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ABSTRAK

Sholly Hidayati 16059174/2016 : Pengaruh Stres Kerja Terhadap Intens
Keluar Karyawan Rumah Sakit Islam
Siti Rahmah Padang Dengan Kepuasan
Kerja Sebagai Variabel Pemediasi.

Pembimbing | . Dr. Syahrizal, SE, M.Si
Pembimbing 11 : Hendri Andi Mesta, SE, Ak, MM

Penelitian ini bertujuan untuk mengandlisis. (1) Pengaruh stres kerja
terhadap intens keluar (2) Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja (3)
Pengaruh stres kerja terhadap intensi keluar dengan kepuasan kerja sebagai
variabel pemediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap
pada Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang yang berjumlah 96 orang. Teknik
pengambilan sampel penelitian ini adalah teknik Clustered Proposional Sampling
dengan total sampel berjumlah 77 orang.

Data yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Teknik
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi berganda dengan variabel
pemediasi dengan program SPSS Versi 20.0. Hasil peneitian menunjukkan
bahwa: (1) Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar
karyawan Rumah Sakit 1slam Siti Rahmah Padang. (2) Stres kerja berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah Sakit Islam Siti
Rahmah Padang. (3) Kepuasan kerja menjadi pemediasi atas pengaruh stres kerja
terhadap intensi keluar karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.

Kata Kunci: Intensi Keluar, StresKerja, Kepuasan kerja
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Kinerja perusahaan ditentukan oleh sikap dan perilaku karyawan yang
dimiliki oleh perusahaan tersebut. Maka perusahaan membutuhkan sumber
daya manusia yang efektif dan efisien. Oleh karena itu, perusahaan harus
dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia dengan sebaik
mungkin. Akan tetapi yang sering terjadi adalah kinerja perusahaan telah baik
dapat rusak, baik secara langsung ataupun tidak langsung oleh berbagai

perilaku karyawan.

Salah satu bentuk perilaku karyawan tersebut adalah keinginan
berpindah (turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya. Dengan tingginya tingkat turnover pada
perusahaan, akan semakin banyak menimbulkan berbagai potensi biaya, baik
itu biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada karyawan, tingkat kinerja
yang mesti dikorbankan, maupun biaya rekruitmen dan pelatihan kembali.

(Suwandi dan Indriantoro, 1999).

Saat ini permasalahan tingginya tingkat turnover telah menjadi
masalah serius bagi banyak perusahaan. Selain itu, karyawan dituntut harus
bisa beradaptas dalam segala kondisi, seperti beban kerja semakin berat,
semakin banyaknya kebutuhan yang ingin dipenuhi, tingkat pendapatan yang

tak sgjalan dengan biaya hidup, persaingan yang semakin ketat dan seterusnya



dapat menjadi ancaman untuk dapat tetap bertahan hidup. Turnover dapat
berupa pengunduran diri, perpindahan keluar unit organsisasi, pemberhentian,
atau kematian anggota organisasi. Turnover yang tinggi juga menyebabkan
kurang efektifnya suatu organisas karena hilangnya karyawan yang

berpengalaman (Andini, 2006).

Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya turnover pada
perusahaan yaitu pada kuaitas dan kemampuan untuk menggantikan
karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta biaya baru
dalam merekrut karyawan baru. Meningkatnya turnover saat ini telah menjadi
masalah serius bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan
mengalami frustasi ketika mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil
menjaring staf yang berkualitas ternyata menjadi sia-sia pada akhirnya karena
staf yang direkrut tersebut telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Toly,

2001).

Tingkat turnover karyawan yang tinggi merupakan ukuran yang sering
digunakan sebagai indikas adanya masalah yang mendasar pada perusahan,
demikian juga dengan Rumah Sakit. Rumah Sakit adalah suatu institusi
pelayanan kesehatan yang kompleks, padat pakar, padat modal dan padat
teknologi. Kompleksitas ini muncul karena pelayanan Rumah Sakit
menyangkut berbagai fungsi, antara lain pelayanan, pendidikan, dan
penelitian, serta mencakup berbaga tingkatan maupun jenis disiplin
pelayanan. Agar rumah sakit mampu melaksanakan fungsi yang sedemikian

kompleks, rumah sakit harus memiliki perangkat penunjang sumber daya



manusia yang profesional baik bidang teknis medis maupun tenaga
administrasi. Begitu juga untuk menghadapi persaingan sekarang ini rumah
sakit harus meningkatkan profesionalisme melalui peningkatan pelayanan
kesehatan kepada pasien dan harus menyediakan pelayanan kesehatan yang
prima selama 24 jam sehari. Pelayanan yang profesional hanya dapat dicapai
bila rumah sakit memiliki sumber daya yang berkualitas. Pelayanan karyawan
yang berkualitas sangat dipengaruhi oleh faktor stres kerja dan kepuasan kerja.
Faktor-faktor inilah yang seringkali menjadi alasan intensi keluar karyawan

rumah sakit.

Rumah Sakit Islam Siti Rahmah merupakan salah satu rumah sakit
swasta yang melaksanakan pelayanan kesehatan. Rumah Sakit Islam Siti
Rahmah Padang mempunyai visi menjadi rumah sakit pilihan terbaik di
Sumatera Barat dengan pelayanan yang islami. Sedangkan misi rumah sakit
ini adalah memberikan pelayanan prima, meningkatkan profesionalisme
pegawai melaui pendidikan yang berkelanjutan dan menyesuaikan
perkembanganan IPTEK terkini, melengkapi sarana dan prasarana rumah

sakit.

Berdasarkan pengamatan awal yang telah penulis lakukan pada rawat
inap Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang, penulis melihat adanya indikasi
tingginya tingkat turnover perawat pada Rumah Sakit Islam Siti Rahmah.
Menurut data dari bagian Sumber Daya Manusia Ketenagaan Rumah Sakit
didapatkan bahwa turnover karyawan beberapa tahun terakhir di Rumah Sakit

Islam Siti Rahmah , hal ini terlihat selama periode 2012-2014 (lihat tabel 1)



Tabel 1: Data Turnover Perawat Tetap Rumah Sakit |slam Siti
Rahmah Tahun 2012 g/d 2014.

