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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk menguji Work Stress dan Occupational Identity terhadap
Turnover Intention yang di mediasi oleh Job Satisfaction. Metode analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif atau data yang disajikan berupa
angka. Metode penarikan sampel adalahh non-probability sampling dengan menggunakan
teknik purposive sampling. Target populasi responden penelitian ini adalah Karyawan
Madrasah Aliyah Negeri Provinsi DKI Jakarta. Adapun sampel dalam penelitian ini didapat
dari rumus slovin berjumlah 100 orang. Hubungan hipotesis dalam model yang diusulkan
diuji dengan menggunakan model persamaan struktural (SEM). Hasil penelitian menemukan
work stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan, work
stress negatif dan signifikan berpengaruh terhadap job satisfaction, occupational identity
negatif dan signifikan berpengaruh terhadap turnover intention, occupational identity
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, job satisfaction berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention, job satisfaction memediasi secara negatif
dan signifikan pengaruh work stress terhadap turnover intention, job satisfaction memediasi
secara positif dan signifikan pengaruh occupational identity terhadap turnover intention.

Kata Kunci: Work Stress, Occupational Identity, Turnover Intention, Job Satisfaction

Abstract

This research was conducted to test Work Stress and Occupational Identity on Turnover
Intention mediated by Job Satisfaction. The data analysis method used in this study is a
quantitative approach or data presented in the form of numbers. This sampling method is non-
probability sampling using purposive sampling technique. The target population for this
research is the employees of the DKI Jakarta Provincial Madrasah Aliyah. The sample in this
study was obtained from the slovin formula, totaling 100 people. Hypothetical transactions in
the proposed model using the structural transaction model (SEM). The results of the study
found that work stress has a positive and significant effect on employee turnover intention,
work stress has a negative and significant effect on job satisfaction, work identity has a
negative and significant effect on turnover intention, work identity has a positive and
significant effect on job satisfaction, job satisfaction has a negative and significant effect on
turnover intention, mediates job satisfaction negatively and significantly influences work
stress on turnover intention, mediates job satisfaction positively and significantly influences
occupational identity on turnover intention.
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PENDAHULUAN

Dampak dan sebab dari turnover intention pada karyawan sangat penting,
dikarenakan turnover intention pada karyawan selalu menjadi bahan utama bagi
manajer Sumber Daya Manusia (SDM) di semua industri dan organisasi. Turnover
Intention merupakan perasaan yang secara sengaja dirasakan oleh individu untuk
keluar dari organisasi karena ketidakpuasan kerja dan adanya pilihan pekerjaan pada
organisasi lain yang lebih menarik (Sari & Nilasari, 2022). Pada era globalisasi saat ini,
perusahaan sangat membutuhkan sumber daya manusia di berbagai bidang, mulai
dari perencanaan strategis hingga untuk membangun citra perusahaan (Mayhew,
2019). Oleh karena itu, perusahaan harus mampu menciptakan rasa loyalitas bagi
karyawannya (Mukherjee & Ahmed, 2020). Loyalitas merupakan kesanggupan
seseorang untuk menaati serta melakukan pekerjaan sesuai dengan komitmen
(Wibawa, 2019). Turnover Intention pekerjaan yang tinggi dapat berdampak buruk
pada perusahaan seperti penyitaan perhatian perusahaan yang mengarah pada
penurunan produktivitas dan kualitas pelayanan (Chen et al., 2021). Turnover
Intention diakui sebagai fenomena negatif dalam tempat bekerja yang harus dihindari
oleh suatu perusahaan (Kim & Hyun, 2017). Turnover intention terjadi pada karyawan
dipengaruhi oleh kondisi kerja tertentu dan kondisi ekonomi suatu negara secara
keseluruhan, hal ini dapat mempengaruhi karyawan untuk mencari alternatif lain dan
bermanifestasi sebagai niat pindah (Ahmad, 2018). Semangat kerja karyawan
bergantung pada cara perusahaan mengelola karyawannya dengan baik atau tidak
(Septian, 2018).

