. Pendidikan menjadi fokus utama bagi banyak Gen Z di
w

Pelgnbaru, dengan banyak dari mereka yang mengejar pendidikan tinggi di

unih&ersitas lokal atau mengikuti kursus online untuk meningkatkan keterampilan.

=
Sel%i'n itu, Gen Z Pekanbaru juga menunjukkan minat besar terhadap
-t

]
kevgrausahaan, dengan memanfaatkan internet untuk menjual produk atau jasa

)
secga daring. Walaupun kota ini terus berkembang, tantangan seperti kemacetan

o
dar&“'r'masalah lingkungan, seperti kabut asap akibat kebakaran hutan, tetap menjadi

u

pe@tian bagi generasi ini. Namun, mereka tetap optimis dan berusaha membawa

nery wisey jre
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©
per?foahan positif, baik melalui kesadaran sosial maupun partisipasi dalam kegiatan
T
lingkungan.
©
©
3 Tabel 1.1 Kategori Karyawan Gen Z
;: Kategori Tahun Lahir Usia Pada 2025 | Status karyawan
= gen z
Génerasi Z 1997 -2012 13 — 28 tahun Ya
wn
Djluar Generasi Z | <1997/>2012 <13 atau >28 Tidak

‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

Stimber : Pew Research Center, 2019
A

© Penelitian ini akan memfokuskan pada karyawan yang lahir antara tahun
c

1997 hingga 2012 (usia 18-28 tahun pada tahun 2025), yang telah memasuki dunia

kerja di Kota Pekanbaru.

Kota Pekanbaru terdiri dari beberapa kecamatan dengan jumlah penduduk
usia produktif yang berbeda-beda. Berdasarkan data Dinas Kependudukan dan
Pencatatan Sipil (Disdukcapil) Kota Pekanbaru tahun 2024, distribusi penduduk

%)
usigrproduktif (termasuk Generasi Z) di beberapa kecamatan sebagai berikut:
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o
= Tabel 1.2 1 Data Penduduk Gen Z
B
 Kecamatan Jumlah penduduk Usia Produktif (15-28 tahun)
=
S%iajadi 15.759
-t
Paianbaru Kota 8.898
<
S4l 8.781
s}
Lima Puluh 14.825
Sglapelan 9.079
»
Rumbai Barat 10.693

nery wisey ji
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®
Bgkit Raya 34.198
Bgawidya 26.127
Kylim 19.908
Rambai Timur 12.263
Ténayan Raya 39.229
P%ung Sekaki 32.218
l\/grpoyan Damai 49.705
R%nbai 34.922
Tgéh Madani 54.974

Sumber : Dinas kependudukan dan pencatatan sipil, 2024
Data tersebut menunjukkan bahwa Generasi Z tersebar di seluruh kecamatan
di Pekanbaru dan berpotensi menjadi SDM yang dominan di berbagai sektor
pekerjaan. Namun, fenomena turnover intention (niat untuk keluar dari pekerjaan)
di kalangan karyawan Gen Z mulai menjadi perhatian, terutama karena dipengaruhi

oleh faktor stress kerja dan beban kerja yang berbeda di setiap wilayah.

Di Pekanbaru, Generasi Z tidak hanya terhubung dengan teknologi dan media

ST 91¢€lS

sosgal, tetapi juga mulai berorientasi pada pekerjaan dan karier yang relevan dengan

perﬁcembangan zaman. Banyak dari mereka yang memilih untuk mengembangkan

=
keterampilan digital, seperti desain grafis, pemasaran digital, dan pengembangan
m

-t

apl&asi, yang sangat dibutuhkan di dunia kerja saat ini. Selain itu, Gen Z di
<

Pelcanbaru juga semakin tertarik pada dunia wirausaha, memanfaatkan platform
»

=]
onlge untuk membuka bisnis seperti toko daring atau jasa kreatif. Meskipun

=
ba@iak yang melanjutkan pendidikan ke perguruan tinggi untuk mengejar
+¥]

pek-é;rjaan formal, mereka juga terbuka terhadap pekerjaan freelance atau gig

5
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©

eco?ﬁomy, yang memungkinkan mereka bekerja secara fleksibel dan mandiri.
T

Defigan meningkatnya kesadaran terhadap isu sosial dan lingkungan, banyak Gen Z
©

di Bekanbaru yang tertarik bekerja di sektor yang berfokus pada keberlanjutan atau

=

memulai inisiatif sosial yang berdampak positif pada komunitas dan lingkungan
N

sekitar. (Rini & Adelia. 2016) mengemukakan bahwa turnover intention adalah

=
kesadaran seseorang untuk mencari alternatif pekerjaan di organisasi lain. Price

c
dalzam (Kusbiantari, 2013) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terjadinya
tur?ver intention adalah faktor lingkungan dan faktor individual dimana didalam
fak;t:or lingkungan terdiri dari tanggung jawab dan kesempatan kerja. Sedangkan
faktor individual terdiri dari kepuasan kerja, komitmen terhadap lembaga, perilaku
peluang mencari lowongan kerja, niat untuk tetap tinggal, pelatihan umum

peningkatan kompetensi, kemauan bekerja keras, dan perasaan negatif atau positif

terhadap pekerjaannya.

@ Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Rizky Kurnia Manggala et.al
(20%4) pada survey awalnya kepada karyawan Generasi Z di Provinsi D.I
Yogyakarta dengan menyebar angket mengenai tingkat turnover intention. Pada
perehtlan ini, peneliti juga melakukan pra-survei dengan menyebar angket yang

terl%at pada data sebagai berikut:
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©

g Gambar 1. 1

=

Pata Pra Survey Variabel Turnover Intention pada Generasi Z yang Bekerja
©

o Di Kota Pekanbaru

=

;: Apakah kamu sering melakukan protes terhadap atasan
(=

= ®va

w @ Tidak

c

w

-~

[

=

©

c

Sumber : Peneliti, 2025
Berdasarkan pra-survei yang dilakukan peneliti kepada 34 orang responden
karyawan generasi z di kota Pekanbaru terlihat bahwa Hasil pra-survey

menunjukkan bahwa 70,6% karyawan generasi Z melakukan protes kepada atasan
Y

yan"-é menyebabkan tingginya tingkat turnover intention di perusahaan. Protes yang
U}

dllgtukan dapat berupa penyampaian ketidakpuasan secara langsung, diskusi

terlaka atau bahkan pernyataan sikap melalui berbagai media komunikasi internal.

=
HaEini mencerminkan adanya ketidakcocokan antara harapan karyawan generasi Z
-t

deré‘an gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh atasan mereka. Faktor-faktor

=)
sepg)rti kurangnya komunikasi yang efektif, perbedaan nilai dan budaya kerja, serta

o

mirg?mnya ruang bagi karyawan untuk menyampaikan aspirasi dapat menjadi
=1

pe@cu utama tingginya tingkat turnover intention. Sementara itu, sebanyak 29,4%
+¥]

kal’gawan generasi Z tidak melakukan protes kepada atasan. Kelompok ini mungkin

7
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©

megrilih untuk tetap bertahan dengan berbagai alasan, seperti rasa enggan untuk
T

berkonflik, ketidakpastian akan dampak yang ditimbulkan dari protes, atau
=)

keterbatasan dalam mengekspresikan pendapat mereka. Beberapa di antaranya juga

=

mungkin memiliki kepuasan kerja yang lebih tinggi atau merasa bahwa situasi di
—_

tentpat kerja masih dapat ditoleransi. Namun, meskipun mereka tidak secara aktif
=

mepyuarakan ketidakpuasan, bukan berarti mereka sepenuhnya puas dengan
=

kOI;nCﬁSi kerja yang ada.
Q

A

® Salah satu faktor yang bedampak pada turnover intention adalah stres kerja.
c

Stress kerja menurut Robbins dalam Buku Manajemen Sumber Daya Manusia
menjelaskan Stress berasal dari kata "stringere" yang berarti tegangan dan tekanan.
Oleh karenanya stress merupakan sesuatu yang sedapat mungkin harus dihindari
oleh setiap pekerja, namun dalam faktanya banyak pekerja yang terserang depresi
atau stress akibat dari bekerja. Robbins (2017) berpendapat bahwa stress adalah

suagg kondisi yang dinamis dimana setiap pekerja dihadapkan adanya peluang dan
5
tunfutan di satu sisi serta pemenuhan kebutuhan diri dan keluarga pada sisi.

—
w

Megjaga tingkat stres dalam batas tertentu dapat mendorong seseorang untuk

meﬁyelesaikan pekerjaannya dengan lebih efisien. Namun, jika karyawan tidak

=
ma%ipu mengelola stres dengan baik, hal tersebut justru dapat menimbulkan
-t

mac:'ﬁlah dalam pekerjaan mereka, yang pada akhirnya dapat memicu niat untuk

)
meg)i'nggalkan perusahaan (turnover intention).

Diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh I Made Herdi Arya Dwi

Perihana dkk (2024) pada survei awalnya kepada karyawan generasi z di Kota
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©

De@asar dengan penyebaran angket mengenai stres kerja. Pada penelitian ini,
T

unttk mengetahui gambaran stres kerja, peneliti melakukan survei awal guna
©

me@etahui tingkat stres kerja karyawan generasi z di kota Pekanbaru yang terlihat

w

pada: data pra-survei yang dijelaskan dalam bentuk gambar sebagai berikut:
N

Gambar 1. 2
a Pra Survey Variabel Stres Kerja pada Generasi Z yang Bekerja Di Kota

Pekanbaru

¥ exsEs NIN

Apakah saat bekerja kamu sering mendapatkan tekanan atau desakan waktu

nei

® Ya
@® Tidak

=
=
2 Sumber: Peneliti, 2025
w
E Pada data pra-survei diatas terlihat sebanyak 52,9% karyawan generasi Z
:I
di lgjta Pekanbaru dari 34 karyawan, 18 karyawan generasi z menyatakan pada saat
melf-?kukan pekerjaan di perusahaan sering kali mendapatkan tekanan dan desakan
]

Waﬁu dari atasan. Tekanan tersebut dapat berupa tuntutan untuk menyelesaikan
=)

pek;rjaan dalam waktu yang singkat, target yang tinggi, serta ekspektasi yang
o

terlﬂ;ﬁdang tidak seimbang dengan kapasitas kerja yang dimiliki. Kondisi ini dapat

A . .
megyebabkan karyawan merasa terbebani secara mental dan emosional, tekanan

i §

ok
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©

yar% berlebihan tanpa adanya dukungan yang memadai dari atasan dapat
T
mefringkatkan tingkat stres.

eyd

5 Selain stres kerja, faktor lain yang mempengaruhi turnover intention pada

karS_eéwan generasi z adalah beban kerja. Menurut Koesomowidjojo (2017) Beban

N

kerj@ merupakan seorang pekerja yang sudah ditentukan di dalam bentuk standar
w

kinerja menurut pekerjaannya di dalam perusahaan. Beban kerja adalah suatu
w
-~

kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus diselesaikan pada batas

A
waktu tertentu. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya yang mengukur

c
turnover intention karyawan dengan variabel beban kerja. Penelitian ini dari Rizky
Kurnia Manggala (2024) yang menekankan bahwa beban kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention. Pada penelitian ini, peneliti melakukan survei awal

kepada 34 orang responden karyawan generasi Z di kota Pekanbaru yang terlihat

pada data berikut ini :

10
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©

g Gambar 1. 3

=

Daftar Pra Survey Variabel Beban Kerja pada Generasi Z yang Bekerja Di
o

o Kota Pekanbaru

3

— Apakah pekerjaan yang diberikan terlalu berat
=

(=

= ®va

Zz ® Tidak

0p)

c

w

-~

[

2

©

c

Sumber : Peneliti, 2025
Berdasarkan pra-survei yang dilakukan oleh peneliti kepada 34 orang
responden karyawan generasi z di kota Pekanbaru terlihat sebanyak 70,6%
karyawan yang mengeluh karena pekerjaan yang diberikan oleh atasan terlalu berat
seh&)ﬁgga mereka merasa terbebani dan kesulitan dalam menyelesaikan tugas
dergan optimal. Beban kerja yang tinggi ini dapat mencakup tuntutan untuk

%]
meflyelesaikan pekerjaan dalam waktu singkat, target yang sulit dicapai, serta

(2]
ku@lgnya dukungan dan sumber daya yang memadai.

Dengan demikian penulis tertarik untuk menguji dan melakukan penelitian

AJ1SIIATL

&

lebth lanjut mengenai permasalahan yang telah diuraikan diatas dengan mengambil

“PENGARUH STRES KERJA DAN BEBAN KERJA TERHADAP

<
1NES 3

=

TURNOVER INTENTION PADA KARYAWAN GENERASI Z DI KOTA
<

PEKANBARU”.
Lz
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1.

>

(98]

©

2 REMUSAN MASALAH
-~

Apakah stress kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada
=)

sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di kota Pekanbaru?

=
Apakah beban kerja berpengaruh secara parsial terhadap turnover intention pada
=

Sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di kota Pekanbaru?

=

@pakah stress kerja dan beban kerja berpengaruh secara simultan terhadap

c
» . : .
#urnover intention pada sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di
Q

%bta Pekanbaru.
W

c

1.3 TUJUAN PENELITIAN

1.

£

(98]

Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap turnover intention pada
sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di kota Pekanbaru.

Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap turnover intention pada
sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di kota Pekanbaru.

Entuk mengetahui pengaruh stress kerja dan beban kerja terhadap furnover
o

Wntention pada sumber daya manusia (SDM) karyawan generasi Z di kota
w

[

Sekanbaru.

12
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NFAAT PENELITIAN

& ©

4

Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicapai, maka penelitian ini mempunyai

1d12 Y

2

manfaat sebagai berikut:
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[

|

n¥
Q.
&
=
=
7

Benelitian ini bertujuan untuk meningkatkan pengethuan tentang pengaruh stres

w
kerja dan beban kerja terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z di
w

-~
Kota Pekanbaru

=

2. gagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat menyajikan informasi kepada pihak perusahaan
mengenai stres kerja dan beban kerja terhadap turnover intention karyawan
Generasi Z di Kota Pekanbaru, sehingga dapat menjadi dasar dalam merancang
kebijakan dan strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif.

3. Bagi Masyarakat
%@nelitian ini diharapkan memberikan wawasan dan pemahaman yang lebih baik
%rhadap stres kerja dan beban kerja terhadap turnover intention di masyarakat,
gﬁususnya dalam memahami bagaimana tekanan di lingkungan kerja dapat
gemengamhi keputusan karyawan untuk berpindah pekerjaan.

4, E'agi Peneliti Berikutnya

-

Eenelitian ini diharapkan dapat berfungsi sebagai referensi bagi peneliti

=)
Selanjutnya yang akan meneliti tentang stres kerja dan beban kerja terhadap

)
S
QS
<
Q
N
5.
Q
S
=,
)
S
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©

5 S§TEMATIKA PENULISAN

=

Sistematika penulisan dalam proposal ini disajikan dalam enam bab yang kemudian

©

terd;pat beberapa sub bab dimana data yang diberikan ini menggambarkan isi

=

penelitian yang sudah dilakukan. Secara sistematika penulisannya sebagai berikut:

=
=

BAB

nelry eysng

BAB

=]

nery wisey JireAg uejng jo AJIsIsAru() a%uelsl ajelg

|

II

]
=)
=

: PENDAHULUAN

Pada bab ini merupakan pendahuluan dari penelitian yang
menjelaskan gambaran umum tentang latar belakang penelitian,
rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta

sistematika penulisan.