Tahun 2012 Tahun 2013 Tahun 2014
Jumlah | Keluar % Jumlah Keluar % Jumlah | Keluar %
(orang) | (orang) (orang) | (orang) (orang) | (orang)

96 4 4,16 87 6 6,89 99 4 4,04

Sumber: Divist SDM. Rumah Sakit Isam Sti Rahmah Padang(2017)

Pada tabel 1 terlihat bahwa tingkat turnover perawat tetap Rumah Sakit
Islam Siti Rahmah dalam tiga tahun terakhir dari tahun 2012 hingga tahun 2014.
Pada tahun 2012 didapat persentase keluar karyawan 4,16% dan didapat
persentase keluar karyawan 6,89 % ditahun 2013, selanjutnya didapat presentase

keluar karyawan menjadi 4,04% pada tahun 2014.

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan, penyebab intensi keluar
karyawan dilakukan dengan berbagai alasan seperti diterima ditempat lain yang
memberikan penawaran yang lebih baik , stres dan beban kerja yang tinggi,
alasan keluarga (mengikuti suami pindah kerja ke luar daerah dan tidak dizinkan
suami untuk bekerja), ingin mencari suasana baru, belum ada keselarasan atau
kesesuaian dengan apa yang di harapkan oleh karyawan, diterima sebagai PNS
didaerah asal, merasa tidak nyaman dengan tempat kerja dan dengan pekerjaan

yang seldu monoton dan menyebabkan ketidakpuasan karyawan dari

pekerjaannya.

Sejumlah penelitian menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan

terhadap intensi keluar. Penelitian yang dilakukan Novie (2015), Budiyono (2016)




dan Irvianti (2015) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap
keinginan keluar karyawan dari suatu organisasi atau perusahaan baik secara
parsial maupun simultan. Menurut Rivai (2009:1008) stres kerja adalah suatu
kondis ketegangan yamg menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan
psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang karyawan.
Menurut Ivancevich (2007:295), stres kerja adalah suatu respon adaptif,
dihubungkan oleh perbedaan individu yang merupakan suatu konsekuensi dari
setigp tindakan, situasi atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis dan

fisik khusus pada seseorang.

Sgjumlah riset juga menyatakan bahwa kepuasaan kerja dapat memedias
stres kerja terhadap intensi keluar. Robbins (2003) mengemukakan bahwa salah
satu dampak stres kerja secara psikologis adalah dapat menurunkan kepuasaan
kerja karyawan. Dalam arti yang paling mendasar, kepuasan kerja (job
satisfaction) adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari
evaluas pengaaman kerja seseorang (Mathis dan Jackson,2009). Kepuasan
kerja  muncul ketika harapan  seseorang terpenuhi. Kepuasan kerja
mempengaruhi  tingkat intensi keluar karyawan (Luthans, 2006) Penelitian
mengungkapkan hubungan negatif antara kepuasan kerja dan intensi keluar
karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi akan membuat intensi keluar karyawan
menjadi rendah. Kepuasan kerja yang rendah dari individu mengarahkan individu
tersebut untuk mempertimbangkan pekerjaan aternatif untuk mendapatkan

kepuasan kerja yang tinggi. Setelah dilakukan berbagai macam pertimbangan



terhadap pekerjaan aternatif, maka akan timbul kemungkinan pada individu untuk

meninggal kan pekerjaannya atau tidak meninggalkan pekerjaannya.

Dari berbagai penelitian telah membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh
positif terhadap intens keluar yang dimedias oleh kepuasaan kerja. Menurut
Novy (2014) adanya pengaruh positif antara stres kerja dengan intens keluar
melalui kepuasaan kerja. Pengaruh stres kerja terhadap intens keluar yang
dimedias oleh kepuasaan kerja yang didukung oleh penelitian Ni Wayan (2013)
bahwa stres kerja memiliki pengaruh secaratidak langsung terhadap intensi keluar

melalui kepuasaan kerja.

Atas dasar berbaga permasalahan dan uraian yang ada di atas, penulis
merasa tertarik dan perlu untuk meneliti berbagai aspek yang berkenan dengan
fenomena di atas, serta mengetahui lebih lanjut ke dalam bentuk skripsi yang
berjudul “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Intenss Keluar Karyawan Pada
Rumah Sakit I1lam Siti Rahmah Padang Dengan Kepuasan Kerja Sebagai

Variabel Pemediasi”.



B. Identifikas Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas maka dapat diidentifikasi
masal ah sebagai berikut:
1. Mash ada karyawan di Rumah Sakit Isam Siti Rahmah Padang yang
keluar dari organisasi.
2. Masih ada stres kerja yang dirasakan oleh karyawan Rumah Sakit Islam
Siti Rahmah Padang.
3. Masih ada kepuasaan kerja yang masih rendah yang dirasakan oleh
karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.
C. Pembatasan Masalah
Agar penelitian ini lebih terarah dan tidak meluas, penulis membatasi
penelitian pada variabel pengaruh stres kerja terhadap intensi keluar karyawan
Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang dengan kepuasan kerja sebagai
variabel pemediasi.
D. Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang bagian sebelumnya maka rumusan masalah
dalam penelitian ini dapat dijabarkan sebagai berikut:
1. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap intens keluar karyawan pada
Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.
2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan pada
Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.
3. Apakah kepuasaan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap intensi

keluar karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.



E. Tujuan Pendlitian
Berdasarkan rumusan masalah tujuan yang ingin dicapai dalam
penelitian ini sebagai berikut:
1. Pengaruh stres kerja terhadap intensi keluar karyawan pada Rumah Sakit
Islam Siti Rahmah Padang.
2. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada Rumah Sakit
Islam Siti Rahmah Padang.
3. Pengaruh kepuasaan kerja memedias stres kerja terhadap intensi keluar
karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.
F. Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini nantinya diharapkan akan memberikan manfaat

secara teoritis maupun secara praktis, antaralain sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini dapat memperluas konsep intensi keluar karyawan dan
nantinya penelitian ini juga dapat digunakan sebagai bahan referensi bagi
peneliti selanjutnya yang mengadakan pendlitian dibidang SDM yang

terkait dengat stres kerja, kepuasan kerja, dan intensi keluar.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan menjadi masukan bagi perusahaan
daam menergpkan SDM dan dijadikan pertimbangan dalam menyusun
kebijakan yang terkait dengan hal yang mempengaruhi intensi keluar

karyawan.






