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Abstrak – Tingginya tingkat turnover intention atau niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan menjadi 

permasalahan yang sering dihadapi organisasi, termasuk PT Mex Internasional. Fenomena tingginya tingkat 

pergantian karyawan di perusahaan ini memunculkan dugaan bahwa tekanan kerja dan beban kerja menjadi faktor 

pemicunya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap turnover intention 

karyawan di PT Mex Internasional. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada 32 responden yang merupakan karyawan aktif di berbagai divisi PT 

Mex Internasional. Analisis data dilakukan dengan teknik regresi linear berganda menggunakan program SPSS versi 21. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan baik secara parsial 

maupun simultan terhadap turnover intention. Artinya, semakin tinggi tingkat stres dan beban kerja yang dialami 

karyawan, semakin besar pula kecenderungan mereka untuk keluar dari perusahaan. Oleh karena itu, manajemen perlu 

memperhatikan pengelolaan stres kerja dan menyesuaikan beban kerja agar dapat menekan turnover intention dan 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat serta produktif. 
 
Kata Kunci : Stres Kerja, Beban Kerja, Turnover Intention  

 

Abstract – High turnover intention, or the intention of employees to leave the company, is a problem often faced 

by organizations, including PT Mex Internasional. The high turnover rate at this company raises the suspicion 

that work stress and workload are contributing factors. This study aims to analyze the effect of work stress and 

workload on employee turnover intention at PT Mex Internasional. This study uses a quantitative approach with 

a survey method. Data were collected by distributing questionnaires to 32 respondents who are active employees 

in various divisions of PT Mex Internasional. Data analysis was performed using multiple linear regression 

techniques using SPSS version 21. The results showed that work stress and workload had a positive and significant 

effect, both partially and simultaneously, on turnover intention. This means that the higher the level of stress and 

workload experienced by employees, the greater their tendency to leave the company. Therefore, management 

needs to pay attention to managing work stress and adjusting workloads in order to reduce turnover intention and 

create a healthier and more productive work environment. 

 
Keywords : Work Stress, Workload, Turnover Intention

 
1. Pendahuluan 

Dalam era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk 

mempertahankan stabilitas dan efektivitas sumber daya manusia sebagai salah satu faktor utama keberhasilan 

organisasi. Salah satu tantangan serius yang dihadapi  dalam manajemen sumber daya manusia adalah 

meningkatnya turnover intention, yaitu kecenderungan karyawan untuk secara sukarela meninggalkan organisasi. 

Fenomena ini berdampak signifikan terhadap produktivitas, kestabilan organisasi, dan menimbulkan biaya 

tambahan akibat proses rekrutmen serta pelatihan karyawan baru.  

Salah satu faktor utama yang dipercaya memiliki peran dalam meningkatkan niat karyawan untuk keluar 

dari pekerjaan (turnover intention) yaitu stres kerja. Stres kerja merupakan respon fisik maupun mental yang 

timbul ketika tuntutan pekerjaan tidak sejalan dengan kemampuan individu. Selain stres kerja, tekanan beban kerja 

menjadi salah satu unsur penyebab yang memengaruhi munculnya niat karyawan untuk berhenti bekerja. Beban 

kerja merujuk pada akumulasi tugas yang harus diselesaikan dalam jangka waktu yang telah ditentukan, baik dari 

segi kuantitas maupun kualitas. Ketidakseimbangan beban kerja dapat menyebabkan keletihan mental dan fisik 

(burnout), yang pada akhirnya menurunkan kepuasan kerja dan mendorong keinginan karyawan untuk 

mengundurkan diri.  

http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/
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Niat karyawan untuk keluar dari perusahaan, atau yang dikenal dengan turnover intention, merupakan 

tantangan signifikan bagi organisasi dalam upaya mempertahankan kestabilan tenaga kerja. Salah satu penyebab 

utama dari kecenderungan ini adalah lingkungan kerja yang dianggap kurang mendukung, terutama yang berkaitan 

dengan tekanan kerja dan tingginya beban tugas.  