: TELAAH PUSTAKA

Pada bab ini menjelaskan tentang landasan teoritis yang menjadi
dasar bagi suatu penelitian. Didalam ini mencakup teori, konsep-
konsep, dan literatur yang berhubungan dengan permasalahan

didalam topik penelitian.

: METODE PENELITIAN

Pada bab ini berisi metode penelitian yang memaparkan
penelitian yang mencakup lokasi penelitian, jenis penelitian dan
sumber data, populasi dan sampel, instrumen pengumpulan data,
dan metode analisis data. Bab ini memberikan penjelasan secara
rinci tentang bagaimana penelitian ini dilakukan sehingga dapat

dilakukan kembali oleh peneliti lain.
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B%B A%

nely E’HE”S NIN !iw eydioy
<

BQB VI
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: GAMBARAN UMUM PENELITIAN

Bab ini memberikan informasi detail tentang karyawan Generasi
Z yang menjadi fokus penelitian. Ini mencakup sejarah,
karakteristik utama, pola perilaku di tempat kerja serta faktor-

faktor lainnya yang relevan peneliti

: HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini menyajikan data yang diperoleh dari objek
penelitian, hasil analisis data, serta pembahasan dari analisis data
yang dilakukan Bagian ini terdiri dari dua sub-bab: Hasil
Penelitian (menyajikan data dengan menggunakan tabel) dan
Pembahasan (memaparkan hasil, mengaitkan temuan dengan

teori, dan membahas implikasi penelitian).

: PENUTUP

Bab ini merupakan bab terakhir yang berisi kesimpulan dari
laporan penelitian yang sudah dilakukan berdasarkan hasil
pembahasan, serta saran dan masukan memberikan referensi

untuk penelitian selanjutnya berdasarkan hasil penelitian
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©
& BAB II
= TINJAUAN PUSTAKA
(9]
2.I§ Kajian Teori Utama (Grand Theory)
©
2.2 Teori Komitmen Organisasi (Organizational Commitment Theory)

Allen dan Meyer di dalam buku teori organisasi mencetuskan teori ini pada

N

tahzm 1990. Allen dan Meyer mendefinisikan komitmen sebagai keinginan untuk
w

meglpertahankan keanggotaan suatu organisasi sebagai kewajiban. Selain itu
ko%tmen juga berkaitan dengan proses internalisasi dari hasil sosialisasi yang
belgéitan dengan budaya organisasi. Berdasarkan teori Allen dan Meyer meninjau
dimensi dari komitmen organisasi, yaitu: adanya keinginan perawat yang ingin
mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi, adanya keinginan
perawat untuk mempertahankan keanggotannya dalam suatu organisasi karena
mempertimbangkan keuntungan jika bertahan dan kerugian jika berpindah. Meyer

dan Allen (1984) juga telah mendefinisikan komitmen organisasi kepada tiga

komponen yaitu:

a. Affective Commitment ( Komitmen Efektif)
Komitmen ini mengarah kepada hubungan emosional anggota terhadap
organisasi. Orang-orang yang berharap terus bekerja untuk organisasi
tersebut karena mereka searah dengan tujuan dan nilai dalam organisasi
tersebut. Orang-orang dengan tingkat komitmen afektif yang tinggi
mempunyai kehendak untuk tetap tinggal di organisasi karena mereka
mendukung tujuan dari organisasi tersebut dan bersedia membantuk

untuk bisa meraih tujuan tersebut.

16

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdATU() dDTWE[S] 33e



‘nery e)sng NiN wizi edue) undede ymuag wejep (ul sin} eAiey yninjas neje uelbegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnBusw Buelse|q 'z

NV VISNS NIN
o0

‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

‘yejesew njens uenelun neje Yy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAley uesiinuad ‘uenauad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedjnbusd e

b )

g

,
ofl

h

JJaquins ueyingaAusw uep ueywnueousw eduey 1w SNy AIEY yninjgs neje ueibegas diynbusw Buese|q ‘|

Buepun-Buepun 1Bunpuipg e3did yeH

32
)

SIJATU[) DTWR[S] 3}elg

nery eysns Nin Y!iw eijdio yeHy @

b. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

Komitmen ini mengarah kepada kehendak karyawan untuk tetap tinggal
pada organisasi tersebut karena terdapat perhitungan atau analisis
mengenai untung dan rugi yang mana nilai ekonomi yang dirasa dari
bertahan dalam suatu organisasi daripada meninggalkan organisasi
tersebut. Semakin lama karyawan tinggal dengan organisasi mereka,
semakin mereka takut kehilangan yang sudah mereka investasikan di

dalam organisasi selama ini.

Normative Commitment (Komitmen Normatif)

Komitmen ini mengarah kepada perasaan karyawan yang mana mereka
diwajibkan untuk tetap berada di organisasinya disebabkan karena
tekanan dari yang lain. Karyawan yang mempunyai tingkat komitmen
normatif yang tinggi akan sangat memperhatikan apa yang dinyatakan
orang lain mengenai mereka apabila mereka meninggalkan organisasi
tersebut. Mereka tidak ingin mengecewakan atasan mereka dan khawatir
apabila rekan kerja mereka mempunyai pikiran yang buruk terhadap

mereka karena pengunduran diri tersebut.

Turnover Intention

2.23 Pengertian Turnover Intention

(0]

Z?frnover intention adalah keinginan untuk berpindah, belum sampai pada tahap

n

reaEsasi yaitu melakukan perpindahan dari satu tempat kerja ketempat kerja
=

laitﬁya. (Harnida, 2015). Sedangkan menurut (Mobley ,2011) turnover intention
+¥]

=
adafah kecendrungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaanya

nery wisey
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©

sec%a sukarela atau pindah dari suatu tempat kerja ke tempat kerja lain menurut

=

pildannya.

©

—

%erdasarkan uraian-uraian yang telah dikemukakan diatas mengenai pengertian

turg?over intention, peneliti menyimpulkan bahwa turnover intention adalah

=

keiginan seseorang untuk keluar secara sukarela maupun secara terpaksa dari

perﬁ%ahaan dan berpindah ke tempat kerja lainnya dikarenakan kurangnya

w

kepiasan untuk mencari pekerjaan yang lebih baik.

A

2.2@ Indikator — indikator Turnover Intention

Menurut (Harnida, 2015) turnover intention ditandai oleh berbagai hal yang

menyangkut perilaku karyawan, diantaranya:

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

1. Absensi yang meningkat

Karyawan yang bekeinginan pindah kerja, biasanya ditandai dengan
absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab karyawan

dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya.

. Mulai malas bekerja

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah pekerjaan lebih
malas bekerja, karena orientasi karyawan ini adalah bekerja karena
orientasi karyawan ini adalah bekerja ditempat lainnya yang dipandang

lebih mampu memenuhi semua.

. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan

sering dilakukan karyawan yang akan melakukan furnover. Karyawan

18
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b

9]

lebih sering meninggalkan tempat kerja ketika jam kerja berlangsung.
Maupun berbagai bentuk pelanggaran lainnya.

Peningkatan protes terhadap atasan

Karyawan yang berkeinginan untuk melakukan pindah kerja, lebih sering
melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan.
Materi protes yang ditekankan biasanya berhubungan dengan balas jasa

atau aturan lain yang tidak sependapat dengan keinginan karyawan.

. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang memiliki karakteristik
positif. Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi terhadap
tugas yang dibebankan dan jika perilaku positif karyawan ini meningkat
jauh dan berbeda dari biasanya justru menunjukkan karyawan ini akan

melakukan turnover.

Mobley (2011) mengemukakan, ada tiga indikator yang digunakan untuk

-
mefigukur turnover intention, yaitu :

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdATU() dJTWE]S] 3

1.

(e

Pikiran-pikiran untuk berhenti (thoughts of quitting).

Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap
berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berfikir untuk keluar
dari tempat bekerjanya saat ini sehingga mengakibatkan tinggi rendahnya
intensitas untuk tidak hadir ke tempatnya bekerja.

Keinginan untuk meninggalkan (intention to quit). Mencerminkan individu

untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai

19
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sering berfikir untuk keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan

mencoba mencari pekerjaan diluar perusahaannya yang dirasa lebih baik.

(98]

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

tinggal atau keluar dari pekerjaannya.

Jenis — jenis Turnover Intention

Jenis turnover menurut Mathis dan Jackson (2000) turnover karyawan

diklasifikasikan menjadi beberapa jenis, diantaranya yaitu:

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

1. Berdasarkan kesediaan karyawan, turnover dibagi menjadi:

a. Turnover secara tidak sukarela
Turnover ini berupa pemecatan karena kinerja yang buruk dan
pelanggaran peraturan kerja. Turnover secara tidak sukarela. dipicu oleh
kebijakan organisasional, peraturan kerja,dan standar kinerja yang tidak
dipenuhi oleh karyawan.

b. Turnover secara sukarela
Karyawan meninggalkan perusahaan karena keinginannya sendiri.
Turnover secara sukarela bisa disebabkan banyak faktor, termasuk

peluang karier,gaji, pengawasan, geografi dan alasan pribadi/keluarga.

20



‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

‘nery e)sng NiN wizi edue) undede ymuag wejep (ul sin} eAiey yninjas neje uelbegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnBusw Buelse|q 'z
‘yejesew njens uenelun neje Yy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAley uesiinuad ‘uenauad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedjnbusd e

NV VISNS NIN
o0

JJaquins ueyingaAusw uep ueywnueousw eduey 1w SNy AIEY yninjgs neje ueibegas diynbusw Buese|q ‘|

Buepun-Buepun 1Bunpuipg e3did yeH

©
A I
& 2.
=
o a
©
Q
=
=
=
=z
wm b
=
w
-~
Q
A
Q
L=
3.
a
b.

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

Berdasarkan tingkat fungsionalnya, turnover dibagi menjadi:

. Turnover fungsional

Karyawan yang memiliki kinerja lebih rendah, individu yang kurang
dapat diandalkan, atau mereka yang mengganggu rekan Kkerja
meninggalkan organisasi.

Turnover disfungsional

Karyawan penting dan memiliki kinerja tinggi meninggalkan
organisasi pada saat yang genting.

Berdasarkan bentuk pengendalian, turnover dibagi menjadi:

. Turnover yang tidak dapat dikendalikan

Ini muncul karena alasan di luar pengaruh pemberi kerja. Banyak
alasan karyawan yang berhenti tidak dapat dikendalikan organisasi
contohnya seperti adanya perpindahan karyawan dari daerah geografis,
karyawan memutuskan untuk tinggal di daerah karena alasan keluarga,
suami atau istri yang dipisahkan dan karyawan adalah mahasiswa yang
baru lulus dari perguruan tinggi.

Turnover yang dapat dikendalikan

Ini muncul karena faktor yang bisa dipengaruhi oleh pemberi kerja.
Dalam turnover yang bisa dikendalikan, organisasi lebih mampu
memelihara karyawan jika mereka menangani persoalan karyawan

yang dapat menimbulkan turnover.
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%nis turnover menurut Kasmir (2016) turnover intention dibagi menjadi dua

=

jenis, diantaranya yaitu:
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1. Diberhentikan

Diberhentikan maksudnya adalah karyawan diberhentikan dari perusahaan
disebabkan oleh berbagai sebab, misalnya telah memasuki usia pensiun,
atau mengalami cacat sewaktu bekerja, sehingga tidak mampu lagi bekrja.
Untuk yang pensiun alasannya karena sudah memasuki usia pensiun,
sedangkan yang dipensiunkan karena cacat, karena dianggap sudah tidak
atau kurang memiliki kemampuan, sehingga tidak mampu lagi bekerja
seperti semula. Kemudian diberhentikan juga dapat dilakukan perusahaan
karena karyawan 48 melakukan perbuatan yang telah merugikan
perusahaan, misalnya kasus penipuan,pencurian atau hal-hal yang

merugikan lainnya.

. Berhenti Sendiri

Artinya karyawan berhenti dengan keinginan atau permohonannya sendiri,
untuk keluar dari perusahan, tanpa campur tangan pihak perusahaan.
Alasan pemberhentian ini juga bermacam-macam, misalnya karena
masalah lingkungan kerja yang kurang kondusif, kompensasi yang kurang,
atau jenjang karir yang tidak jelas atau ketidaknyamanan lainnya. Alasan
seperti ini terkadang tidak dapat diproses oleh pihak sumber daya manusia
dan berusaha untuk dipertahankan dengan pertimbangan berbagai hal,

misalnya kemampuan karyawan masih dibutuhkan. Namun jika karyawan
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tersebut merasa tidak diperlukan tenaganya, maka segera akan diproses
untuk diberhentikan, karena jika karyawan yang sudah minta berhenti dan
tetap dipertahankan, akan mengakibatkan motivasi kerjanya lemah dan
berdampak kepada kinerjanya. Bahkan banyak kasus terkadang karyawan

tersebut membuat ulah yang dapat mengganggu operasi perusahaan

2.2? Faktor- faktor yang mempengaruhi Turnover Intention

w

Menurut Price dalam (Kusbiantari, 2013) faktor-faktor yang mempengaruhi

A

terjadinya turnover intention terdiri dari:

c
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1.

(e

Faktor lingkungan yang terdiri dari:

a. Tanggung jawab kekerabatan terhadap lingkungan. Semakin besar
rasa tanggung jawab tersebut semakin rendah turnover intention.

b. Kesempatan kerja. Semakin banyak kesempatan kerja tersedia
dibursa kerja. sernakin besar turnover intention-nya.

Faktor individual yang terdiri dari:

a. Kepuasan kerja. Semakin besar kepuasannya maka semakin kecil
intensi turnovernya.

b. Komitmen terhadap lembaga. Semakin loyal karyawan terhadap
lembaga, semakin kecil turnover intention-nya.

c. Perilaku mencari peluang/lowongan kerja. Semakin besar upaya
karyawan mencari pekerjaan lain. semakin besar turnover intention-
nya.

d. Niat untuk tetap tinggal. Semakin besar niat karyawan untuk

mempertahankan pekerjaannya. semakin kecil turnover intention-nya.
23
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g.

Pelatithan umum/peningkatan kompetensi. Semakin besar tingkat
transfer pengetahuan dan ketrampilan diantara karyawan. semakin kecil
turnover intentionnya.

Kemauan bekerja keras. Semakin besar kemauan karyawan untuk
bekerja semakin kecil turnover intention-nya. keras.

Perasaan negatif atau positif terhadap pekerjaannya.

enurut Mobley (2011), faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya turnover

intéltion adalah:
W

c

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

1. Faktor individual

Termasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja, jenis kelamin, pendidikan,
dan status perkawinan.

Kepuasan kerja

Menyangkut beberapa aspek operasional, yakni kepuasan terhadap gaji
atau sistem pembayaran, kepuasan terhadap penyeliaan, kepuasan
terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap promosi jabatan, ataupun

kepuasan terhadap kondisi kerja perusahaan pada umumnya.

