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 The success of an organization can be portrayed by the employee 
turnover intention rate each month. Employee turnover intention 
can be influenced by compensation, job satisfaction, and work 
stress. The purpose of this study is to test and analyze the 
relationship among compensation factors, job satisfaction, and work 
stress on employees at PT. Tanjung Kreasi Parquet Industri (TKPI). 
This study was conducted in a Quantitative research method with 
multiple regression analysis. The population of this study was all 
production employees. The sampling technique used was purposive 
sampling with a total of 201 employees. The results of the study 
prove that compensation and job satisfaction have a negative effect 
on turnover intention, while work stress has a positive effect on 
turnover intention. 
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1. Pendahuluan 
Revolusi industri 4.0 ditandai dengan kemajuan teknologi yang pesat dan turbulensi 

ekonomi yang cepat sehingga menjadi tantangan bagi setiap perusahaan (Schwab, 2017). 
Perusahaan dituntut untuk memastikan bahwa sumber daya yang dimilikinya mampu 
dikelola dengan efektif dan efisien agar tidak menimbulkan permasalahan yang akan 
mengganggu operasional perusahaan. Salah satu masalah sumber daya yang sering terjadi di 
perusahaan adalah karyawan yang memiliki niat untuk keluar dan mencari pekerjaan yang 
lebih baik (turnover intention). Turnover intention menurut Mobley et al. (1979) adalah 
pemutusan keanggotaan karyawan untuk meninggalkan perusahaan dan mendapat pekerjaan 
lain yang lebih baik. Sementara Khan (2014) mengartikan turnover intention sebagai 
keyakinan bahwa pekerjaan dapat mendorong individu untuk meninggalkannya jika tidak 
merasa bahagia atau nyaman dengan pekerjaan tersebut. Ketidakpuasan yang dirasakan 
karyawan pada pekerjaannya menyebabkan timbulnya keinginan untuk berhenti dari 
pekerjaan tersebut dan sesegera mungkin mencari pekerjaan lain (J. J. Li et al., 2016). Setiap 
perusahaan tertentu pernah memiliki masalah pada tingkat turnover intention dan 
berdampak pada operasional perusahaan (Nyoman et al., 2020).  

Turnover intention dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Mathis & Jackson (2008) 
mengatakan kompensasi sebagai salah satu dari beberapa faktor yang mempengaruhi tingkat   
turnover intention karyawan. Hasibuan (2009) menerangkan bahwa kompensasi yang 
diberikan oleh perusahaan harus dibayarkan secara adil dan sesuai dengan beban kerja 
karyawan. Pemberian kompensasi yang sesuai dengan beban kerja merupakan cara yang 
efektif untuk membuat karyawan ingin tetap bertahan pada pekerjaannya bahkan tidak 
berniat untuk meninggalkannya. Vizano et al. (2021) dalam penelitiannya membuktikan 
bahwa kompensasi membawa pengaruh negatif pada tingkat turnover intention karyawan. 

Kompensasi bukanlah satu-satunya faktor yang dapat mempengaruhi tingkat turnover 
intention karyawan, tetapi tingkat kepuasan kerja juga mempengaruhinya (Y. Chen et al., 
2010). Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi karyawan untuk 
tetap mempertahankan pekerjaannya atau mencari pekerjaan yang lain. Robbins & Judge 
(2018) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap positif yang dimiliki karyawan terhadap 
pekerjaannya. Jika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, maka karyawan tersebut 
kemungkinan besar akan tetap mempertahankan posisi dan pekerjaannya. Berdasarkan hasil 
penelitian dari Lai & Chen (2012) membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 
terhadap turnover intention karyawan.  

Berikutnya, selain kompensasi dan kepuasan kerja, faktor lain yang dapat 
mempengaruhi turnover intention karyawan adalah stres kerja. Permasalahan stres kerja 
menjadi salah satu perhatian perusahaan karena stres kerja tidak hanya mempengaruhi 
kondisi karyawan tetapi juga mempengaruhi operasional perusahaan. Stres kerja merupakan 
keadaan dimana karyawan memiliki perasaan yang mengganggu pekerjaan akibat dari 
ketidakseimbangan antara keadaan fisik dan mentalnya (Vischer, 2007). Ross & Altmaier 
(1994) memaparkan bahwa stres kerja terjadi karena adanya tekanan yang dialami oleh 
karyawan dalam pekerjaannya, baik tekanan itu bersifat internal (seperti dari tugas atau 
pimpinan) maupun eksternal (seperti dari lingkungan tempat karyawan itu bekerja). 
Tingginya tingkat stres kerja dirasakan oleh karyawan menjadi salah satu faktor yang 
mempengaruhi keputusan turnover intention karyawan. Elçi et al. (2012) dalam penelitiannya 
membuktikan bahwa stres kerja berdampak positif terhadap turnover intention karyawan.  
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2. Kajian Literatur dan Hipotesis 
2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Teori Atribusi 
Teori atribusi yang dikembangkan oleh Heider (2005) menjelaskan bahwa 