Turnover Intention pekerjaan yang terjadi dalam sebuah perusahaan dapat
dipengaruhi oleh tingginya stress kerja (Soelton & Atnani, 2018). Stres menjadi salah
satu masalah utama yang sulit untuk dihindari dalam pekerjaan (Soelton et al., 2020).
Tingkat kepuasan kepuasan kerja pada karyawan dapat dipengaruhi oleh Stres yang
dapat menimbulkan terjadinya Niat pindah (Nurjaya et al, 2020) Kemudian,
organisasi atau perusahaan yang menyediakan lingkungan dan menciptakan suasana
yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga dapat mengurangi terjadinya
niat pindah (Alam & Asim, 2019).

Kepuasan kerja itu sendiri menjadi prediktor penting dari niat pindah yang
dapat mendefinisikan sejauh mana pekerja mengalami sikap dan perasaan positif
tentang pekerjaan mereka (Yanchus et al., 2015). Selain itu, komitmen organisasi yang
rendah menjadi faktor penting yang menyebabkan pergantian karyawan (turnover
intention). Komitmen organisasi juga menjadi salah satu sikap penting yang
dikembangkan oleh karyawan terhadap organisasi, yang dimana jika komitmen
organisasi memberikan efek negatif akan mengakibatkan niat pindah (Guzeller &
Celiker, 2020). Prasetio et al (2018) mengatakan turnover intention pekerjaan dan work
stress dapat dimediasi oleh job satisfaction. Menurut Yukongdi et al(2020) serupa
dengan penelitian yang dilakukan juga yang dimana menemukan turnover intention
dapat dipengaruhi oleh work stress dan job satisfaction. Penelitian lain menemukan
bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasi dan niat pindah (Silaban &
Syah, 2018).

Selanjutnya, ditemukan pada penelitian Lestari & Mujiati (2018) dan Ningsih &
Putra (2019) yang menemukan bahwa adanya hubungan antara kepuasan kerja, stres
kerja, dan komitmen organisasi dengan niat pindah pekerjaan. Namun demikian,
mengingat komitmen organisasi memiliki dampak terhadap niat pindah, maka

SEIKO : Journal of Management & Business, 6(1), 2023 | 63


https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/seiko/article/view/3448

Work Stress dan Occupational Identity terhadap Turnover Intention yang ...

DOI: 10.37531/sejaman.v6i1.3448

penelitian ini akan membahas pengaruh stres kerja terhadap niat pindah dimediasi
oleh kepuasan kerja dan komitmen organisasi sesuai dengan rekomendasi (Prasetio et
al., 2018). Salimah (2021) mengatakan turnover intention adalah keinginan ataupun
niat daripada karyawan untuk pindah atau keluar secara sukarela dari sebuah
perusahaan demi mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Menurut Muplihah et al
(2021) menyatakan bahwa turnover intention adalah permasalahan nyata yang
dihadapi oleh perusahaan saat ini. Turnover intention dapat disebabkan oleh kondisi
kerja yang tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh karyawan, dengan begitu dapat
menyebabkan tingkat komitmen terhadap organisasi dan kepuasan kerja karyawan
menurun.

