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Abstract: Seiring dengan pesatnya perkembangan sektor pariwisata di Pulau Bali, jumlah
hotel yang berdiri semakin meningkat, yang berimbas pada persaingan ketat dalam
memberikan pelayanan terbaik kepada tamu. Dalam menghadapi persaingan ini, hotel-hotel
di Bali berupaya meningkatkan kualitas layanan melalui peningkatan fasiitas dan kualitas
Sumber Daya Manusia (SDM). SDM menjadi faktor kunci dalam menentukan keberhasilan
perusahaan, karena kinerja karyawan secara langsung berpengaruh pada pencapaian tujuan
organisasi. Salah satu masalah yang dihadapi perusahaan adalah tingginya niat karyawan
untuk keluar (turnover intention), yang dapat mempengaruhi stabilitas dan produktivitas
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan,
stres kerja, dan konflik kerja terhadap turnover intention pada karyawan hotel di Bali. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh negatif terhadap
turnover intention, artinya semakin baik karakteristik pekerjaan, semakin rendah niat
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Stres kerja dan konflik kerja, di sisi lain, memiiki
pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, yang berarti semakin tinggi
tingkat stres dan konfik dalam pekerjaan, semakin besar kemungkinan karyawan memiliki niat
untuk keluar dari perusahaan. Penelitian ini memberikan wawasan bagi manajer hotel untuk
lebih memperhatikan faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan guna
mengurangi turnover intention dan meningkatkan kinerja serta stabilitas organisasi.

Kata kunci : karakteristik pekerjaan, stress kerja, konflik kerja, turnover intention

PENDAHUUAN

Seiring dengan berkembangnya sektor pariwisata di Pulau Bali terjadi
peningkatan pertumbuhan hotel di daerah tersebut. Hal ini mengakibatkan
persaingan yang semakin ketat, terutama dalam memberikan pelayanan terbaik
kepada tamu. Untuk menghadapi persaingan ini, berbagai upaya dilakukan oeh
pihak hotel, termasuk meningkatkan fasiitas yang tersedia serta meningkatkan
kuaitas sumber daya manusia (SDM) yang dimiiki. Sumber daya manusia merupakan
salah satu faktor penting daam meningkatkan kualitas pelayanan yang diberikan
oleh hotel. SDM adalah saah satu hal penting yang tak terpisahkan dari sebuah
organisasi, termasuk lembaga dan perusahaan yang berperan untuk menentukan
kemajuan perusahaan. SDM secara substansial adalah individu-individu yang
dipekerjakan di suatu organisasi sebagai tenaga penggerak, pemikir, dan perencana
dalam mencapai tujuan yang ditetapkan oeh organisasi tersebut. Dalam konteks ini,
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sumber daya manusia yang dimaksud adalah karyawan yang bekerja di hotel-hotel
di Pulau Bali (Susan, 2019).

Keberhasilan suatu perusahaan sangat tergantung pada kinerja Sumber
Daya Manusia (SDM) yang berkontribusi secara langsung maupun tidak langsung
terhadap perusahaan (Mangkuprawira & H ubeis, 2017). Kinerja karyawan yang
kurang memuaskan dapat menghambat perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Oleh karena itu, prioritas utama bagi organisasi adalah mencari, merekrut,
memotivasi, melatih, mengembangkan, dan mempertahankan karyawan
berkualitas. Faktor karyawan daam manajemen SDM sangat penting karena
perekrutan pengembangan, dan pelatihan karyawan yang baik akan mempengaruhi
kemajuan dan kesuksesan perusahaan. Perusahaan perlu untuk memperhatikan
karyawan yang mereka naungi, apabia perusahaan tidak mleakukan hal tersebut
akan terjadi kecenderungan untuk memilih meninggalkan pekerjaan mereka
(Sugiarti, 2023).