kekuatan internal dan kekuatan eksternal menentukan perilaku individu. Kekuatan 
internal berasal dari dalam diri individu seperti sifat pribadi dan motivasi diri. 
Kemudian kekuatan eksternal yang berasal dari luar diri individu seperti kondisi sosial, 
pandangan masyarakat, keberuntungan, nilai sosial, dan lingkungan (Murdani & 
Fachrurrozie, 2022). Teori atribusi diharapkan dapat membantu dalam menyelesaikan 
permasalahan yang berkaitan dengan turnover intention karena teori ini mempelajari 
tentang bagaimana individu berperilaku. 

 
2.1.2. Turnover Intention 

Menurut Khan (2014) turnover intention merupakan keyakinan bahwa pekerjaan 
dapat mendorong individu untuk meninggalkannya jika tidak merasa bahagia atau 
nyaman dengan pekerjaan tersebut. Sementara Mobley et al. (1979) mendefinisikan 
turnover intention sebagai pemutusan keanggotaan karyawan untuk meninggalkan 
perusahaan dan mendapat pekerjaan lain yang lebih baik. Dengan kata lain, turnover 
intention merupakan keinginan individu untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini 
dengan alasan tertentu dan berusaha untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 

 
2.1.3. Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2009) kompensasi merupakan pendapatan yang diterima 
oleh karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan, baik 
berwujud uang maupun barang langsung atau tidak langsung. Dalam teori kompensasi 
yang disampaikan oleh Dessler (2013) bahwa karyawan memperoleh kompensasi 
karena mereka telah bekerja untuk perusahaan. Kompensasi sendiri dibagi menjadi 
dua, kompensasi uang (upah, gaji, komisi, bonus) dan kompensasi non-uang (asuransi 
kesehatan, asuransi keselamatan kerja) (Dessler, 2013). 

 
2.1.4. Kepuasan Kerja 

Robbins & Judge (2018) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap positif yang 
dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan merupakan hal paling mendasar yang dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan sehingga nantinya akan berpengaruh pada tingkat turnover intention. Hay 
(2002) mengatakan bahwa sebagian besar karyawan memilih pekerjaan dengan 
kesempatan untuk belajar dan berkembang sebagai alasan utama untuk bertahan dan 
pada akhirnya mengarah pada kepuasan kerja. 

 
2.1.5. Stres Kerja 

Karyawan yang mengalami stres kerja akan membuat emosinya tidak stabil dan 
merasa tenaganya hilang. Stres kerja merupakan keadaan dimana karyawan memiliki 
perasaan yang mengganggu pekerjaan akibat dari ketidakseimbangan antara keadaan 
fisik dan mentalnya (Vischer, 2007). Ross & Altmaier (1994) memaparkan bahwa stres 
kerja terjadi karena adanya tekanan yang dialami oleh karyawan dalam pekerjaannya, 
baik tekanan itu bersifat internal (tugas dari pimpinan) maupun eksternal (lingkungan 
kerja). Menurut Robbins & Judge (2018) stres kerja menjadi suatu proses psikologis 
yang tidak menyenangkan bagi individu yang terjadi sebagai respon terhadap tekanan 
lingkungan kerja. 
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2.2. Hipotesis 
2.2.1. Pengaruh Negatif Kompensasi terhadap Turnover Intention 

Rofi’i (2014) mengatakan bahwa tingkat kompensasi yang rendah dapat 
menurunkan kepuasan kerja karyawan yang pada gilirannya dapat meningkatkan 
turnover intention karyawan. Menurut Purwanto (2020) sistem kompensasi yang ada 
harus dikelola secara serius dan tepat oleh perusahaan, karena jika tidak dikelola 
dengan baik akan mengakibatkan ketidakpuasan karyawan dan pada akhirnya akan 
berdampak pada turnover intention. Semakin besar kesesuaian antara kompensasi yang 
diberikan kepada karyawan dengan beban kerjanya, maka semakin rendah tingkat 
turnover intention karyawan. Apabila perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai 
dengan beban kerja, maka karyawan akan mempertahankan posisinya pada 
kelangsungan operasional perusahaan dan membantu perusahaan dalam mencapai 
tujuannya. Penelitian Liu (2012) serta Memon & Salleh (2017) menunjukkan bahwa 
kompensasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis pertama pada penelitian ini adalah: 
H1: Kompensasi Berpengaruh Negatif terhadap Turnover Intention 

