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ABSTRAK 

 

S.Zilfa Azura 

(2021/21059045) 

: Pengaruh Workload Terhadap Turnover 

Intention Dengan Work Stress Sebagai 

Variabel Mediasi Pada Karyawan “Budiman 

Swalayan Ulak Karang” Padang 

Dosen Pembimbing : Yuki Fitria, S.E., M.M 

 

 

 Tingkat turnover karyawan yang berfluktuasi di Budiman Swalayan Ulak Karang 

selama periode 2022 hingga 2024 menunjukkan kondisi kerja yang dinamis dan dapat 

mencerminkan adanya permasalahan dalam pengelolaan sumber daya manusia. Penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja (workload) terhadap niat keluar 

(turnover intention) dengan stres kerja (work stress) sebagai variabel mediasi pada 

karyawan Budiman Swalayan Ulak Karang, Padang. Populasi penelitian adalah seluruh 

karyawan tetap sebanyak 57 orang, dengan teknik pengambilan sampel proportionate 

random sampling. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner skala Likert dan dianalisis 

dengan statistik deskriptif serta Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) melalui SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa workload tidak 

berpengaruh langsung terhadap turnover intention. Namun, workload berpengaruh positif 

signifikan terhadap work stress, dan work stress berpengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa work stress berperan sebagai 

mediator penuh (full mediation) dalam hubungan antara workload dan turnover intention. 

Penelitian ini menyarankan bahwa organisasi sebaiknya memprioritaskan strategi 

pengurangan stress, seperti penyeimbangan beban kerja dan sistem dukungan bagi 

karyawan untuk meningkatkan retensi karyawan.  

 

Kata Kunci: Workload, Work Stress, Turnover Intention  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Industri ritel di Indonesia merupakan salah satu sektor yang mengalami 

perkembangan pesat dalam beberapa dekade terakhir. Perkembangan ini 

didorong oleh pertumbuhan ekonomi, peningkatan daya beli masyarakat, serta 

perubahan gaya hidup yang semakin konsumtif. Ritel modern, seperti 

minimarket, supermarket, dan swalayan, terus berkembang dan menawarkan 

berbagai kemudahan bagi konsumen. Peran industri ritel menjadi sangat krusial 

dalam perekonomian nasional, baik dalam menciptakan lapangan kerja 

maupun dalam mendorong pertumbuhan sektor perdagangan dan jasa 

(ekon.go.id, 2021). 

Dalam industri ritel, sumber daya manusia merupakan komponen 

krusial yang secara langsung memengaruhi kinerja operasional dan kepuasan 

pelanggan. Karyawan di sektor ini umumnya berada di garis depan pelayanan, 

sehingga dituntut untuk memiliki ketangguhan fisik, keterampilan komunikasi 

yang baik, serta kemampuan beradaptasi dengan dinamika kerja yang cepat. 

Sistem kerja di lingkungan ritel sering kali menuntut fleksibilitas waktu, 

ketelitian, dan konsistensi dalam melayani pelanggan. Pengelolaan tenaga 

kerja yang efektif menjadi kunci dalam menjaga stabilitas dan keberlangsungan 

aktivitas bisnis ritel (Mathis & Jackson, 2019).  

Salah satu tantangan yang sering dihadapi dalam pengelolaan sumber 

daya manusia, khususnya di industri ritel, adalah tingginya tingkat turnover 

atau perpindahan karyawan dari suatu perusahaan ke perusahaan lain. Turnover 

https://ekon.go.id/
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mencerminkan kondisi ketika seorang karyawan benar-benar keluar dari 

pekerjaannya, baik karena mengundurkan diri secara sukarela maupun 

diberhentikan oleh perusahaan. Tingginya tingkat turnover dapat mengganggu 

kelangsungan operasional perusahaan, meningkatkan biaya rekrutmen dan 

pelatihan, serta menurunkan produktivitas dan moral kerja karyawan yang 

tersisa (Curran Daly & Associates, 2024). 