Menurut Belete (2018) terdapat beberapa faktor yang menjadi pengaruh
terhadap turnover intention, seperti kepuasan kerja, stres kerja, budaya organisasi,
komitmen organisasi, keadilan organisasi, gaji atau wupah, peluang untuk
dipromosikan, demografi, gaya kepemimpinan, dan iklim organisasi. Tetapi, terdapat
faktor lain juga yang dianggap memiliki pengaruh, yaitu dukungan organisasi,
otonomi pekerjaan, tunjangan karyawan, serta pelatihan dan pengembangan.
Pergantian karyawan memiliki implikasi penting bagi individu yang meninggalkan
pekerjaan, energi yang signifikan dikeluarkan untuk menemukan pekerjaan baru, dan
menyesuaikan diri dengan situasi baru. Kaswan (2017) berpendapat bahwa turnover
intention merupakan sebuah perpindahan karyawan yang terjadi karena karyawan
meninggalkan perusahaan atau berhenti menjadi anggota organisasi dari perusahaan
tersebut. Selain itu, Priansa (2018) mengatakan turnover intention adalah sebuah niat
karyawan untuk berpindah dari perusahaan yang disebabkan oleh ketidakpuasan
akan pekerjaannya dan mencari tempat bekerja yang lain. Menurut Dessler (2017)
bahwa turnover intention merupakan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan
dengan alasan yang beragam antar industri.

Madrasah Aliyah Negeri adalah jenjang Pendidikan  menengah pada
Pendidikan formal di Indonesia, setara dengan sekolah menengah atas (SMA) yang
pengelolaanya dilakukan oleh kementerian agama. Dengan bertambahnya jumlah
murid yang di tangani setiap tahun. Tetapi, dalam melakukan perbaikan terdapat
hambatan yang terjadi, seperti keluarnya beberapa karyawan di setiap tahunnya
seperti pada salah satu sekolah Madrasah Aliyah Negeri di Jakarta yaitu MAN 16
Jakarta Barat (Tabel 1). Hal tersebut membuat perbaikan organisasi menjadi terhambat
karena harus ada waktu dan biaya untuk perekrutan kembali.

Tabel 1. Data Karyawan Tetap yang Mengundurkan Diri di MAN 16 Jakarta Barat

umlah umlah Karyawan Yan,
No Tahun K]a ryawan J Menguncll?;rkan Dirig Prosentase (%)
1 2018 73 4 7%
2 2019 69 5 9%
3 2020 64 4 7%
4 2021 60 - 0%
5 2022 59 1 2%

Sumber : Bagian Human Resource and Development “EF Sinergy Consultant”

Dari data diatas dapat diperoleh informasi bahwa dalam 5 tahun terakhir
jumlah karyawan yang keluar di atas 5% dari 100%, hal ini menunjukkan bahwa
tingkat turnover tinggi. Pendapat ini didukung oleh Roseman (1981) yang
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berpendapat bahwa jika annual turnover di dalam suatu perusahaan melebihi angka
5%, maka turnover di dalam perusahaan tersebut dapat di kategorikan tinggi, namun
pada tahun 2022 mengalami peningkatan pengeluaran karyawan pada MAN 16
Jakarta Barat. Hal ini menunjukkan terdapat penurunan produktivitas kerja karyawan
dan peningkatan jumlah karyawan yang keluar. Mengingat bahwa karyawan
merupakan faktor penting penggerak perusahaan, maka banyaknya karyawan yang
keluar akan berakibat pada kestabilan manajemen perusahaan.

Sehubungan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Prasetio et al. (2018)
yang meneliti hubungan mediasi kepuasan kerja dalam stres kerja terhadap niat
pindah ditemukan adanya hipotesis tidak signifikan sehingga ingin diteliti lebih
lanjut. Penelitian dilakukan dengan pengolahan data menggunakan SEM (Structure
Equational Modelling). Penelitian yang dilakukan diharapkan akan memberikan
kontribusi lebih lanjut pada sumber daya manusia pada sisi niat pindah pekerjaan
karyawan pada perusahan tersebut.