Tuntutan terhadap pemenuhan kebutuhan manusia semakin meningkat dan
beragam, menuntut perusahaan untuk mengembangkan upaya dan strategi yang
tepat demi kelangsungan hidup mereka. Perusahaan perlu mencari berbagai cara
untuk mencapainya, seperti mengurangi jumlah tenaga kerja, menghemat biaya
operasional, dan menerapkan kebijakan-kebijakan lain yang sesuai dengan keadaan
keuangan mereka. Salah satu strategi yang kini banyak diterapkan adalah
penggunaan tenaga kerja kontrak, sebagaimana diatur dalam UU No 13 tahun
2003. Sistem ini memungkinkan perusahaan menghemat pengeluaran dalam
membiayai sumber daya manusia (SDM) yang bekerja di perusahaan (Cen, 2022).
Dengan menggunakan tenaga kerja kontrak, perusahaan dapat lebih feksibel daam
mengelola tenaga kerja sesuai d engan kebut uhan bisnis yang m ungkin
berfl uktuasi. Selain itu, perusahaan juga dapat mengurangi biaya yang berkaitan
dengan tunjangan dan manfaat jangka panjang yang biasanya diberikan kepada
karyawan tetap. Strategi ini membantu perusahaan dalam menciptakan efisiensi
biaya, mengatur tenaga kerja secara lebih dinamis dan responsif terhadap
perubahan pasar.

Turnover intention cenderung berbeda-beda antara industri. Tingginya niat
turnover intention menunjukkan bahwa karyawan tidak merasa betah bekerja di
perusahaan tersebut. Menurut Astiti & Surya (2021) turnover intention adalah niat
karyawan untuk mengundurkan diri dari perusahaan, baik secara sukarela maupun
akibat faktor-faktor tertentu yang mencerminkan keinginan karyawan untuk
meninggakan pekerjaan mereka dan mencari pl euang lain. Sementara itu, menurut
Masita (2021) turnover intention adalah niat atau kecenderungan karyawan untuk
secara sukarela meninggakan pekerjaannya atau berpindah ke tempat kerja lain.
Ha ini mencerminkan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan baru atau
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rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Turnover
intention dapat memengaruhi stabiitas dan produktivitas perusahaan karena
karyawan yang berencana untuk keluar cenderung kurang berkomitmen dan tidak
sepenuhnya terlibat daam pekerjaannya. Turnover intention ini dapat ditimbulkan
oleh berbagai faktor seperti karakteristik pekerjaan yang diterima karyawan, stres
kerja, serta konfik kerja yang dialami oeh karyawan dan tidak ditangani oleh
perusahaan yang terkait.

Turnover intention dapat dipengaruhi oleh karakteristik pekerjaan.
Karakteristik pekerjaan merupakan jumlah tanggung jawab yang harus diemban,
variasi dam tugas, dan sifat pekerjaan yang terkait dengan desain yang mengatur
bagaimana hubungan antar personel dalam pekerjaan tersebut terbentuk. Hal ini
dicapai dengan mengatur tingkat keberagaman tugas, tingkat tanggung jawab,
pentingnya tugas, dan sejauh mana otonomi dalam menjalankan pekerjaan
(Januardi & Budiono, 2021). Menurut Suhartini (2022) karakteristik pekerjaan adalah
model desain pekerjaan yang menunj ukkan cara  tugas dan tanggung jawab
didelegasikan kepada karyawan. Deskripsi ini mencakup aspek-aspek penting
pekerjaan yang memandu karyawan dalam menjalankan tugas mereka dan
bagaimana hal itu dapat membawa kepuasan kerja. Karakteristik pek erjaan
membant u memb ent uk ingkungan kerja yang mend uk ung p encapaian t uj uan
organisasi.

Berdasarkan hasil peneitian dari Noviansyah (2019); Wan et al. (2018); dan
Susiowati & Widya Swastika (2020) menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Pekerjaan yang
didesain dengan baik memungkinkan karyawan bekerja sesuai dengan harapan dan
kemampuan mereka. Hal ini menciptakan kepuasan kerja yang | ebih tinggi karena
karyawan merasa tugas yang diberikan sesuai dengan keahlian dan minat mereka.
Karakteristik pekerjaan yang memenuhi ekspektasi karyawan membuat mereka
merasa lebih terikat dan puas dengan pekerjaan mereka. Akibatnya, keinginan
untuk ke luar dari perusahaan menjadi |ebih kecil. Karakteristik pekerjaan yang
baik dapat mengurangi turnover intention dengan meningkatkan kesesuaian
antara tugas pekerjaan dan kemampuan karyawan.