Sebelum terjadinya turnover secara aktual, biasanya terdapat indikator 

psikologis yang disebut turnover intention. Turnover intention merujuk pada 

niat atau keinginan seseorang untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini dan 

mencari peluang di tempat kerja lain. Menurut Sopiah dan Sangadji (2018), 

turnover intention merupakan bentuk awal dari proses perpindahan kerja, yang 

menggambarkan kecenderungan mental karyawan untuk keluar dari organisasi, 

meskipun belum tentu disertai tindakan nyata. Dengan demikian, turnover 

intention dipandang sebagai salah satu prediktor penting dari perilaku turnover 

aktual yang perlu diperhatikan oleh organisasi.  

Tingginya turnover intention dalam suatu organisasi dapat berdampak 

negatif terhadap kinerja dan keberlangsungan operasional perusahaan. 

Turnover karyawan yang tinggi dapat menyebabkan hilangnya pengetahuan 

organisasi, meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, serta menurunnya 

moral dan produktivitas tim kerja (Hom, et. al, 2017). Selain itu, menurut 

laporan dari Society for Human Resource Management (SHRM, 2022), biaya 

penggantian satu karyawan bisa mencapai 50–60% dari gaji tahunan karyawan 

tersebut, tergantung pada tingkat jabatan dan keahlian yang dimiliki. 
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Budiman Swalayan merupakan salah satu ritel modern yang 

berkembang pesat di Kota Padang dengan total sembilan outlet yang tersebar 

di berbagai lokasi strategis. Budiman Swalayan didirikan pada tahun 1999 oleh 

H. Yasmar sebagai toko kebutuhan sehari-hari di Jalan Soekarno Hatta No. 26, 

Pasar Bawah, Kota Bukittinggi. Pada 2018, Budiman Swalayan memperluas 

operasionalnya dengan membuka cabang di Kota Padang dan Payakumbuh, 

diikuti ekspansi ke Alai Parak Kopi, Padang pada 2019. Tren pertumbuhan 

berlanjut secara agresif pada 2020 dengan tiga cabang baru di Kota Padang, 

Kabupaten Agam, dan Kota Payakumbuh (Budiman Swalayan, 2025). 

Perluasan jaringan outlet ini bertujuan untuk memperluas jangkauan 

pasar, meningkatkan daya saing, serta memenuhi kebutuhan konsumen yang 

semakin berkembang. Salah satu outlet yang menjadi objek penelitian ini 

adalah Budiman Swalayan Ulak Karang, yang berlokasi di Jl. S. Parman No. 

22, Kelurahan Ulak Karang Utara, Kecamatan Padang Utara, Kota Padang. 

Outlet ini merupakan salah satu cabang strategis yang memiliki jumlah 

karyawan cukup besar dan beroperasi di lingkungan padat penduduk serta 

dekat dengan kawasan pendidikan dan perkantoran.  

Tingginya aktivitas operasional dan tuntutan pelayanan di gerai ini 

menuntut efisiensi kerja tinggi dari seluruh karyawan. Berikut disajikan data 

turnover karyawan Budiman Swalayan Ulak Karang selama tiga tahun 

terakhir, yaitu dari tahun 2022 hingga 2024. 

https://budiman/
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Tabel 1. Turnover Karyawan Budiman Swalayan Ulak Karang Periode 

2022 s/d 2024 

Tahun 

Jumlah 

Karyawan 

Awal 

Tahun 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

Tahun 

Rata-rata 

Karyawan 

Persentase 

Turnover 

2022 61 5 7 59 60 11,67% 

2023 59 3 4 58 58,5 6,84% 

2024 58 6 5 59 58,5 8,55% 

Sumber: Budiman Swalayan Ulak Karang Padang, Tahun 2025. 