Menurut Yim et al. (2017) stres kerja diartikan sebagai bahaya fisik dan
tanggapan emosional yang terjadi saat persyaratan pekerjaan tidak sesuai dengan
kemampuan, sumber daya, atau kebutuhan pekerja. Stres kerja terjadi bila ada
ketidaksesuaian antara kemampuan, sumber daya dan kebutuhan karyawan, dan
persyaratan pekerjaan dan berkaitan dengan reaksi psikologis dan fisiologis terhadap
kondisi di tempat kerja yang mungkin berdampak buruk pada kesehatan individu
(Aruldoss et al. 2020). Secara umum, stres didefinisikan sebagai kondisi emosi dan
tisiologis yang tidak diinginkan atau tidak menyenangkan atau sebagai reaksi
tuntutan lingkungan yang memaksa satu untuk berkompromi dan yang
menghabiskan sumber daya yang ada di lingkungan interaksi seseorang dan stres
dapat merusak kesehatan, kesejahteraan, dan keberhasilan pekerjaan individu
(Akgunduz & Eser, 2020). Manoppo (2020) mengemukakan turnover intention dapat
disebabkan oleh stres kerja di mana stres kerja adalah keadaan emosi yang tidak
menyenangkan yang terjadi ketika seseorang merasa tidak pasti tentang
kemampuannya untuk mengatasi tantangan penting, serta stres kerja adalah alasan
utama orang meninggalkannya bekerja. Karyawan yang merasakan tingkat stres
tinggi yang disebabkan pekerjaan memiliki kemungkinan yang lebih tinggimencari
pekerjaan alternatif (Tetteh et al. 2020). Hubungan maupun pengaruh secara langsung
dan tidak langsung antara stres kerja dan turnover intention telah banyak diteliti
(Monica & Putra, 2017). Lim & Cho (2018) menemukan bahwa stres kerja secara
langsung berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover intention. Studi dari
Dina Sabta Ratnaningsih, Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Komitmen
Organisasional terhadap Turnover Intention. Soelton & Atnani (2018) terdapat
keterlibatan stres kerja terhadap dorongan turnover intention. Selanjutnya, penelitian
yang dilakukan kepada 100 karyawan bank mandiri menegaskan antara stres kerja
dan turnover intention saling berkaitan. Studi oleh Haholongan (2018), Labrague et al.
(2018), dan Bawawa et al. (2021), menemukan hubungan positif dan signifikan antara
stres kerja dengan turnover intention.

Stres kerja yang terjadi pada pegawai dapat mempunyai dampak
menguntungkan atau merugikan karyawan. Dampak yang menguntungkan
diharapkan akan memacu karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
bersemangat sebaik-baiknya, namun jika stres tidak mampu diatasi maka akan
menimbulkan dampak yang merugikan karyawan (Gofur, 2018). Penelitian
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sebelumnya oleh dilakukan Guinot et al (2014) dan Kafashpoor et al (2014) yang
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

Secara teoritis, identitas pekerjaan yang mapan memungkinkan individu
membuat keputusan karir yang mudah, rasional, dan matang. identitas pekerjaan juga
sangat penting untuk motivasi pekerja, baik dari segi fisik, psikologis, sosial, kognitif
dan emosional (Agung Panuju, 2003.). Artinya dengan identifikasi pekerjaan,
karyawan akan memperoleh kepuasan dan akan tetap tinggal dalam perusahaan
tersebut karena mereka memahami substansi dan sifat tugas/pekerjaan itu sendiri.

Job satisfaction adalah keadaan emosional menyenangkan yang dihasilkan dari
penilaian seseorang pada pekerjaannya (Sijabat, 2011). Job satisfaction merupakan
faktor penting dan salah satu perhatian utama dalam organisasi. Job satisfaction
merupakan serangkaian perasaan dan emosi positif yang dirasakan oleh karyawan
tentang pekerjaan mereka (Tarigan & Ariani, 2015). Karyawan akan lebih puas dengan
pekerjaan dan organisasi jika mereka menganggap lingkungan kerja kondusif,
memuaskan, dan bermanfaat secara materi (Jehanzeb & Mohanty, 2018). Seseorang
dengan tingkat job satisfaction yang tinggi akan menunjukkan sikap positif terhadap
pekerjaanya (Sidharta & Margaretha, 2011). Job satisfaction biasanya dinyatakan
dengan sikap. Seorang yang merasa puas terhadap pekerjaannya akan tercermin pada
sikapnya, misalnya karyawan akan semakin loyal terhadap organisasinya (Luthans et
al, 2015).