. Komitmen organisasional

tidak adanya komitmen organisasional dapat membuat seseorang
karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, mempunyai niat untuk
keluar atau pindah ke perusahaan lain. Namun, seorang karyawan bisa
tidak puas terhadap pekerjaan, tetapi tidak memiliki niat untuk keluar atau
pindah ke perusahaan lain karena adanya komitmen yang kuat antara

dirinya dengan perusahaan tempat ia bekerja. Oleh karena itu, ia akan
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tetap bekerja untuk melakukan yang terbaik disertai dengan adanya
dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan

Dampak yang ditimbulkan dari Turnover Intention

Rahayuningsih (2018) dan PINA mengemukakan terkait dari dampak turnover

3

inténtion yang akan ditimbulkan diantaranya:

N

w .
— 1. Biaya perekrutan

neiy eys
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Yaitu biaya yang dibutuhkan mulai dari mencari hingga malakukan
perekrutan calon karyawan, termasuk didalamnya biaya promosi baik
secara offline maupun online.

. Biaya training
Seperti yang kita ketahui setiap karyawan baru perlu dilakukan training
dan biaya tersebut tidaklah murah dan itu harus dilakukan, termasuk biaya
dan tenaga yang harus diluangkan.

. Peluang yang hilang
Dengan seringnya karyawan keluar dari perusahaan bisa saja
mengakibatkan hilangnya beberapa peluang kerja atau job perusahaan
seperti proyek yang akan dijalankan oleh perusahaan bisa saja batal jika
karyawan yang bersangkutan tiba-tiba memutuskan untuk keluar dari
perusahaan

. Produktivitas menyusut
Turnover yang tinggi dapat menganggu kosentrasi karyawan yang tersisa

karena juga harus menjalankan pekerjaan karyawan yang keluar tiba-tiba.
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Selain itu juga membutuhkan waktu yang lama untuk menyetarakan tahap
produktivitas karyawan baru dengan karyawan yang lama.

Dampak moral

Turnover rate yang tinggi berdampak negatif bagi moral pegawai yang
masih bekerja di perusahan tersebut. Semakin banyak karyawan yang
keluar, semakin membuat karyawan yang tersisa resah, tidak bersemangat
dan mendorong mereka untuk ikut mencari peluang yang lebih baik di luar

sana.

harma (2013) menyebutkan dampak turnover intention yang akan ditimbulkan

diantaranya:
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@

Biaya pada saat penarikan karyawan, menyangkut waktu dan fasilitas
untuk wawancara saat proses seleksi karyawan, penarikan dan

mempelajari.

Biaya latihan, menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan

karyawan yang dilatih.

. Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung tinggi.

Karena adanya pengalaman baru bagi karyawan baru.

Adanya waktu produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan.

Peralatan produksi yang tidak bisa digunakan sepenuhnya.

Banyak pemborosan karena adanya karyawan baru.
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A .
2.3, Stress Kerja

=

2.31 2.3.1 Pengertian Stress Kerja

Menurut Handoko (2008) Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang

lw e}d

meixpengaruhi proses berpikir, emosi, dan kondisi seseorang, hasilnya stres yang
=
terl%{u berlebihan dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi

linézungan dan pada akhirnya akan mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya.

w
-~

© Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam
A

meg’ghadapi pekerjaan (Mangkunegara, 2013: 155). Pendapat ini didukung oleh
Beehr dan Newman (dalam Luthans, 2006: 441) yang mendefinisikan mengenai
stres kerja sebagai kondisi yang muncul dari interaksi manusia dengan
pekerjaannya serta dikarakteristikkan oleh manusia sebagai perubahan manusia
yang memaksa mereka untuk menyimpang dari fungsi normal mereka. Bisa
dikatakan bahwa stress kerja adalah umpan balik atas atas diri karyawan secara
fisiglogis maupun psikologis terhadap keinginan atau permintaan organisasi. Stres

=]
kerﬁl merupakan faktor-faktor yang dapat memberi tekanan terhadap produktivitas
w

darglingkungan kerja serta dapat mengganggu individu.
=

g Stres kerja juga bisa diartikan sebagai sumber atau stressor kerja yang

i o

<
meftyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku.
]

Lin'-g:kungan pekerjaan berpotensi sebagai stressor kerja. Stresor kerja merupakan
=)
Lo o
seggla kondisi pekerjaan yang dipersepsikan karyawan sebagai suatu tuntutan dan
dalgt menimbulkan stress kerja (Waluyo, 2009: 161). Luthan (2006: 441)

7))
mefjelaskan perbedaan antara stress dan kecemasan:
L}
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1.

D

(98]

Stres bukan masalah kecemasan, yang artinya bahwa, kecemasan terjadi
dalam lingkup emosional dan psikologis, sementara stress terjadi dalam
lingkup emosional, psikologis, dan juga fisik. Stres dapat disertai dengan
kecemasan, tetapi keduanya tidak sama.

Stres bukan hanya ketegangan saraf: ketegangan saraf mungkin dihasilkan
oleh stress, tetapi keduanya tidak sama. Orang yang pingsan menunjukkan
stress, dan beberapa orang mengendalikannya serta tidak menunjukkannya
melalui ketegangan saraf.

Stres bukan sesuatu yang selalu merusak, buruk atau dihindari. Eustres
tidak merusak atau buruk, tetapi merupakan sesuatu yang perlu dicari,
bukannya dihindari. Stres tidak dapat dielakkan, kuncinya adalah

bagaimana kita menangani stress.

Berdasarkan pada beberapa pendapat tokoh yang ada di atas maka dapat

penulis rumuskan mengenai pengertian dari stres kerja adalah suatu kondisi dari

wn

-
intétaksi manusia dengan pekerjaannya pada sesuatu berupa suatu kondisi
™

ket%angan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan psikis, yang
+%)

8

mepmrpengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang karyawan

(e

=
2.32 Indikator dan Dimensi Stres Kerja
m

-t
f&dapun beberapa Indikator dari stres kerja menurut Handoko (2008) yaitu:

0A

L )

nery wisey jireAg uejng

1.

Beban Kerja yang Berlebihan
Setiap karyawan memiliki standar kemampuan dan tenaga yang terbatas.
Untuk memberikan kualitas kerja yang baik diperlukan waktu

penyelesaian yang cukup dan sesuai, tidak terlalu cepat dan tidak terlalu
28
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D

lambat. Karyawan dengan beban kerja yang berlebih cenderung akan
merasa bekerja dibawah tekanan dan akan merasa kelelahan hal tersebut
dapat menyebabkan terjadinya stres kerja. Karyawan yang merasakan
stres kerja cenderung ulit untuk fokus terhadap pekerjaan.

Tekanan atau desakan waktu

Setiap karyawan membutuhkan waktu untuk bisa melakukan proses
penyesuaian terhadap pekerjaan yang di berikan. Untuk mendapatkan
hasil pekerjaan yang maksimal di butuhkan waktu yang cukup. Bekerja
dibawah tekanan waktu akan menyebabkan karyawan merasakan
kegelisan dan kecemasan. Secara tidak langsung hal tersebut dapat
menganggu pikiran dan konsentrasi kerja yang dapat membuat karyawan

mengalami stres kerja.

. Kualitas supervisi yang jelek

Untuk mencapai tujuan perusahaan di perlukan pemimpin yang dapat
memberi contoh dan memberikan perlakuan yang baik terhadap
karyawanya. Pemimpin yang memiliki gaya kepemimpinan otoriter akan
terkesan kaku dan memberikan tugas secara dikte dan tidak menerima
masukan atau saran dari karyawanya. Hal tersebut dapat mendorong
terjadinya stres kerja dimana karyawan akan merasa bekerja dibawah
tekanan dan jika dihadapkan dengan kesulitan karyawan cenderung akan
merasa sungkan dan takut untuk bertanya. Pimpinan yang buruk lebih
berfokus terhadap hasil yang di dapatkan tanpa memandang proses untuk

menyelesaikanya.
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g[dikator dari stres kerja menurut Chandra & Adriansyah (2008) yaitu sebagai

=

berikut:

—

nery eysns Nin y!jw eyd
[\

[98)

oo}
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. Konflik, adanya ketidaksesuaian harapan dan tuntutan dari perusahaan yang

diberikan kepada karyawan menyebabkan tekanan yang biasanya disebut

tekanan peran.

. Ambiguitas peran, peran seseorang yang tidak sesuai dengan tanggung

jawab dan tugas.

. Beban Kerja, pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan terlalu banyak,

sehingga waktu yang diberikan tidak mencukupi untuk menyelesaikan

pekerjaan.

. Tanggung jawab, tanggung jawab meliputi tugas dan pekerjaan yang

diberikan perusahaan.

erikut merupakan dimensi dari stres kerja menurut Siagian (2016) adalah:

. Beban tugas yang terlalu berat

Setiap orang memiliki porsi dan kemampuan kerja yang terbatas, jika
seorang karyawan dibebani dengan tanggungan yang lebih besar dari
kemampuan dan keahlianya maka karyawan tersebut akan merasakan
kesulitan dan menganggap pekerjaanya sebagai suatu hal yang tidak
menyenangkan. Jika seseorang tidak merasa nyaman dengan pekerjaanya

maka orang tersebut cenderung mudah untuk mengalami stres kerja.
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2.

[98)

b

Desakan waktu

Untuk sebuah hasil kerja yang maksimal dbutuhkan juga waktu yang
sepadan untuk menyelesaikanya. Pekerjaan dengan waktu yang terbatas
akan membuat karyawan merasakan tertekan dan menimbulkan
kegelisahan yang berupa perasaan takut tidak dapat menyelesaikan tugas
sesuai dengan waktu yang telah di tetapkan. Kecemasan tersebut akan
mendorong terjadinya stres kerja.

Penyelia atau Supervisor yang kurang baik

Penyelia atau Supervisor seharusnya mampu merangkul dan membimbing
karyawanya dalam menyelesaikan setiap tugasnya, penyelia yang tidak
baik akan membuat karyawan merasakan bekerja di bawah tekanan yang
secara tidak langsung membuatnya tegang dan tidak merasa nyaman
dalam bekerja. Hal tersebut dapat mengganggu kondisi psikologis seorang
karyawan yang bila terus terjadi dapat menyebabkan terjadinya stres

kerja.
Iklim kerja yang menyebabkan tidak aman

Iklim kerja yang tidak aman akan menyebabkan keresahan bagi para
karyawan dalam sebuah perusahaan. Pikiran mereka akan terganggu
dengan berbagai macam ketakutan. Pikiran yang seharusnya fokus untuk
bekerja menjadi terbagi karena adanya rasa ketidak amanan tersebut.
Apabila karyawan merasakan ketidak amanan maka hal tersebut akan

meningkatkan stres kerja yang dialami oleh karyawan.
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~

*

Kurangnya informasi dari umpan balik tentang prestasi kerja seseorang
Setiap orang menginginkan perjalanan karir dan prestasi kerja yang
mampu memberikan keuntungan di masa yang akan mendatang. Dalam
berkarir, seseorang membutuhkan pengakuan, apresiasi dan timbal balik
atas usaha yang telah dilakukanya. Jika seseorang tidak mendapatkan hal
tersebut dalam pekerjaanya maka hal tersebut mampu membuatnya
kehilangan arah dan merasakan kebingungan mengenai kinerjanya. Hal
tersebut dapat membuat karyawan resah dan memikirkanya secara
berlebihan yangdapat memicu terjadinya stres kerja.

Ketidak seimbangan antara wewenang dan tanggung jawab

Ketidak seimbangan antara wewenang dan tanggung jawab akan
merancukan peranan keadilan dalam sebuah perusahaan yang mampu
mendorong adanya rasa resah pada setiap karyawan atas perlakuan yang
tidak adil.

Ketidak jelasan peranan karyawan dalam keseluruhan organisasi
Ambiguitas peran karyawan di tempat kerja mampu membuat
karyawan merasakan adanya beban kerja yang berlebih yang akan memicu
adanya ketidak adilan antar karyawan. Ketidak jelasan peran akan
membuat karyawan merasakan kebingungan atas
dipertanggungjawabkanya. pekerjaan yang harus.

Frustasi yang ditimbulkan oleh intervensi pihak lain yang terlalu sering

sehingga orang merasa terganggu konsentrasinya.
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Rasa frustasi yang diakibatkan dari pekerjaan cenderung akan membagi

pikiran karyawan, karyawan yang meraakan frustasi akan kesulitan untuk
fokus terhadap pekerjaan dan menganggu kinerjanya yang akan memicu
terjadinya stres kerja.
. Konflik antara karyawan dengan pihak lain di dalam dan luar kelompok
kerjanya
Perbedaan sistem nilai yang dianut oleh karyawan dan yang dianut oleh
organisasi dan perubahan yang terja yang pada umumnya meninggalkan

ketidak pastian.

Robbins & Judge (Saragih & Siahaan, 2021) menyatakan stres kerja memiliki

tiga dimensi yaitu:

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

Dimensi gejala fisik dengan indikator tensi yang meningkat disebabkan
oleh banyak tugas yang harus cepat diselesaikan, kepala terasa pusing
dikarenakan beban kerja tinggi, serta mudah merasa letih dengan

banyaknya tugas

Gejala psikologis, dengan indikator merasa tertekan dengan tugas yang
tidak segera selesai, tensi meningkat diakibatkan karena beban kerja
semakin tinggi, serta merasa gelisah karena tugas saat ini membuat tidak

bisa mengembangkan keterampilan diri

Gelaja perilaku, dengan indikator sulit berkonsentrasi dalam

menyelesaikan kerja, susah tidur diakibatkan oleh beban tugas
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berlebihan, dan meninggalkan serta tidak kunjung menyelesaikan

pekerjaan dengan berbagai alasan.

Faktor — Faktor Penyebab Stress Kerja

Faktor-faktor stres untuk mengetahui stres yang disebabkan oleh pekerjaan

n

mentrut Robbin dalam Guridno et al. (2021) yaitu:

nery eysng N
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1. Faktor Individu

Faktor ini mencakup kehidupan pribadi karyawan terutama faktor-faktor

persoalan keluarga, masalah ekonomi pribadi, karakteristik kepribadian

bawaan dan terorisme.

a. Pertimbangkan masalah keluarga. Menurut penelitian nasional, orang-
orang terus menempatkan nilai tinggi pada hubungan interpersonal dan
kekeluargaan. Masalah hubungan yang menyebabkan stres bagi pekerja
dan merembet ke tempat kerja termasuk masalah pernikahan, keretakan
hubungan, dan masalah disiplin anak.

b. Pertimbangkan masalah keluarga. Menurut penelitian nasional, orang-
orang terus menempatkan nilai tinggi pada hubungan interpersonal dan
kekeluargaan. Masalah hubungan yang menyebabkan stres bagi pekerja
dan merembet ke tempat kerja termasuk masalah pernikahan, keretakan
hubungan, dan masalah disiplin anak.

c. Masalah ekonomi. Salah satu jenis kesulitan pribadi yang dapat
membuat pekerja stres dan mengalihkan perhatian mereka dari
pekerjaan mereka adalah kesulitan yang disebabkan oleh mereka yang

tidak mampu mengelola sumber daya keuangan mereka.
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d. Karakteristik kepribadian bawaan. Faktor individu yang penting
mempengaruhi stres adalah kodrat kecenderungan dasar seseorang.
Artinya gejala stres yang diungkapkan pada pekerjaan itu sebenarnya

berasal dari dalam kepribadian orang itu.