PT Mex Internasional, sebagai salah satu perusahaan jasa pengiriman dan logistik berskala nasional, saat 

ini tengah menghadapi tantangan yang serupa. Berdasarkan hasil observasi awal dan informasi dari pihak 

perusahaan, diketahui bahwa tingkat turnover intention karyawan di divisi operasional dan logistik mengalami 

peningkatan yang signifikan dalam dua tahun terakhir. Banyak karyawan menyampaikan keluhan terkait tingginya 

tekanan pekerjaan, jam kerja yang panjang, serta minimnya dukungan dari atasan. Meskipun perusahaan telah 

melaksanakan program pelatihan dan evaluasi kinerja, keinginan karyawan untuk mengundurkan diri masih terus 

meningkat. Hal ini menunjukkan adanya faktor-faktor internal dalam pekerjaan yang perlu ditelusuri lebih 

mendalam. Oleh karena itu, penting untuk meneliti pengaruh stres kerja dan beban kerja secara bersamaan terhadap 

turnover intention, terutama dalam lingkungan kerja yang menuntut efisiensi waktu dan berada di bawah tekanan 

tinggi seperti di PT Mex Internasional.  

Stres kerja didefinisikan sebagai kondisi ketegangan yang terjadi akibat adanya ketidaksesuaian antara 

tuntutan pekerjaan dan keahlian individu untuk memenuhinya, baik secara fisik maupun psikologis. Menurut 

penelitian dari (Robbins & Judge, 2016) menjelaskan bahwa stres kerja dapat timbul karena tekanan tugas, konflik 

peran, hingga lingkungan kerja yang tidak mendukung. Stres yang berkepanjangan bukan hanya mempengaruhi 

kesehatan mental dan fisik karyawan, tetapi juga berdampak pada penurunan produktivitas dan meningkatnya 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Selain itu, penelitian dari (Dewi et al., 2023) menyebutkan bahwa stres 

kerja yang terus menerus menurunkan komitmen afektif karyawan dan membuat mereka merasa tidak nyaman 

untuk bertahan di perusahaan. Bahkan, penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja yang tinggi, terutama pada 

generasi milenial, meningkatkan itensi untuk resign akibat ketidakmampuan dalam menghadapi tekanan di 

lingkungan kerja yang cepat dan penuh target (Wibowo et al., 2021).  

Menurut Robbins, mengemukakan bahwa terdapat tiga kategori atau faktor gejala dari stres kerja (Guridno 

& Efendi, 2021) sebagai berikut: 1) Gejala Fisiologis, perubahan metabolisme tubuh, peningkatan detak jantung 

dan pernapasan, sakit kepala, hingga resiko serangan jantung, 2) Gejala Psikologis, munculnya ketegangan, 

kecemasan, mudah marah, kebosanan, menurunnya konsentrasi, dan kecenderungan menunda pekerjaan, 3) Gejala 

Perilaku, penurunan produktivitas, meningkatnya absensi, perubahan kebiasaan hidup (gangguan tidur, pola 

makan), serta peningkatan konsumsi rokok atau alkohol. Dimensi dari stres kerja menurut (Handayani & Wirawan, 

2021) adalah sebagai berikut:  1) Tuntutan Pekerjaan : Kelebihan beban tugas atau tanggung jawab yang melebihi 

kapasitas individu, 2) Peran Dalam Organisasi : Ketidakjelasan dan konflik peran dapat menyebabkan tekanan 

psikologis, 3) Hubungan Sosial : Kualitas hubungan interpersonal dalam lingkungan, 4) Lingkungan Kerja : Faktor 

seperti kebisingan, suhu, atau fasilitas kerja yang tidak layak. Stres kerja dapat diukur melalui beberapa indikator 

menurut (Robbins & Judge, 2019) adalah sebagai berikut: 1) Tuntutan pekerjaan seperti banyaknya pekerjaan, 

tekanan waktu, tanggung jawab berlebih, 2) Peran dalam organisasi seperti ketidakjelasan tugas, konflik antar 

rekan kerja, ketidaksesuaian peran, 3) Hubungan sosial seperti dukungan atasan, interaksi dengan rekan kerja, rasa 

dihargai, 4) Lingkungan kerja seperti suasana kerja tidak nyaman, fasilitas kerja kurang memadai, lingkungan 

berisik.  