Berdasarkan teori serta penelitian sebelumnya maka rumusan hipotesis pada
penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Work stress berpengaruh terhadap turnover intention karyawan.

H2: Work stress berpengaruh terhadap job satisfaction.

H3: Occupational identity berpengaruh terhadap turnover intention.

H4: Occupational identity berpengaruh terhadap job satisfaction.

H5: Job satisfaction berpengaruh terhadap turnover intention.

H6: Job satisfaction memediasi pengaruh work stress terhadap turnover intention.

H7: Job satisfaction memediasi pengaruh Occupational identity terhadap turnover
intention.

Turnover
Intention (Y)

Job satisfaction

2

Occupational
identity (X2)

Gambar 1. Kerangka Konsep
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METODOLOGI

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan
kuantitatif atau data yang disajikan berupa angka. Metode penarikan sampel
penelitian  ini adalah non-probability sampling dengan menggunakan teknik
purposive sampling. Target populasi responden penelitian ini adalah Karyawan
Madrasah Aliyah Negeri Provinsi DKI Jakarta. Adapun sampel dalam penelitian ini
didapat dari rumus slovin berjumlah 100 orang. Data diperoleh dengan menggunakan
kuesioner yang diberikan secara langsung kepada karyawan Madrasah Aliyah Negeri.
Hubungan hipotetis dalam model yang diusulkan diuji dengan menggunakan model
persamaan struktural (SEM). Responden menilai setiap pernyataan dengan setiap
item dievaluasi menggunakan Likert Type skala lima poin, di mana nilai 1 = sangat
tidak setuju dengan pernyataan sampai dengan nilai 5 = sangat setuju terhadap
pernyataan dalam kuesioner

HASIL DAN PEMBAHASAN
Outer Model test

Uji outer model digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas. Uji
Convorgen Validity digunakan untuk menguji validitas indikator dengan melihat
masing-masing konstruk yang dapat dilihat dari outer loading dan average variance
extract (AVE), dimana nilai outer loading dan AVE harus lebih dari 0.500. Konstruk
dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability diatas 0.700.

Tabel 2. Outer Loading

Variabel | Indikator Outer Cronbach's Composite Average variance
Loading alpha reliability (rho_a) extracted (AVE)

X1 X1.1 0.762 0.761 0.766 0.582
X1.2 0.743
X1.3 0.793
X14 0.754

X2 X2.1 0.858 0.838 0.886 0.609
X2.2 0.784
X2.3 0.704
X24 0.714
X2.5 0.829

Y Y1 0.782 0.747 0.840 0.569
Y2 0.712
Y3 0.790
Y4 0.729

V4 71 0.831 0.834 0.883 0.603
72 0.705
73 0.831
74 0.722
Z5 0.784

Sumber: Output SmartPLS4, 2022

Berdasarkan table 2, hasil analisis data dari output Algoritma PLS didapatkan
nilai outer loading dan AVE semua konstruk diatas 0.500. Dalam penelitian ini, semua
variabel adalah indikator reflektif. Hasil tersebut menunjukkan bahwa instrumen
dalam penelitian ini valid untuk mengukur setiap konstruk. Konstruk dinyatakan
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reliabel jika mnilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability diatas 0.700.
Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai composite reliability dan
cronbach’s alpha semua konstruk diatas 0.700 yang menunjukkan bahwa konsistensi
dan stabilitas instrumen yang digunakan sangat tinggi.

