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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menguji seberapa besar, Pengaruh stres kerja Dan Budaya
Organisasi Terhadap Turnover Intention karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai
Variabel Mediasi Pada PT. Radja Poultry Shop VIII Koto Dangung-Dangung Kabupaten Lima
Puluh Kota. Metode pengumpulan data melalui survei dan mengedarkan kuensioner, dengan
Sampel 59 responden dengan menggunakan metode teknik sampel jenuh yaitu menjadikan
semua populasi sebagai sampel. Metode Analisis data yang digunakan adalah analisis uji
validitas, uji realibilitas, dan uji hipotesis dengan SmartPLS versi 3.0.Hasil analisis data
menyimpulkan, (1) Stres kerja berpengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja,
(2) Budaya organisasi berpengaruh pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja, (3) Stres kerja pengaruh negatif yang terhadap turnover intention, (4) Budaya
organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention, (5) Kepuasan kerja berpengaruh
positif yang signifikan terhadap turnover intention, (6) Stres kerja berpengaruh posotif yang
signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja, (7) Budaya organisasi
berpengaruh positif yang signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja

Kata Kunci : Stres Kerja, Budaya Organisasi, Turnover Intention, Kepuasan Kerja.
Abstract

This research aims to test how much influence work stress and organizational culture have
on employee turnover intention with job satisfaction as a mediating variable at PT. Radja
Poultry Shop VIII Koto Dangung-Dangung Limapuluh Kota Regency. The data collection
method is through surveys and distributing questionnaires, with a sample of 59 respondents
using the saturated sampling techniqgue method, namely taking the entire population as a
sample. The data analysis method used is validity test analysis, reliability test, and
hypothesis test with SmartPLS version 3.0.The results of the data analysis concluded, (1)
Job stress has a significant positive influence on job satisfaction, (2) Organizational culture
has a significant positive influence on job satisfaction, (3) Job stress has a negative influence
on turnover intention, (4) Organizational culture has a negative influence negative effect on
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turnover intention, (5) Job satisfaction has a significant positive effect on turnover intention,
(6) Job stress has a significant positive effect on turnover intention through job satisfaction,
(7) Organizational culture has a significant positive effect on turnover intention through job
satisfaction.

Keywords: Job Stress, Organizational Culture, Turnover Intention, Job Satisfaction

PENDAHULUAN

Menurut (Ma et al., 2019) Manajemen sumber daya manusia merupakan faktor kunci
dalam mencapai tujuan organisasi. Bentuk dan tujuan organisasi, berbagai visi dirancang
untuk kepentingan manusia dimana dalam pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh
manusia. Ini berarti, bahwa manusia merupakan sumber daya strategis dalam semua
aktivitas organisasi. Untuk itu, sumber daya manusia perlu direncanakan, dirumuskan
strategi-strategi yang relevan dengan tujuan yang telah ditetapkan serta konsisten dalam
mengimplementasikannya secara kontiniu sehingga dapat meningkatnya kinerja
(performance) organisasi dimana sumber daya manusia tersebut berada. Perencanaan
sumber daya manusia strategis perlu dilakukan dengan baik dan benar. Perencanaan
strategis yang kaitannya dengan sumber daya manusia (SDM) yang dimaksud adalah
perencanaan SDM vyang harus memperhatikan faktor lain selain SDM (human)
dilaksanakan secara misalnya faktor keuangan (finance) sehingga dapat bersinergi dalam
mencapai tujuan organisasi. Apabila pengelolaan sumber daya manusia dilaksanakan
secara profesional, diharapkan sumber daya manusia dapat bekerja secara produktif.
Pengelolaan tersebut dimulai sejak perekrutan, seleksi, pengklasifikasian, penempatan
sesuai dengan kemampuan, pelatihan (trainning) dan pengembangan Kkarir serta
pemberhentian.