Beban kerja merupakan jumlah tugas atau pekerjaan yang harus dituntaskan oleh para karyawan dalam 

jangka waktu tertentu. Menurut (Yuliantini & Suryatiningsih, 2021) beban kerja adalah kemampuan tubuh dalam 

menerima pekerjaan. Beban kerja juga diartikan sebagai kondisi pekerjaan dengan uraian tugasnya yang harus 

diselesaikan pada batas waktu tertentu. Hal ini semakin diperkuat oleh penelitian (Tarwaka, 2021) yang 

menjelaskan bahwa beban kerja mencakup aspek kuantitatif (jumlah pekerjaan), kualitatif (tingkat kesulitan 

pekerjaan), serta waktu penyelesaian tugas. Apabila ketiga aspek ini tidak diatur secara proporsional, maka potensi 

terjadinya kelelahan bekerja (burnout) akan meningkat.  

Penelitian lain juga menunjukkan bahwa dalam sektor pelayanan kesehatan juga menunjukkan adanya 

beban kerja yang tinggi menurunkan tingkat kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak pada meningkatkan 

niat resign (Prasetyo & Sari, 2020). Temuan serupa disampaikan oleh peneliti ini yang meneliti beban kerja di 

perusahaan logistik, di mana tekanan beban operasional tinggi menyebabkan tingginya tingkat keluar masuk 

karyawan (Kusumawati & Suharto, 2022).  

Menurut Achyana (2016), menyatakan beban kerja dipengaruhi faktor-faktor (Diana, 2019) sebagai berikut: 

1) Faktor eksternal yaitu beban yang berasal dari luar tubuh pekerja seperti a) Tugas fisik, b) Organisasi kerja. 2) 

Faktor internal, faktor yang berasal dari dalam tubuh sebagai akibat reaksi beban kerja dari luar. Ada 2 dimensi 

dalam beban kerja yang digunakan dalam penelitian menurut (Tarwaka, 2021), yaitu: 1) Beban Kerja Fisik dan, 2) 

Beban Kerja Mental. Beban kerja dapat diukur menjadi dua indikator utama menurut (Sutrisno, 2020) sebagai 

berikut: 1) Beban kerja fisik seperti durasi kerja, intensitas aktivitas fisik, kebutuhan tenaga fisik tinggi, 2) Beban 

kerja mental seperti tingkat konsentrasi, multitasking, pengambilan keputusan cepat.  

Turnover intention merupakan suatu kondisi di mana seorang karyawan memiliki keinginan atau niat untuk 

meninggalkan pekerjaannya, baik dalam jangka pendek maupun panjang. Menurut (Tett & Meyer, 2019) 
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menjelaskan bahwa turnover intention merujuk pada keinginan yang sadar dan disengaja untuk meninggalkan 

organisasi. Menurut Hartono (2020), turnover intention merupakan intensitas dari keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan di perusahaan (Safitri & Gunaningrat, 2021). Menurut Kartono (2017), turnover intention adalah 

keinginan karyawan untuk secara sukarela mengundurkan diri dari suatu organisasi atau perusahaan yang dianggap 

sebagai gerakan karyawan untuk mengundurkan diri (Anggraini et al., 2022). 

Menurut Robbins, faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention (Safitri & Gunaningrat, 2021), 

sebagai berikut: 1) Usia, 2) Masa jabatan, 3) Komitmen terhadap organisasi, 4) Kepuasan kerja, 5) Iklim etika. 