Inner Model Test

Uji inner model atau model struktural dilakukan untuk melihat hubungan antara
konstruk, nilai signifikansi, dan R-square model penelitian. Inner Model dapat dilihat
pada gambar 2 berikut:

X21

X272 0.000

v.‘0 000,
—

x23 4 0.000—]
0 UOO/
&0

X24  pooo X2

X25

Gambar 2. Inner Model

Penilaian model struktural dengan PLS dapat dimulai dengan melihat R-square
untuk variabel laten endogen.
Tabel 3. Hasil Koefisien Determinan

Variabel R Square R Square Adjusted
Y 0.824 0.818
z 0.413 0.400

Sumber: Hasil olahan data, 2022

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai R-Square variabel Work stress (X1),
Occupational Identity (X2) dan Job satisfaction (Z) dalam mempengaruhi Turnover
Intention (Y) adalah 0.824. Artinya variabilitas Turnover Intention (Y) dapat di
jelaskan oleh variabel Work stress (X1), Occupational Identity (X2) dan Job satisfaction
(Z) sebesar 82.4%, sedangkan 17,6% lainnya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak
diteliti dalam model penelitian ini. Selanjutnya nilai R-Square variabel Work stress
(X1) dan Occupational Identity (X2) dalam mempengaruhi Job satisfaction (Z) adalah
0.413. Artinya variabilitas Job satisfaction (Z) dapat di jelaskan oleh variabel Work
stress (X1) dan Occupational Identity (X2) sebesar 41.3%, sedangkan 58,7% lainnya
dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam model penelitian ini.
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Pengujian hipotesis yang diajukan dilakukan dengan menguji model struktural

(inner model) dengan melihat koefisien jalur yang menunjukkan koefisien parameter.
Nilai signifikansi statistik t dapat dilihat pada tabel 4.

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis

Exogenous | Intervening | Endogenous | Original T P values | Decision
No Variable Variable Variable sample (O) | statistics

1 Work stress - Turnoyer 0.204 3.612 0.000 | supported
Intention

2 Work stress - Job satisfaction|  -0.249 2.821 0.005 | supported
Occupational Turnover

3 Identity - Intention -0.220 2701 0.008 | supported
Occupational . .

4 Identity - Job satisfaction 0.513 6.754 0.000 | supported

5 |Job satisfaction - Turnoyer -0.649 6.381 0.000 | supported
Intention
Job Turnover

6 Work stress satisfaction Intention 0.161 2.336 0.020 | supported
Occupational Job Turnover

7 Identity satisfaction Intention -0-333 4214 0.000 | supported

Sumber: Hasil olahan data, 2022

Berdasarkan tabel 4 di atas menunjukkan seberapa besar signifikansi pengaruh

variabel endogen terhadap variabel eksogen dan specific indirect effect:

a.

Nilai original sample (O) untuk variabel work stress terhadap variabel turnover
intention sebesar 0.204 dengan nilai p values 0.000 < 0.05 yang berarti terdapat
pengaruh positif yang signifikan antara work stress terhadap turnover
intention.

Nilai original sample (O) untuk variabel work stress terhadap variabel job
satisfaction sebesar -0.249 dengan nilai p values 0.005 < 0.05 yang berarti
terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara work stress terhadap job
satisfaction.

Nilai original sample (O) untuk variabel occupational identity terhadap
variabel turnover intention sebesar -0.220 dengan nilai p values 0.007 < 0.05
yang berarti terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara occupational
identity terhadap turnover intention.

Nilai original sample (O) untuk variabel occupational identity terhadap
variabel job satisfaction sebesar 0.513 dengan nilai p values 0.000 < 0.05 yang
berarti terdapat pengaruh positif yang signifikan antara occupational identity
terhadap job satisfaction.

Nilai original sample (O) untuk variabel job satisfaction terhadap variabel job
satisfaction sebesar -0.649 dengan nilai p values 0.000 < 0.05 yang berarti
terdapat pengaruh positif yang signifikan antara job satisfaction terhadap
turnover intention.