 

Pemilihan Budiman Swalayan cabang Ulak Karang sebagai lokasi 

penelitian didasarkan pada pertimbangan ilmiah dan relevansi empiris dengan 

topik yang diteliti. Berdasarkan data internal yang diperoleh, dalam tiga tahun 

terakhir (2022–2024), cabang ini menunjukkan fluktuasi tingkat turnover 

karyawan yang mencerminkan potensi permasalahan dalam manajemen 

sumber daya manusia. Pada tahun 2022, tercatat tingkat turnover sebesar 

11,67%, turun menjadi 6,84% pada 2023, namun kembali naik menjadi 8,55% 

di tahun 2024. Meskipun angka ini masih berada di bawah batas maksimal yang 

dikategorikan ideal menurut Iskandar dan Rahadi (2021), yaitu 10% per tahun. 

Ketidakstabilan tren turnover tersebut mengindikasikan adanya dinamika kerja 

yang layak untuk diteliti lebih lanjut. Kondisi ini bisa menjadi indikasi awal 

adanya potensi masalah dalam retensi dan keberlangsungan pengelolaan 

sumber daya manusia. 

Cabang Ulak Karang dipilih karena memiliki karakteristik operasional 

yang cukup padat, mengingat lokasinya berada di kawasan pemukiman dan 

perdagangan yang ramai. Kondisi ini berdampak pada tuntutan kerja yang 

tinggi dan tekanan layanan pelanggan, sehingga karyawan rentan mengalami 

kelelahan kerja (workload) dan stres kerja (work stress). Akses yang memadai 
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terhadap data internal dan keterbukaan pihak manajemen dalam mendukung 

penelitian juga menjadi pertimbangan praktis yang mendukung validitas 

pengumpulan data primer. 

Penelitian ini berfokus pada turnover intention, yaitu niat karyawan 

untuk keluar dari pekerjaan. Turnover intention dianggap sebagai indikator 

awal sebelum terjadi turnover aktual. Terdapat beberapa karyawan yang 

menunjukkan niat resign, namun belum melakukannya karena faktor ekonomi, 

keluarga, atau keterbatasan peluang kerja. Memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention menjadi penting agar perusahaan dapat 

menyusun strategi retensi sejak dini, sebelum kehilangan SDM yang potensial. 

Sejalan dengan pentingnya memahami niat keluar karyawan (turnover 

intention), berbagai faktor penyebabnya telah diidentifikasi dalam literatur 

manajemen sumber daya manusia. Menurut Halim dan Antolis (2021), faktor-

faktor yang mempengaruhi turnover intention mencakup aspek internal dan 

eksternal karyawan. Work-life balance yang tidak seimbang dapat 

menyebabkan kelelahan dan stres, sehingga mendorong keinginan untuk 

berhenti bekerja. Personality-job fit yang rendah, yakni ketidaksesuaian antara 

kepribadian karyawan dan karakter pekerjaan juga dapat memicu 

ketidakpuasan kerja. Stres kerja yang berlebihan menurunkan motivasi dan 

memperbesar peluang karyawan untuk resign. Hubungan antar karyawan yang 

buruk atau penuh konflik menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat, 

memperbesar potensi niat keluar. 
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Selanjutnya, kompensasi yang tidak sesuai ekspektasi, baik dari sisi gaji 

maupun tunjangan, menjadi salah satu alasan utama karyawan meninggalkan 

pekerjaan. Lingkungan kerja fisik yang kurang nyaman atau tidak aman turut 

mempengaruhi retensi. Kepuasan kerja yang rendah mendorong turnover 

intention, begitu pula dengan budaya organisasi yang tidak mendukung 

keterlibatan karyawan. Kurangnya peluang pengembangan karier membuat 

karyawan merasa stagnan, dan rendahnya komitmen organisasi, yaitu ikatan 

emosional terhadap tempat kerja menjadikan keputusan untuk keluar lebih 

mudah diambil. 

Selain itu, Hernita, Asrida, dan Hadriani (2021) menekankan bahwa 

beban kerja dan stres kerja merupakan dua faktor utama yang saling berkaitan 

erat. Beban kerja yang tinggi tanpa dukungan memadai dapat memicu stres, 

menurunkan kinerja dan kepuasan kerja, serta pada akhirnya meningkatkan 

turnover intention. 