BAB ||

KAJIAN TEORI DAN KERANGKA KONSEPTUAL

A. Kajian Teori

1. Intensi Keluar

a. Pengertian Intensi Keluar

Intens keluar karyawan dari suatu organisasi atau dapat
disebabkan oleh banyak aasan, baik dari sis organisasi maupun
keinginan karyawan. Keluarnya karyawan dengan inisiatif yang
berasal dari organisasi biasanya dikena dengan istilah Pemutusan
Hubungan Kerja (PHK). Sedangkan inisiatif yang merupakan keinginan
karyawan disebut pengunduran dir secara sukarela. Perilaku keluar
organisas yang dimaksud dalam penelitian ini adalah pengunduran diri
yang berasal dari inisiatif karyawan yaitu secara sukarela. Abelson
(1987) ddam Widiastuty (2012) menyatakan bahwa sebagian besar
karyawan yang meninggalkan perusahaan karena alasan sukarela dapat
dikategorikan atas perpindahan kerja sukarela yang dapat dihindarkan
(avoidable voluntary turnover) yang dapat disebabkan karena aasan
berupa ggi, kondisi kerja, atasan atau ada perusahaan lain yang
dirasakan lebih baik dan perpindahan sukarela yang tidak dapat
dihindarkan (unavoidable voluntary turnover) dapat disebabkan karena

perubahan jalur karir atau faktor keluarga.

Mathis dan Jackson (2009), secara sederhana mengatakan bahwa

intenss keluar adalah proses dimana tenaga kerja berkeinginan
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meninggalkan organisas dan harus ada yang menggantikannya. Tidak
semua intensi keluar memberikan dampak negatif bagi organisasi
karena kehilangan beberapa angkatan kerja sangat diinginkan, terutama
apabila pekerja-pekerja yang pergi adalah mereka yang berkinerja
rendah, individu yang kurang dapat diandalkan, atau mereka yang

mengganggu rekan kerja.

Intens keluar karyawan yang tinggi pada suatu departemen atau
divis organisas, menunjukkan bahwa departemen yang bersangkutan
perlu diperbaiki kondis atau cara pembinaannya. Karyawan yang
meninggalkan pekerjaan mungkin dimotivasi oleh harapan-harapan
akibat positif yang menguntungkan dalam pekerjaanya yang baru,
karena karyawan menginginkan penghasilan yang lebih besar, tantangan
daam pekerjaan, perkembangan Kkarir, sSuasana organisasi yang
mendukung atau yang lainnya. Jika kemudian karyawan tersebut
memperoleh apa yang diharapkan, maka hal ini dapat meningkatkan rasa

percaya diri sendiri dan kepuasan (Irbayuni, 2012).

Simamora (2006) menyebutkan intensi keluar merupakan
perpindahan (movement) melewati batas keanggotan dari sebuah
organisasi. perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan secara
sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan
perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan (unvoidable

voluntary turnover).



11

Dari pengertian-pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa intensi
keluar adalah keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi atau
perusahaan secara sukarela dikarenakan adanya faktor-faktor yang
menyebabkan karyawan ingin keluar dari organisasi atau perusahaan.
Faktor-faktor tersebut dapat berupa kompensas yang dirasa kurang adil
oleh karyawan, kepuasan atas kondisi lingkungan kerja dan atasan serta
adanya peluang kerja yang lebih baik diluar organisas atau perusahaan

tempat mereka bekerja pada saat ini.

. Konsekuensi dan Pentingnya Intensi Keluar

Turnover dalam jumlah tertentu merupakan hal baik bagi suatu
organisas dan seringkali diperlukan untuk menyediakan kesempatan
bagi para karyawan dalam memenuhi tujuan karirnya. Namun, ketika
perputaran menjadi berlebihan, perusahaan harus melakukan sesuatu
untuk menguranginya terutama jika para karyawan yang berkualifikasi
tinggh dan kompeten yang meninggakan perusahaan. Cara
mengungkapkan aasan sebenarnya bagi para karyawan untuk
meninggalkan pekerjaan adalah melakukan wawancara pengunduran
diri, wawancara tersebut dilakukan sebelum karyawan keluar dari

perusahaan (Mondy, 2008).

Tnay, et.al. (2013) menyatakan bahwa jika banyak karyawan yang
meninggalkan organisasi, maka beban kerja dan lembur bagi karyawan
yang tinggal akan meningkat. Dengan demikian akan dapat mengurangi

tingkat produktivitas mereka karena semangat kerja karyawan yang
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rendah dan dapat mempengaruhi seluruh kinerja perusahaan.

c. Indikator Intensi Keluar

Menurut Simamora (2004:626) indikator yang digunakan untuk

mengukur turnover intention yaitu:

1) Adanyaniat untuk keluar

2)

3)

Mencerminkan individu berniat untuk keluar adalah di lihat
dari perilaku seseorang selama bekerja, biasanya di awadl
dengan perilaku absensi dan kemangkiran yang tinggi sebelum
seseorang menentukan sikap untuk keluar dari organisasi.
Pencarian pekerjaan

Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari lain, pada
umumnya diawali dengan mencari tambahan penghasilan di
luar organisasi.

Pemikiran untuk keluar

Mencerminkan  individu untuk  memikirkan  sebelum
mengambil sikap keluar, ia akan berfikir dalam rangka
keputusannya tersebut, keluar dari pekerjaannya atau tetap

berada dilingkungan pekerjaannya.
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d. Faktor Yang Mempengaruhi Intensi Keluar

Sedangkan menurut Robbins (2001), faktor-faktor yang

mempengaruhi turnover dikelompokan dalam tiga bagian, yaitu:

1) Organizational-level characteristics, terdiri dari lima bagian yaitu

struktur organisasi, job design, stress kerja, reward & pension

plans, dan performance evaluation system.

2) Group-level characteristics, terdiri dari dua bagian yaitu kelompok

demografik dan group cohesiveness.

3) Individual-level characteristics, terdiri dari lima bagian yaitu usia,

masa kerja, status marital, kepuasan kerja, dan personality-job fit.

Ada banyak faktor yang menjadi penyebab munculnya intensi

keluar. Purna (2013:833) mengemukakan beberapa penyebab intensi

keluar, yaitu :

a)

b)

Usia, karyawan yang lebih muda lebih tinggi kemungkinannya
untuk keluar. Tingkat turnover yang cenderung tinggi pada
karyawan berusia muda disebabkan karena mereka mash
memiliki keinginan untuk mencoba pekerjaan.

Lama kerja, Turnover lebih banyak terjadi pada karyawan dengan
masa kerja yang lebih singkat. Interaksi dengan usia dan
kurangnya sosidlisass awal merupakan keadaan yang
memungkinkan untuk terjadinya turnover.

Beban kerja, Akibat beban kerja yang terlalu berat dapat

mengakibatnya seorang pekerja menderita gangguan atau
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penyakit akibat kerja.

d) Faktor lingkungan, Lokasi yang menyenangkan akan menarik
bagi karyawan, demikian juga dengan lingkungan fisk yang
dapat berpengaruh pada turnover karyawan.