LITERATUR
Theory of Planned Behavior (TPB)

Theory of Planned Behavior (TPB) adalah perilaku yang ditimbulkan oleh
individu muncul karena adanya niat untuk berperilaku. Theory of panned behavior,
diasumsikan bahwa sebagian besar perliaku manusia yang penting bagi individu
tidak berubah-ubah melainkan melibatkan ukuran penalaran dan perencanaan
(Tornikoski et al., 2019). Pada theory of planned behavior yang menjadi kunci utama
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adalah niat perilaku sebagai motivasi yang mempengaruhi perilaku tertentu
dimana semakin kuat niat untuk melakukan perilaku maka kemungkinan
seseorang melakukan perilaku tersebut semakin besar.
Turnover Intention

Menurut Astiti & Surya (2021) turnover intention adalah niat karyawan untuk
mengundurkan diri dari perusahaan, baik secara sukarela maupun akibat faktor-
faktor tertentu yang mencerminkan keinginan karyawan untuk meninggalkan
pekerjaan mereka dan mencari peluang lain. Sementara itu, menurut Masita (2021)
turnover intention adalah niat atau kecenderungan karyawan untuk secara sukarela
meninggalkan pekerjaannya atau berpindah ke tempat kerja lain. Hal ini
mencerminkan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan baru atau rencana
untuk meninggalkan perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Turnover intention
dapat memengaruhi stabiitas dan produktivitas perusahaan, karena karyawan yang
berencana untuk keluar cenderung kurang berkomitmen dan mungkin tidak
sepenuhnya teribat daam pek erjaannya.
Karakteristik Pekerjaan

Menurut Suhartini (2022) karakteristik pekerjaan adalah model desain
pekerjaan yang menunjukkan cara tugas dan tanggung jawab dideegasikan kepada
karyawan. Karakteristik pekerjaan merupakan suatu pendekatan strategis untuk
menambahkan tanggung jawab atau tugas kepada staf bertujuan mengatasi rasa
bosan yang muncul karena melakukan pekerjaan yang sama beruang-uang (Khaira,
2024). Deskripsi ini mencakup aspek-aspek penting pekerjaan yang memandu
karyawan dalam menjaankan tugas mereka dan bagaimana hal itu dapat membawa
kepuasan kerja. Karakteristik pekerjaan membantu membentuk lingkungan kerja
yang mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Stres Kerja

Menurut Tamara Julianti & Sunargo (2023) stres kerja adalah kondisi di mana

karyawan mengalami tekanan emosional dan fisik akibat tuntutan dan beban
pekerjaan yang berlebihan. Sedangkan menurut Maghfirah (2023), stres kerja
adalah kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, pikiran, dan perilaku
seseorang di tempat kerja. Hal ini terjadi ketika tekanan dari lingkungan kerja
mel ebihi kemampuan karyawan untuk menghadapinya, mengakibatkan gangguan
fisik dan psikologis. Stres muncul akibat ketidaksesuaian antara harapan dari
pekerjaan dengan kemampuan atau sumber daya yang dimiiki  karyawan
(Rahmawati, 2023). Stres kerja dapat mempengaruhi kesejahteraan fisik dan
mental, serta menurunkan efisiensi dan produktivitas.
Konfik Kerja

Ketidaksesuaian antara individu atau kelompok dalam organisasi yang
disebabkan oleh perbedaan status, tujuan, dan nilai, terutama ketika mereka harus
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membagi sumber daya yang terbatas. Konfik kerja dianggap sebagai pertentangan
antara harapan dan kenyataan dalam organisasi. Sedangkan, menurut Syuhada &
Amelia (2021) konfik kerja adalah ketidaksesuaian yang muncul di lingkungan kerja
yang seringkali disebabkan oeh masaah komunikasi, hub ungan pribadi, atau
struktur organisasi. Konfik kerja merupakan kondisi dimana terjadi ketidakcocokan
antara nilai dan tujuan yang ingin dicapai, baik nilai dan tujuan yang ada daam diri
sendiri maupun dalam hubungan dengan orang lain (Soihin dan Wardani, 2022).
Hipotesis Penelitian
Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Turnover Intention

Karakteristik pekerjaan merupakan jumlah tanggung jawab yang harus
diemban, variasi dalam tugas, dan sifat pekerjaan yang terkait dengan desain yang
mengatur bagaimana hubungan antar personel dalam pekerjaan tersebut
terbentuk. Hal ini dicapai dengan mengatur tingkat keberagaman tugas, tingkat
tanggung jawab, pentingnya tugas, dan sejauh mana otonomi dalam menjalankan
pekerjaan (Januardi & Budiono, 2021). Menurut Suhartini (2022) karakteristik
pekerjaan adalah model desain pekerjaan yang menunjukkan cara tugas dan
tanggung jawab didelegasikan kepada karyawan. Deskripsi ini mencakup aspek-
aspek penting pekerjaan yang memandu karyawan daam menjalankan tugas
mereka dan bagaimana hal itu dapat membawa kepuasan kerja. Karakteristik
pekerjaan membantu membentuk lingkungan kerja yang mendukung pencapaian
tujuan organisasi.
H1: Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap turnover karyawan di