 
2.2.2. Pengaruh Negatif Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Robbins & Judge (2018) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap positif yang 
dimiliki karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang tidak mempunyai sikap 
positif terhadap pekerjaannya akan menimbulkan ketidakpuasan kerja sehingga 
menyebabkan karyawan tersebut meninggalkan pekerjaannya (Ongori, 2007). Judge et 
al. (1994) mengatakan bahwa ketidakpuasan kerja dapat mengakibatkan frustasi pada 
psikologis karyawan dan pada akhirnya menurunkan produktivitas. Kepuasan kerja 
memainkan peran yang sangat penting dalam menarik dan mempertahankan 
kemampuan karyawan dalam suatu perusahaan (Heshizer, 1994). Lebih lanjut, 
Heshizer (1994) berpendapat bahwa individu dengan tingkat kepuasan kerja yang 
tinggi akan memiliki efek psikologis yang sangat mungkin meningkatkan produktivitas 
dan efektivitas yang lebih tinggi terhadap kinerja pekerjaan mereka dan bersedia untuk 
bertahan lebih lama pada pekerjaannya. Jika kepuasan kerja yang dirasakan karyawan 
rendah, maka hal tersebut akan membuat karyawan ingin berhenti dari pekerjaannya 
dan keluar mencari pekerjaan baru karena merasa tidak puas dalam bekerja sehingga 
pada akhirnya akan meningkatkan turnover intention. Hasil penelitian dari Aydogdu 
(2011) serta Tnay et al. (2013) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka 
hipotesis kedua pada penelitian ini adalah: 
H2: Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif terhadap Turnover Intention 

 
2.2.3. Pengaruh Positif Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Stres kerja merupakan keadaan dimana karyawan memiliki perasaan yang 
mengganggu pekerjaan akibat dari ketidakseimbangan antara keadaan fisik dan 
mentalnya (Vischer, 2007). Ketika tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan 
semakin meningkat, maka akan berpengaruh pada tingkat turnover intention di 
perusahaan tersebut. Hal tersebut tentu sangat mengganggu kestabilan kinerja 
karyawan sehingga berakibat pada keinginan karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya akibat stres kerja yang berlebihan (Hakim et al., 2018). Robbins & Judge 
(2018) mengatakan bahwa stres kerja yang dialami oleh seorang karyawan dapat 
mengakibatkan penurunan produktivitas kerja, keinginan untuk keluar dari pekerjaan, 
hingga kecelakaan kerja. Hasil penelitian terdahulu dari Chen et al. (2011) serta Li et al. 
(2021) menunjukkan bukti bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 
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intention karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis ketiga pada penelitian 
ini adalah: 
H3: Stres Kerja Berpengaruh Positif terhadap Turnover Intention 

 
2.3. Model Penelitian 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 
 
3. Metode Penelitian  

3.1. Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel 
Populasi merupakan keseluruhan objek yang akan diteliti dengan karakteristik yang 

telah ditentukan (Sugiyono, 2015). Populasi pada penelitian ini adalah karyawan PT. 
Tanjung Kreasi Parquet Industri (TKPI) yang berlokasi di Kota Temanggung sebanyak 404 
karyawan. Sementara sampel penelitian diambil menggunakan teknik purposive sampling 
dengan beberapa kriteria. Kriteria pengambilan sampel pada penelitian ini adalah 
karyawan yang berstatus pekerja tetap, lama bekerja minimal sudah satu tahun, dan 
berada pada rentang usia produktif 17-35 tahun. Kriteria tersebut bertujuan untuk 
memastikan bahwa ada kemungkinan karyawan untuk keluar dari pekerjaannya karena 
suatu alasan termasuk kompensasi, kepuasan kerja, dan stres kerja. Kemudian 
berdasarkan kriteria yang telah ditentukan, sampel yang diperoleh pada penelitian ini 
sebanyak 201 karyawan. 