Menurut Mobley, dalam studi terbaru oleh (Permana & Hidayati, 2022), turnover intention memiliki tugas dimensi 

berikut: 1) Keinginan Keluar : Niat nyata atau pertimbangan untuk meninggalkan organisasi, 2) Ketidakpuasan 

terhadap Pekerjaan : Ketidakpuasan atas aspek pekerjaan seperti gaji, kondisi, dan atasan, 3) Komitmen Organisasi 

Rendah : Rendahnya loyalitas dan keterikatan terhadap organisasi  

Penelitian ini menjelaskan bahwa turnover intention memiliki tiga indikator menurut (Tambe & Shanker, 

2019) sebagai berikut: 1) Keinginan keluar seperti mencari pekerjaan lain, niat mengundurkan diri, merasa tidak 

ingin bertahan, 2) Ketidakpuasan terhadap pekerjaan seperti tidak puas atas gaji, konflik dengan atasan, beban 

kerja tidak adil, 3) Komitmen organisasi rendah seperti kurang loyal, tidak merasa bagian dari organisasi, tidak 

termotivasi.  

Berdasarkan tinjauan pustaka dan penelitian terdahulu, maka kerangka pemikiran antara Stres Kerja dan 

Beban Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan PT Mex Internasional dapat dilihat pada gambar 1. Kerangka 

Berpikir:  

 

 
Gambar 1. Kerangka Berpikir 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah dalam sebuah penelitian (Sugiyono, 

2019). Dikatakan sementara karena jawaban yang diberikan berdasarkan pada teori-teori yang relevan dan belum 

berdasarkan pengumpulan data. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah: 1) H1 : Stres kerja berpengaruh 

positif terhadap turnover intention karyawan PT Mex Internasional, 2) H2 : Beban kerja berpengaruh positif 

terhadap turnover intention karyawan PT Mex Internasional, 3) H3 : Stres kerja dan beban kerja secara simultan 

berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan PT Mex Internasional.  

 
2. Metode Penelitian 

Pendekatan yang diterapkan pada penelitian ini bersifat kuantitatif dengan model penelitian asosiatif yang 

bersifat kausal. Melalui penelitian asosiatif, penelitian ini diarahkan untuk mengetahui sejauh mana satu variabel 

lainnya (Sugiyono, 2019). Penelitian ini menjelaskan tentang hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi dari 

variabel-variabel yang akan diteliti. Alat ukur penelitian ini berupa kuesioner, data yang diperoleh berupa jawaban 

dari karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan.  

Populasi adalah suatu kelompok dari elemen penelitian, di mana elemen adalah unit terkecil yang 

merupakan sumber dari data yang diperlukan (Sugiyono, 2019). Adapun dalam penelitian ini yang menjadi 

populasi adalah seluruh karyawan PT Mex Internasional yaitu sebanyak 32 karyawan, bagian operasional, 

keuangan, gudang, layanan pelanggan. Penelitian ini menyatakan bahwa sampel merupakan sebagian dari 

keseluruhan populasi yang memiliki karakteristik tertentu (Sugiyono, 2019). Apabila jumlah populasi besar dan 

penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, waktu 

dan tenaga. Apa yang dipelajari dari sampel tersebut, kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk populasi. 

Untuk itu, sampel yang diambil dari populasi harus benar-benar mewakili. Apabila populasi yang kurang dari 100 

lebih baik diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Dikarenakan populasi pada 

penelitian ini kurang dari 100, yaitu hanya sebanyak 32 orang karyawan di bagian operasional, keuangan, gudang 

dan layanan pelanggan, maka jumlah sampel yang diambil pada penelitian ini sebanyak populasi yaitu sebanyak 

32 orang responden sebagai sampel. Teknik sampling yang digunakan pada penelitian ini adalah teknik sampling 

jenuh, yaitu menjadikan populasi sebagai sampel  

Dalam teknik ilmiah terdapat beberapa teknik pengumpulan data beserta masing-masing perangkat 

pengumpulan data. Dalam penelitian ini metode pengumpulan data primer yang digunakan adalah: 1) Kuesioner 