. Faktor Organisasi

Stres dapat disebabkan oleh berbagai hal di perusahaan. Beban kerja yang
terlalu berat, manajer yang menuntut dan tidak peka, tekanan untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan cepat atau tanpa kesalahan, dan rekan
kerja yang tidak bersahabat.Tuntutan tugas merupakan faktor yang terkait
dengan tuntutan atau tekanan untuk menunaikan tugasnya secara baik dan
benar.

a. Tuntutan peran mengacu pada tekanan yang diberikan kepada
seseorang karena peran spesifik yang mereka mainkan dalam
organisasi. Konflik peran menghasilkan ekspektasi yang mungkin sulit
dipenuhi. Ketika karyawan diminta untuk melakukan lebih banyak
tugas daripada waktu yang mereka miliki, maka akan muncul kelebihan
peran. Ketika karyawan tidak yakin dengan apa yang harus mereka
selesaikan dan persyaratan peran tidak jelas, maka akan muncul
ambiguitas peran.

b. Tekanan yang ditimbulkan oleh rekan kerja disebut tuntutan
interpersonal. Interaksi interpersonal yang buruk dan kurangnya
dukungan rekan kerja dapat menimbulkan stres, terutama bagi pekerja

dengan tuntutan sosial yang tinggi.
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g c. Struktur organisasi menentukan tingkat divisi di dalam perusahaan,
o
o beratnya aturan dan regulasi, dan lokasi pengambilan keputusan. Faktor
©
& pemicu stres termasuk peraturan yang terlalu ketat dan kurangnya
=
- masukan dari karyawan dalam pengambilan keputusan penting.
=
C 3. Faktor Lingkungan
=
#xda beberapa indikator dari faktor lingkungan yang mendukung terjadinya stres
7
yaifr:
Q
m . .
o a. Perubahan dalam lingkungan komersial
c

Dapat menyebabkan ambiguitas ekonomi. Orang menjadi lebih khawatir

tentang kesejahteraan mereka jika ekonomi menderita.
b. Ambiguitas politik

Berbagai kelompok yang tidak puas dengan keadaan mereka sering
berdemonstrasi di lingkungan politik yang bergejolak, seperti Indonesia.
Kejadian seperti itu bisa saja membuat orang tidak nyaman. seperti
penundaan karyawan untuk pergi ke tempat kerja karena penutupan jalan
yang disebabkan oleh protes atau pemogokan yang memengaruhi

angkutan umum.
c. Kemajuan teknologi.

Perusahaan memasang teknologi baru atau mengembangkan sistem baru
sebagai hasil dari peningkatan teknologi yang cepat. hal ini memaksa
anggota staf untuk memulai dari awal dan beradaptasi. Beban kerja yang

melebihi kapasitas individu dapat menjadi pemicu stres yang signifikan

36

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS



‘nery e)sng NiN wizi edue) undede ymuag wejep (ul sin} eAiey yninjas neje uelbegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnBusw Buelse|q 'z

NV VISNS NIN
o0

‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

‘yejesew njens uenelun neje Yy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAley uesiinuad ‘uenauad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedjnbusd e

b )

g

,
ofl

h

JJaquins ueyingaAusw uep ueywnueousw eduey 1w SNy AIEY yninjgs neje ueibegas diynbusw Buese|q ‘|

Buepun-Buepun 1Bunpuipg e3did yeH

nery eysns Nin Y!iw eijdio yeHy @

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

(Mauno et al.,2007). Ini mencakup situasi di mana pekerja dihadapkan
pada tugas atau tanggung jawab yang berlebihan, baik dari segi kuantitas
maupun kompleksitas, sehingga mereka merasa kesulitan untuk
mengatasinya. Beban kerja yang berlebihan dapat mengakibatkan
kelelahan fisik dan mental, merugikan kesejahteraan individu dan

meningkatkan tingkat stres.

. Ketidakpastian dan Perubahan

Ketidakpastian dalam pekerjaan dan perubahan organisasional dapat
menyebabkan stres (Harris & Fleming, 2017). Ketidakpastian mengenai
masa depan pekerjaan atau perubahan yang tidak terduga dalam struktur
organisasi dapat menciptakan rasa tidak stabil dan khawatir di antara
pekerja. Hal ini dapat memicu stres karena individu merasa sulit untuk

merencanakan atau memahami konsekuensi dari perubahan tersebut.

. Kurangnya Dukungan Sosial

Lingkungan kerja yang kurang mendukung sosial dapat meningkatkan
tingkat stres (Arbuzia et al.,2019). Kurangnya interaksi positif antar
rekan kerja atau dukungan dari atasan dapat membuat individu merasa
terisolasi. Dukungan sosial yang kurang dapat menghambat kemampuan
seseorang untuk mengatasi tekanan pekerjaan dan dapat memperburuk

dampak stres.
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f. Ketidakjelasan Peran

Ketidakjelasan dalam peran pekerjaan dapat menjadi sumber stres
(Chowhan & Pike, 2023). Ketidakjelasan mengenai tugas, tanggung
jawab, atau harapan pekerjaan dapat menciptakan kebingungan dan
kekhawatiran, menyebabkan stres karena individu mungkin kesulitan

menavigasi peran mereka dengan jelas.

. Kurangnya Kendali

Rasa kurangnya kendali atau otonomi dalam pekerjaan dapat
meningkatkan stres (Wickramasinghe, 2016). Ketika pekerja merasa
tidak memiliki kontrol atas tugas atau keputusan yang mereka buat, hal
ini dapat menciptakan rasa ketidakpastian dan kecemasan, meningkatkan

tingkat stres.

. Ketidakadilan atau Diskriminasi

Situasi yang melibatkan ketidakadilan atau diskriminasi dapat
menyebabkan stres (Greenberg & Baron, 2003). Ketidaksetaraan
perlakuan, ketidakadilan gdalam kebijakan organisasi, atau pengalaman
diskriminasi dapat menciptakan ketegangan emosional yang signifikan,

meningkatkan tingkat stres.
Ketidaksesuaian Antara Kemampuan dan Tuntutan Pekerjaan

Dissonansi antara kemampuan individu dan tuntutan pekerjaan dapat
memicu stres (Schwazer & Knoll, 2007). Ketika tuntutan pekerjaan

melebihi kemampuan atau keahlian pekerja,atau sebaliknya, pekerja
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©
= merasa kurang ditantang, dapat menciptakan ketidaksesuaian yang
o
o menyebabkan stres.
=)
glenurut Luthans (2006) menyebutkan bahwa faktor-faktor penyebab stres
terd;ri dari empat hal yaitu:
(=
— a. Extra Organizational stressor, yang terdiri dari perubahan sosial
w
c.:n teknologi, keluarga, relokasi, keadaan ekonomi dan keuangan, ras dan
o
A kelas dan keadaan tempat tinggal.
©
c
b. Group stressors, yang terdiri dari kurangnya kebersamaan dalam grup,
kurangnya dukungan sosial, serta adanya konflik intraindividu,
interpersonal, dan intergroup.
c. Individual Stressor, yang terdiri dari konflik dan ketidakjelasan peran,
serta disposisi individu seperti pola kepribadian tipe A, kontrol personal,
7
% learned helplessness, self-efficiacy, dan daya tahan psikologis.
@

2.3”54 Dampak Stress Kerja pada Produktivitas dan Kesejahteraan Individu
%res kerja dapat memiliki konsekuensi yang signifikan terhadap produktivitas
=

dan:ib'kesejahteraan individu. Beberapa dampak utama termasuk (Segerstrom &
-t
2]

Mileér, 2004; Stansfeld & Candy, 2006):

nery wisey jureAg uejng jo A

1. Penurunan Produktivitas

Stres kerja dapat mengakibatkan penurunan produktivitas karena individu

yang mengalami stres cenderung mengalami kesulitan berkonsentrasi,
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membuat keputusan, dan menyelesaikan tugas dengan efisien. Adanya
tekanan dan distraksi mental akibat stres dapat menghambat kemampuan
individu untuk bekerja secara optimal, mengurangi tingkat efisiensi, dan

akhirnya menurunkan produktivitas secara keseluruhan.

. Kesejahteraan Mental yang Buruk

Stress kerja dapat menyebabkan masalah kesejahteraan mental, termasuk
gejala depresi, kecemasan, dan peningkatan tingkat kelelahan mental.
Kesejahteraan mental yang terganggu dapat menciptakan lingkungan
yang tidak kondusif untuk produktivitas dan kreativitas. Pada gilirannya,

hal ini dapat mengurangi motivasi dan semangat kerja individu.

. Peningkatan Risiko Gangguan Kesehatan Fisik

Stres yang berkepanjangan dapat berkontribusi pada peningkatan risiko
gangguan kesehatan fisik, seperti penyakit jantung, gangguan
pencernaan, dan gangguan tidur. Dampak stres terhadap kesehatan fisik
dapat mengarah pada absensi pekerja karena sakit dan menurunkan

kesejahteraan secara keseluruhan.

. Peningkatan Tingkat Absensi dan Turnover

Tingkat stres yang tinggi dapat menjadi faktor utama dalam keputusan
individu untuk absen atau bahkan meninggalkan pekerjaan. Absensi yang
tinggi dan tingkat pergantian pekerja yang besar dapat menciptakan
ketidakstabilan di lingkungan kerja, mengganggu kontinuitas pekerjaan,

dan meningkatkan biaya rekrutmen dan pelatihan.
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5. Pengaruh Terhadap Kualitas Hubungan Interpersonal

Stres kerja dapat merusak kualitas hubungan interpersonal, baik di
lingkungan kerja maupun di rumah. Tingkat stres yang tinggi dapat
meningkatkan ketegangan dan konflik dengan rekan kerja, keluarga, dan
teman. Ketidakmampuan mengelola stres dapat merembet pada interaksi
sosial, menciptakan atmosfer yang kurang harmonis di lingkungan

personal dan profesional.

nNgly exsns Nin!lw epdio yeHq @

enurut (Hasibuan, 2016), menyatakan bahwa stres kerja dapat juga

memberikan dampak yang buruk yaitu:

1. Dampak terhadap perusahaan, terjadinya kekacauan, hambatan baik
dalam manajemen maupun operasional kerja, mengganggu kenormalan

aktivitas kerja, menurunnya produktiivitas dan pemasukan keuntungan

perusahaan
%)
é_" 2. Dampak terhadap individu, masalah yang berhubungan dengan
™
E Kesehatan, psikologis, interpersonal.
%]
=
2.4~ Beban Kerja
&
2.4;1- Definisi Beban Kerja
m
E_ Pada dasarnya beban kerja merupakan suatu hal yang secara otomatis ada dan
<

akag® dimiliki oleh individu sebagai pemegang tanggung jawab dalam suatu

»

pek®rjaan. Beban yang diterima setiap pekerja akan berbeda antara satu dengan
=¥}

yalfé lainnya, yang dipengaruhi oleh jenis pekerjaan serta jabatan yang dipegang
<

oleﬁ_individu tersebut. Menurut Koesomowidjojo (2017) Beban kerja merupakan
Lo oY
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©

seoiang pekerja yang sudah ditentukan di dalam bentuk standar kinerja menurut
T
pekerjaannya di dalam perusahaan.

Beban kerja adalah suatu kondisi dari pekerjaan dengan uraian tugasnya yang

lw exd

harus diselesaikan pada batas waktu tertentu. Beban kerja dapat dibedakan lebih

n

lanjzﬂt ke dalam beban kerja berlebihan/terlalu sedikit ‘kuantitatif’, yang timbul

sebg)gai akibat dari tugas- tugas yang terlalu banyak/sedikit diberikan kepada tenaga

ker:;“g_l untuk diselesaikan dalam waktu tertentu, dan beban kerja berlebihan/terlalu

se(ﬁgit “kualitatif’, yaitu jika orang merasa tidak mampu untuk melakukan suatu
c

tugas, atau tugas tidak menggunakan keterampilan dan atau potensi dari tenaga

kerja.

2.4.2 Faktor — Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja
Menurut Nabawi (2019) menyatakan beban kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-

faktor sebagai berikut:
Faktor Internal

Faktor tersebut yang berasal dari dalam tubuh yang di akibat dari reaksi
beban kerja eksternal. Reaksi tubuh yang disebut strain, berat ringannya
strain dapat dinilai dari baik secara objektif atau subjektif. Faktor internal
meliputi faktor somatis (Jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi,
kondisi kesehatan dan lain lain), faktor psikis (motivasi,

persepsi,kepercayaan. keinginan dan kepuasan dan lain lain).
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Faktor Eksternal

Faktor eksternal merupakan faktor beban yang berasal dari luar tubuh
pekerja, seperti:

Tugas

Tugas yang dilaksanakan yang bersifat fisik seperti tata ruang pekerjaan,
tempat pekerjaan, alat dan sarana kantor, kondisi pekerjaan, dan lain lain,
sedangkan tugas yang bersifat mental seperti kompleksitas di dalam
pekerjaan,tingkat kesulitan suatu pekerjaan yang dilakukan, tanggung
jawab suatu pekerjaan yang dilakukan.

Organisasi Kerja

Organisasi kerja seperti lama waktu suatu pekerjaan, waktu istirahat

suatu pekerjaan,kerja digilir, pelemparan tugas dan kewenangan.

Lingkungan Kerja

enurut Soleman (2011), Faktor yang mempengaruhi beban kerja yaitu:

Faktor internal

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari
reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, ini meliputi
faktor somatis (jenis kelamin, umur, kondisi kesehatan dan lain
sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan, kepuasan dan lain sebagainya). Dalam mengukur faktor psikis

akan dicocokkan indikator yang mengarah dalam faktor psikis.
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2.

Faktor eksternal

Faktor eksternal adalah faktor yang berasal dari luar tubuh pekerja,

diantaranya yaitu:

Tugas (Task)

Tugas bersifat diantaranya seperti stasiun kerja, tata ruang tempat kerja,
kondisi ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut,
beban yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi
tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan lain
sebagainya.

Organisasi kerja

Ini meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift kerja, sistem kerja

dan lain sebagainya.

. Lingkungan kerja

Lingkungan kerja dapat memberikan beban tambahan, ini meliputi
lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja

psikologis.
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©
2.4§ Dampak Beban Kerja

=

© Beban kerja berlebihan disampaikan melalui sebuah studi pada Journal of
=)

chupational and Environmental Medicine menyebutkan bahwa terdapat korelasi

=

antara jam kerja dalam seminggu dengan risiko serangan jantung. Orang yang
—_

bekerja 55 jam seminggu, 16 % lebih mungkin mengembangkan risiko serangan
=

jantnng dibanding mereka yang bekerja 45 jam seminggu seperti yang dilansir oleh
c

Ke%hatan.kontan.co.id. Studi itu menemukan bahwa orang yang bekerja 65 jam
Q

serﬁ?nggu memiliki peluang mengalami serangan jantung sebesar 33%. Studi
©

emgiris yang terbit 2014 di jurnal Psychosomatic Medicine mengungkapkan bahwa
tingginya beban pekerjaan berkaitan dengan diabetes, peluang risikonya bisa

mencapai 45 %. Merasa terlalu banyak bekerja juga dapat merusak kesehatan

mental (Surijadi and Musa, 2020).