Hotel Ramada Encore di Kawasan Seminyak

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Menurut Tamara Julianti & Sunargo (2023) stres kerja adalah kondisi dimana
karyawan mengalami tekanan emosional dan fisik akibat tuntutan dan beban
pekerjaan yang berlebihan. Sedangkan menurut Maghfirah (2023), stres kerja
adalah kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, pikiran, dan perilaku
seseorang di tempat kerja. Hal ini terjadi ketika tekanan dari lingkungan kerja
meebihi kemampuan karyawan untuk menghadapinya, mengakibatkan gangguan
fisik dan psikologis. Stres muncul akibat ketidaksesuaian antara harapan dari
pekerjaan dengan kemampuan atau sumber daya yang dimiliki karyawan. Stres
kerja dapat mempengaruhi kesejahteraan fisik dan mental, serta menurunkan
efisiensi dan produktivitas. Setiap individu merespons stres dengan cara yang
berbeda, dan stres dapat memengaruhi semua tingkat pekerja, baik eksekutif
maupun pekerja umum. Jika tidak ditangani, stres dapat menyebabkan gangguan
mental serius seperti depresi, serta menurunkan Turnover Intention.
H2: Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover karyawan di Hotel Ramada

Encore di Kawasan Seminyak.
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Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Turnover Intention

Konflik daam perusahaan biasanya muncul ketika satu pihak merasa tidak
puas dengan tindakan pihak lain terkait hal yang dianggap penting oeh pihak
pertama. Menurut Lestari et al. (2020) konflik kerja adalah ketidaksesuaian antara
individu atau kelompok dalam organisasi yang disebabkan oleh perbedaan status,
tujuan, dan nilai, terutama ketika mereka harus membagi sumber daya yang
terbatas. Konflik kerja dianggap sebagai pertentangan antara harapan dan
kenyataan dalam organisasi. Sedangkan, menurut Syuhada & Ameia (2021) konflik
kerja adalah ketidaksesuaian yang muncul di lingkungan kerja yang seringkali
disebabkan oleh masalah komunikasi, hubungan pribadi, atau struktur organisasi.
Konflik ini dapat terjadi antara individu, kelompok, atau antara individu dengan
organisasi, biasanya disebabkan oleh perbedaan dalam tujuan, sikap, atau
komunikasi.
H3: Konflik kerja berpengaruh positif terhadap turnover karyawan di Hotel Ramada

Encore di Kawasan Seminyak

METODELOGI PENELITIAN

Lokasi Penelitian ini dilakukan pada Hotel Ramada Encore yang berokasi di
Jalan Dewi Saraswati, Seminyak, Kecamatan Kuta, Kota Denpasar, Provinsi Bali.
Adapun objek penelitian yang digunakan yaitu karakteristik pekerjaan, stres kerja,
konflik kerja, dan turnover intention di Hotel Ramada Encore Seminyak. Dalam
penelitian ini populasi yang ada adalah seluruh karyawan pada Hotel Ramada
Encore yang berjumlah 160 orang. Sampel dalam penelitian ini adalah teknik sensus
dimana semua anggota populasi dijadikan sampel sehingga diperoleh sampel
sebanyak 160 karyawan Hotel Ramada Encore Seminyak. Statistik yang digunakan
untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan tanggapan responden pada
masing-masing variabel penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian dikatakan valid apabila memiiki koefisien korelasi
personel product moment (R) > 0,3 dengan alpha 0,5 (Sugiyono, 2019:124)
Tabel 1
Hasil Uji Vaiditas

. ] Nilai Pearson
Variabel Indikator , Keterangan
Correlation

Karakteristik X1.1 0,913 Valid
Pekerjaan X1.2 0,922 Valid
X1.3 0,929 Valid
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X1.4 0,902 Valid

X1.5 0,918 Valid

Stres Kerja X2.1 0,893 Valid
X2.2 0,921 Valid

X2.3 0,919 Valid

X2.4 0,893 Valid

X2.5 0,887 Valid

Konflik Kerja X3.1 0,863 Valid
X3.2 0,929 Valid

X3.3 0,905 Valid

X3.4 0,896 Valid

X3.5 0,889 Valid

Turnover Intention Y1.1 0,937 Valid
Y1.2 0,929 Valid

Y1.3 0,873 Valid

Sumber : Data Dioah, (2024)
Berdasarkan hasil perhitungan Tabel 1 menunjukan nilai corrected item
diatas 0,300 maka disimpulkan seluruh instrumen penelitian yang digunakan adalah

valid.
Tabel 2
Hasil Uji Reaibilitas
. Niai
Variabel Cronchbach Alpha Keterangan
Karakteristik Pekerjaan 0,952 Reliabel
Stres Kerja 0,943 Reliabel
Konflik Kerja 0,938 Reliabel
Turnover Intention 0,901 Reliabel