Masalah yang ada dalam manajemen sumber daya manusia, merupakan masalah
utama yang patut mendapatkan perhatian organisasi adalah masalah kepuasaan kerja.
Menurut (Rahayu & Rushadiyati, 2021) Kepuasan kerja adalah sebagai suatu sikap umum
seorang individu terhadap pekerjaannya. Pekerjaan menurut interaksi dengan rekan kerja
dan atasan, mengikuti aturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, hidup
pada kondisi kerja yang sering kurang ideal dan hal serupa lainnya. Turnover Intention pada
karyawan dapat berdampak buruk pada organisasi apalagi jika berujung pada keputusan
karyawan meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, perlu diketahui faktor-faktor yang
dapat berpengaruh pada Turnover Intention sehingga kecenderungan terjadinya
pengunduran diri karyawan dapat ditekan (Alam & Asim, 2019). Menurut (Arwin et al., 2019)
stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan
kondisi sesorang. Stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk
menghadapi lingkungan.

Turnover atau employee turnover didefinisikan sebagai sebuah tingkat dimana orang-
orang meninggalkan organisasi. Turnover juga dikenal dengan istilah ‘wastage’ atau ‘attrition’
dan memberikan dampak yang mengganggu kegiatan organisasi serta membutuhkan biaya
yang besar untuk menghadapinya. Untuk memberikan definisi lain dari turnover, yaitu
sebuah proses dimana karyawan meninggalkan organisasi dan perlu diganti dengan

Jurnal Pendidikan Tambusai [&&&Es)



ISSN: 2614-6754 (print) Halaman 11114-11129
ISSN: 2614-3097(online) Volume 8 Nomor 1 Tahun 2024

karyawan yang baru. Sedangkan turnover intention didefinisikan sebagai keinginan secara
sadar dan penuh pertimbangan untuk meninggalkan organisasi. Organisasi perlu melihat
berapa tingkat turnover yang dialami agar dapat menyusun perencanaan terkait biaya yang
dibutuhkan dan tindakan apa yang dapat dilakukan untuk mencegah terjadinya turnover di
masa mendatang (Alam & Asim, 2019). Menurut (Arwin et al., 2019) stres kerja adalah suatu
kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi sesorang. Stress
yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan.
Orang-orang yang mengalami stress kerja bisa menjadi nervous dan merasakan kekuatiran
kronis. Mereka sering menjadi mudah marah dan agresif, tidak dapat relaks, atau
menunjukkan sikap yang tidak kooperatif. Gejela stress kerja dikelompokkan ke dalam 3
aspek yaitu (1) gejala fisiologikal, yang termasuk dalam simptom-simptom yaitu sakit perut,
detak jantung meningkat dan sesak nafas, tekanan darah meningkat, sakit kepala, serangan
jantung . (2) gejala psikologikal yang termasuk dalam simptom-simptom ini yaitu kecemasan,
ketegangan, kebosanan, ketidakpuasaan dalam bekerja, irritabilitas, menunda-nunda dan (3)
gejala perilaku yang termasuk dalam simptom-simptom ini yaitu meningkatnya
ketergantungan pada alkohol dan komsumsi rokok, melakukan sabotase dalam pekerjaan,
makan yang berlebihan ataupun mengurangi makan yang tidak wajar sebagai perilaku
menarik diri, tingkat absensi meningkat dan performansi kerja menurun, gelisah dan
mengalami gangguan tidur dan berbicara cepat.

Kepuasan kerja merupakan hasil dari presepsi pegawai mengenai seberapa baik
pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting dan cara pekerja merasakan
mengenai pekerjaannya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa aspek pekerjaan,
meliputi: upah/gaji, kondisi kerja, pengawasan, teman kerja, materi pekerjaan, jaminan kerja,
serta kesempatan untuk maju. Mengungkapkan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu
sikap yang positif yang menyangkut penyesuaian diri yang sehat dari para pegawai terhadap
kondisi dan situasi kerja termasuk didalamnya masalah upah, kondisi sosial, kondisi fisik dan
kondisi psikologis. Kepuasan kerja merupakan suatu efektivitas atau respons emaosional
terhadap berbagai aspek pekerjaan. Prawironegoro dan Siswandoko juga mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan pegawai (Jufrizen & Sitorus, 2021). Budaya
organisasi didefinisikan sebagai suatu kerangka kerja kognitif yang memuat sikap-sikap,
nilai-nilai, norma-norma dan pengharapan-pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-
anggota organisasi (Ramadhan et al., 2022). Kepuasan kerja merupakan suatu efektivitas
atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Prawironegoro dan
Siswandoko juga mendefinisikan kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan pegawai
(Jufrizen & Sitorus, 2021).