Adanya ketidaksesuaian antara peran yang diharapkan, jumlah waktu, dan

surrclnber daya yang tersedia untuk memenuhi persyaratan tersebut. Beban kerja
o

berRaitan dengan banyaknya tugas-tugas yang harus dilaksanakan, ketersediaan

®
wakfu, serta ketersediaan sumber daya. Apabila proporsi ketiganya tidak
8

seitgbang, kemungkinan besar tugas tersebut tidak bisa diselesaikan dengan baik.
=

Ketidakseimbangan ini bisa menyebabkan individu mengalami stres. Selain itu,
m
-t

bebﬁn kerja yang berlebihan dapat mengakibatkan intensi turnover, yaitu
<

keiffiginan untuk meninggalkan perusahaan tempat individu bekerja (Hang- Yue,
»

Folgy and Loi, 2005).
%]
=

Be@n kerja yang terlalu berlebihan dapat menimbulkan gangguan atau penyakit
+¥]

ﬂ
akibat bekerja. Selain itu, juga dapat mengakibatkan kelelahan baik fisik, mental
45
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©

maﬁ)un reaksi-reaksi emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan dan
T

mudah marah. Di sisi lain, beban kerja yang terlalu sedikit yang terjadi karena
©

pen'_g;ulangan peran dan gerak dapat menimbulkan kebosanan. Para pekerja tentu

=]
tidak sama dalam merasakan beban kerja, karena kemampuan, pengalaman dan
N

periiahaman yang berbeda. Data di atas dapat disimpulkan bahwa beban kerja yang

=
berlebihan tidak bisa dianggap hal yang biasa karena dampaknya yang sangat

c

me%kutkan, bukan hanya berdampak pada kinerja pekerja tapi bahkan sampai pada
Q

tingkat kematian.
Q

c
2.4.4 Indikator Beban Kerja

Koesomowidjojo (2017) mengemukakan indikator beban kerja sebagai berikut:
1. Kondisi Pekerjaan

Bagaimana seorang karyawan memahami pekerjaan tersebut dengan
baik. Misalnya, karyawan yang berada pada divisi produksi tentunya
akan berhubungan dengan mesin-mesin produksi untuk membantu
mencapa target produksi yang telah ditetapkan. Oleh karena itu,
perusahaan hendaknya telah memiliki dan mensosialisasikan SOP
(Standard Operating Procedure) kepada semua unsure di dalam lembaga

sehingga karyawan yang berkerja di dalamnya dapat:
a. Mudah mengoperasikan pekerjaan yang telah didelegasikan
b. Meminimalisir kesalahan dalam melaksanakan tahapan pekerjaan

c. Meminimalisir kecelakaan kerja
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d. Mengurangi beban kerja karyawan dan meningkatkan comparability,

credibility, dan defensibility

e.  Memudahkan karyawan untuk memiliki komunikasi yang baik

dengan atasan ataupun rekan kerja.
Penggunaan Waktu Kerja

Waktu kerja yang sesuai dengan SOP tentunya akan meminimalisir
beban kerja karyawan. Namun, ada kalahnya suatu organisasi tidak
memiliki SOP atau tidak konsisten dalam melaksanakan SOP, pengunaan
waktu kerja yang diberlakukan kepada karyawan cenderung berlebihan

atau sangat sempit.
Target yang Harus Dicapai

Target kerja yang ditetapkan oleh perusahaan tentunya secara langsung
akan mempengaruhi beban kerja yang diterima oleh karyawan. Semakin
sempit waktu yang disediakan untuk melaksanakan pekerjaan tertentu
atau tidak seimbangnya antara waktu penyelesaian target pelaksanaan
dan volume kerja yang diberikan, akan semakin besar beban kerja yang
diterima dan dirasakan oleh karyawan. Untuk itu, dibutuhkan penetapan
waktu/baku dasar dalam menyelesaikan volume pekerjaan tertentu pada

masing-masing organisasi yang jumlahnya tentu berbeda satu sama lain.
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D

dikator beban kerja menurut Munandar (2014) ada 5 yaitu:

Beban kerja fisik yaitu beban kerja yang berdampak pada gangguan
kesehatan seperti pada sistem faal tubuh, jantung, pernapasan serta alat

indera pada tubuh seseorang yang disebabkan oleh kondisi pekerjaan.

Beban Kerja fisik fisiologis adalah kerja yang memerlukan energi fisik
otot manusia sebagai sumber tenaganya dan konsumsi energi merupakan
faktor utama yang dijadikan tolok ukur penentu berat atau ringannya

suatu pekerjaan.

Biomekanika merupakan kekuatan fisik manusia yang mencakup
kekuatan atau daya fisik manusia ketika bekerja dan mempelajari
bagaimana cara kerja serta peralatan harus dirancang agar sesuai dengan

kemampuan fisik manusia ketika melakukan aktivitas kerja tersebut.

Beban Mental merupakan beban kerja yang timbul saat karyawan

melakukan aktivitas mental/psikis di lingkungan kerjanya.

Beban Waktu merupakan beban kerja yang timbul saat karyawan dituntut
untuk menyelesaikan tugas-tugasnya sesuai dnegan waktu yang telah

ditentukan.

Pandangan Islam

Pandangan Islam Terhadap Stres Kerja

E Dalam pandangan Islam, stres kerja dipahami sebagai ujian atau cobaan dari

=

Allgh SWT yang bertujuan untuk menguji keimanan, kesabaran, dan ketakwaan

e

seoEqng hamba. Islam mengajarkan bahwa setiap tekanan atau kesulitan, termasuk

nery wisey
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©

str% yang dialami dalam pekerjaan, merupakan kesempatan untuk meningkatkan
T

kudhitas spiritual dan mendekatkan diri kepada Allah melalui ibadah dan doa. Oleh

©

karena itu, menghadapi stres kerja harus dilakukan dengan niat ikhlas, sabar, dan

=

memperbanyak shalat sebagai bentuk permohonan pertolongan kepada Allah.

=

SeBagaimana firman Allah dalam (QS. Al-Baqarah ayat 153) :

=
w
=
w 5 P _
= G psiall aa A )3 il y yially |5t 1 5k Gl 30
m-
Aftinya :
L=

“Wahai orang-orang yang beriman, mohonlah pertolongan (kepada Allah)
dengan sabar dan salat. Sesungguhnya Allah beserta orang-orang yang sabar”.
(0.S Ali-Bagarah : 136)

Selain itu, Islam juga mendorong umatnya untuk selalu bersyukur dan
bertawakal, menyerahkan segala hasil usaha kepada Allah dengan penuh

kecgercayaan, sebagaimana dijelaskan dalam QS. Al-Insyirah ayat 6 :

T b @

Turejsy o23e

nya :

uf1§

sungguhnya beserta kesulitan ada kemudahan”.(Q.S Al-Insyirah:6)

&

Hadits Nabi Muhammad SAW juga menegaskan bahwa setiap ujian yang

£31819

-
e

pa seorang mukmin akan menjadi penghapus dosa dan meningkatkan

o,
a
#ng

atnya di sisi Allah (HR. Muslim). Dengan demikian, Islam memandang stres

sue

kerga bukan hanya sebagai tekanan negatif, tetapi sebagai sarana untuk memperkuat
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©

im@ dan ketakwaan, yang harus dihadapi dengan kesabaran, ibadah, dan tawakal
T

agae dapat membawa ketenangan batin dan keberkahan dalam kehidupan.
©

—

2.5%2 Pandangan Islam terhadap Beban Kerja

;: Pandangan Islam terhadap beban kerja menekankan agar pemberian beban
kerg tidak melebihi kemampuan pekerja. Islam mengajarkan keseimbangan antara

bel%’rja keras dan menjaga kesehatan serta hak pekerja agar tidak mengalami
w

tekanan berlebihan. Dalam Al-Quran, Allah memerintahkan manusia untuk bekerja

A
derfgan sungguh-sungguh, namun tetap memperhatikan batas kemampuan masing-

c

masing individu (QS. At-Taubah :105).

R AP <P I o7 § | boooed LA ,%;2 9. SR - oo sy - % fot.o &
A Ly 208 sl Carll le G 3a0E O 5taial s Al s aflee A snand V3laet i
S ot oa o
0315 @
Artinya :

“gatakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya, dan
»

ofzmg-omng mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan

®

k%).ada (Zat) yang mengetahui yang gaib dan yang nyata. Lalu, Dia akan
mgnberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.” (QOS. At-
T %;bah 2 105)

-

E-' Islam juga menegaskan pentingnya keadilan dalam pemberian beban kerja.
Me%berikan tugas yang melebihi kemampuan pekerja dianggap tidak adil dan
da%?t berdampak buruk. Rasulullah SAW bersabda agar tidak memberikan tugas

me%’bihi batas kemampuan seseorang, dan jika memang harus diberikan, maka

Ie

atasan wajib membantu pekerja tersebut (HR. Muslim).
50
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©

3L
W)
e

keterampilan yang dimiliki, selama pekerjaan tersebut halal dan terhormat. Beban
©
kerg's'_a; yang efektif dan sesuai kemampuan akan meningkatkan kinerja dan

=

kesejahteraan pekerja serta menjaga keharmonisan sosial.
N

Selain itu, Islam mendorong manusia untuk bekerja sesuai kemampuan dan

2.5% Pandangan Islam terhadap Turnover Intention

CCD Dalam pandangan Islam, turnover intention atau niat untuk keluar dari
w

pekgrjaan merupakan hak setiap individu yang diberikan kebebasan untuk memilih

A
jalgy hidupnya sesuai dengan kehendak Allah SWT. Hal ini ditegaskan dalam QS

c

Al-Balad ayat 10 :
Artinya :
“Serta Kami juga telah menunjukkan kepadanya dua jalan (kebajikan dan

kejahatan)?(QS. Al-Balad : 10)

» yang menyatakan bahwa manusia diberikan dua jalan untuk menentukan
»

piliﬁannya sendiri. Dengan demikian, seorang karyawan memiliki hak untuk
w

meg;utuskan apakah akan tetap bekerja atau berpindah ke pekerjaan lain yang

dia?@gap lebih baik atau sesuai dengan kebutuhan dan kondisi pribadinya. Namun,
-]

Isl%a juga mengajarkan bahwa dalam mencari pekerjaan dan penghidupan,
-t

]
seseorang harus berpegang pada prinsip keadilan dan tidak merugikan orang lain,

=)
seb'ggaimana dijelaskan dalam QS Al-Baqarah ayat 188:
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©
T Ay G 015 (a8 1 5RE RN Iy 1585 Jlatlly e 2800 5al 1 5RG 5
o
° oD
=)
©
=]
Astinya
-~
“Janganlah kamu makan harta di antara kamu dengan jalan yang batil dan
=

(jamganlah) kamu membawa (urusan) harta itu kepada para hakim dengan

SN§

maksud agar kamu dapat memakan sebagian harta orang lain itu dengan jalan
o
dasa, padahal kamu mengetahui.” (QS. Al-Bagarah : 188)
©
Selain itu, Islam menekankan pentingnya kualitas kerja yang islami, yaitu
pekerjaan yang dilakukan dengan penuh tanggung jawab, kejujuran, dan niat yang
ikhlas demi mendapatkan ridha Allah. Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja islami dan komitmen organisasi yang dilandasi nilai-nilai Islam dapat
mengurangi turnover intention secara signifikan. Komitmen yang kuat dan etika
kerja islami menjadi faktor moderasi yang penting dalam mengendalikan niat
7
kar§awan untuk keluar dari organisasi. Oleh karena itu, turnover intention dalam
o
pe@ektif Islam tidak hanya dilihat dari aspek duniawi semata, tetapi juga harus
+%]
mepmrpertimbangkan nilai-nilai spiritual dan etika kerja yang sesuai dengan ajaran
&
Islam.
<
m

-t
?'_- Secara singkat, Islam mengakui hak individu untuk berpindah pekerjaan
<

sebdgai bagian dari kebebasan memilih, namun juga menekankan agar setiap
N

ke];g;-tusan diambil dengan penuh kesadaran akan tanggung jawab dan dampak
=¥}

=
sostalnya, serta didasari oleh nilai-nilai keadilan, kejujuran, dan niat yang baik
<

+¥]
daléflhn bekerja demi kebaikan dunia dan akhirat.
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o 5 ©
i
el 5 %7_ 2.6§ Penelitian Terdahulu
gaghf = i o y .
S 53 2 O Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam penelitian saat ini adalah
T O 5
5822 =
=zc 3 sebagai berikut :
2352 3
3208 = ..
eS5Sgs = Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
cC FaQ
Q55 % =
A= S =
ﬁﬁ & g’enelﬁi&Judul Metode Persamaan Perbedaan Hasil
22,® O Penelitian Penelitian Penelitian
= g‘)cha Medika Aditya | Penelitian ini| - Variabel X | - Objek Hasil penelitian ini
§ o |Skk. (20Z1) menggunakan | Stress Kerja | Penelitian menunjukkan bahwa
> %5 metode dan  Beban | yang stress kerja dan
NG ‘Analisis—  Dampak | kuantitatif Kerja digunakan beban kerja secara
‘2 %’T Stress Kerja, Beban | dengan - Variabel parsial berpengaruh
25 g{erja dan | pendekatan Y  Turnover signifikan terhadap
5 | Adngkungan erja | asosiati ntention turnover intention,
E 2 1- gk g K j . -f I . . .
Z =|Jderhadap  Turnover stress kerja dan
@ S |Yntention pada PT beban kerja secara
% Q |®Artaboga Cemerlang simultan
o 2 |Pepo Kediri berpengaruh
2z #Sinta 5) signifikan terhadap
2_ ;3.; turnover intention.
23 Nur Puspita Sari dan | Metode yang| - Variabel X | - Objek | Terdapat pengaruh
= @\Iuria Erisna (2022) digunakan Stres  Kerja | Penelitian antara stres kerja
g» 3 adalah metode| dan  Beban | yang dan beban kerja
= g’engarug? Beban | kuantitatif dan| Kerja digunakan terhadap  turnover
§ Kerja dan Stres Kerja | asosiatif - Variabel Y intention pada
S %rhadap; Keinginan Turnover karyawanPT.
% %erpind;h (Turnover Intention Persada  Lampung
S |dntentio) Karyawan Raya
5 %T. Persada Lampung
S |'Raya ada  masa
= pandemECOVid-19
=
® | (Sinta 4
|
3§ Zusmawati dan | Metode yang| - Variabel X | - Objek | Hasil penelitian ini
= | Delima &, Regiyani | digunakan Beban Kerja | Penelitian menunjukkan bahwa
=| (2025) g) adalah metode| - Variabel Y | yang Beban kerja
= = kuantitatif dan| Turnover digunakan memiliki  pengaruh
= Pengarug Beban | asosiatif Intention positif dan
S| Kerja ¢ dan signifikan terhadap
§ | Lingkuifgan Kerja turnover intention.
= | Terhadap. Turnover
5" Lo =Y
c
=
?
D
o]
=
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- =

oo gx ©

nlons) ﬁh@ntio% pada

@ 0|38

2 2 | Xaryawan Honda

== L33§ah Motor Cabang

o T Ve

o o |Katib ©

=i =) O e

=3 %lgalmaﬂ Padang

2 2 [¥Sgata 5B

§42 g}n??gon'tzs: Widiyanto | Penelitian ini| -  Variabel | - Objek | Hasil penelitian ini

cg = (@lkk (2022) menggunakan | X penelitian menunjukkan bahwa

= ~5 c C metode Stres Kerja stres  kerja  dan

;-{% g’eggaruEBeban Kerja | kuantitatif dan  Beban beban kerja

L 2P Bires Kerja Kerja berpengaruh positif

% § gerhadaﬁ Turnover - Variabel terhadap  turnover

@ 2 |dntentions Karyawan Y intention

S & |Pada CV. Wan Qian Turnover

D g[§Sinta 4y° Intention

@ Fle =

%5:; ®afira Jingga Hernita | Pengujian - Variabel x | - Objek | Hasil penelitian

S o |3kk (2021) dilakukan Stres Kerja | Penelitian menunjukkan bahwa

C ol . .