€) Kepuasan kerja, Yaitu bahwa tingkat turnover dipengaruhi
oleh kepuasan kerja seseorang.

f) Kepuasan ggji, Kepuasan kerja karyawan dianggap sebagai
penyebab turnover, namun persepsi karyawan terhadap perlakuan
tidak adil dalam hal kompensasi menjadi penyebab |ebih kuat.

g) Faktor organisasi, Ketika pendatang baru memiliki profil
nilai mendekati profil nilai organisasi, maka kemungkinan untuk
tetap bertahan ditempat kerjalebih besar.

Purna (2013:832-833) telah menguraikan bagaimana proses
munculnya intensi keluar ini, berawal dari penurunan tingkat
kepuasan kerja, maka selanjutnya pada tahap kedua dan ketiga yaitu
akan mempengaruhi penurunan motivasi yang dicirikan antara lain :
stres, sakit fisk, malas bekerja, kualitas rendah, komunikasi
personal kurang, masa bodoh dengan tugas pekerjaannya. Pada
akhirnya akan memutuskan untuk berpikir dan berniat keluar
untuk mencari pekerjaan baru. Pada tahap keempat, karyawan
membandingkan pekerjaan aternatif dengan pekerjaan sekarang serta
membuat suatu keputusan untuk tinggal atau keluar, dan pada tahap

terakhir (kelima) adalah tindakan yang diambil karyawan untuk tetap
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tinggal atau keluar dari organisasi.

Seorang karyawan yang meninggalkan perusahaan akan
membawa dampak yang kurang baik antaralain :

1) Biaya penarikan (recruitment) karyawan. Menyangkut waktu dan
fasilitas untuk wawancara dalam proses seleksi karyawan,
penarikan dan mempelgjari penggantian.

2) Biaya pelatihan. Menyangkut waktu pengawas, departemen
personalia (sumber daya manusia) dan karyawan yang dilatih.

3) Tingkat kecelakaan para karyawan baru, biasanya cenderung
tinggi sehingga menambah biaya pengobatan.

4) Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian karyawan
sehingga menurunkan jumlah pendapatan perusahaan.

5) Peralatan produksi yang tidak bias digunakan sepenuhnya karena
karyawan baru belum terlatih dengan baik.

6) Karyawan lain perlu melakukan kerja lembur, sebab kalau
tidak ada lembur maka akan terjadi penundaan produksi. Hal ini
mengakibatkan beban kerja karyawan lain meningkat.

2. StresKerja
a. Pengertian StresKerja
Menurut Rivai (2009:1008) stres kerja adalah suatu kondis
ketegangan yamg menciptakan adanya ketidakseimbangan fisik dan
psikis, yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang

karyawan. Menurut lvancevich (2007:295), stres kerja adalah suatu
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respon adaptif, dihubungkan oleh perbedaan individu yang merupakan
suatu konsekuens dari setigp tindakan, situasi atau peristiwa yang
menempatkan tuntutan psikologis dan fisik khusus pada seseorang.
Menurut Robbins (2008:362) menjelaskan stres adalah suatu kondisi
dinamis dimana seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan,
atau sumber daya yang terkait dengan apa yang dihasratkan oleh individu
itu dan yang hasilnya dipandang tidak pasti dan penting.

Robbins (2010:16) stres merupakan reaksi negatif dari orang-orang
yang mengalami tekanan berlebihan yang dibebankan kepada mereka
akibat tuntutan, hambatan atau peluang yang terlampau banyak. Stres
tidak selalu negatif meskipun sering kali dipandang secara negatif stress
bisa berpengaruh positif terutama jika memberikan manfaat potensial
sebagal contoh, stress fungsional membantu seorang karyawan agar bisa
memberikan upaya maksimum disaat-saat krusial.

Dari beberapa uraian diatas, penulis menyimpulkan bahwa stres
merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
berfikir dan kondis seseorang dimanaia terpaksa memberikan tanggapan
melebihi kernampuan penyesuaian dirinya terhadap suatu tuntutan
eksternal (lingkungan). Stres yang terlalu besar dapat mengancam
kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungannya. Sebagai
hasilnya, pada diri para karyawan berkembang berbagai macam gejala

stres yang dapat mengganggu pel aksanaan kerja mereka.
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b. Ggalastres
Cary dan Alison (1995: 307) mengemukakan gejala stres dapat
berupa tanda-tanda berikut ini:

a) Fisk, yaitu nafas memburu, mulut dan kerongkongan kering, tangan
lembab, rnerasa panas, otot-otot tegang, pencernaan terganggu,
sembelit, letih yang tidak beralasan, sakit kepala, salah urat dan
gelisah.

b) Perilaku, yaitu perasaan bingung, cemas dan sedih, jengkel, saiah
paham, tidak berdaya, tidak mampu berbuat apa-apa, gelisah, gagal,
tidak menarik, kehilangan semangat, sulit konsentrasi, sulit berfikir
jemih, sulit membuat keputusan, hilangnya kredtifitas, hilangnya
gairah dalam penampilan dan hilangnya minat terhadap orang lain.

c) Watak dan kepribadian, yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang
berlebihan, cemas menjadi lekas panik, kurang percaya diri menjadi
rawan, penjengkel menjadi mel edak-ledak.

Menurut Braham dalam Rivai, gejaa stres dapat berupa tanda-
tanda berikut ini:

a) Fisk, yaitu sulit tidur atau tidur tidak teratur, sakit kepala, sulit buang
air besar, adanya gangguan pencernaan, radang usus, kulit gatal-gatal,
punggung terasa sakit, urat-urat pada bahu dan !'eher terasa tegang,
keringat berlebihan, berubah selera makan, tekanan darah tinggi atau

serangan jantung, kehilangan energi.
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b) Emosional, yaitu marah-marah, mudah tersinggung dan terlau
sensitif, gelisah dan cemas, suasana hati mudah berubah-ubah, sedih,
mudah menangis dan depresi, gugup, agresif terhadap orang lain
dan mudah bermusuhan serta mudah menyerang, dan kelesuan mental.

c) Intelektual, yaitu mudah lupa, kacau pikirannya, daya ingat menurun,
sulit untuk berkonsentrasi, suka melamun berlebihan, pikiran hanya
dipenuhi satu pikiran sgja.

d) Interpersonal, yaitu acuh dan mendiamkan orang lain, kepercayaan
pada orang lain menurun, mudah mengingkari janji pada orang lain,
senang mencari kesalahan orang lain atau menyerang dengan kata-
kata, menutup diri secara berlebihan, dan mudah menyal ahkan orang
lain.

c. Indikator Streskerja
Indikator stres kerja yang digunakan untuk mengukur tingkatan

dari variabel stres kerja ini adalah menurut Invancevich (2007:299)

adalah:

1) Seorang pekerja yang biasanya tepat waktu mengembangkan pola
keterlambatan (atau seorang pekerja yang biasanya dapat di andalkan
mengembangkan pola absen).