(Angket) : Kuesioner merupakan cara pengumpulan data dalam bentuk pertanyaan yang dikirimkan atau diberikan 
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secara langsung untuk diisi dan dikembalikan. Dilihat dari cara menjawabnya kuesioner yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuesioner tertutup, yaitu kuesioner yang sudah disediakan jawabannya sehingga responden 

tinggal memilih. Sedangkan jika dilihat dari bentuk kuesionernya yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner check list dan ratting scal. Dalam penelitian ini responden yang dimintai untuk mengisi kuesioner adalah 

karyawan PT Mex Internasional, 2) Dokumentasi : Dalam pengumpulan data sekunder yaitu melalui dokumentasi, 

langkah ini berupa kegiatan mengumpulkan data-data sekunder yang dianggap berhubungan dengan penelitian. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu dengan mengumpulkan dokumen-dokumen, catatan-catatan, 

atau artikel-artikel yang relevan dengan penelitian, 3) Data Primer : Data primer merupakan data yang diperoleh 

dari survey lapangan pada subjek yang akan diteliti di mana dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

diberikan kepada subjek penelitian. Kuesioner diberikan kepada 32 responden dengan total pertanyaan 30 dari 3 

variabel dengan pengumpulan jawabannya melalui google form.  

Berdasarkan hasil dari penelitian dari data kuesioner yang telah diperoleh dari pengumpulan melalui 

kuesioner yang disebarkan kepada karyawan PT Mex Internasional. Dalam penelitian ini skala pengukuran yang 

digunakan yaitu skala likert, dalam prosedur likert sejumlah pernyataan disusun dengan jawaban responden berada 

dalam satu kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item, dan dalam penelitian ini bobotnya 1 sampai 5. 1) 

Jawaban sangat tidak setuju : skor 1, 2) Jawaban tidak setuju : skor 2, 3) Jawaban netral : skor 3, 4) Jawaban setuju 

: skor 4, 5) Jawaban sangat setuju : skor 5.  

 

3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Uji Validitas 

Validitas suatu instrumen menunjukkan tingkat ketepatan suatu instrumen untuk mengukur apa yang 

harus diukur (Rusiadi et al., 2016). Uji validitas bertujuan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu instrumen 

penelitian. Instrumen dikatakan valid apabila nilai korelasi antara skor butir pernyataan dengan total skor 

variabel memiliki nilai r hitung > r tabel pada tingkat signifikan 5% (α = 0,05). Bila signifikan (sig) lebih kecil 

dari 5% (0,05) maka dinyatakan valid dan sebaliknya jika lebih besar dari 5% (0,05) maka dinyatakan tidak 

valid. Jumlah responden sebanyak 32, kemudian dapat dicari dengan rumus df = n-2, maka diperoleh angka r 

tabel sebesar 0,349 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Stres Kerja  

No Item Pernyataan  r hitung r tabel Keterangan 

1 

2 

0,523 

0,629 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

3 0,554 0,3494 Valid 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

0,691 

0,688 

0,716 

0,526 

0,551 

0,551 

0,362 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

 

Berdasarkan tabel 1. Uji Validitas Stres Kerja, menunjukkan bahwa stres kerja memiliki kriteria valid 

dengan 10 pernyataan ketika diolah dan memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel yaitu 

0,3494.  

 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Beban Kerja  

No Item Pernyataan  r hitung r tabel Keterangan 

1 

2 

0,628 

0,556 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

3 0,440 0,3494 Valid 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

0,667 

0,584 

0,442 

0,409 

0,542 

0,712 

0,701 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

 

Berdasarkan tabel 2. Uji Validitas Beban Kerja, menunjukkan bahwa beban kerja memiliki kriteria valid 

dengan 10 pernyataan ketika diolah dan memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel yaitu 
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0,3494. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Turnover Intention 

No Item Pernyataan  r hitung r tabel Keterangan 

1 

2 

0,710 

0,792 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

3 0,725 0,3494 Valid 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

0,714 

0,666 

0,619 

0,804 

0,773 

0,728 

0,436 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

0,3494 

Valid 

Valid 

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

Valid  

 

Berdasarkan tabel 3. Uji Validitas Turnover intention, menunjukkan bahwa turnover intention (Y) memiliki 

kriteria valid dengan 10 pernyataan ketika diolah dan memiliki nilai r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan 

r tabel yaitu 0,3494.  