METODE

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif, yang
menggambarkan hubungan kausalitas antar variabel (Sugiyono, 2014). Penelitian ini menguiji
hubungan kausal antara variabel stres kerja, budaya organisasi, turnover intention dan
kepuasan kerja di dangung-dangung. Sampel yang digunakan adalah 59 orang karyawan.
Kuesioner digunakan sebagai teknik pengumpulan data dengan Skala Likert 1-5. Sebelum
dilakukan analisis data akan dilakukan uji reliabilitas dan uji validitas, standar nilai reliabilitas

Jurnal Pendidikan Tambusai &G



ISSN: 2614-6754 (print) Halaman 11114-11129
ISSN: 2614-3097(online) Volume 8 Nomor 1 Tahun 2024

menggunakan standar composite reliability dan Cronbach's Alpha (0,70) serta uji validitas
dengan membandingkan nilai korelasi (r-hitung) dengan r-tabel. Teknik analisis data
menggunakan analisis SEM (Structural Equation Modelling) dengan metode PLS (Partial
Least Square) (Ghozali, 2014). Tahapan analisis data adalah: Tahap pertama adalah
mengevaluasi model pengukuran (outer model). Uji validitas dan reliabilitas dengan
melakukan Convergent Validity, Discriminant Validity Composite Reliability, Cronbach's
Alpha dan AVE. Indikator formatif diuji dengan bobot signifikansi dan multikolinearitas. Tahap
kedua adalah mengevaluasi model struktural (inner model). Evaluasi pada model ini akan
dilihat dari koefisien determinasi (R2), predictive relevansi (Q2), goodness of git index
(GOF). Pengujian hipotesis dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Pengujian
hipotesis menggunakan nilai statistik, sehingga untuk alpha 5% nilai t statistik yang
digunakan adalah 1,960.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Dalam penelitian ini terdiri dari 2 jenis variabel yaitu Variabel Eksogen dan
Variabel Endogen.

Variabel eksogen meliputi: Stres Kerja terdiri 4 indikator yaitu Beban Kerja, Tekanan,
Wewenang, Pelaksanaan Kerja. Budaya Organisasi 6 indikator yaitu Inovasi, Perhatian,
orientasi Hasil, Orientasi Orang, Orientasi Tim, Keagresifan. Variabel endogen meliputi:
Turnover Intention terdiri 4 indikator yaitu Absensi, Malas Bekerja, Pelanggaran Tata Tertib
Kerja, Protes Terhadap Atasan. Kepuasan Kerja 8 indikator yaitu Gaji, Promosi,
Pengawasan (Supervisi), Rekan Kerja, Pekerjaan Itu Sendiri, Altruism, Status, Lingkungan
Sosial.

Assess the Outer Model or Measurement Model

Konstruk dapat dinyatakan memiliki reliabilitas tinggi jika nilai composite reliability
diatas 0,70, nilai Cronbach's Alpha diatas 0,60, Rho_A diatas 0,70, dan AVE diatas 0,50
(Ghozali, 2014). Tabel 1 menyajikan nilai Cronbach's Alpha, Rho_A, Composite Reliability
dan Average Variance Extracted (AVE) untuk semua variabel.

Table 1. Construct Reliability and Validity

Cronbach Average Variance
'sAlpha  rho_A Composite Reliability  Extracted (AVE)
Stres Kerja 0.880 0.931 0.904 0.654
Budaya Organisasi  0.880 0.882 0.910 0.628
Turnover Intention  0.912 0.913 0.928 0.589
Kepuasan Kerja 0.921 0.921 0.934 0.585

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa semua konstruk dalam penelitian ini
menunjukkan nilai composite reliability diatas 0,70 dan nilai Cronbach's Alpha diatas 0,60.
Nilai Composite Reliability dan Cronbach's Alpha terendah berada pada Stres Kerja,
masing-masing sebesar 0,880 dan 0,904. Dapat disimpulkan bahwa konstruk dalam
penelitian ini reliabel. Di sebelah nilai Average Variance Extracted (AVE) semua konstruk
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pada waiting model berada di atas 0,5. Nilai AVE terendah sebesar 0,585 terletak pada
Kepuasan Kerja, sehingga dapat disimpulkan konstruk dalam penelitian ini valid. Dan untuk
nilai rho_A semua konstruk sudah diatas 0.70. Pengukuran besarnya korelasi antara
konstruk dan variabel laten juga dapat dilihat pada diagram jalur pada Gambar 2. Gambar 2
menunjukkan semua indikator variabel memiliki nilai loading factor di atas 0,5, hal ini
membuktikan semua indikator variabel valid.