Di antara berbagai faktor tersebut, beban kerja (workload) dan stres 

kerja (work stress) menjadi dua aspek penting yang semakin mendapat 

perhatian (Al Hadi dan Surya, 2023). Pemilihan ini didasarkan pada 

karakteristik lingkungan kerja ritel yang padat, menuntut, dan dinamis, 

sehingga aspek fisik dan psikologis pekerjaan menjadi tekanan utama bagi 

karyawan garis depan.  

Tarwaka (2017) mengemukakan bahwa beban kerja adalah suatu yang 

muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas, lingkungan kerja dimana 

digunakan sebagai tempat kerja, ketrampilan, perilaku, dan persepsi dari 
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pekerja. Menurut Robbins dan Judge (2020), stres kerja merupakan suatu 

kondisi dinamis di mana individu menghadapi berbagai peluang, tuntutan, atau 

keterbatasan sumber daya yang berkaitan dengan harapan serta tujuan pribadi. 

Dalam menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi turnover 

intention, Teori Job Demands-Resources (JD-R) yang dikemukakan oleh 

Bakker, Demerouti, dan Sanz-Vergel (2023) menjadi kerangka teoritis yang 

relevan. Teori ini menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan 

(job demands) dan sumber daya pekerjaan (job resources) berperan penting 

dalam menentukan kondisi psikologis karyawan. Ketika job demands terlalu 

tinggi dan tidak didukung oleh  job resources yang memadai, maka akan timbul 

stres kerja yang dapat berdampak pada niat untuk meninggalkan pekerjaan.  

Salah satu bentuk utama job demands adalah beban kerja (workload), 

yaitu banyaknya tugas atau intensitas pekerjaan yang harus diselesaikan dalam 

waktu tertentu. Beban kerja yang tinggi menimbulkan tekanan berlebih pada 

karyawan, dan dalam teori JD-R, workload ini merupakan pemicu langsung 

stres kerja (Bakker et al., 2023). Menurut Ganster dan Rosen (2013), ketika 

beban kerja melebihi kemampuan adaptasi individu, hal ini tidak hanya 

meningkatkan stres, tetapi pada akhirnya memperbesar turnover intention. 

Dengan demikian, beban kerja tidak mempengaruhi turnover intention secara 

langsung, tetapi melalui perantara stres kerja sebagai variabel mediasi. 

Dalam hal ini, stres kerja bertindak sebagai variabel mediasi yang 

menjelaskan bagaimana dan mengapa beban kerja dapat mendorong karyawan 

untuk mempertimbangkan keluar dari organisasi. Seperti dikemukakan oleh 
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Luthans (2019), stres yang tidak tertangani secara efektif dapat menurunkan 

produktivitas, mengganggu hubungan sosial di tempat kerja, dan meningkatkan 

keinginan karyawan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih mendukung. 

Penelitian oleh Al Hadi dan Surya (2023) serta Imaroh, Sudiro, dan Sunaryo 

(2023) menunjukkan bahwa stres kerja berperan sebagai mediator parsial 

dalam hubungan antara workload dan turnover intention.  

Salah satu aspek penting yang menjadi perhatian dalam manajemen 

sumber daya manusia adalah beban kerja (workload). Beban kerja yang tinggi 

dapat menimbulkan tekanan fisik maupun mental bagi karyawan, terutama jika 

tugas dan tanggung jawab yang diemban tidak sebanding dengan kapasitas 

tenaga kerja yang tersedia.  