2) Seorang pekerja yang normalnya penggembira menjadi menarik diri
(atau yang jarang terjadi, seorang penyendiri yang menjadi bergaul).

3) Seorang karyawan yang biasanya bekerja rapi dan teliti melakukan

pekerjaan yang kotor, tidak lengkap , atau jorok.
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4) Seorang pengambil keputusan yang baik tiba-tiba mulai mengambil
keputusan yang buruk (atau tampak tidak mampu mengambil
keputusan).

5) Seorang karyawan yang mudah bergaul dan akur dengan orang lain
menjadi cepat tersinggung dan tidak sopan.

6) Seorang karyawan yang biasanya berpenampilan rapi mengabaikan
penampilannya.

d. Dampak StresKerja

Stres kerja dapat memiliki pengaruh positif maupun negatif dan
keduanya dapat terjadi dalam jangka pendek maupun jangka
panjang. Akibat dari stres banyak yang bervariasi. Stres kerja yang
bersifat positif, seperti motivasi pribadi, rangsangan untuk bekerja
lebih keras, dan meningkatnyainspirasi hidup yang lebih baik.

Menurut Luthan (2009:279) stres kerja dapat memberikan dua
dampak yang berbeda dalam diri individu yang bekerja. Dampak stres
kerja yang pertama berhubungan dengan perubahan perilaku dalam
bekerja, seperti mulai giatnya karyawan untuk menyel esaikan tugas
dan tanggung jawab dengan cara meningkatkan porsi komunikas
dengan rekan kerja dan atasan, sehingga beban kerja dan tanggung
jawab yang diberikan atasan dapat dilaksanakan dengan baik,
sehingga stres yang muncul menjadi keyakinan atau optimisme.

Dampak stres yang kedua lebih mengacu pada perilaku negatif.

Tekanan yang muncul tidak dapat dikelola atau dikendalikan,
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sehingga menciptakan perasaan khawatir, takut atau pun pesimis yang
mendorong karyawan untuk merasakan tekanan secara emosional
seperti mudah marah, terburu-buru, suka melamun hingga
menurunnya daya tahan tubuh yang dimiliki karyawan. Stres yang
negatif akan merusak reputasi dan kinerja karyawan secaraindividual,
dan juga akan mempengaruhi pencapaian kinerja organisasi, sehingga
karyawan dapat berfikir untuk meninggalkan perusahaan.

Stres kerja bisa muncul lewat sgumlah cara yang dibagi
atas tigakategori umum yaitu: gejala fisiologis, gegjaa psikologis
dan gegaa perilaku. Secara fisiologis berarti bahwa stres dapat
menciptakan perubahan metabolisme, meningkatkan detak jantung
dan pernafasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit
kepala dan menyebabkan serangan jantung menurut Robbins dan
Timothy (2012:156).

Gegada pskologis berarti stres dapat menyebabkan
ketidakpuasan yang berkaitan dengan pekerjaan. Orang yang
ditempatkan dalam pekerjaan yang mempunyai tuntutan ganda dan
berkonflik atau disuatu tempat yang tidak ada kejelasan mengenai
tugas dan wewenang dan tanggung jawab pekerjaan, stres dan
ketidakpuasan akan meningkat.

Gegada stres kerja yang terkait dengan perilaku mencakup
perubahan produktivitas, absensi, dan tingkat keluar masuknya

karyawan, juga perubahan kebiasaan makan, meningkatnya aktivitas
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merokok dan konsumsi akohol, bicara cepat, gelisah dan gangguan
tidur. Karyawan dapat menanggapi kondisi-kondis tekanan tersebut
secara positif maupun negatif. Stres dikatakan positif dan merupakan
suatu peluang bila stres tersebut merangsang mereka untuk
meningkatkan usahanya untuk memperoleh hasil yang maksimal.
Stres dikatakan negatif bila stres memberikan hasil yang menurun
pada produktivitas karyawan. Akibatnya, ada konsekuens yang
konstruktif maupun destruktif bagi badan usaha maupun karyawan.
Pengaruh dari konsekuensi tersebut adalah penurunan ataupun
peningkatan usaha dalam jangka waktu pendek maupun berlangsung

dalam jangka waktu lama.

e. Pengaruh StresKerjaterhadap Intensi Keluar

Menurut Robbins dan Judge (2008:377) akibat stres yang dikaitkan
dengan perilaku mencakup perubahan dalam produktivitas, kemangkiran,
dan turnover karyawan. Menurut Ratnawati, (dalam Widuri 2013) salah
satu dampak stres kerja yang dialami karyawan adalah munculnya niat
untuk berpindah dari pekerjannya, dimana semakin tinggi stres kerja yang
dialami karyawan akan meningkatkan intensi keluar. Dalam hal ini,
kecemasan, kebosanan, ketegangan dan menunda-nunda pekerjaan
merupakan geaa-gejala terjadinya stres kerja yang menimbulkan

keinginan untuk melakukan turnover.

Stres dapat terjadi dikarenakan konflik yang terjadi dalam

organisasi. Stres yang berlebihan dapat meningkatkan ketidakpuasan kerja,
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dan akan berhubungan dengan sgumlah hasil yang gaga, serta
menurunkan kinerja. Dengan demikian bahwasanya stres kerja yang
dialami oleh karyawan akan mempengaruhi kinerja dan akan dapat
berdampak timbulnya keinginan berpindah dari karyawan tersebut.

Stres dapat mengubah individu dalam berperilaku, bila seseorang
dalam keadaan stres, kemungkinan orang tersebut menjadi kurang
memperhatikan keadaan sosialnya dan kurang sensitif terhadap orang lain.
Hal ini akan menyebabkan ketidakharmonisan dalam hubugan antar
karyawan. Interaksi yang kurang harmonis dapat menjadi penyebab
karyawan merasa tidak nyaman berada di tempat kerja, sehingga karyawan
merasa ingin meninggakan perusahaan (Wisantyo, 2015).

3. Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah keadaan emosiona yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dari cara pandang karyawan terhadap
pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan Seseorang
terhadap pekerjaannya. Ini terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap
pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Departemen personalia dan mangemen harus senantiasa memantau
kepuasan kerja, karena hal ini mempengaruhi tingkat absensi, perputaran
tenaga kerja, semangat kerja, dan masalah- masalah persondia

lainnya.
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Dalam arti yang paling mendasar, kepuasan kerja (job satisfaction)
adalah keadaan emosional yang positif yang merupakan hasil dari
evaluas pengalaman kerja seseorang (Mathis and Jackson, 2009).
Kepuasan kerja muncul ketika harapan seseorang tidak terpenuhi.

Menurut Rival (2011) Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan
sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu memiliki tingkat
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nila yang berlaku
pada dirinya. Kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan
seseorang atas perasaan sikapnya senang atau tidan senang, puas atau
tidak puas dalam bekerja. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal
yang dinilai penting (Luthans, 2006 : 243)

Jadi kepuasan kerja dapat disimpulkan sebagai apa yang
membuat orang menginginkan dan menyenangi pekerjaan karena mereka
merasa bahagia dalam melakukan pekerjaannya.

. Pentingnya Kepuasan Kerja dan Konsekuens

Kepuasan kerja penting karena dengan kepuasan kerja seorang
pegawai dapat merasakan pekerjaannya apakah menyenangkan atau tidak
menyenangkan untuk dikerjakan. Karyawan yang menilai pekerjaannya
dapat memberikan kepuasan akan menurunkan tingkat absensi dan
perputaran kerja. Bila kualitas penunjang kepuasan kurang dari
memadai akan terjadi ketidakpuasan diantara karyawan. Hal ini akan

berpengaruh baik terhadap semangat kerja maupun pada produktivitas
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(Bangun, 2012).

Nawab dan Bhatti (2011), jikatenaga kerja puas dengan pekerjaan
mereka serta lingkungan organisasi termasuk rekan kerja, kompensasi,
kepemimpinan akan lebih berkomitmen terhadap organisas di
bandingkan pada saat merekatidak merasa puas.

c. Indikator Kepuasan Kerja

Indikator kepuasan kerja yang digunakan penulis untuk mengukur
kepuasaan kerja dalam penelitian ini adalah indikator yang dikemukan
oleh Luthans (2006) yaitu:

1) Pekerjaan itu sendiri. Dalam hal di mana pekerjaan memberikan tugas
yang menarik, kesempatan untuk belgar, dan kesempatan untuk
menerima tanggung jawab.

2) Gagji. Sgumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini bisa
dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan dengan
orang lain dalam organisasi.

3) Kesempatan promosi. Kesempatan untuk maju dalam organisasi.

4) Pengawasan (supervis). Kemampuan penyelia untuk memberikan
bantuan teknis dan dukungan perilaku.

5) Rekan kerja. Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan
mendukung secara sosial .

d. Faktor-Faktor Kepuasan Kerja
K epuasan kerja menjadi masalah yang cukup menarik dan penting

untuk disdlidiki karenaterbukti besar manfaatnya baik bagi kepentingan
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faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Faktor-faktor yang

mempengaruhi kepuasan kerja menurut As’ad (2004 : 115) dalam RiskKi

(2010) sebagai berikut:

1. Faktor psikologis

Yaitu, faktor yang berhubungan dengan kejiwaan karyawan yang
meliputi minat, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap kerja,

bakat dan keterampilan.

2. Faktor sosia

yaitu faktor yang berhubungan dengan interaks sosia sesama
karyawan dengan bak, dengan atasan terutama sifat dan gaya
memimpin bawahannya maupun dengan karyawan yang berbeda
jenis pekerjaannya.

Faktor fisik

Faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan
kondis fisk karyawan yang meliputi jenis pekerjaan, pengaturan
waktu kerja dan waktu istirahat, perlengkapan kerja, keadaan
ruangan, suhu pencahayaan, pertukaran udara, kondisi kesehatan
karyawan, dan umur.

Faktor finansial

Yaitu faktor yang berhubungan dengan jaminan serta kesegahteraan
karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji jaminan sosia,

macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi, dan
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kesempatan untuk maju.
e. Dampak kepuasan kerja
Robbins & Judge (2015:22) menyatakan bahwa dampak dari
kepuasan kerja sebagai berikut:

1) Keluar (Exit), respon ini mengarahkan perilaku karyawan untuk
meninggalkan organisasi,termasuk mencari sebuah posisi  yang
baruserta pengunduran diri. Hal ini merupakan kerugian total bagi
organisas atas pengetahuan, keahlian, kemampuan dan karakteristik
lainya dari karyawan tersebut.

2) Suara (Voice), respon suara termasuk secara aktif dan konstruktif
mencoba untuk memperbaiki kondisi, termasuk menyarankan
perbaikan. mendiskusikan masalah dengan atasan, dan mengambil
beberapa bentuk aktivitas serikat.

3) Kesetiaan (Loyality), respon ini berarti secara pasif tetapi optimis
menunggu kondisi membaik, termasuk berbicara untuk organisasi saat
menghadapi  kritikan eksternal dan mempercai organisasi dan
mangemenya untuk melakukan hal yang benar.

4) Pengabaian (Neglect), respon ini secara pasif membiarkan kondisi
memburuk, termasuk absen atau keterlambatan kronis, berkurangya
usaha dan tingkat kesalahan yang bertambah.

f. Pengaruh Kepuasan Kerjaterhadap Intensi Keluar
Kepuasan kerja karyawan tergantung kepada apa yang diinginkan

seseorang atau pekerjaannya dan apa yang diperoleh karyawan.
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Karyawan yang merasa puas adalah karyawan yang menginginkan
banyak dan mendapatkannya. Karyawan yang terpenuhi keinginannya
atau merasa puas jarang sekali mempunyai keinginan untuk pindah
(turnover intention) ke tempat lain untuk bekerja. Sedangkan karyawan
yang paling tidak puas adalah karyawan yang mempunya banyak
keinginan paling banyak, namun mendapatkan paling sedikit, sehingga
keinginan untuk pindah pekerjaan (turnover intention) ke tempat lain
akan semakin besar.