X110
v

Figure 1. Algorithm

Structural Model Testing (Inner Model)

Pengujian model struktural dilakukan untuk mengetahui hubungan antar konstruk
laten dalam model penelitian. Penilaian inner model dapat dilihat dari R Square untuk semua
variabel laten dependen (Ghozali 2014). Tabel 2 menyajikan nilai R Square.

Table 2. R-Square Value
R SquareAdjusted

R Square
Turnover Intention 0.992 0.991
Kepuasan Kerja 0.619 0.605

Pada nilai R Square terdapat rentang nilai yang digunakan sebagai konstruk
penilaian yaitu 0,67 (kuat), 0,33 (sedang) dan 0,19 (lemah). Berdasarkan tabel di atas,
terdapat dua konstruk yang terdapat dalam nilai R-Square, yaitu Turnover Intention dan
Kepuasan Kerja. Dari Tabel 2 dapat diketahui bahwa nilai r- square Turnover Intention
mencapai 0,992atau 99%, artinya 99% konstruk Turnover Intention dapat dijelaskan oleh
variabel Stres Kerja dan Budaya Organisasi, 1% dijelaskan oleh variabel lain. Untuk variabel
Kepuasan Kerja memiliki nilai r-square sebesar 0,619 atau 61,9%, hal ini menunjukkan
bahwa 61,9% konstruk Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel Stres Keja, Budaya
Organisasi dan Kepuasan Kerja, 38,1% lainnya dijelaskan oleh variabel lain.
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Pengujian Hipotesis

Dasar utama yang digunakan untuk menguji hipotesis adalah nilai yang terdapat
pada output output untuk inner bobot. Tabel 3, menjelaskan hasil pengujian hipotesis
(halaman selanjutnya).

Table 3. Result for Inner Weight

Original Sample Standard T Statistics
Sample(O) Mean Deviation (JO/STDEV|) P Values
(M) (STDEV)

Stres Kerja -> Kepuasan Kerja 0,229 0.089 0.089 2,563 0.011
Budaya Organisasi -> Kepuasan Kerja 0.720 0.068 0.068 10,633 0.000
Stres Kerja -> Turnover Intention -0,022 -0,023 0.014 1.602 0.110
Budaya Organisasi -> Turnover -0,017 -0.024 0.021 0,806 0.421
Intention

Kepuasan Kerja -> Turnover Intention 1,016 0.018 0.018 56,460 0.000

Berdasarkan Tabel 3 dapat diketahui bahwa Hubungan pertama, Dukungan Keluarga
berpengaruh signifikan terhadap Stres Kerja sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai
koefisien parameter sebesar 0,229 dengan nilai t-statistik sebesar 2,563 yang lebih besar
dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (7,330 > 1,960). Hubungan kedua Budaya Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu
nilai koefisien parameter sebesar 0,720 dengan nilai t-statistik sebesar 10,633 yang lebih
besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (6,429 > 1,960). Hubungan ketiga Stres Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention sesuai dengan hasil yang ditunjukkan
yaitu nilai koefisien parameter sebesar -0,022 dengan nilai t-statistik sebesar 1,602 yang
lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (1,145 < 1,960). Hubungan keempat, Budaya
Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intentiom sesuai dengan hasil
yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar -0,017 dengan nilai t-statistik
sebesar 0,806 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (2,451 > 1,960). Dan
Hubungan kelima, Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar 1,016 dengan
nilai t-statistik sebesar 56,460 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (4,474 >
1,960).