Untuk memahami kondisi tersebut di Budiman Swalayan Ulak Karang, 

peneliti melakukan observasi langsung terhadap sistem kerja dan distribusi 

tugas harian karyawan. Hasil observasi tersebut dirangkum dalam Tabel 2 

berikut: 

Tabel 2. Sistem Operasional dan Distribusi Workload karyawan Budiman 

Swalayan Ulak Karang 

No Divisi 
Jumlah 

Karyawan 
Tugas Utama 

Jam 

Kerja 

(Shift) 

Beban 

Kerja 

1 Gudang 2 

Menerima barang, 

menyusun di 

gudang, distribusi 

ke rak 

Pagi & 

Sore (±7 

jam) 

Berat 

2 Teknisi 2 

Perawatan mesin 

kasir, listrik, AC, 

rak, dan alat 

operasional 

Pagi & 

Sore (on-

call) 

Sedang 

– Berat 

3 Administrasi 4 
Input data stok, 

laporan keuangan, 
Pagi Sedang 
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dokumen 

operasional 

4 
Danru 

(Koordinator) 
12 

Mengatur tim kerja, 

jadwal shift, 

kontrol harian 

Pagi & 

Sore 

Sedang 

– Berat 

5 
BU (Bagian 

Umum) 
2 

Kebersihan umum 

dan pengantaran 

internal 

Pagi & 

Sore 
Sedang 

6 

KPT 

(Kontrol 

Toko) 

2 
Kontrol keamanan 

& kepatuhan SOP 

Pagi & 

Sore 
Sedang 

7 Kasir 12 

Melayani transaksi, 

melaporkan kas, 

pelayanan 

konsumen 

Pagi & 

Sore (±7 

jam) 

Berat 

8 
Konter K1 

(Toiletries) 
10 

Menata rak, 

pengecekan stok, 

melayani pelanggan 

Pagi & 

Sore 

Sedang 

– Berat 

9 
Konter K3 

(Beverage) 
4 

Penataan rak 

minuman, display, 

restock 

Pagi & 

Sore 
Sedang 

10 
Konter K6 

(Fresh Food) 
4 

Penanganan produk 

segar, kontrol 

kualitas & 

kebersihan 

Pagi & 

Sore 
Berat 

11 Konter K4 2 

Penataan barang & 

pelayanan 

pelanggan di sektor 

tertentu 

Pagi & 

Sore 
Sedang 

12 
Konter K5 

(Household) 
3 

Produk rumah 

tangga, display, 

stok 

Pagi & 

Sore 
Sedang 

Sumber: Budiman Swalayan Ulak Karang Padang, Tahun 2025. 

 

Jam kerja di Budiman Swalayan Ulak Karang dibagi ke dalam dua shift, 

yaitu shift pagi pukul 08.00 – 15.00 WIB dan shift sore pukul 14.00 – 21.00 

WIB, dengan durasi kerja efektif sekitar 7 jam per shift. Pembagian shift ini 

berlaku untuk sebagian besar divisi yang beroperasi langsung di lapangan, 

seperti kasir, gudang, dan konter produk. Beban kerja di masing-masing divisi 

bersifat relatif, tergantung pada jumlah personel, jenis pekerjaan, dan intensitas 

tugas harian. 
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Tabel 2 menunjukkan bahwa beban kerja karyawan di Budiman 

Swalayan Ulak Karang bervariasi tergantung pada divisi kerja dan jumlah 

personel yang tersedia. Divisi seperti gudang, kasir, dan fresh food tergolong 

memiliki beban kerja berat, karena berhubungan langsung dengan pekerjaan 

fisik dan pelayanan intensif. Terlebih, beberapa divisi hanya diisi oleh 2–3 

orang saja, yang meningkatkan intensitas kerja per individu. Dengan sistem 

operasional dua shift per hari dan jam buka toko selama 13 jam, distribusi 

personel yang tidak proporsional berpotensi menimbulkan tekanan kerja dan 

kelelahan, yang pada akhirnya memicu stres dan turnover intention. 