Z =3 dengan dan  Beban variabel stres kerja

@ S |Pengaruh Stress Kerja | bantuan  alat| Kerja dan bebankerja

% o|@lan Beban Kerja | statistik - Variabel Y berpengaruh positif

2 2 |ferhadap Turnover | berupa Turnover terhadap  turnover

2 o dntention dengan | Structural Intention intention.

2 |Moderasi  Kepuasan | Equation
3 |X5aji Modeling
=4 §Sinta 4) (SEM)

g, 3 berbasis
=2 g Partial Least

33 = Square
6“_5) Rizky — Kumnia | Penelitian ini| -  Variabel | Tidak ada Hasil penelitian ini
% %\/Ianggagae dkk. (2024) | menggunakan | X menunjukkan bahwa
D2 =] metode Stres  Kerja stres  kerja  dan
i) a?engaruﬁ' Stres Kerja | pendekatan dan  Beban beban kerja
o ®an Beban Kerja | purposive Kerja berpengaruh
5 terhada@- Turnover | sampling - Variabel terhadap  turnover
b Intentiog pada Y intention karyawan
_31 Sumber @, Daya Turnover generasi Z
& | Manusids (SDM) Intention
~| Generasp  Z  di - Objek
= | Provinsin D.I. penelitian
2 Yogyakdtta yang
< | (Sinta) § digunakan
=
e f a]

7§ | Putu Soffa Andi Dewi | Penelitian ini| - Variabel X | - Studi | Hasil penelitian ini
2 | dkk. (205?) menggunakan | Stres Kerja | terdahulu menunjukkan bahwa
=
&

3
?
D
Q
=
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- T @
1]
oo O x
;ﬂgj ;:E 5 %’. i metode - Variabel Y | menggunakan | kepuasan kerja
2 2 |Pemgarul Stres Kerja | analysis Turnover variabel memediasi stres
== gelgadapj Turnover | uji sobel Intention mediasi kerja terhadap
§ g gn&ntio'ﬁ’ yang di kepuasan kerja | turnover intention
= |d ghasm oleh - Objek
22 'CKquasaﬁ Kerja pada penelitian
3 = @mah —Sakit Bali
cg = &@al ~  Hospital
S =|3BROSIC
ﬁ-{% A}y = Christiandy | Metode - Variabel X | - Studi | Hasil penelitian
s 32622) w digunakan Beban sebelumnya menunjukkan bahwa
- a2 = dalam Kerja  dan | menggunakan | seluruh variabel
3 3 Pengarulr Beban | penelitian i| Stres Kerja variabel X | Beban Kerja,Stres
5 @ erja, tres erja, | adalah regresi - Variabel Y ingkungan erja, Ingkungan
> 8|&Kerja, Stres Kerja, | adalah regresi Lingkung Kerja, Lingkung
o z[slan  ZLingkungan | linier berganda| Twurnover erja erja  berpengaru
2 & P Lingk linier b d Kerj Kerja b h
tg 3 |XKerja &  Terhadap Intention - Objek | positif terhadap
S _-2 HAurnover  Intention Penelitian Turnover Intention
gé ® |Xaryawan Pada PT
> < %Ginsa Inti Pratama
9 S |Rizqi Ayu Safitri, dan | Metode - Variabel X | - Studi | Hasil penelitian
% o |d ayhan Gunaningrat | digunakan Stres  Kerja | sebelumnya menunjukkan bahwa
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2.7inKerangka Pemikiran
c

% Menurut Sugiyono (2016), kerangka pemikiran adalah suatu representasi atau
mo?el yang menggambarkan hubungan antara variabel-variabel yang diteliti dalam
pen%litian. Kerangka pemikiran ini berperan untuk memberikan panduan dalam
proses penelitian dan membantu peneliti dalam merumuskan hipotesis yang akan
diuji. Dengan adanya kerangka pemikiran, peneliti dapat lebih terfokus dalam
menganalisis permasalahan yang sedang diteliti. Fokus penelitian ini adalah stres
kerja (X1), Beban Kerja (X2) sebagai variabel independen, Turnover Intention (Y)

sebagai variabel dependen. Berikut kerangka pemikiran dalam penelitian ini.
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©
sua@ variabel atau konsep untuk menguji kesempurnaan. Variabel-variabel dalam
T
pertelitian ini adalah :
=)
; Tabel 2.2 Konsep Operasional Variabel
Variabel Penelitian Definisi Indikator
Stres Kerja Stres kerja adalah suatu 1.Beban  kerja  yang
(X1) kondisi ketegangan yang berlebihan
mem‘p§ngaruh1. proses - - 2.Tekanan atau desakan
berpikir, emosi, dan kondisi
. waktu
seseorang, hasilnya stres yang
terlalu berlebihan dapat 3.Kualitas supervisi yang
mengancam kemampuan jelek
seseorang untuk menghadapi
lingkungan dan pada akhirnya Handoko (2008)
akan mengganggu
pelaksanaan tugas-tugasnya.
Handoko (2008)
Beban Kerja Beban kerja merupakan 1.Kondisi Pekerjaan
seorang pekerja yang sudah
(X2) ditentukan di dalam bentuk 2.Penggunaan
standar kinerja menurut Waktu Kerja
pekerjaannya di dalam 3 Target yang harus
perusahaan. Jicanai
(Koesomowidjojo, 2017) P
(Koesomowidjojo,
2017)
. Turnover  intention  adalah . .
Turnover Intention keinginan untuk berpindah, 1.Absensi yang meningkat
Y) belum sampai pada tahap 2.Mulai malas bekerja
realisasi  yaitu  melakukan | 3.Peningkatan terhadap
perpindahan dari satu tempat | pelanggaran tata tertib kerja
kerja ke 4.Peningkatan protes
tempat kerja lainnya. terhadap atasan
(Harnida, 2015) (Harnida, 2015)
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©

2.99:!:Hip0tesis Penelitian

=

Menurut Sugiyono (2020:213), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap
=)

rumusan masalah penelitian, yang biasanya disusun dalam bentuk pertanyaan.

=

Dengan kata lain, hipotesis merupakan dugaan sementara yang perlu dibuktikan
—_

mefalui data yang dikumpulkan dan diuji secara empiris. Dikatakan sementara
=

kargma jawaban yang diberikan baru didasarkan teori yang relevan dan hasil
=

perrcglitian terdahulu yang belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang
Q

dip&oleh melalui pengumpulan data penelitian.
©
c

Hipotesis adalah asumsi atau dugaan awal yang bersifat sementara dan
digunakan sebagai dasar dalam mencari solusi atas permasalahan penelitian. Untuk
memastikan kebenarannya, hipotesis harus diuji secara empiris. Penelitian ini
menjelaskan beberapa kesimpulan, yaitu stres kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention, beban kerja berpengaruh positif dan

sigr(%ﬁkan terhadap turnover intention, stres kerja dan beban kerja secara simultan

-

=]
bergengarruh signifikan terhadap turnover intention, implikasi praktis dari temuan

il

w
ini Menunjukkan perlunya manajemen organisasi untuk memperhatikan beban kerja
darfg sumber stres karyawan guna mengurangi tingkat turnover intention dan

S, . .
mefiingkatkan retensi tenaga kerja.
m

-

]
2.93 Pengaruh Stress Kerja terhadap Turnover Intention

o
g;éberapa penelitian telah dilakukan sebelumnya mengenai stres kerja yang
=

meﬁipakan faktor penting dapat mempengaruhi turnover intention. Penelitian
=]

selz@a yang dilakukan oleh (Junaidi et al., 2020) menyebutkan bahwa adanya
+¥]

=
pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel stress kerja dan beban kerja
59
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©

ter%dap intensi turnover. oleh karena itu dari penelitian Roni Wiyantoro et al
T

(2022) menjelaskan bahwa kinerja adalah merupakan hasil kualitas maupun
=)

— . . . .
kuanmtitas dari suatu proses seorang karyawan dalam melaksanakan pekerjaan sesuai

=

dengan tanggungjawab yang dibebankan kepadanya dalam suatu perusahaan/
—_

organisasi. Stres pada level tertentu dapat meningkatkan kinerja perusahaan dan
ma(fajemen konflik yang tidak tepat tidak berpengaruh positif terhadap kinerja
pe%sahaan. Disarankan perusahaan agar dapat menahan stres karyawan pada
tin%at rendah dan melakukan manajemen konflik yang tepat sehingga dapat
me%ingkatkan kinerja karyawan. sehingga karyawan merasa nyaman dan aman di
perusahaan dan menurunkan tingkan turnover karyawan Penelitian selanjutntya
yang dilakukan oleh Rahma dan Mahfudiyanto (2024) menjelaskan bahwa semakin
berlebihan stres kerja yang terjadi oleh SDM meningkat, kemudian SDM
cenderung akan memiliki kemauan untuk keluar dari perusahaan, sehingga perlu
bagi perusahaan untuk dapat mengontrol tingkat stres kerja SDM. Penelitian ini
sel%as dengan temuan dari dari kajian yang dilaksanakan oleh Thwanti dan
Gugawan (2023) dan Adiyanti dan Kusumah (2023) yang menjelaskan stres kerja
=

mempunyai pengaruh dalam terhadap turnover intention SDM.
&

=
H1ZStres Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention

m
-t

]

2.9@ Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention
)
ggida penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Agusdin & Nurmayati (2020)
=

ya@ menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
=]

tum@ver intention. Akan tetapi pada peneitian ini beban kerja memberikan

Ie

pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Ini berarti semakin
60
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©
bes%;' beban kerja yang dirasakan oleh karyawan pada CV. Timor Makmur Pangan
T

Kupang maka tingkat turnover intention akan semakin menurun. Hal ini
©

dikarenakan bukan masalah beban kerja yang menjadi alasan pekerja untuk berhenti

=

dari-perusahaan.
e

gal ini terjadi karena pada saat ini sangat sulit untuk mencari pekerjaan sehingga

kargﬁwan memilih untuk tetap bekerja disaat beban kerja yang dirasakan cukup
wn

tinggi serta meskipun beban kerja tinggi, perusahaan tetap menghargai setiap

A
pekgrjaan yang mencapai target dengan bonus kompensasi sehingga niat karyawan

c
untuk keluar menjadi berkurang. Hasil tersebut membuktikan bahwasanya stres

kerja memiliki pengaruh positif substansial terhadap turnover intention.

Syahrani dan Rahmayanti (2024) menjelaskan bahwa apabila SDM menerima
beban kerja yang tidak selaras dengan kapasitasnya maka dapat menyebabkan
turnover intention pada SDM, sechingga perusahaan perlu untuk mengatur

perg_berian beban kerja sesuai dengan kapabilitas SDM. Temuan dari kajian ini
»

selézas dengan eksperimen yang dilaksanakan oleh Wanboko dan Taroreh (2023)
w
dalgMayora dan Sithombing (2023) bahwasanya beban kerja yang diberikan kepada

SD&I secara berlebihan akan menyebabkan turnover intention pada SDM.
=

i o

< . c e .
H2§Beban Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap Turnover Intention

e
2.9§ Pengaruh Stres Kerja dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention
Lo o

%da penelitian sebelumnya yang dilakukan hasil hipotesis menunjukkan bahwa

—_

sec;ra simultan variabel beban kerja dan stres kerja berpengaruh signifikan
7))

<
tertadap turnover intention PT.wilis Kediri.Dengan demikian dapat diketahui
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©
ba@a apabila beban kerja yang diberikan melebihi kemampuan karyawan,

=

maka akan menimbulkan stress kerja dan jika tidak segera diatasi maka akan
©

=
memimbulkan rasa  ingin mengeluarkan diri dari perusahaan atau turnover

=

intention. Selain itu jika beban yang diberikan terlalu tinggi, maka akan
N

meftimbulkan kelelahan yang bisa berdampak pada stress kerja. Jika hal itu terjadi,
=
maka karyawan akan mulai mencari alternatif pekerjaan lain yang dirasa

c

balénwa pekerjaan tersebut lebih baik dari pekerjaanya saat ini. Hal ini sesuai dari
o

per@iti (Jufri & Mellanie, 2019) dalam penelitiannya bahwa beban kerja dan
©

strégs kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Dan diperkuat oleh

(Muslim, 2021) yang menyatakan bahwa beban kerja dan stress kerja berpengaruh

terhadap turnover intention pada PT Sunggong Logistics Jakarta.

H3: Stres Kerja dan Beban Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap

Turnover Intention
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BAB III

METODE PENELITIAN

Lokasi dan Waktu Penelitian

Lokasi penelitian ini adalah kota Pekanbaru dan yang menjadi objek

(=
penﬁlitian yaitu Generasi Z yang sedang bekerja atau yang pernah bekerja .

Pelge)litian ini direncanakan pada bulan Februari 2024 sampai penelitian ini selesai

w

dilakukan.

A

3.2? Jenis dan Sumber Data

3.3.1 Jenis Data

nery wisey JireAg ueing jo AJISIdAIU) dTWE[S] 3}elS

N

Berdasarkan pendapat Sugiyono & Setiyawanni (2022) kategori data
terbagi menjadi dua, yaitu kualitatif dan kuantitatif. Studi ini

memanfaatkan kedua jenis data tersebut,yakni kualitatif dan kuantitatif.

. Data Kualitatif

Sugiyono & Setiyawanni (2022) mendefinisikan data kualitatif
sebagai data yang berbentuk kata, kalimat, cerita, gerak tubuh, ekspresi
wajah, bagan, gambar, atau foto. Informasi lisan dan tulisan yang
dikumpulkan dari wawancara dengan karyawan Generasi Z di Kota
Pekanbaru yang terkait dengan topik yang diteliti merupakan sumber data

kualitatif dalam penelitian ini.

Data Kuantitatif
Data kuantitatif dalam penelitian ini meliputi kuisioner yang telah
dibagikan serta data yang berhubungan dengan permasalahan yang dikaji
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guna menguji hipotesis yang telah ditentukan. Data kuantitatif umumnya
berbentuk numerik atau data kualitatif yang telah dikonversi ke dalam

bentuk angka (Sugiyono & Setiyawanni, 2022)

llw e}dio jeH @

3.3.2 Sumber Data

1. Data primer

Sujarweni (2022) menyatakan bahwa data primer adalah data yang

diperoleh dari responden melalui kuisioner, kelompok fokus, panel, atau

Nely exfsns NIN A

juga data hasil wawancara peneliti dengan narasumber. Dalam penelitian
ini data primer yang dimaksud adalah data yang berhubungan dengan
variabel Stres Kerja, Beban Kerja terhadap Turnover Intention. Informasi
yang digunakan berasal dari tanggapan yang diberikan kepada karyawan

Generasi Z di Kota Pekanbaru secara langsung.