Nilai original sample (O) untuk variabel work stress terhadap variabel turnover
intention melalui job satisfaction sebesar 0.161 dengan nilai p values 0.020 <
0.05 yang berarti efektivitas pelatihan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja melalui job satisfaction.

Nilai original sample (O) untuk variabel occupational identity terhadap
variabel turnover intention melalui job satisfaction sebesar -0.333 dengan nilai
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p values 0.000 < 0.05 yang berarti efektivitas pelatihan berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja melalui job satisfaction.

Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 1 didapatkan pengaruh positif yang
signifikan antara work stress terhadap turnover intention, artinya peningkatan work
stress menjadi salah satu penyebab meningkatnya turnover intention, hal ini terjadi
karna ada ketidaksesuaian antara kemampuan, sumber daya dan kebutuhan
karyawan, dan persyaratan pekerjaan sehingga karyawan tidak betah bekerja
ditempatnya. Hubungan maupun pengaruh secara langsung dan tidak langsung
antara stres kerja dan turnover intention telah banyak diteliti (Monica & Putra, 2017).
Lim & Cho (2018) menemukan bahwa stres kerja secara langsung berpengaruh positif
serta signifikan terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 2 didapatkan pengaruh negatif yang
signifikan antara work stress terhadap job satisfaction, artinya peningkatan work
stress menjadi salah satu penyebab menurunnya kepuasan kerja. Jika kondisi kerja
membuat perasaan tidak nyaman yang berkelanjutan pada gilirannya akan membuat
karyawan menjadi stres. Kondisi stres yang dialami karyawan akan mendorong
ketidakpuasan kerja yang pada gilirannya akan menyebabkan produktivitas dan
kinerjanya menjadi menurun. Dari pernyataan diatas dapat dinyatkaan bahwa stress
kerja memiliki peran atau pengaruh terhadap peningkatan kepuasan kerja seorang
pegawai, dimana dengan semakin tinggi tingkat stress kerja seorang pegawai akan
menurunkan kepuasan kerja pegawai tersebut. Penelitian sebelumnya oleh dilakukan
Guinot et al (2014) dan Kafashpoor et al (2014) yang menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 3 didapatkan pengaruh negatif yang
signifikan antara occupational identity terhadap turnover intention, artinya
peningkatan occupational identity menjadi salah satu penyebab menurunnya
turnover intention. Dengan adanya signifikasi tugas, tanggung jawab yang diberikan
kepada karyawan akan menjadi lebih besar karena pekerjaan yang dikerjakan akan
berpengaruh bagi diri sendiri maupun orang lain. Dengan adanya tanggung jawab
yang semakin besar, maka dapat mendorong karyawan lebih wulet dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Pada gilirannya akan berdampak pada Turnover
Intention yang rendah.

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 4 didapatkan pengaruh positif
yang signifikan antara occupational identity terhadap job satisfaction, artinya
peningkatan occupational identity menjadi salah satu penyebab meningkatnya job
satisfaction. Hal ini karywan melakukan suatu pekerjaan dari permulaan sampai
selesai dengan hasil yang nyata. Hal ini mencakup kesempatan dan keterlibatan untuk
menyelesaikan seluruh pekerjaan, kesempatan dan keterlibatan untuk menyelesaikan
bagian-bagian pekerjaan dari awal sampai akhir. Dengan kata lain karywan dengan
occupational identity yang tinggi akan mampu meningkatkan job statisfaction.
identitas pekerjaan juga sangat penting untuk motivasi pekerja, baik dari segi fisik,
psikologis, sosial, kognitif dan emosional dan (Agung Panuju, 2003.). Artinya dengan
identifikasi pekerjaan, karyawan akan memperoleh kepuasan dan akan tetap tinggal
dalam perusahaan tersebut karena mereka memahami substansi dan sifat
tugas/ pekerjaan itu sendiri.