Sumber : Data Diolah, (2024)

Hasil uji instrumen penelitian menunjukan nilai croncbach alpha diatas 0,6. Hal
ini menunjukkan bahwa item pernyataan dalam penelitian ini reliabel.
Hasil Uji Asumsi Kasik

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi
memiliki distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas residual data dalam
penelitian ini menggunakan uji Komogorov-Smirnov satu arah.

Uji multikoinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independen) (Ghozali, 2018:107).
Mutikolinearitas dapat diihat dari nilai tolerance dan variance infation Uiji
multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi ditemukan
adanya korelasi antar variabel bebas (Independen) (Ghozali, 2018:107).
Multikolinearitas dapat diihat dari nilai tolerance dan variance infation factor (VIF).
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Jika nilai tolerance lebih dari 0,10 atau VIF kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada
multikolinearitas pada penelitian tersebut. Dan sebaliknya jika nilai tolerance kurang
dari 0,10 atau VIF lebih besar dari 10 maka terjadi gangguan multikolinearitas pada
penelitian tersebut.

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke
pengamatan yang lain (Ghozali, 2018:137). Pengujian ini dilakukan dengan uji Gejsler
yakni dengan cara mengregresi nilai absolute residual dari model yang diestimasi
terhadap variabel independen. Jika nilai signifikansi antara variabel independen
dengan nilai absolute residual lebih dari 0,05 maka tidak terjadi ~masalah
heteroskedastisitas.

Tabel 3
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Coefficients®
Unstandardized Standardize d
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 1,960 0,279 7,024 | 0,000
Karakteristik Pekerjaan | 0,014 0,039 0,076 0,369 | 0,712
Stres Kerja -0,124 0,046 -0,637 -1,686 | 0,080
Konfik Kerja 0,060 0,040 0,295 1,486 | 0,139
a. Dependent Variable: ABSRES

Sumber : Data Diolah, (2024)

Berdasarkan Tabel 3, nilai signifikan masing-masing variabel menunjukkan
nilai di atas 0,05. sehingga disimpulkan tidak ada heteroskedastisitas dalam model
regresi.

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan unutk mengetahui pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut disajikan hasil uji regresi sederhana
pada Tabel 4 sebagai berikut:

Tabel 4
Hasil Regresi Linear Berganda
Coefficients®

Unstandardized | Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 1,398 0,527 2,654 | 0,009
Karakteristik Pekerjaan 0,128 0,168 0,142 2,457 0,017
Stres Kerja 0,371 0,087 0,596 4,245 | 0,000
Konfik Kerja 0,195 0,076 0,301 2,555 0,012
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‘ ‘a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber : Data Diolah, (2024)
Berdasarkan Tabel 4 maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y=o+ B1X1+B2X2 +B3X3 + e

Y =1,398 + 0,128X1 + 0,371X2 + 0,195X3 + e

Dengan penjelasan sebagai berikut:

a) B1 = 0,128: berarti, variabel karakteristik pekerjaan memiliki koefisien positif
terhadap turnover intention. Artinya, jika variabel karakteristik pekerjaan
meningkat, maka turnover intention akan meningkat.

b) B2 = 0,371: berarti, variabel stres kerja memiliki nilai koefisien regresi positif
terhadap turnover intention. Artinya, jika variabel stres kerja meningkat, maka
turnover intention akan meningkat.

c) B3 = 0,195: berarti, variabel konflik kerja memiiki hubungan positif terhadap
turnover intention. Artinya, jika variabel konfik kerja meningkat, maka turnover
intention akan meningkat.

Uji Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah nilai dari
adjusted R2, karena nilai adjusted R2 dapat naik ataupun turun apabila satu variabel
ditambahkan ke dalam model. Besarnya nilai koefisien determinasi ditunjukkan
dengan nilai adjusted R square.