 
3.2 Uji Reliabilitas  

Uji reliability (reliabilitas) adalah instrumen yang digunakan dalam penelitian untuk memperoleh informasi 

yang digunakan dapat dipercaya sebagai alat pengumpulan data dan mampu mengungkap informasi yang 

sebenarnya di lapangan. Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur suatu instrumen dalam menghasilkan data. 

Reliabilitas disebut juga sebagai kepercayaan, keterandalan, keajegan, konsisten, kestabilan, dan sebagainya. 

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan nilai Alpha Cronbach dengan ketentuan jika Alpha 

Cronbach (hitung r) > 0,60 berarti instrumen tersebut reliabel (Ghozali, 2018). 

 

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Ketetapan  

(Reliabilitas)  

Keterangan 

Stres Kerja (X1) 

Beban Kerja (X2)  

0,756 

0,750 

0,6 

0,6 

Valid 

Valid 

Turnover Intention (Y)  0,881 0,6 Valid 

 

Berdasarkan tabel 4. Uji Reliabilitas, menunjukkan bahwa semua variabel yang terdiri dari variabel stres 

kerja (X1), beban kerja (X2), dan turnover intention (Y) diketahui reliabilitas dengan nilai cronbach’s alpha lebih 

besar dari nilai ketetapan yaitu 0,6. Maka semua jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab pernyataan 

yang mengukur variabel penelitian pada kuesioner. Maka dikatakan reliabel dan dapat dilanjutkan uji berikutnya.  

 

3.3 Uji Normalitas  

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data residul terdistribusi normal atau tidak. Jika 

terdistribusi normal maka sebaran nilai pada masing-masing variabel berbentuk normal. Uji normalitas dapat 

dilihat pada penyebaran data pada sumber diagonal pada grafik normal P-P Plot dan uji Kolmogorov-Smirnov. 

Jika nilai signifikansi dari hasil uji Kolmogorov-Smirnov jika Asymp, sig > 0,05, maka asumsi normalitas 

terpenuhi. 

 
Gambar 2. Hasil Uji Normalitas P-Plot  

Dari gambar 2. Uji Normalitas P-Plot, menunjukkan adanya penyebaran data yang mengikuti garis normal. 



Jurnal Manajemen dan Administrasi Antartika 

Volume 3 Nomor 1 2026 

 

 26 

Artinya data penelitian untuk regresi sederhana ini berdistribusi normal.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Berdasarkan tabel 5. Uji kolmogorov Smirnov, dapat disimpulkan bahwa nilai signifikan kolmogorov-

smirnov sebesar 0,588 > 0,05. Maka model regresi penelitian ini berdistribusi secara normal.  

 
3.4 Uji Multikolinearitas 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas 

Model Nilai Tolerance Nilai VIF  

1. Stres Kerja  

Beban Kerja 

0,628 

0,628 

1,534 

1,534 
  a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 

Berdasarkan tabel 6. Uji Multikolinearitas, dapat disimpulkan bahwa nilai VIF variabel stres kerja (X1) dan 

beban kerja (X2) adalah 1,534 < 10 dan nilai toleransi 0,628 > 0,10, maka data tersebut tidak terjadi 

multikolinearitas.  

 
3.5 Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah model dalam regresi terjadi ketidaksamaan 

varian dari residual satu pengamatan yang lain. Untuk mengetahui ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat 

menggunakan uji Glejser. Dalam uji ini terdapat ketentuan bahwa jika hasilnya sig > 0,05 menunjukkan bahwa 

tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dan dapat disimpulkan bahwa model yang baik yaitu tidak terjadi 

heteroskedastisitas.  

Tabel 7. Hasil Uji Heteroskedastisitas  

Model Nilai Signifikan 

Stres Kerja  

Beban Kerja 

0,701 

0,684 

  a. Dependent Variable: ABS_RES 
Berdasarkan tabel 7. Uji Heteroskedastisitas, dapat dilihat bahwa nilai signifikan (sig) pada variabel stres 

kerja (X1) sebesar 0,701 yang menunjukkan bahwa diatas > 0,05 dan variabel beban kerja (X2) memiliki nilai sig 

sebesar 0,684 yang mana lebih besar dari 0,05. Hal ini berarti disimpulkan bahwa kedua variabel aman dari 

heteroskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.  