 
3.2. Teknik Pengambilan Data 

Metode pengumpulan data dengan mengajukan pernyataan atau pertanyaan tertulis 
guna menjaring tanggapan responden melalui kuesioner (Sugiyono, 2015). Untuk setiap 
variabel, responden diminta memberikan jawab untuk menunjukkan tingkat persetujuan 
atau ketidaksetujuan terhadap variabel tersebut. Variabel turnover intention (TI) diukur 
dengan 6 indikator yang bersumber dari Mobley et al. (1979), kompensasi (K) diukur 
dengan 5 indikator yang bersumber dari Hasibuan (2009), kepuasan kerja (KK) diukur 
dengan 8 indikator yang bersumber dari Robbins & Judge (2018), dan stres kerja (SK) 
diukur dengan 9 indikator yang bersumber dari Hasibuan (2009). Penelitian ini 
menggunakan skala likert yang digunakan untuk mengumpulkan data dengan skala 1 
sampai dengan 5.  

 
 
 
 
 
 

Kompensasi 

Turnover Intention Kepuasan Kerja 

Stres Kerja 

H1(-) 

H2(-) 

H3(+) 
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3.3. Teknik Analisis Data 
3.3.1. Uji Validitas 

Ghozali (2018) mengatakan uji validitas digunakan untuk menentukan valid atau 
tidaknya sebuah indikator pernyataan atau pertanyaan dalam kuesioner. Suatu 
indikator dalam kuesioner dinyatakan valid ketika mampu mengungkapkan suatu hal 
yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Uji validitas dilihat dari nilai r-hitung untuk 
kemudian dibandingkan dengan nilai r-tabel sebesar 1,49. Jika nilai r-hitung 
menunjukkan lebih besar dari nilai r-tabel, maka indikator pada kuesioner tersebut 
dinyatakan valid, dan sebaliknya. 

 
3.3.2. Uji Reliabilitas 

Arikunto (2002) mengatakan uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui sebuah 
variabel yang tercantum dalam kuesioner layak digunakan sebagai alat untuk 
pengumpulan data. Jika sebuah kuesioner dengan beragam instrumen yang tercantum 
mampu mengungkapkan kenyataan dan dapat dipercaya, maka instrumen tersebut 
dapat dikatakan reliabel. Pengukuran reliabilitas dilakukan melihat nilai cronbach’s 
alpha. Jika nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,7, maka variabel tersebut dinyatakan 
reliabel, dan sebaliknya (Ghozali, 2018).  

 
3.3.4. Uji Hipotesis 

Ghozali (2018) berpendapat bahwa uji hipotesis digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen pada variabel dependen. Cara pengujian hipotesis 
dengan membandingkan besarnya nilai signifikansi pada masing-masing pengaruh 
variabel independen terhadap variabel dependen dengan memakai taraf signifikansi 
5% atau 0,05. Adapun ketentuannya jika nilai signifikansi lebih kecil dari 5% atau 0,05, 
maka hipotesis diterima, dan jika nilai signifikansi lebih besar dari 5% atau 0,05, maka 
hipotesis ditolak. 
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4. Hasil dan Pembahasan 
4.1. Uji Validitas 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 
Indikator Nilai R-Hitung Kesimpulan 

TI 1 8,69 Indikator Valid 
TI 2 7,92 Indikator Valid 
TI 3 7,93 Indikator Valid 
TI 4 8,45 Indikator Valid 
TI 5 8,54 Indikator Valid 
TI 6 8,64 Indikator Valid 
K 1 7,36 Indikator Valid 
K 2 7,37 Indikator Valid 
K 3 5,33 Indikator Valid 
K 4 7,17 Indikator Valid 
K 5 6,60 Indikator Valid 

KK 1 4,47 Indikator Valid 
KK 2 5,65 Indikator Valid 
KK 3 7,54 Indikator Valid 
KK 4 6,64 Indikator Valid 
KK 5 6,19 Indikator Valid 
KK 6 7,71 Indikator Valid 
KK 7 7,51 Indikator Valid 
KK 8 6,27 Indikator Valid 
SK 1 5,53 Indikator Valid 
SK 2 6,64 Indikator Valid 
SK 3 6,59 Indikator Valid 
SK 4 5,87 Indikator Valid 
SK 5 5,02 Indikator Valid 
SK 6 6,64 Indikator Valid 
SK 7 6,35 Indikator Valid 
SK 8 7,53 Indikator Valid 
SK 9 6,67 Indikator Valid 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

 
Hasil uji validitas telah ditampilkan pada tabel 1. Hasil menunjukkan bahwa 

keseluruhan indikator yang digunakan untuk penyebaran kuesioner dinyatakan valid. Hal 
tersebut dibuktikan dengan nilai r-hitung masing-masing indikator variabel turnover 
intention (TI), kompensasi (K), kepuasan kerja (KK), dan stres kerja (SK) lebih besar dari 
nilai r-tabel 1,49. 