Table 4. Specific Indirect Effects

Original Sample Standard T Statistics
Sample(O) Mean (M) Deviation (JO/STDEV|) P Values
(STDEV)
Stres Kerja -> Turnover Intention- 0,731 0.742 0.069 10.615 0.000
> Kepuasan Kerja
Budaya Organisasi -> Turnover 0.233 0.244 0.087 2.670 0.008

Intention-> Kepuasan Kerja
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Berdasarkan Tabel 4 dapat diketahui hubungan mediasi yaitu Hubungan pertama,
Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja
sebagai variabel mediasi sesuai dengan hasil yang ditunjukkan vyaitu nilai koefisien
parameter sebesar 0,731 dengan nilai t- statistik sebesar 10,615 yang lebih besar dari nilai t-
tabel sebesar 1,960 (10,615 > 1,960). Nilai original sample pengaruh tidak langsung sebesar
0,731 > pengaruh langsung sebesar 0,069, maka variabel Kepuasan Kerja memediasi Stres
Kerja terhadap Turnover Intention. Dan hubungan kedua Budaya Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi
sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar 0,233 dengan
nilai t-statistik sebesar 2,670 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (2,670 >
1,960). Nilai original sample pengaruh tidak langsung sebesar 0,233 < pengaruh langsung
sebesar 0,087, maka variabel peluang usaha tidak memediasi Budaya Organisasi terhadap
Turnover Intention.

Pembahasan
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil penelitian, Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar 0,229
dengan nilai t-statistik sebesar 7,330 yang lebih besar dari nilai t-tabel sebesar 1,960 (2,563
> 1,960). Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan
secara empiris bahwa hipotesis pertama yang menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja diterima. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan
bahwa semakin baik Stres Kerja maka akan berdampak terhadap Kepuasan Kerja karyawan
PT> Radja Poltry Shop Dangung-Dangung

Untuk variabel Stres Kerja, hasil uji model pengukuran dan persepsi responden
menunjukkan bahwa Dukungan Penilaian atau Penghargaan yang paling dominan dalam
merefleksikan Stres Kerja. Persepsi responden menyatakan bahwa Dukungan Penilaian
atau Penghargaan lebih dominan dicerminkan oleh Karyawan memberikan motivasi kepada
saya untuk selalu sabar dan tabah dalam menghadapi masalah. Dari hasil uji model
pengukuran menunjukkan bahwa Dukungan Penilaian atau Penghargaan berfokus pada
Karyawan memberikan pujian atau penghargaan positif ketika ada kemajuan pekerjaan
saya. Dukungan Tim dapat menjadi sebuah dorongan untuk Karyawan maka perhatian
pada Dukungan Penilaian atau Penghargaan tetap harus dipertahankan dan ditingkatkan.
Namun agar Dukungan Penilaian atau Penghargaan dapat lebih optimal maka dalam
penerapannya lebih difokuskan pada Karyawan memberikan motivasi kepada saya untuk
selalu sabar dan tabah dalam menghadapi masalah, Karyawan memberikan pujian atau
penghargaan positif ketika ada kemajuan pekerjaan saya, dan Keluarga mendukung penuh
terhadap tindakan yang saya lakukan dalam pekerjaan. Dalam Kepuasan Kerja adanya
dukungan tim akan meningkatkan kemauan masyarakat tersebut dalam mencapai usaha
atau bisnis mereka. Namun jika tidak adapun dukungan tim, Kepuasan Kerja tetap dapat di
capai oleh seseorang.

Hasil penelitian ini menjelaskan dan menunjukan bahwa Stres Kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini bisa dikarenakan karyawan PT. Radja
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Poultry Shop memperhatikan atau mengharapkan secara langsung dukungan tim dalam
meningkatkan kepuasan kerja mereka. Ada hal lain yang perlu ditingkatkan namun tanpa
mengabaikan dukungan tim tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu diantaranya : (Wirya
& Andiani, 2020), (Putra & Muijiati, 2019) yang justru mengatakan bahwa Stres Kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji model, Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter
sebesar 0,720 dengan nilai t-statistik sebesar 10,633 yang lebih besar dari nilai t-tabel
sebesar 1,960 (10,633 > 1,960). Aktivitas Budaya Organisasi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis kedua
yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasaan
Kerja diterima. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Budaya
Organisasi maka akan berdampak terhadap Kepuasan Kerja karyawa pada PT. Radja
Poultry Shop Dangung-Dangung.

Hasil penelitian ini menjelaskan dan menunjukan bahwa Budaya Organisasi memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini bisa saja dikarenakan sebuah
Kepuasan Kerja timbul karena aktivitas karyawan yang meningkat dan terjaga dengan baik.
Maka dari itu harus karyawan perhatikan dari segi pengelolaan sumber daya manusia yang
tertata rapi agar tidak rusak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu diantaranya :
((Organisasi et al., 2013) dan (Sulistyawati et al., 2022).