Tabel 5
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square ]
Square the Estimate
1 0,828 0,686 0,680 1,87402
a. Predictors: (Constant), Konflik Kerja, Karakteristik Pekerjaan,
Stres Kerja
b. Dependent Variabel: Turnover Intention

Sumber : Data Diolah, (2024)
Pada Tabel 5, memperihatkan bahwa besarnya niai Adjusted R square adalah
sebesar 0,680 ini berarti pengaruh karakteristik pekerjaan, stres kerja, dan konfik
kerja terhadap turnover intention sebesar 68,0% dan sisanya 32,0% dipengaruhi oleh
faktor lain diluar variabel penelitian.
Uji Hipotesis (T-test)
Tabel 6
Hasil Uji t
Coefficients®
Unstandardized | Standardized

Model t Sig.
Coefficients Coefficients &
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B Std. Error Beta
1 | (Constant) 1,398 0,527 2,654 | 0,009
Karakteristik Pekerjaan 0,128 0,168 0,142 2,457 0,017
Stres Kerja 0,371 0,087 0,596 4,245 | 0,000
Konflik Kerja 0,195 0,076 0,301 2,555 0,012
a. Dependent Variable: Turnover Intention

Sumber : Data Diolah, (2024)
Dari hasil analisis pada Tabel 6, berikut dijelaskan masing-masing pengujian

sebagai berikut:

1. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil pada Tabel 6 menunjukan bahwa niai t-hitung sebesar 2,457
dengan nilai signifikansi sebesar 0,017 < 0,050 sehingga dapat disimpulkan
karakteristik pekerjaan berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasi pada Tabel 6 menunjukan bahwa niai t-hitung sebesar 4,245
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,050 sehingga dapat disimpukan stres
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Sehingga
hipotesis yang diajukan diterima.

3. Pengaruh Konfik Kerja Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasi pada Tabel 6 menunjukan bahwa niai t-hitung sebesar 2,555
dengan nilai signifikansi sebesar 0,012 < 0,050 sehingga dapat disimpulkan
konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

Pembahasan Hasil Penelitian
Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan  hasil analisis menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa
semakin baik karakteristik pekerjaan yang diberikan kepada karyawan maka akan
dapat mengurangi turnover intention dengan meningkatkan kesesuaian antara
tugas pekerjaan dan kemampuan karyawan. Pernyataan tersebut juga didukung
oleh penelitian yang dilakukan Purwanto & Indradewa (2023); dan Indriyani & Meria
(2022) menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh negatif terhadap
turnover intention.
Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi stres kerja pada perusahaan maka tingkat turnover intention karyawan pada
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perusahaan akan semakin meningkat. Pernyataan tersebut juga didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Marcela & el (2022); Mawadati & Saputra (2020);
Wibowo et al. (2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Stres kerja yang tinggi dapat mempengaruhi
kesejahteraan fisik dan mental karyawan yang menyebabkan ketidakpuasan dan
perasaan tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan.
Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil analisis menunjukan bahwa konflik kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi konflik kerja pada perusahaan, maka tingkat turnover intention akan semakin
meningkat. Pernyataan tersebut juga didukung oeh penelitian yang dilakukan oleh
Putri & Afriyeni (2022); Aritonang et al. (2023); Cahyanto et al. (2023) menyatakan
bahwa konflik kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Artinya, semakin tinggi tingkat konflik kerja, semakin besar kemungkinan karyawan
akan memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan.

SIMPULAN DAN LIMITASI
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa karakteristik pekerjaan, stres kerja, dan konflik kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Pertama, karakteristik
pekerjaan yang baik berpengaruh positif terhadap pengurangan turnover intention,
di mana semakin baik kesesuaian antara tugas pekerjaan dan kemampuan
karyawan, semakin rendah niat untuk berpindah pekerjaan. Kedua, stres kerja juga
terbukti berpengaruh positif, artinya semakin tinggi tingkat stres kerja di
perusahaan, semakin besar kemungkinan karyawan untuk memiliki niat pindah.
Ketiga, konflik kerja juga berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, yang
berarti semakin tinggi tingkat konflik kerja di dalam organisasi, semakin tinggi pula
niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Limitasi

Peneitian ini hanya dilakukan pada perusahaan tertentu atau sektor industri
tertentu, sehingga hasil yang diperoleh mungkin tidak sepenuhnya menggambarkan
kondisi pada perusahaan atau industri lainnya. Oleh karena itu, generalisasi hasil
penelitian ini perlu dilakukan dengan hati-hati, dan penelitian lebih lanjut dengan
sampel yang lebih luas dapat memberikan wawasan yang lebih komprehensif.
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