 
4.2. Uji Reliabilitas 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Nilai Cronbach’s Alpha Kesimpulan 

Turnover Intention 0,914 Reliabel 
Kompensasi 0,702 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0,809 Reliabel 
Stres Kerja 0,806 Reliabel 

Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

 
Hasil uji reliabilitas telah ditampilkan pada tabel 2. Hasil menunjukkan bahwa 

keseluruhan variabel yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan reliabel. Hal tersebut 
dibuktikan dengan nilai cronbach’s alpha yang lebih besar dari 0,7. Variabel turnover 
intention memiliki nilai cronbach’s alpha sebesar 0,914, variabel kompensasi sebesar 
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0,702, variabel kepuasan kerja sebesar 0,809, dan variabel stres kerja sebesar 0,806. 
 

4.3. Uji Hipotesis 
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

Coefficient 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 23,845 4,095  5,823 0,000 

Kompensasi -0,577 0,155 -0,286 -3,733 0,000 
Kepuasan 

Kerja 
-0,185 0,078 -0,184 -2,381 0,019 

Stres Kerja 0,265 0,091 0,217 2,920 0,004 
a. Dependent Variable: Turnover Intention 
Sumber: Data Primer Diolah SPSS (2022) 

 
Hasil uji hipotesis disajikan dalam tabel 3. Berikut adalah penjelasan dari hasil uji 

hipotesis: 
1. Hasil uji hipotesis pertama membuktikan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan nilai koefisien 
sebesar -0,577 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang mana lebih kecil dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut, maka hipotesis pertama dalam penelitian ini diterima. 

2. Hasil uji hipotesis kedua membuktikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan nilai 
koefisien sebesar -0,185 dan nilai signifikansi sebesar 0,019 yang mana lebih kecil dari 
0,05. Berdasarkan hasil tersebut, maka hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima. 

3. Hasil uji hipotesis ketiga membuktikan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap turnover intention. Hal tersebut dapat dibuktikan dengan nilai koefisien 
sebesar 0,265 dan nilai signifikansi sebesar 0,004 mana lebih kecil dari 0,05. 
Berdasarkan hasil tersebut, maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini diterima. 

 
4.4. Pembahasan 

4.4.1. Pengaruh Negatif Kompensasi terhadap Turnover Intention 
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kompensasi terbukti memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention karyawan. Artinya, semakin tinggi kompensasi yang 
diterima karyawan, maka akan semakin kecil kemungkinan karyawan untuk 
meninggalkan pekerjaannya, dan sebaliknya. Tingkat kompensasi dapat mempengaruhi 
pandangan individu karena saat kompensasi yang diberikan perusahaan dirasa cukup 
dan sesuai, maka akan menurunkan tingkat turnover intention (Russ & McNeilly, 1995). 
Berdasarkan teori atribusi yang disampaikan oleh Heider (2005) bahwa perilaku 
individu dapat ditentukan oleh kekuatan internal dan eksternal. Jika dikaitkan dengan 
teori tersebut, maka ketika perusahaan memberikan kompensasi yang cukup atau 
sesuai dengan beban kerja, maka karyawan akan merasa nyaman dan berusaha untuk 
tetap mempertahankan posisinya di perusahaan tersebut. Kompensasi sendiri dibagi 
menjadi dua, kompensasi uang (upah, gaji, komisi, bonus) dan kompensasi non-uang 
(asuransi kesehatan dan keselamatan kerja) (Dessler, 2013). Ketika karyawan 
menerima kompensasi sesuai dengan harapan, kebutuhan, dan juga beban kerja yang 
ditanggungnya, maka karyawan tersebut akan merasa betah untuk bertahan pada 
posisi pekerjaan tersebut. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu 
bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan 
(Cho & Lewis, 2012; Kuvaas et al., 2016). 
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 4.4.2. Pengaruh Negatif Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja terbukti memiliki 

pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. Artinya, semakin tinggi tingkat 
kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah tingkat turnover 
intention karyawan di perusahaan tersebut. Kepuasan kerja dapat mempengaruhi 
pandangan individu karena apabila merasa puas dengan pekerjaan yang dijalaninya, 
maka akan menurunkan tingkat turnover intention (Chen et al., 2015). Berdasarkan 
teori atribusi dari Heider (2005) bahwa perilaku individu dapat ditentukan melalui 
faktor internal dan eksternal. Ketika karyawan merasa nyaman dan sesuai antara latar 
belakang pendidikan dengan pekerjaannya, maka karyawan tersebut akan merasa puas 
dan ingin mempertahankan pekerjaannya, dan sebaliknya (Al Jenaibi, 2010). Hasil 
penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu dari Sheraz et al. (2014) serta 
Chen et al. (2015) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif 
terhadap turnover intention karyawan. 