Kepuasan kerja karyawan tergantung kepada apa yang diinginkan
seseorang atau pekerjaannya dan apa yang diperoleh karyawan.
Karyawan yang terpenuhi keinginannya atau merasa puas jarang sekali
mempunyai keinginan untuk pindah (turnover intention) ke tempat lain
untuk bekerja. Sedangkan karyawan yang paling tidak puas adalah
karyawan yang mempunyai banyak keinginan paling banyak, namun
mendapatkan paling sedikit, sehingga keinginan untuk pindah pekerjaan
(turnover intention) ke tempat lain akan semakin besar (Kuntari dan
karuniawan, 2002).

g. Pengaruh streskerjaterhadap kepuasaan kerja
Mansoor et al (2011) dalam Yani dkk (2016) berpendapat bahwa
stres berpengaruh negatif terhadap kepuassan kerja karyawan yang
memperkuat kepuasaan kerja karyawan sangat penting untuk keberhasilan
perusahaan. Stres kerja mempunyai hubungan negatif dengan kepuasaan

kerja, karena stres menjadi masalah utama dalam bekerja yang sangat
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berhubungan dengan kepuasaan kerja karyawan (Jehangir, 2011). Menurut
Igbal dan Waseem (2012) stres kerja merupakan masalah serius yang
berhubungan dengan kepuasaan kerja, hal ini dapat dibuktikan dengan
penelitian yang telah dilakukan mendapatkan hasil bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, didukung pula dengan hasil
penelitian yang dilakukan Dewi dan wibawa (2016).

h. Kepuasan kerja sebagai pemedias

Sgumlah riset juga menyatakan bahwa kepuasaan kerja dapat
memedias  stres kerja terhadap intens keluar. Robbins (2003)
mengemukakan bahwa salah satu dampak stres kerja secara psikologis
adalah dapat menurunkan kepuasaan kerja karyawan. Dalam arti yang
paing mendasar, kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan
emosional yang positif yang merupakan hasil dari evaluasi pengalaman
kerja seseorang (Mathis dan Jackson,2009). Kepuasan kerja muncul
ketika harapan seseorang terpenuhi.

Kepuasan kerja mempengaruhi tingkat intensi keluar karyawan
(Luthans,2006) Penelitian mengungkapkan hubungan negatif antara
kepuasan kerja dan intensi keluar karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi
akan membuat intensi keluar karyawan menjadi rendah. Kepuasan kerja
yang rendah dari individu mengarahkan individu tersebut untuk
mempertimbangkan pekerjaan alternatif untuk mendapatkan kepuasan
kerja yang tinggi. Setelah dilakukan berbagai macam pertimbangan

terhadap pekerjaan aternatif, maka akan timbul kemungkinan pada
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individu untuk meninggalkan pekerjaannya atau tidak meninggalkan

pekerjaannya.

B. Pendlitian yang Relevan

Tabel 2 meringkas hasil penelitian baik secara langsung maupun tidak

langsung pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruh kepuasan

kerjaterhadap intensi keluar dan pengaruh stres kerjaterhadap intensi keluar.

Tabel 2. Pendlitian yang Relevan

No Penulis Judul Pendlitian Teknik Hasil Penelitian
( Tahun) Analisis
1. Novie, Peran kepuasaan kerja | Structural Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Margarani, dalam memediasi | Equation kepuasan kerja.
Suprapti, Ni | pengaruh konflik peran | Modeling (SEM Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Wayan. dan stres kerja terhadap | ) intensi keluar
(2015) intens keluar. Kepuasaan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap intensi keluar.
Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap intens keluar
yang dimediasi oleh kepuasaan kerja
2. Purna Kepuasaan kerja dan | Structural Kepuasaan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
(2013) komitmen organisasional | Equation terhadap intensi keluar (turnover intention ).
pengaruhnya  terhadap | Modeling (SEM Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan
intensi keluar. ) signifikan terhadap intensi keluar ( turnover intention ).
3. Bibowo Pengaruh kepuasaan | Path analysis Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan
(2015) kerja, kompensasi dan kerja.
pengembangan karir Kompensasi tidak berpengaruh  signifikan  turnover
terhadap turnover intention.
intention. Pengembangan karier tidek berpengaruh  signifikan
terhadap turnover intention.
4, Budiyono Anadlisa pengaruh | Regresi linear Kepuasaan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap
(2016) kepuasaan Kkerja, dres | berganda Turnover intention.
kerja dan komitmen Stres kerja berpengaruh positif  signifikan terhadap
organisas terhadap Turnover intention.
turnover intention. Komitmen organisas berpengaruh signifikan negatif
terhadap Turnover Intention.
5. Irvianti dan | Analisis pengaruh stres | Regresi Stres kerja secara parsia berpengaruh terhadap Turnover
verina kerja, beban kerja dan | sederhana dan Intention.
(2015) lingkungan kerja | regres Beban kerja secara parsial berpengaruh terhadap Turnover
terhadap turnover | berganda Intention.
intention. Lingkungan kerja secara parsia berpengaruh tehadap
Turnover Intention.
6. Tnay et al The Influences of job | Structura Kepuasaan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover
(2013) satisfaction and | Equation intention.
organizational Modeling (SEM Kepuasan kerja dengan faktor kepuasan terhadap ggji
commitment on turnover | ) dan dukungan atasan rendah negatif signifikan terhadap
intention. kepuasankerja karyawan.
Komitmen organisasi tidek memiliki hubungan yang
signifikan terhadap Turnover Intention.
7. Novy Pengaruh gtres kerja Dan | Partia Least adanya hubungan positif signifikan antara stres kerja
Iklim Organisasi | Square (PLS) dengan turnover intention melalui kepuasan kerja
Terhadap Turnover | dengan bantuan adanya hubungan negatif signifikan antara iklim
Intention Dengan | program organisas dengan turnover intention melalui kepuasan
Kepuasaan Kerja | SmartPLS. kerja
Sebagai Variabel adanya hubungan negatif signifikan antara kepuasan kerja
Intervening. terhadap turnover intention.
8. Johanes , | Pengaruh  Kompensasi | Structural Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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Edward Dan Iklim Organisas | Equation turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja.
(2014) Terhadap Turnover | Modeling (SEM Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan
Intention Dengan terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasaan
Kepuasaan Kerja kerja
Sebagai Variabel Kepuasaan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
Intervening. terhadap turnover intention.
9. Y ani Pengaruh  Work-Family | Partia Least Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasaan kerja.
(2016) Conflict Dan Stres Kerja | Square (PLS) Kepuasaan kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover
Terhadap Kepuasan intention
Kerja Dan  Turnover Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention.
Intention Karyawan
Wanita.
10. Tariana dan | Pengaruh Work family | Path analysis Work family conflict berpengaruh positif dan signifikan
wibawa conflict dan kepuasaan terhadap turnover intention.
(2016) kerja terhadap Turnover Kepuasaan kerja berpengaruh negatif dan signifikan
Intention. terhadap turnover intention.
C. Kerangka Konseptual

Stres kerja dapat berpengaruh baik secara langsung maupun tidak
langsung terhadap intensi keluar. Stres kerja berpengaruh secara langsung
terhadap intensi keluar dan berpengaruh tidak langsung yaitu melalui peran
medias kepuasaan kerja, apabila stres kerja yang dirasakan cukup tinggi maka
akan menimbulkan ketidakpuasaan karyawan dalam bekerja dari
ketidakpuasaan yang dirasakan karyawan maka akan muncul rangsangan untuk

berfikir mengenal keluar dari pekerjaan atau mencari pekerjaan yang baru yang

memberikan kepuasan kerja yang tinggi.