 

3.6 Analisis Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui seberapa pengaruh yang ditimbulkan antara stres 

kerja dan beban kerja terhadap turnover intention. Dengan software SPSS diperoleh hasil sebagai berikut:  

Tabel 8. Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa  

Model 

 

Unstandardized  Coefficients Standardized 

Coefficients 

t 

 

 

Sig. 

 

 B Std. Error Beta 

1 

 

 

(Constant) -6,134 5,120   -1,198 ,241 

Stres Kerja ,746 ,201 ,576 3,718 ,001 

Beban Kerja ,277 ,175 ,245 1,582 ,124 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

Tabel 5. Uji Kolmogorov Smirnov  

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardize

d Residual 

N 32 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. 

Deviation 

4,65400521 

Most Extreme 

Differences 

Absolute ,137 

Positive ,137 

Negative -,072 

Kolmogorov-Smirnov Z ,773 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,588 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 
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Berdasarkan tabel 8. Analisis Regresi Linear Berganda, menunjukkan bahwa nilai koefisien masing-masing 

variabel bebas dalam model penelitian dan mulai konstanta variabel terikat. Dari hasil tersebut maka diperoleh 

persamaan sebagai berikut:  

Y =  𝛼 +  𝛽1𝑋1 +  𝛽2𝑋2 + 𝑒  
 Y = -6,134 + 0,746X1 + 0,277X2  

 Berdasarkan hasil uji regresi linear berganda pada tabel 8, maka dapat disimpulkan 1) nilai konstanta 

sebesar -6,134 menunjukkan bahwa ketika variabel stres kerja (X1) dan beban kerja (X2) tidak diperhitungkan, 

turnover intention berada pada kondisi awal yang tetap, 2) Koefisien regresi stres kerja (X1) sebesar 0,746 

menandakan adanya pengaruh positif, artinya setiap peningkatan 1 satuan stres kerja akan meningkatkan turnover 

intention sebesar 0,746, 3) Koefisien regresi beban kerja (X2) sebesar 0,277 juga menunjukkan pengaruh positif, 

sehingga setiap peningkatan 1 satuan beban kerja akan meningkatkan turnover intention sebesar 0,277.  

 

3.7 Uji T (Parsial)  

Uji t digunakan untuk mencari pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial (individu). 

Variabel bebas dikatakan berpengaruh secara parsial jika nilai t hitung > t tabel. 

 

Tabel 9. Hasil Uji T (Parsial) 

Variabel T hitung T tabel 

Stres Kerja (X1) 

Beban Kerja (X2)  

5,766 

4,065 

2,045 

2,045 

 

Berdasarkan tabel 9. Hasil Uji T, menunjukkan nilai t hitung variabel stres kerja (X1) sebesar 5,766 dan 

nilai tabel sebesar 2,045. Hal ini berarti t hitung > t tabel, yang artinya terdapat pengaruh secara parsial dan 

signifikan antara variabel stres kerja (X1)terhadap variabel turnover intention (Y). 

Selanjutnya nilai t hitung variabel beban kerja (X2) sebesar 4,065 dan nilai t tabel sebesar 2,045. Hal ini 

berarti t hitung > t tabel, yang artinya terdapat pengaruh secara parsial dan signifikan antara variabel beban kerja 

(X2) terhadap variabel turnover intention (Y). 

 
3.8 Uji F (Simultan)  

Uji f digunakan untuk mencari pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat secara bersama (simultan). 

Variabel bebas dikatakan berpengaruh secara simultan jika nilai f hitung > f tabel (df = n-k-1) 

Tabel 10. Hasil Uji F (Simultan)  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

 

 

Regression 866,266 2 433,133 18,707 ,000b 

Residual 671,453 29 23,154   

Total 1537,719 31    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Stres Kerja 

 

Hasil pada tabel 10. Hasil Uji F, menunjukkan nilai f hitung sebesar 18,707 dan nilai f tabel sebesar 3,33. 