Untuk mengetahui sejauh mana beban kerja yang dialami karyawan 

berdampak pada kondisi mental mereka, peneliti juga melakukan survei awal 

terkait tingkat stres kerja (work stress). Survei ini ditujukan kepada 15 orang 

karyawan tetap Budiman Swalayan Ulak Karang. Survei ini bertujuan untuk 

memperoleh gambaran awal mengenai seberapa besar stres yang dirasakan 

karyawan, baik akibat tekanan beban kerja, target yang tinggi, maupun 

ketegangan suasana kerja secara umum. Hasil survei awal tersebut disajikan 

dalam Tabel 3 berikut ini: 

Tabel 3. Hasil Survei Awal Work Stress pada 15 Karyawan Budiman 

Swalayan Ulak Karang 

No Indikator Work Stress Ya Tidak 
Persentase 

“Ya” 

1 Saya terbebani oleh jumlah 

pekerjaan yang sangat banyak 

dalam peran saya saat ini. 

10 orang 5 orang 67% 

2 Saya tidak diberi ruang untuk 

menyampaikan pendapat 

kepada pembuat kebijakan 

Perusahaan. 

11 orang 4 orang 73% 
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3 Saya merasa tidak bebas 

berbicara dengan rekan kerja 

saya. 

12 orang 3 orang 80% 

4 Saya tidak merasa puas dengan 

kehidupan keluarga saya. 
13 orang 2 orang 87% 

Sumber: Budiman Swalayan Ulak Karang Padang, Tahun 2025. 

 

 

Berdasarkan survei awal terhadap 15 karyawan Budiman Swalayan 

Ulak Karang, ditemukan indikasi tingginya tingkat stres kerja. Sebanyak 67% 

karyawan mengaku terbebani oleh beban kerja yang berlebihan, dan 73% 

merasa tidak diberi ruang menyampaikan pendapat kepada pembuat kebijakan 

perusahaan. Selain itu, 80% karyawan merasa tidak bebas berbicara dengan 

rekan kerja, serta 87% menyatakan ketidakpuasan terhadap kehidupan keluarga 

mereka, yang dapat menjadi cerminan dampak stres kerja terhadap aspek 

personal. Hal ini mengindikasikan perlunya perhatian serius terhadap 

manajemen stres kerja di lingkungan swalayan tersebut. 

Penelitian sebelumnya mengenai hubungan antara beban kerja, stres 

kerja, dan turnover intention umumnya berfokus pada sektor perbankan (Al 

Hadi & Surya, 2023), BUMDes (Imaroh et al., 2023), manufaktur (Wibowo et 

al., 2021), dan kesehatan (Holland et al., 2019). Studi serupa di sektor ritel, 

khususnya di Indonesia, masih terbatas. Penelitian ini berupaya mengisi 

kesenjangan tersebut dengan menggunakan pendekatan Teori Job Demands-

Resources (Bakker et al., 2023), untuk menganalisis pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention melalui stres kerja sebagai mediator pada karyawan 

Budiman Swalayan di Kota Padang. 

Kebaruan penelitian ini terletak pada fokusnya pada industri ritel lokal 

yang memiliki dinamika berbeda dibanding sektor lain. Dengan demikian, 
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studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam memperjelas peran 

stres kerja sebagai mediator dalam konteks hubungan beban kerja dan turnover 

intention di sektor ritel. 

Berdasarkan pada latar belakang masalah yang telah diuraikan, penulis 

tertarik melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Workload Terhadap 

Turnover Intention Dengan Work Stress Sebagai Variabel Mediasi Pada 

Karyawan “Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang.” 

B. Identifikasi Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, maka permasalahan 

yang dapat diidentifikasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Data internal Budiman Swalayan Cabang Ulak Karang, tingkat turnover 

mengalami perubahan selama tiga tahun terakhir, yakni 11,67% pada 2022, 

menurun menjadi 6,84% di 2023, lalu kembali naik menjadi 8,55% di 2024. 

Walaupun angka tersebut masih di bawah ambang batas ideal 10% menurut 

sejumlah sumber, ketidakstabilan ini dapat mengganggu kelancaran 

operasional dan menunjukkan adanya masalah dalam mempertahankan 

karyawan. 