70 | SEIKO : Journal of Management & Business, 6(1), 2023


https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/seiko/article/view/3448

Work Stress dan Occupational Identity terhadap Turnover Intention yang ...

DOI: 10.37531/sejaman.v6i1.3448

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 5 pengaruh negatif yang signifikan
antara job satisfaction terhadap turnover intention, artinya peningkatan job
satisfaction menjadi salah satu penyebab menurunkan turnover intention. perasaan
seseorang terhadap pekerjaannya dengan mempertimbangkan aspek yang ada di
dalam pekerjaannya sehingga timbul dalam dirinya suatu perasaan senang atau tidak
senang terhadap situasi kerja dan rekan sekerjanya sehingga karywan akan tetap
tinggal pada perusahaan tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian
Prayogi, Koto, & Arif (2019) menemukan bahwah pengaruh negatif yang signifikan
antara job satisfaction terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 6 didapatkan pengaruh positif
yang signifikan antara work stress terhadap turnover intention melalui job
satisfaction, artinya peningkatan job satisfaction menjadi salah satu penyebab
menurunnya pengaruh work stress terhadap turnover intention. Karyawan dengan
tingkat stres kerja yang dapat dikatakan tinggi dalam suatu perusahaan, cenderung
memiliki kepuasan kerja yang rendah. Ketika terjadi penurunan pada kepuasan kerja,
maka keinginan karyawan untuk keluar atau meninggalkan organisasi atau
perusahaan tempatnya bekerja akan meningkat.

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis 7 didapatkan pengaruh
negatifyang signifikan antara occupational identity terhadap turnover intention
melalui job satisfaction, artinya peningkatan job satisfaction menjadi salah satu
penyebab menurunnya pengaruh occupational identity terhadap turnover intention.
Jadi tugas yang diberikan kepada karyawan ada diluar diskripsi tugas atau tugas
utama mereka, sehingga apabila terselesaikan tidak ada atau belum ada pengakuan
atas penyelesaian tugas tersebut. Semua kondisi tersebut berujung pada kepuasan dan
perasaan senang dalam menjalankan semua tugas yang diberikan pimpinan kepada
dirinya karena kontribusi yang mereka berikan tampak, sehingga dapat dikatakan
teori identitas tugas mendukung kondisi di kancah penelitian, meski kondisi ideal
pada teori tidak tercapai karena lingkungan yang sangat berbeda dan dinamika yang
terus berubah. Vutero et al (2018) mengatakan bahwa secara teoritis, identitas
pekerjaan yang mapan memungkinkan individu membuat keputusan karir yang
mudabh, rasional, dan matang. identitas pekerjaan juga sangat penting untuk motivasi
pekerja, baik dari segi fisik, psikologis, sosial, kognitif dan emosional (Agung Panuju,
2003.). Artinya dengan identifikasi pekerjaan, karyawan akan memperoleh kepuasan
dan akan tetap tinggal dalam perusahaan tersebut karena mereka memahami
substansi dan sifat tugas/pekerjaan itu sendiri.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan dalam penelitian ini maka dapat
disimpulkan bahwa: 1) Work stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention karyawan; 2) Work stress negatif dan signifikan berpengaruh
terhadap job satisfaction; 3) Occupational identity negatif dan signifikan berpengaruh
terhadap turnover intention; 4) Occupational identity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap job satisfaction; 5) Job satisfaction berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention; 6) Job satisfaction memediasi secara negatif
dan signifikan pengaruh work stress terhadap turnover intention; 7) Job satisfaction
memediasi secara positif dan signifikan pengaruh Occupational identity terhadap
turnover intention. Penelitian selanjutnya sebaiknya menambah jumlah variable baru
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selain dalam penelitian ini agar lebih mengetahui faktor-faktor apa saja yang dapat
mempengaruhi turnover intention. Karena masih terdapat variabel lain yang
mempengaruhi turnover intention selain variable penelitian ini.
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