Hal ini berarti f hitung > f tabel, yang artinya terdapat pengaruh secara simultan dan signifikan antara variabel 

stres kerja (X1) dan beban kerja (X2) terhadap turnover intention (Y). 

 

3.9 Uji Koefisien Determinasi  
1) Uji Koefisien Determinasi Parsial 

Uji koefisien determinasi parsial digunakan untuk mengukur pengaruh satu variabel bebas terhadap variabel 

terikat dalam suatu model regresi. Dalam penelitian ini variabel bebas (stres kerja).  

 

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Parsial) X1 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,725a ,526 ,510 4,931 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja 

 

Berdasarkan tabel 11, bahwa nilai R Square  sebesar 0,526 atau 52,6% yang mana menunjukkan bahwa 

variabel stres kerja (X1) mempunyai pengaruh yang kuat terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,526 atau 

52,6%.  
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Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Parsial) X2 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,596a ,355 ,334 5,749 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja 

 
Berdasarkan tabel 12, bahwa nilai R Square sebesar 0,355 atau 35,5% yang mana menunjukkan bahwa 

variabel beban kerja (X2) mempunyai pengaruh yang kuat terhadap turnover intention (Y) sebesar 0,335 atau 

35,5%.  

 

2) Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Uji koefisien determinasi simultan digunakan untuk mengukur pengaruh keseluruhan variabel bebas 

terhadap variabel terkait dalam suatu model regresi. Dalam penelitian ini, variabel bebas yaitu stres kerja (X1) dan 

beban kerja (X2), sedangkan variabel terikatnya adalah turnover intention (Y). Jika nilai koefisien determinasi 

yang mendekati satu, maka menunjukkan terdapat pengaruh variabel bebas (X) yang besar terhadap variabel terikat 

(Y). Begitu juga sebaliknya, jika nilai koefisien determinasinya kecil, maka menunjukkan adanya pengaruh 

variabel bebas (X) yang kecil terhadap variabel terikat (Y). 

 

Tabel 13. Hasil Uji Koefisien Determinasi (Simultan) 

Model Summary 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,751a ,563 ,533 4,812 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Stres Kerja 

Berdasarkan tabel 13,  dapat diketahui pada tabel Model Summary bahwa nilai R Square 0,563 atau 56,3%. 

Artinya variabel bebas yaitu stres kerja dan beban kerja dapat memberikan sumbangan pengaruh sebesar 56,3 

terhadap variabel turnover intention, sedangkan sisanya 43,7% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam 

penelitian ini.  

 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan mengenai pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap 

turnover intention pada karyawan PT Mex Internasional, maka dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:  

1) Stres kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y). Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung 

sebesar 5,766 > t tabel 2,045 dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Nilai koefisien regresi sebesar 0,746 menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan stres kerja akan meningkatkan turnover intention. Selain itu, nilai koefisien determinasi 

parsial sebesar 52,6% menunjukkan bahwa lebih besar dari separuh variabel turnover intention dipengaruhi oleh 

stres kerja. 2) Beban kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap turnover intention (Y). Hasil uji t menunjukkan 

nilai t hitung sebesar 4,064 > t tabel dan nilai signifikansi 0,001 < 0,05. Beban kerja memilik nilai koefisien regresi 

sebesar 0,277, yang berarti bahwa peningkatan beban kerja juga akan meningkatkan turnover intention. Koefisien 

determinasi parsial menunjukkan bahwa 35,5% turnover intention dipengaruhi oleh beban kerja. 3) Stres kerja dan 

beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hal ini dibuktikan melalui uji f 

yang menunjukkan f hitung sebesar 18,707 > f tabel 3,33 dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Nilai R Square 

sebesar 0,563 menunjukkan bahwa kombinasi kedua variabel tersebut menjelaskan 56,3% dari variabel turnover 

intention, sedangkan sisanya 43,7% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 
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