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji model, Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter
sebesar -0,022 dengan nilai t-statistik sebesar 0,110 yang lebih besar dari nilai t-tabel
sebesar 1,960 (0,110 < 1,960). Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis ketiga yang menyatakan
bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention ditolak. Nilai
koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Stres Kerja maka akan
berdampak terhadap Turnover Intention karyawan pada PT. Radja Poultry shop Dangung-
Dangung.

Untuk variabel Stres Kerja, hasil uji model pengukuran dan persepsi responden
menunjukkan bahwa Dukungan Penilaian atau Penghargaan yang paling dominan dalam
merefleksikan Dukungan Tim. Persepsi responden menyatakan bahwa Dukungan Penilaian
atau Penghargaan lebih dominan dicerminkan oleh Tim memberikan motivasi kepada saya
untuk selalu sabar dan tabah dalam menghadapi masalah. Dari hasil uji model pengukuran
menunjukkan bahwa Dukungan Penilaian atau Penghargaan berfokus pada Karyawan
memberikan pujian atau penghargaan positif ketika ada kemajuan pekerjaan saya.
Dukungan Tim dapat menjadi sebuah dorongan untuk anggota tim maka perhatian pada
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Dukungan Penilaian atau Penghargaan tetap harus dipertahankan dan ditingkatkan. Namun
agar Dukungan Penilaian atau Penghargaan dapat lebih optimal maka dalam penerapannya
lebih difokuskan pada Karyawan memberikan motivasi kepada saya untuk selalu sabar dan
tabah dalam menghadapi masalah, Tim memberikan pujian atau penghargaan positif ketika
ada kemajuan pekerjaan saya, dan Tim mendukung penuh terhadap tindakan yang saya
lakukan dalam pekerjaan. Dalam Kepuasan Kerja adanya dukungan karyawan akan
meningkatkan semangat seseorang dalam mewujudkan kepuasan kerja. Namun jika tidak
adapun dukungan tim, tingkat kepuasan kerja tetap dapat di capai oleh seseorang.

Hasil penelitian ini menjelaskan dan menunjukan bahwa Stres Kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian ini bertolak belakang
dengan beberapa penelitian terdahulu diantaranya : (Ratnaningsih, 2021) dan (Sukmawati &
Tarmizi, 2022) yang justru mengatakan bahwa Stres Kerja memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Turnover Intention.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji model, Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter
sebesar -0,017 dengan nilai t-statistik sebesar 0,806 yang lebih besar dari nilai t-tabel
sebesar 1,960 (0,806 > 1,960). Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis keempat yang
menyatakan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention ditolak. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Budaya
Organisasi maka akan berdampak terhadap Turnover Intention pada PT. Radja Poultry Shop
Dangung-Dangung.

Hasil penelitian ini menjelaskan dan menunjukan bahwa Budaya Organisasi memiliki
pengaruh yang tidak signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini bisa saja dikarenakan
sebuah tingkat turnover intention timbul karena adanya budaya organisasi yang meningkat .
Maka dari itu  harus karyawan perhatikan dari segi pengelolaan sumber daya manusia yang
tertata rapi agar tidak rusak. Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian
terdahulu diantaranya : (Budaya Organisasi et al., 2023) dan (Ekonomi et al., 2016).