Stres kerja, kepuasaan kerja dan intensi keluar karyawan mempunyai
hubungan yang erat karena salah satu faktor yang sering menjadi alasan
seseorang pindah kerja adalah stres kerja dan ketidakpuasaan kerja yang
dirasakan oleh karyawan. Banyaknya karyawan yang memiliki niat pindah
kerja dan keluar dari organisasi karena merasakan stres kerja yang terlalu
tinggi dan kepuasaan kerja yang rendah yang dirasakan karyawan dalam
organisas maka akan menimbulkan keinginan untuk keluar dalam diri

karyawan.
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Dalam upaya mengurangi jumlah intensi keluar dari karyawan pada suatu
perusahaan/organisasi hal yang penting diperhatikan oleh perusahaan tersebut
adalah kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dari cara pandang karyawan
terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya. Ini terlihat dalam sikap positif karyawan terhadap

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Kepuasan kerja yang di rasakan oleh karyawan akan menimbulkan minat
kerja yang tinggi dan menghambat atau menghilangkan rasa ingin keluar
karyawan dari perusahaannya, namun sebaliknya jika karyawan merasa tidak
puas bekerja di dalam suatu perusahan maka ketidakpuasan dalam bekerja itu
akan menimbulkan minat ingin keluar karyawan dari perusahaan tempat ia
bekerja. Dengan berbagai alasan yang mendorong keinginan intensi keluar

karyawan.

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disusun kerangka konseptual dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

Kepuasan Kerja (2) ]

[ StressKerja (X) ]—{ Intensi Keluar (Y) ]

Gambar 1. Kerangka Konseptual
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D. Hipotesis Pendlitian

Berdasarkan rumusan permasalahan, tujuan penelitian, kajian teori
dan kerangka konseptual yang telah dipaparkan, maka dapat dirumuskan
hipotesis penelitian sebagai berikut :

1. Stres kerja berpengaruh positif terhadap intensi keluar karyawan Rumah
Sakit Issam Siti Rahmah Padang.

2. Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan Rumah
Sakit Issam Siti Rahmah Padang.

3. Kepuasaan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap intensi keluar

karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Padang.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan
Berdasarkan pendahuluan, kaian teori, dan pengolahan data serta
pembahasan terkait hasil pengolahan data yang telah dikai pada bab
terdahulu, maka dapat ditarik kesimpulan:

1. Stres Kerja karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Kota Padang
berpengaruh positif signifikan terhadap Intensi Keluar Karyawan
Rumah Sakit Isam Siti Rahmah Kota Padang. Hal ini menunjukan
stres kerja karyawan yang tinggi  dapat mendorong atau meningkatkan

keinginan atau intensi keluar karyawan.

2. Stres Kerja karyawan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Kota Padang
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap K epuasan Kerja karyawan
Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Kota Padang. Hal ini berarti stres
kerja karyawan yang tinggi dapat menurunkan kepuasan kerja

karyawan dalam bekerja.

3. Kepuasan Kerja memediasi secara parsial pengaruh antara Stres Kerja
terhadap Intenss Keluar Karyawan pada Rumah Sakit Islam Siti
Rahmah Kota Padang. Hal ini berarti pengaruh stres kerja terhadap
intensi keluar karyawan bisa berpengaruh secara langsung dan tidak
langsung melalui kepuasan kerja. Stres kerja berpengaruh secara
langsung terhadap intensi keluar karyawan pada Rumah Sakit Islam

Siti Rahmah Kota Padang. Hal ini berarti semakin tinggi stres kerja
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yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi pula intens keluar
karyawan. Sedangkan stres kerja juga berpengaruh secara tidak
langsung terhadap intensi keluar karyawan melalui kepuasan kerja. Hal
ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja karyawan ditempat
kerja maka akan semakin menurun tingkat kepuasan kerja karyawan
dan meningkatkan tingkat keluar karyawan pada Rumah Sakit Islam

Siti Rahmah Kota Padang.

B. Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka penulis memberikan
saran kepada pimpinan dan karyawan Rumah Sakit 1slam Siti Rahmah Kota
Padang guna mencapa tujuan dari Rumah Sakit Issam Siti Rahmah Kota
Padang sebagai berikut :

1. Diharapkan pimpinan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Kota Padang
agar dapat menurunkan stres kerja karyawan berdasarkan indikator
yang paling rendah terdapat pada perubahan perilaku, Rumah Sakit
Isam Siti Rahmah Kota Padang disarankan untuk memperbaiki
hubungan karyawan dengan rekan kerjanya, dengan mencari sumber
masalah serta memberikan nasehat dan solusi tanpa memihak sigpa pun
agar terjain komunikasi yang baik dan juga dengan memberikan
perhatian lebih yang terfokus dengan memahami perasaan mereka
terhadap pekerjaan yang mereka lakukan, sehingga mereka pun dapat
memberikan kontribusinya yang lebih optimal pada Rumah Sakit 1slam

Siti Rahmah Kota Padang.
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2. Diharapkan Rumah Sakit Isslam Siti Rahmah Kota Padang dapat Iebih
meningkatkan kepuasan kerja karyawan sesuai dengan indikator yang
paling rendah terdapat pada pekerjaan itu sendiri, pihak Rumah Sakit
Islam Siti Rahmah Kota Padang disarankan untuk lebih memperhatikan
keinginan dan kebutuhan karyawan. Sehingga karyawan akan lebih
termotivasi untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan tepat waktu.

3. Diharapkan Rumah Sakit Islam Siti Rahmah Kota Padang dapat
menurunkan intensi keluar, berdasarkan indikator yang paling tinggi
terdapat pada pemikiran untuk keluar, Rumah Sakit Islam Siti Rahmah
Kota Padang disarankan untuk |ebih memperhatikan dan meningkatkan
yang berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan supaya tidak
menimbulkan stres kerja karyawan yang berakibat kepada keinginan

keluar oleh karyawan.
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