2. Data sekunder

%)
é_" Sujarweni (2022) menyatakan bahwa data sekunder adalah data
™
E yang didapat dari catatan, buku, majalah.. Data ini diperoleh melalui
o
E. kuisioner yang diisi oleh generasi Z.
=
3.33- Populasi dan Sampel
m
©3.3.3 Populasi

Sugiyono (2022) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan jumlah
yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai karakteristik dan kualitas

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti dan kemudian ditarik

11eAg uej[ng jo 43

. kesimpulannya. Dimana didalamnya tidak hanya terdapat manusia,

64
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melainkan terdapat obyek dan fenomena alam lainnya. Populasi tidak hanya
“merujuk pada jumlah individu dalam kumpulan yang diteliti, tetapi juga

meliputi semua karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh obyek atau subyek

Ijlw e1dio yeH 6

- tersebut. Menurut data Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Pekanbaru, populasi
generasi z yang sudah bekerja yaitu individu yang lahir pada tahun 1997 -

2012 dengan rentang usia 12 — 27 tahun berjumlah 139.598 orang pada tahun

¥ BASNS NIN
S
v

3.3.2 Sampel

nei

Sujarweni (2022) menyatakan bahwa sampel adalah bagian dari sejumlah
karakteristik yang dimiliki oleh populasi yang digunakan untuk penelitian.
Bila populasi besar, peneliti tidak mungkin mengambil semua untuk peneltian
karena terbatasnya dana, tenaga dan waktu, maka peneliti dapat menggunakan

sampel yang diambil dari populasi itu.

Pada penelitian ini jumlah sampel yang digunakan ditentukan dengaN
menggunakan perangkat lunak Gpower yang dikembangkan oleh (Faul et al.,
2009), yaitu perangkat lunak yang dirancang untuk memudahkan pengguna

dalam menghitung ukuran sampel dan daya untuk berbagai metode statistic

JATU[) DTUIR]S] 3}€}§

' (Kang, 2021). Penentuan sampel menggunakan Gpower ini dilakukan dengan

A3jiIsx

" effect size sebesar 0.15, alpha error probability sebesar 0.05, power sebesar
0.95 dan number of predictions sebesar 2. Sehingga diperoleh bahwa jumlah
sampel minimal yang diperlukan dalam penelitian ini menurut Gpower adalah
107 responden. Setelah proses penyebaran kuesioner dilakukan, penelitian ini

berhasil mengumpulkan sebanyak 110 responden.
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nery wisey jireAg ueing jo



‘nery eysng NN Jelem BueA uebunuaday ueyibniaw yepn uedynbuad g

‘nery e)sng NiN wizi edue) undede ymuag wejep (ul sin} eAiey yninjas neje uelbegas yeAueqiadwaw uep ueywnwnBusw Buelse|q 'z
‘yejesew njens uenelun neje Yy uesinuad ‘uelode] ueunsnAuad ‘yeiw) eAley uesiinuad ‘uenauad ‘ueyipipuad uebuiuaday ynjun eAuey uedjnbusd e

NV VISNS NIN
o0}
’

JJaquuns ueyingsAusw uep ueywnuesusw edue) 1w SNy eAJey yninies neje ueibeqgss dinbusw Buesenq ‘|

Buepun-Buepun 1Bunpuipg e3did yeH

nery eysns Nin Y!iw eijdio yeHy @

JATU[) DTUIR]S] 3}€}§

Teknik penarikan sampling menggunakan simple random sampling, yaitu

suatu metode pengambilan sampel secara acak sederhana di mana setiap

elemen dalam populasi memiliki peluang yang sama untuk terpilih menjadi

sampel. Metode ini dipilih karena mampu memberikan kesempatan yang

setara bagi seluruh anggota populasi untuk dijadikan responden, sehingga

meminimalisasi adanya penilaian yang tidak objektif dalam penelitian.

Gambar 3. 1 Perhitungan Sampel dengan G Power

Central and noncentral distributions  Protocol of power analyses

critical F = 3.08371

0.8
0.5
0.4
0.2
A o
= ' u y —= ————= T T
[+] 5 10 15 20 25

Test family Statistical test
F tests ~ Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero

Type of power analysis

A priori: Compute required sample size — given o, power, and effect size

Input Parameters Clutput Parameters

Determine =2 Effect size f2 o5 Moncentrality parameter
o err prob 0.05 Critical F

Power (1-B err prob) 0.95 Numerator df

MNumber of predictors 2 Denominator df

Total sample size

Actual power

Sumber: G Power (2025)

3.42Teknik Pengumpulan Data
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Teknik pengumpulan data informasi dalam penelitian ini dilakukan dengan:
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Kuesioner merupakan teknik pengolahan data yang dilakukan dengan

cara memberi serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
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responden untuk jawabannya Sugiyono dalam Sujarweni (2022). Dalam
kuesioner ini digunakan skala likert yang terdiri dari sangat setuju, setuju,
tidak setuju, dan sangat tidak setuju. Skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2015). Dengan skala likert variabel
yang diukur dijabarkan sebagai tolak ukur menyusun butir-butir
pertanyaan (Sujarweni, 2022). Peneliti menggunakan skala likert yang
dibangun berdasarkan indikator variabel untuk mengukur variabel
penelitian ini. Dalam penelitian, ini skala /ikert digunakan sebagai alat
ukur untuk menilai opini dan pandangan individu terhadap suatu fenomena
sosial. Pengukuran yang digunakan pada skala [ikert adalah sebagai

berikut:

Tabel 3.2 Skala Likert

Kriteria Jawaban Skor Kode

Sangat Setuju 5 SS

Setuju

Tidak Setuju TS

4

Kurang Setuju 3 KS
2
1

Sangat Tidak Setuju STS

_ Sumber : Sujarweni, 2022)

Variabel yang perlu dijelaskan adalah indicator-indikator dari variable

tersebut. Indikator-indikator ini kemudian digunakan sebagai dasar untuk
menyusun pertanyaan yang akan membentuk item-item dalam instrument

penelitian
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Observasi
Sujarweni (2022) menyatakan bahwa observasi adalah teknik
pengumpulan data dengan cara mengamati dan mencatat secara

sistematis gejala yang tampak pada objek penelitian

nalisis data

Metode Analisis Kuantitatif
Sugiyono (2017) menyatakan bahwa metode penelitian kuantitatif
adalah pendekatan penelitian yang didasarkan pada prinsip positivisme,
digunakan untuk menginvestigasi populasi atau sampel tertentu,
mengumpulkan data melalui instrumen penelitian, menganalisis data
secara kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah dirumuskan. Dengan penelitian ini model dan teknik analisis

data menggunakan pendekatan analisis regresi linier berganda.

Uji Kualitas Data

Menurut (Sugiyono: 2012) kualitas data penelitian suatu hipotesis
sangat bergantung pada kualitas data yang dipakai didalam penelitian
tersebut. Kualitas data penelitian ditentukan oleh instrumen yang
digunakan untuk mengumpulkan data untuk menghasilkan data yang
berkualitas. Adapun uji yang digunakan untuk menguji kualitas data
dalam penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji normalitas..
Adapun uji yang digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini

adalah uji validitas, uji reliabilitas.
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3.5.2.1 Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui sejauh mana butir-
butir pernyataan dalam kuesioner mampu mengukur variabel penelitian
secara tepat. Menurut Ghozali (2018), wvaliditas menunjukkan
kemampuan suatu instrumen dalam mengungkap data sesuai dengan
tujuan pengukurannya. Untuk menguji validitas dalam penelitian ini
digunakan teknik Total Pearson Correlation, yaitu dengan melihat
korelasi antara skor setiap item dengan skor total variabel. Dengan
demikian, permasalahan validitas instrument (kuesioner) akan
menunjukkan pada mampu tidaknya instrument (kuesioner) tersebut
mengukur objek yang diukur.Syarat pengambilan keputusan uji
validitas yang harus dipenuhi yaitu harus memiliki kriteria sebagai

berikut :

a. Apabila r-hitung > r-tabel, maka butir pernyataan dinyatakan valid.
b. Apabila r-hitung < r-tabel, maka butir pernyataan dinyatakan tidak

valid..

3.5.2.2 Uji reabilitas

Menurut (Sugiyono: 2011) uji reliabilitas adalah tingkat
kestabilan alat pengukuran dalam mengukur suatu kejadian. Penguji
reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah hasil jawaban dari
kuesioner responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu

kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat pengukur semakin stabil,
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S.3

sebaliknya jika alat pengukur rendah maka alat tersebut tidak stabil
dalam mengukur suatu gejala. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan
menggunakan uji cronbach’s alpha (o) dengan ketentuan jika o > 0,60

maka dikatakan reliable.

Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik untuk mengetahui apakah hasil etimasi regresi
yang dilakukan terbebas dari yang bisa mengakibatkan hasil regresi
yang diperoleh tidak valid dan akhir regresi tersebut tidak dapat
digunakan sebagai dasar untuk menguji hipotesis dan penarikan
kesimpulan, maka digunakan asumsi klasik. Untuk melakukan uji

asumsi klasik atas data primer ini, maka peneliti melakukan:

3.5.3.1 Uji normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah data yang diteliti untuk

keseluruhan indikator dan wvariabel bersifat normal. Uji normalitas

menggunakan analisis statistik dan analisis grafik. Analisis statistic yaitu

menggunakan uji statistik One-Sample Kolmogorov Smirnov Test.

Sedangkan analisis grafik yaitu berupa grafik histogram dan grafik P-P

Plot. Pengujian dilakukan dengan melihat penyebab data (titik) pada suhu

diagonal dari grafik sketer plot, dasar pengambilan keputusan adalah jika

data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka

model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari

regresi maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas.
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3.5.3.2 Uji multikolinieritas

Uji multikolenieritas digunakan untuk menguji apakah dalam model
regresi yang terbentuk ada korelasi yang tinggi atau sempurna diantara
variabel bebas atau tidak. Jika terjadi korelasi yang tinggi ataupun
sempurna diantara variabel bebas maka model regresi dinyatakan
mengandung gejala multikolenieritas. Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolenieritas antar variabel. Dapat dilihat dari TOL (toleranci) dan
Variance Inflantion (VIF) dari masing-masing variabel terdapat variabel
terikat. Jika nilai VIF kurang dari 10 dapat dinyatakan tidak terdapat gejala
multikolenieritas. Dan jika nilai VIF besar dari 10 dapat dinyatakan
terdapat gejala multikolenieritas.Dasar pengambilan keputusan pada uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan
Variance Inflation Factor (VIF). Nilai tolerance yang rendah sama dengan

nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/Tolerance).

1. Nilai Tolerance < 0,10 dan VIF > 10, maka terdapat gejala

multikolinieritas.

2. Nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka tidak terdapat gejala

multikolinieritas.

3.5.3.3 Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya
hubungan antara residual pada suatu periode dengan residual pada

periode sebelumnya. Penelitian ini menggunakan uji Durbin—Watson
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(DW) sebagai alat deteksi autokorelasi. Menurut Suliyanto (2011),
kriteria penilaiannya adalah sebagai berikut:

1. DW < dL menunjukkan adanya autokorelasi positif

2. DW > (4 — dL) menunjukkan adanya autokorelasi negatif

3. dU <DW < (4 — dU) menunjukkan tidak terdapat autokorelasi

4. dL < DW < dU meruopakan daerah tidak meyakinkan

(inconclusive) untuk autokorelasi positif

9]

. (4 —dU) < DW < (4 — dL) merupakan daerah tidak meyakinkan
(inconclusive) untuk autokorelasi negatif.
Secara umum, nilai DW yang mendekati 2 mengindikasikan tidak
adanya autokorelasi dalam model regresi.
3.5.3.4 Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedasitas untuk menguji apakah ada varian variabel pada
model regresi yang tidak sa atau konstan (Suliyanto: 2011). Jika varian
variabel pada model regresi memiliki nilai yang sama atau konstan maka
disebut dengan homoskedasitas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala
heteroskedasitas dalam penelitian ini mnggunakan grafik Scatter
Plot.Apabila hasil pengujian menunjukkan lebih dari o = 5% maka tidak

ada heteroskedasitas.

.5.4 Analisis Regresi Linier Berganda
Sugiyono (2019) menyatakan bahwa analisis regresi linear berganda
merupakan regresi yang memiliki satu variabel dependen dan dua atau

lebih variabel independen. Analisis ini digunakan untuk mengetahui
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besarnya pengaruh-pengaruh variabel bebas (independen) terhadap

variabel terikat (dependen).

Adapun rumus persamaan regresi linear berganda adalah sebagai

berikut
Y = a+b1X1+b2X2+e
Keterangan:
Y : Variabel terikat (Turnover Intention)
a : Parameter konstanta

b 1-2 : Parameter koefisienregresi
X1 : Stres kerja
X2 :Beban kermja

Pengukuran variabel-variabel yang terdapat dalam model analisis
penelitian ini bersumber dari jawaban atas pernyataan yang terdapat dalam
angket. Semua dari jawaban tersebut diberi nilai agar menjadi data
kuantitatif. Penentuan nilai jawaban untuk setiap pertanyaan digunakan

metode Skala Likert.

Kategori yang digunakan berdasarkan skala likert yaitu skala yang
didasarkan pada sikap responden dalam merespon pernyataan berkaitan
dengan indikator-indikator suatu konsep atau variabel yang sedang diukur,
dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan nilai yang

telah ditetapkan sebagai berikut :
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Tabel 3.3 Instrumen skala likers
Klasifikasi Keterangan Skor
SS Sangat Setuju 5
S Setuju 4
CS Cukup Setuju 3
TS Tidak Setuju 2
STS Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Sugiyono, 2022

5.5 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan
analisis regresi linear berganda berdasarkan uji secara simultan (Uji F), uji
secara parsial (uji t), uji koefisien determinasi (R2), maka digunakan
analisis regresi linear berganda dengan menggunakan bantuan software

SPSS 17,0 :

3.5.5.1 Uji Simultan (uji F)

Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar variabel
independent secara bersama-sama berpengaruh terhadap variabel
dependen. Analisis uji F dilakukan membandingkan Fhitung dan Ftabel
namun sebelum membandingkan nilai F tersebut harus ditentukan tingkat
kepercayaan dan derajat kebebasan = n-(k+1) agar dapat ditentukan nilai
kritisnya. Adapun nilai alfa yang digunakan dalam penelitian ini sebesar

0,05.

Dimana kriteria pengambilan keputusan yang digunakan adalah sebagai

berikut :
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Apabila Fhitung> Ftabel atau Fvalue>a maka :

1. Ha diterima karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan.

2. Ho ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan.

3.5.5.2 Uji Parsial (uji T)

Uji signifikan secara parsial bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi
variabel lainnya adalah konstan. Pengujian dilakukan dengan dua arah,
dengan tingkat keyakinan sebesar 95% dan dapat dilakukan uji tingkat
signifikan berpengaruh hubungan variabel independen secara individual
terhadap variabel dependen, dimana tingkat signifikansi ditentukan sebesar
5% dan df = n-k, adapun kriteria pengambilan keputusan yang digunakan

adalah sebagai berikut:
a. Apabila thitung>ttabel atau value >a maka:
1. Ha diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan.
2. Ho ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan.
b. Apabila thitung<ttabel atau value>o maka:
1. Ha ditolak karena tidak terdapat pengaruh yang signifikan

2. Ho diterima karena terdapat pengaruh yang signifikan.
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3.5.5.3 Uji Koefisien Determinasi R?