 
4.4.3. Pengaruh Positif Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil uji hipotesis membuktikan bahwa turnover intention karyawan secara 
positif dipengaruhi oleh tingkat stres kerja. Artinya, semakin tinggi tingkat stres 
karyawan dalam suatu perusahaan, maka akan meningkatkan kemungkinan karyawan 
tersebut untuk meninggalkan pekerjaannya. Karyawan dengan stres kerja yang tinggi 
cenderung mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya, sehingga pada 
akhirnya meningkatkan turnover intention karyawan (Chung et al., 2021). Menurut 
konsep atribusi teori Heider (2005) perilaku individu dapat diprediksi oleh faktor 
internal seperti tingkat stres kerja. Karyawan yang berada di bawah tekanan kerja akan 
merasa tidak nyaman dan bahkan mempertimbangkan untuk berhenti dari pekerjaan 
(Anees et al., 2021). Stres kerja dapat disebabkan beberapa kondisi seperti beban kerja 
yang berat, sikap pemimpin yang tidak adil, waktu bekerja yang terlalu singkat untuk 
pekerjaan yang banyak, komunikasi yang tidak lancar sehingga memunculkan konflik, 
serta tanggung jawab yang berlebihan. Stres kerja dapat membuat karyawan merasa 
tegang dan tidak nyaman sehingga nantinya akan menurunkan kinerja dan pada 
akhirnya menimbulkan pikiran untuk keluar dari perusahaan. Hal ini sejalan dengan 
hasil penelitian terdahulu dari Klassen & Chiu (2011) serta Sheraz et al. (2014) yang 
menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention 
karyawan.  

 
5. Kesimpulan dan Saran 

5.1. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan di atas, maka kesimpulan dari 

penelitian ini adalah adanya pengaruh negatif dari variabel kompensasi dan kepuasan 
kerja terhadap turnover intention karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industri. 
Sebaliknya, variabel stres kerja terbukti memiliki pengaruh positif terhadap turnover 
intention karyawan PT. Tanjung Kreasi Parquet Industri. 

 
5.2. Saran 

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan yang diberikan, maka saran yang dapat 
disampaikan pada penelitian ini adalah: 
1. Saran kepada PT. Tanjung Kreasi Parquet Industri (TKPI) yang berlokasi di Kota 

Temanggung bahwa perlu memperhatikan faktor tingkat kompensasi, kepuasan kerja, 
dan juga stres kerja agar tingkat turnover intention pada perusahaan tidak terjadi 
secara berkelanjutan. Dari sisi kompensasi, turnover intention dapat terjadi karena 

http://dx.doi.org/10.12928/fokus.v10i2.2184


Jurnal Fokus Manajemen Bisnis 
Volume 12, Nomor 2, September 2022, Halaman 194-205 

Erika Putri Wijayanti & Friztina Anisa (Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Stres Kerja ...)  203 

 

upah atau gaji yang diterima dinilai belum sesuai dengan beban kerja atau pengorbanan 
yang diberikan oleh karyawan. Kemudian dari sisi kepuasan kerja, turnover intention 
dapat terjadi karena karyawan merasakan ketidakpuasan atas apa yang mereka peroleh 
selama bekerja. Stres kerja juga berpengaruh pada tingkat turnover intention karena 
karyawan merasa beban kerja yang mereka dapatkan terlalu tinggi ditambah dengan 
perasaan tidak puas dengan apa yang mereka peroleh selama bekerja. Oleh karena itu, 
diharapkan perusahaan lebih memperhatikan berbagai macam faktor yang dapat 
mempengaruhi tingkat turnover intention karyawan untuk meminimalisirnya. 

2. Saran kepada peneliti selanjutnya yang tertarik menganalisis faktor-faktor yang 
mempengaruhi tingkat turnonver intention dapat menggunakan variabel selain yang 
digunakan pada penelitian ini. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi tingkat 
turnover intention antara lain efikasi diri (Lai & Chen, 2012), kepemimpinan (Azanza et 
al., 2015), dan lainnya. 
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