2. Sistem kerja dua shift per hari dengan jam operasional toko selama 13 jam, 

dikombinasikan dengan jumlah personel yang terbatas di beberapa divisi 

seperti kasir, gudang, dan fresh food, menyebabkan beban kerja menjadi 

berat dan tidak proporsional. Kondisi ini meningkatkan risiko kelelahan 

fisik maupun mental, terutama bagi karyawan yang harus menangani 

pekerjaan intensif dalam waktu kerja yang cukup panjang. 
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3. Hasil survei awal terhadap 15 karyawan menunjukkan bahwa sebagian 

besar merasakan tekanan kerja yang signifikan. Sebanyak 67% merasa 

terbebani oleh pekerjaan yang berlebihan, 73% merasa tidak memiliki 

ruang untuk menyampaikan pendapat kepada atasan, 80% tidak bebas 

berkomunikasi dengan rekan kerja, dan 87% merasa tidak puas dengan 

kehidupan keluarga. 

C. Batasan Masalah  

 Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Budiman Swalayan di 

Kota Padang sebagai subjek penelitian. Variabel yang dianalisis meliputi 

workload sebagai variabel independen, turnover intention sebagai variabel 

dependen, serta work stress sebagai variabel mediasi. Ruang lingkup penelitian 

ini terbatas pada analisis pengaruh workload terhadap turnover intention 

dengan work stress sebagai variabel mediasi, tanpa mempertimbangkan faktor 

lain. Data dalam penelitian ini diperoleh melalui metode survei menggunakan 

kuesioner yang dibagikan kepada karyawan Budiman Swalayan Ulak Karang 

Padang. Adapun periode penelitian difokuskan pada tahun 2025, dengan 

analisis yang dilakukan berdasarkan kondisi terbaru saat penelitian 

berlangsung. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Sejauhmana workload berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

“Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang? 
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2. Sejauhmana work stress berpengaruh terhadap turnover intention 

karyawan “Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang? 

3. Sejauhmana workload berpengaruh terhadap work stress karyawan 

“Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang? 

4. Sejauhmana work stress memediasi pengaruh workload terhadap turnover 

intention karyawan “Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang? 

E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah disusun sebelumnya, maka 

penelitian ini bertujuan untuk:  

1. Untuk menganalisis workload terhadap turnover intention karyawan 

“Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang. 

2. Untuk menganalisis work stress terhadap turnover intention karyawan 

“Budiman Swalayan Ulak Karang” Padang. 

3. Untuk menganalisis workload terhadap work stress karyawan “Budiman 

Swalayan Ulak Karang” Padang. 

4. Untuk menganalisis work stress sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

antara workload dan turnover intention pada karyawan “Budiman 

Swalayan Ulak Karang” Padang. 

F. Manfaat Penelitian  

 Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi baik secara 

teoritis maupun praktis. Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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1. Manfaat Teoritis  

a. Pengembangan Ilmu Pengetahuan  

Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian akademis terkait 

hubungan antara workload, work stress, dan turnover intention, 

khususnya dalam industri ritel. 

b. Penulis  

Penelitian ini memberikan wawasan dan pengalaman akademik bagi 

penulis dalam memahami serta menganalisis faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention di tempat kerja. 

c. Peneliti Selanjutnya  

Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya 

dalam mengembangkan penelitian serupa dengan variabel atau 

metode yang lebih luas. 

2. Manfaat Praktis  

a. Bagi Manajemen Budiman Swalayan Ulak Karang 

Penelitian ini dapat menjadi dasar dalam merumuskan kebijakan 

manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif untuk mengelola 

beban kerja dan mengurangi tingkat turnover karyawan. 

b. Bagi Karyawan 

Hasil penelitian ini dapat meningkatkan kesadaran karyawan 

mengenai dampak beban kerja dan stres kerja terhadap keputusan 

mereka dalam bertahan atau meninggalkan pekerjaan, serta membantu 

dalam mencari solusi yang lebih baik untuk mengelola stres kerja. 