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil uji model, Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention sesuai dengan hasil yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter
sebesar 1,016 dengan nilai t-statistik sebesar 0,000 yang lebih besar dari nilai t-tabel
sebesar 1,960 (0,000 > 1,960). Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis kelima yang menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention diterima. Nilai
koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Kepuasan Kerja maka akan
berdampak terhadap Turnover Intention pada PT. Radja Poultry Shop Dangung-Dangung.
Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu diantaranya : (Derrick,
2022) dan (NingTyas et al., 2020).
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Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji model, Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi sesuai dengan hasil yang
ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar 0,731 dengan nilai t-statistik sebesar
10,615 yang lebih besar dari nilai t- tabel sebesar 1,960 (0,731 > 1,960). Nilai original sample
pengaruh tidak langsung sebesar 0,731 > pengaruh langsung sebesar 0,069, maka variabel
kepuasan kerja memediasi Stres Kerja terhadap Turnover Intention. Stres Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan secara
empiris bahwa hipotesis keenam yang menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh
signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja diterima. Nilai koefisien jalur
yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Stres Kerja maka akan berdampak terhadap
Turnover Intention karyawan PT. Radja Poultry Shop Dangung-Dangung dengan Kepuasan
Kerja sudah di dapatkan atau dikembangkan oleh karyawan untuk dapat lebih sejahtera. Hal
ini menunjukkan berdasarkan  pengujian statistik bahwa Kepuasan Kerja terbukti mampu
memediasi hubungan antara Stres Kerja terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian ini
sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu diantaranya : (Yanto & Efendi, 2021)
(Small(1), n.d.) dimana dinyatakan bahwa kepuasan kerja mampu memediasi stres kerja
terhadap turnover intention.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi oleh
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji model, Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi sesuai dengan hasil
yang ditunjukkan yaitu nilai koefisien parameter sebesar 0,233 dengan nilai t-statistik
sebesar 2,670 yang lebih besar dari nilai t- tabel sebesar 1,960 (2,670 > 1,960). Nilai original
sample pengaruh tidak langsung sebesar 0,233 < pengaruh langsung sebesar 0,270, maka
variabel Kepuasan Kerja tidak memediasi Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention.
Aktivitas Pariwisata berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan
Kerja. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis ketujuh yang menyatakan bahwa
Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan
Kerja diterima. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Budaya
Organisasi maka akan berdampak terhadap Kepuasan Kerja pada PT. Radja Poultry Shop
Dangung-Dangung. Ketika Kepuasan Kerja telah di adopsi dengan baik dan benar serta
berani dalam mengambil resiko ini akan meningkatkan kesejahteraan karyawan PT. Radja.
Namun hal ini menunjukan berdasarkan pengujian statistik bahwa Nilai original sample
pengaruh tidak langsung lebuh kecil dari pada pengaruh langsung sebesar maka variabel
Kepuasan Kerja tidak memediasi Budaya Organisasi terhadap Turnover Intention.

Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan beberapa penelitian terdahulu
diantaranya (Faaroek, 2021).

SIMPULAN
Penelitian ini membuktikan Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis pertama yang menyatakan
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bahwa Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja diterima. Nilai koefisien
jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Stres Kerja maka akan berdampak
terhadap Kepuasan Kerja karyawan

PT. Radja Poultry Shop Dangung-Dangung. Budaya Organisasi berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis
kedua yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan Kerja diterima. Nilai koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik
Budaya Organisasi maka akan berdampak terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT. Radja
Poultry Shop Dangung-Dangung. Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis ketiga yang
menyatakan bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
ditolak. Nilai koefisienjalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Stres Kerja maka
akan berdampak terhadap Turnover Intention karyawan PT. Radja Poultry Shop Dangung-
Dangung. Budaya Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hal
ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis keempat yang menyatakan bahwa Budaya
Organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention ditolak. Nilai koefisien
jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Budaya Organisasi maka akan
berdampak terhadap Turnover Intention karyawan PT. Radja Poultry Shop Dangung-
Dangung. Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Tuurnover Intention. Hal ini
membuktikan secara empiris bahwa hipotesis kelima yang menyatakan bahwa Kepuasan
Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention diterima. Nilai koefisien jalur yang
positif menunjukkan bahwa semakin baik Kepuasan Kerja maka akan berdampak terhadap
Turnover Intention karyawan pada PT. Radja Poultry Shop Dangung-Dangung. Stres Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja. Hal ini
membuktikan secara empiris bahwa hipotesis keenam yang menyatakan bahwa Stres Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja diterima. Nilai
koefisien jalur yang positif menunjukkan bahwa semakin baik Stres Kerja maka akan
berdampak terhadap Turnover Intention karyawan Pt. Radja Poultry Shop Dangung-
Dangung dengan Kepuasan Kerja sudah di dapatkan atau dikembangkan oleh karyawant
untuk dapat lebih sejahtera. Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap Turnover
Intention melalui Kepuasan Kerja. Hal ini membuktikan secara empiris bahwa hipotesis
ketujuh yang menyatakan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja diterima. Nilai koefisien jalur yang positif
menunjukkan bahwa semakin baik Budaya Organisasi maka akan berdampak terhadap
Kepuasan Kerja pada karyawan PT. Radja Poultry Shop Dangung-Dangung..
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