Sugiyono (2014) menyatakan bahwa koefisien determinasi adalah angka
yang menunjukkan kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat
dalam bentuk persentase. Koefisien determinasi digunakan untuk
mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen. Nilai R? berada pada rentang 0 sampai 1.
Semakin mendekati 1, maka semakin besar kontribusi variabel independen
terhadap variabel dependen, sedangkan nilai yang mendekati 0
menunjukkan bahwa kemampuan penjelasannya sangat rendah. Menurut
Sugiyono (2014) nilai koefisien determinasi (R?) dapat dikategorikan

sebagai berikut:

1. 0,00-0,199 (sangat rendah)

o

0,20-0,399 (rendah)

(O8]

0,400,599 (sedang)

4. 0,60-0,799 (kuat)

5. 0,80-1,00 (sangat kuat).
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©

s

5 BAB IV

o

o GAMBARAN UMUM OBJEK PENELITIAN
©

410 Sejarah Kota Pekanbaru
=

- Pekanbaru awalnya dikenal sebagai Senapelan, yang berkembang di tepi

3

Sufigai Siak, mencakup daerah Pekanbaru Kota, Tampan, Palas, hingga kuala
Tap?mg. Pada 23 Juni 1784, nama Senapelan diubah menjadi Pekan "Baharu," atau
leb% dikenal sebagai Pekan Baru. Sebagai pelabuhan bahari, Pekanbaru menjadi
pu%[ perdagangan yang ramai di Selat Malaka, Minangkabau, dan Petapahan,

me%arik banyak pedagang dari luar daerah melalui transportasi air. Pada tahun

1950, jumlah penduduk Pekanbaru sekitar 16.413 jiwa.

Selama penjajahan Jepang, kota Pekanbaru diperluas ke arah timur dengan
pembangunan Jalan Asia (sekarang Jalan Sudirman) dan jalan-jalan penghubung
seperti Jalan I.LR. Juanda, Jalan Setia Budhi, Jalan Hasanuddin, Jalan Teuku Umar,
J alag_; HOS. Cokroaminoto, Jalan Gatot Soebroto, Jalan Imam Bonjol, dan sebagian
JaI;:i Sisingamangraja. Pembukaan jalan ini mengubah sistem transportasi dari

@

yarg awalnya bergantung pada angkutan air menjadi angkutan darat, termasuk

mo@l, sepeda, dan bendi. Pada awalnya, Pekanbaru terdiri dari dua kecamatan:

u

Ser%fpelan dan Limapuluh, dengan luas wilayah 19.815 km?.

0 A}181

Pada tahun 1966, wilayah administratif Pekanbaru diperluas menjadi enam

keddimatan: Pekanbaru Kota, Limapuluh, Sukajadi, Senapelan, Sail, dan Rumbai,

ns ¥

yarg meningkatkan luas Kotamadya Pekanbaru menjadi 62,96 km?. Jumlah
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penduduk terus meningkat, menjadikan Pekanbaru kota terpadat di provinsi

ABH @

Rig@ dan menjadikannya Ibu Kota Provinsi Riau. Pertumbuhan pesat selama Orde

did

Baru menyebabkan beberapa kali pemekaran wilayah. Saat ini, Pekanbaru terdiri

w

dari- Kecamatan Rumbai Timur, Rumbai Barat, Bukit Raya, Tenayan Raya,

3

Tafapan, Marpoyan Damai, Payung Sekaki, Tuah Madani, Kulim, dan Binadwiya.
=

wn
4.2 Visi dan Misi
wn

-~
® Visi Kota Pekanbaru, sesuai dengan Perda Kota Pekanbaru Nomor 1 Tahun
A

20Qd, adalah: “Terwujudnya Kota Pekanbaru sebagai Pusat Perdagangan dan Jasa,
c

Pendidikan serta Pusat Kebudayaan Melayu Menuju Masyarakat Sejahtera

berlandaskan Iman dan Taqwa”(PROKOPIM, 2020).

Untuk mencapai visi tersebut, Pemerintah Kota Pekanbaru telah menetapkan
lima misi pembangunan jangka menengah untuk periode 2017-2022. Misi-misi ini
dirancang untuk menghadapi tantangan dan memanfaatkan peluang yang ada,
deri;fan tujuan mendorong pertumbuhan dan perkembangan berkelanjutan bagi Kota

®
Pekanbaru. Misi-misi tersebut adalah:
)

i

1. Meningkatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang bertaqwa, mandiri
tangguh, dan memiliki daya saing tinggi.

2. Mewujudkan pembangunan masyarakat madani dalam konteks
masyarakat berbudaya Melayu.

3. Menciptakan tata kelola kota yang cerdas dan menyediakan infrastruktur

yang baik.
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©
o, 4 Mengembangkan ekonomi berbasis kerakyatan dan padat modal di tiga
o
©  sektor unggulan: jasa, perdagangan, dan industri (olah dan MICE).
©
o 5. Mewujudkan lingkungan perkotaan yang layak huni (liveable city) dan
=
— ramah lingkungan (green city).
=
4.3< Letak Geografis
=
o Kota Pekanbaru terletak antara 101°14° - 101°34” Bujur Timur dan 0°25° -
c
w
0°4§ Lintang Utara. Dengan ketinggian dari permukaan laut berkisar 5-50 meter.
A

Perg?aukaan wilayah bagian utara landai dan bergelombang dengan ketinggian

c
berkisar antara 5 - 11 meter. Luas wilayah Kota Pekanbaru pada tahun 2023

meliputi 632,26 km2 .
Batas kota Pekanbaru berbatasan dengan daerah Kabupaten/Kota:
a. Sebelah Utara : Kabupaten Siak dan Kabupaten Kampar

b. Sebelah Selatan : Kabupaten Kampar dan Kabupaten Pelalawan

=

=

2 c. Sebelah Timur : Kabupaten Siak dan Kabupaten Pelalawan
=

E- d. Sebelah Barat : Kabupaten Kampar

n

)
4.4<" Kependudukan
(g°]

Data jumlah penduduk tahun 2024 sebanyak 1.123.348 jiwa, terdiri dari

L3181

564628 jiwa yang berjenis kelamin laki-laki dan 558.720 jiwa yang berjenis

ng

kel?hin perempuan (Pekanbaru, 2025) Penduduk kota Pekanbaru mengalami

=
pe@mbahan sebanyak 16.021 jiwa. Apabila dilihat menurut Kecamatan, daerah

+¥]
der%an penduduk terpadat adalah di Kecamatan Tuah Madani sebanyak 161.132
79
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©

jiw% sedangkan kecamatan dengan kepadatan penduduk terkecil adalah Kecamatan
T

Saibyaitu 25.999 jiwa.
©

—

W
4.53 Perekonomian

= Kota Pekanbaru saat ini menunjukkan perkembangan yang signifikan,

=
didEkung oleh beberapa sektor utama. Pada triwulan IV-2024, ekonomi Riau,

w
termasuk Pekanbaru, tumbuh sebesar 3,70% dibandingkan periode yang sama tahun
w

-~

sebelumnya. Sektor penyediaan akomodasi dan makan minum mengalami
A

pentumbuhan tertinggi sebesar 14,20%, menunjukkan adanya peningkatan aktivitas

c
pariwisata dan konsumsi lokal. Di sisi lain, komponen pengeluaran konsumsi
lembaga non-profit yang melayani rumah tangga juga mencatat pertumbuhan

sebesar 11,54% yang menunjukkan peningkatan dalam belanja sosal dan kegiatan

amal (Pekanbaru, 2025).
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BAB VI
KESIMPULAN DAN SARAN

ABH @

dio

6.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Stres Kerja dan

Jliw ey

eban Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Sumber Daya Manusia (SDM)

aryawan Generasi Z di Kota Pekanbaru melalui penyebaran media google

S MIN

n

oform. Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah di uraikan pada bab

b

“sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

nery

Variabel Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan tehadap
Turnover Intention yang berarti jika karyawan Generasi Z di kota
Pekanbaru memiliki tingkat stres yang tinggi dimana tekanan
pekerjaan yang berlebihan, kurangnya dukungan dari atasan, serta
beban emosional yang tidak tertangani dengan baik dapat mendorong
keinginan mereka untuk keluar dari pekerjaan. Hal ini mencerminkan
bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan, maka
semakin besar pula niat karyawan untuk meninggalkan organisasi

tempat mereka bekerja.

2. Variabel Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention yang berarti beban kerja juga memberikan
pengaruh langsung terhadap turnover intention. Karyawan yang
mampu menyelesaikan tugas secara berlebihan dalam waktu yang
terbatas cenderung mengalami kelelahan fisik maupun mental,

sehingga hal ini dapat memicu ketidakpuasan kerja dan dorongan
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untuk mencari lingkungan kerja yang dianggap lebih seimbang.
Dengan demikian, semakin tinggi beban kerja yang dirasakan, maka
semakin besar pula kemungkinan karyawan untuk memiliki niat

meninggalkan pekerjaannya.

Variabel stres kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention yang menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat stres dan beban kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka
semakin besar pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat
meninggalkan pekerjaan. Kondisi ini mencerminkan bahwa tekanan
psikologis dan fisik yang tidak tertangani dengan baik dapat
menurunkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan terhadap

organisasi.

6.2 Saran

nery wisey jireAg uejng yo AJIsId9ATUN) JTWER[S] 93¥3S

Adapun saran yang dapat penulis berikan berdasarkan hasil penelitian

ang telah dilkasanakan adalah sebagai berikut:

Perusahaan dapat lebih memperhatikan tingkat stres kerja dan beban
kerja yang dialami oleh karyawan, khususnya generasi Z, dengan cara
Menyediakan fasilitas konseling atau ruang komunikasi terbuka antara
atasan dan bawahan, Menerapkan manajemen beban kerja yang
seimbang serta evaluasi rutin terkait tugas dan tanggung jawab
karyawan, dan Memberikan penghargaan atau insentif yang sesuai
sebagai bentuk apresiasi atas kinerja, sehingga dapat meningkatkan

motivasi dan loyalitas.
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N

Bagi karyawan generasi z Diharapkan karyawan dapat mengelola stres
secara lebih sehat, seperti dengan menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance), serta proaktif

dalam menyampaikan keluhan kerja secara profesional kepada atasan.

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan agar lebih mengembangkan
penelitian mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi variabel
turnover intention dengan analisis data yang berbeda dan variabel
yang lainnya untuk menghasilkan penelitian yang lebih baik lagi

dibandingkan penelitian yang sebelumnya yang telah dilakukan.
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LAMPIRAN
KUESIONER PENELITIAN
Assalamualaikum Warahmatullahi Wabarakatuh,

O3YEH @

el

Y#h. Saudara/i Responden

Perkenalkan saya Iva Aulia SalsaNabila Jurusan Manajemen Konsentrasi Sumber
Diaya Manusia Fakultas Ekonomi dan Ilmu Sosial Universitas Islam Negeri Sultan
Syarif Kasim Riau, yang saat ini sedang melakukan penelitian dalam rangka
mg}lyelesaikan tugas akhir (skripsi) dengan judul: “PENGARUH STRES KERJA
DAN BEBAN KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA
KARYAWAN GENERASI Z PADA SUMBER DAYA MANUSIA (SDM)
KARYAWAN GENERASI Z DI KOTA PEKANBARU”.
-

Oleh karena itu, saya memohon Saudara/i untuk mengisi kuesioner penelitian saya
sesuai dengan keadaan yang dialami dan dirasakan, serta kerahasiaan dalam
mengisi kuesioner ini terjamin sepenuhnya.

Atas kesediaan Saudara/i, saya ucapkan terimakasih yang sebesar-besarnya,
semoga Allah SWT membalas kebaikan saudara/i dengan pahala yang melimpah,
Aamiiin.

A. Petunjuk Pengisian
pBerilah tanda (\) untuk setiap jawaban yang menurut anda paling sesuai
é_" dengan keadaan yang anda alami. Pengukuran semua item menggunakan skala
zlikert dengan ketentuan :

%1. SS = Sangat Setuju
52. S =Setuju

~3. KS =Kurang Setuju
S4. TS  =Tidak Setuju

<'5. STS = Sangat Tidak Setuju
Identitas Responden

Nama :

Jenis kelamin
I [ Laki-laki 2 [ Perempuan

Umur (tahun):
1 | [ 13 - 18 Tahun
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©
B
o |4 | [ Lainnya
o
2
©
SSTRES KERJA (X1)
=
=t NO PERNYATAAN JAWABAN
2 SS|S| KS | TS |STS
=1 Beban Kerja yang Berlebihan
1. |Saya merasa pekerjaan yang diberikan
vl
c terlalu banyak
@l 2. | Saya mempunyai banyak pekerjaan yang
= . N
o harus diselesaikan dalam waktu yang sama
7] Tekanan atau Desakan Waktu
g 1. | Waktu yang saya miliki dalam
menyelesaikan pekerjaan sangat terbatas
2. | Saya merasa sangat terbebani dengan target

waktu yang harus dicapai

Kualitas Supervisi yang Jelek

1. | Saya merasa tidak mendapat dukungan yang
cukup dari atasan saya saat menghadapi
masalah kerja.

2. | Pengawasan yang dilakukan oleh atasan

saya selama ini sangat ketat

BEBAN KERJA (X2)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS|S| KS | TS |STS

Kondisi Pekerjaan

—

Sebagai karyawan saya merasa peraturan
yang terlalu banyak bias menambah beban
kerja.

N

Sebagai kayawan saya merasa posisi jabatan
yang diberikan tidak sesuai dengan latar
belakang pendidikan menjadi beban kerja
tersendri.

Penggunaan Waktu Kerja

—

Dibutuhkan waktu kerja yang lebih lama
untuk saya menyelesaikan pekerjaan yang
banyak tepat waktu

N

Saya harus berusaha yang lebih keras
untuk mencapai target perusahaan yang
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©
& ‘ ditentukan atasan. ‘ ‘ ‘
= Target Yang Harus Dicapai
(9]
| 1. | Pemberian tugas yang tidak sesuai
o kemampuan akan mengakibatkan saya tidak
= bisa menyelesaikan tugas ttepat waktu.
—{ 2. | Beban kerja yang diberikan terlalu berat
] sehingga dapat mengakibatkan hasil kerja
- saya tidak optimal.
= TURNOVER INTENTION (Y)
=| NO PERNYATAAN JAWABAN
= SS|S|KS | TS |STS
9| Pikiran — Pikiran untuk Berhenti (Thoughts of quiting)
g 1. | Saya memiliki keinginan dalam
p diri saya untuk berhenti bekerja
dari perusahaan ini.
2. | Saya mulai mempertimbangkan
untuk mencari pekerjaan lain.
Keinginan untuk Meninggalkan (Intention to Quit)
1. | Saya merencanakan untuk keluar
dari perusahaan ini dalam waktu
dekat.
2. | Saya kemungkinan besar akan

berhenti jika ada kesempatan
kerja lain yang sesuai.

Keinginan untuk Mencari Pekerjaan Lain (Intention to

Search for Another Job)

1. | Saya mulai mengumpulkan
informasi tentang peluang karier
di perusahaan lain.

2. | Saya tertarik untuk
mengeksplorasi peluang kerja di
tempat lain.
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