 

 

96 

 

BAB V 

PENUTUP 
 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh workload terhadap 

turnover intention dengan work stress sebagai variabel mediasi pada karyawan 

Budiman Swalayan Ulak Karang, Padang, dapat disimpulkan beberapa hal 

sebagai berikut: 

1. Workload tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa koefisien jalur 

dari workload ke turnover intention sebesar 0,220, dengan t-statistik 1,641 

dan p-value 0,101. Artinya, peningkatan beban kerja karyawan tidak secara 

langsung mempengaruhi niat mereka untuk keluar dari organisasi. 

2. Work stress memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa koefisien jalur 0,725, t-

statistik 5,495, dan p-value < 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin besar 

kemungkinan mereka memiliki niat untuk keluar dari perusahaan. 

3. Workload berpengaruh positif dan sangat signifikan terhadap work stress. 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa koefisien jalur 0,953, t-statistik 

75,634, dan p-value < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan 

beban kerja karyawan secara signifikan meningkatkan tingkat stres kerja. 

4. Work stress terbukti memediasi secara penuh hubungan antara workload 

dan turnover intention. Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa koefisien 
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jalur sebesar 0,691, dengan t-statistik 5,432 dan p-value < 0,000. Karena 

pengaruh langsung workload terhadap turnover intention tidak signifikan, 

sedangkan pengaruh tidak langsung signifikan, ini menegaskan adanya 

mediasi penuh (full mediation). 

B. Saran 

 Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, ditemukan bahwa tingkat 

stres kerja dan beban kerja memiliki peran penting terhadap niat keluar 

(turnover intention) karyawan. 

1. Bagi Budiman Swalayan Ulak Karang 

a. Mengelola Sumber Stres Kerja (Sumber Daya – Tingkat Tugas)  

Mengingat indikator tertinggi stres kerja adalah Sumber Daya – Tingkat 

Tugas dengan skor rata-rata 4,140 dan TCR 82,80% (kategori tinggi), 

disarankan bagi manajemen Budiman Swalayan Ulak Karang untuk: 

1) Meninjau ulang distribusi tugas agar sesuai dengan kapasitas dan 

kemampuan karyawan. 

2) Menyediakan sumber daya tambahan atau fasilitas pendukung, 

seperti pelatihan, teknologi, atau prosedur kerja yang lebih efisien, 

agar karyawan tidak merasa kewalahan. 

3) Mengimplementasikan sistem monitoring beban kerja secara 

berkala untuk mengidentifikasi karyawan yang mengalami overload 

dan memberikan intervensi tepat waktu. 

b. Meningkatkan Dukungan Tim pada Beban Kerja 

Dengan indikator tertinggi beban kerja adalah Dukungan Tim (rata-rata 
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4,00, TCR 80,00%, kategori tinggi), disarankan: 

1) Mempertahankan dan memperkuat budaya kerja sama tim agar 

karyawan merasa mendapat dukungan yang cukup saat menghadapi 

beban kerja tinggi. 

2) Mengadakan program mentoring, di mana karyawan baru atau yang 

menghadapi tugas berat dapat memperoleh bantuan dari rekan kerja 

berpengalaman. 

3) Memberikan pelatihan komunikasi dan kerja tim agar koordinasi 

antaranggota lebih efektif, sehingga tekanan dari beban kerja dapat 

diminimalkan. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

  Penelitian ini dapat dijadikan dasar untuk penelitian lanjutan dengan 

beberapa pertimbangan: 

a. Menambahkan variabel lain yang berpotensi mempengaruhi turnover 

intention, seperti kepuasan kerja, motivasi, atau kepemimpinan. 

b. Melakukan penelitian dengan sampel yang lebih besar atau di lokasi 

berbeda untuk meningkatkan generalisasi hasil penelitian. 

c. Menggunakan metode longitudinal untuk melihat perubahan pengaruh 

workload dan work stress terhadap turnover intention dari waktu ke 

waktu. 
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