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Abstract 

Employees who worked in health service experienced various pressures when doing their job. This is because 

they have to deal with various problems (diseases and treatments). Such condition could affect and even reduce 

their job satisfaction and in the end also affect their intention to quit. This study analyzed the effect of stress and 

job satisfaction on employee turnover rate at Puskesmas Jasinga, Bogor. The number of participants in this 

study was 108 employees. Explanatory methods and mediation analysis are used to explain the relationship and 

influence between variables. The results showed that employee’s stress level did not have significant influence 

on job satisfaction, but stress significantly affected employees' intention to quit. Furthermore, no significant 

effect of job satisfaction on the desire to resign to employees. 

Keywords—Works Stress; Job Satisfaction; Turnover Intention. 

 

Abstrak 

Karyawan di bidang kesehatan khususnya puskesmas mengalami berbagai tekanan dalam menjalankan 

pekerjaannya. Hal ini dikarenakan masalah (penyakit dan perawatan) yang dihadapi relatif beragam. Kondisi 

tersebut diduga dapat mengurangi kepuasan kerja dan pada akhirnya bisa berakibat pada meningkatnya niat 

untuk mengundurkan diri.  Penelitian ini menganalisis pengaruh stres dan kepuasan kerja terhadap tingkat 

turnover karyawan di Puskesmas Jasinga, Bogor. Jumlah responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini 

adalah 108 orang. Metode eksplanatori dan analisis mediasi digunakan untuk menjelaskan hubungan dan 

pengaruh antar variabel. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa tingkat stres karyawan tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, akan tetapi stres secara signifikan positif mempengaruhi niat 

karyawan untuk mengundurkan diri. Selanjutnya, tidak ditemukan pengaruh signifikan dari kepuasan kerja 

terhadap keinginan untuk mengundurkan diri pada karyawan.  

Kata kunci—Stres Kerja; Kepuasan Kerja; Turnover Intention. 

 

I. PENDAHULUAN  

Peran sumberdaya manusia dalam mendukung keberhasilan suatu organisasi sudah diakui (Baldaia, 2011; 

Skroupa, 2017; dan Ferres, 2015). Sumberdaya manusia yang berkualitas berdampak positif terhadap kinerja 

dan kemajuan suatu organisasi (Brury, 2016). Keberhasilan organisasi dalam mencapai sasaran sangat 

dipengaruhi oleh bagaimana mereka mengelola sumberdaya manusianya. Organisasi yang menggunakan tenaga 

kerja manusia akan mengalami kondisi yang sama. Apalagi dalam industri yang menangani layanan kesehatan. 

Sumberdaya manusia memegang peranan penting dalam memberikan layanan informasi dan perawatan 

kesehatan kepada kosnumen (pasien). Salah satu tolok ukur bahwa organisasi telah mengelola sumberdaya 

manusia dengan baik adalah dengan melihat pada tingkat perputaran karyawan atau yang dikenal dengan istilah 

Turnover. Tingkat perputaran yang rendah mengindikasikan karyawan nyaman bekerja di dalam organisasi 

tersebut. Membahas turnover yang merupakan perilaku yang sudah dilakukan, dapat diawali dengan mengkaji 

apakah terdapat niatan untuk mengundurkan diri. Kemunculan niat ini dapat menjadi indikasi besar atau 

kecilnya karyawan yang akan mundur. Organisasi perlu mengindentifikasi seberapa besar niat untuk 
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mengundurkan diri ini berkembang dalam diri karyawan. Niat untuk mengundurkan diri atau yang dikenal 

dengan Turnover Intention (TI) perlu dikendalikan karena merupakan masalah serius (Fah et al., 2010). Sanborn 

(2017) menyatakan bahwa kerugian yang dialami oleh industri kesehatan terkait pengunduran diri karyawan 

dapat mencapai 27 juta US Dollar. Di samping itu terdapat kemungkinan kerugian lain jika dikaitkan dengan 

potensi turunnya kualitas layanan, produktivitas, dan kepuasan konsumen. Kehilangan karyawan berpotensi 

dapat mempengaruhi kinerja organisasi. 

Tingkat TI dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor. Salah satu faktor yang dinilai memiliki 

kaitan dengan TI adalah proses rekrutmen dan seleksi yang diselenggarakan oleh perusahaan (Sanborn, 2017). 

Faktor lain yang diketahui memiliki peran dalam mengurangi atau menambah tingkat TI adalah ketidakjelasan 

peran atau pekerjaan, pengembangan karier yang tidak prospektif, engagement, kepuasan kerja, komitmen 

organisasi, persepsi karyawan atas dukungan organisasi, tingkat pendapatan, keeratan hubungan dengan rekan 

kerja, gaya kepemimpinan, dan beban kerja (Prahadi, 2015; Dwyer, 2014; Suliman & Al-Junaibi, 2010; Addae 

et al., 2006; Hussain & Asif, 2012; Liu et al., 2013; Tuzun & Kalemci, 2012; Khan & Du, 2014; De Clercq et 

al., 2017; Raza et al., 2017; Liu & Onwuegbuzie, 2012).  

Mosadeghrad (2013) mengatakan bahwa stres kerja dapat mempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan 

komitmen karyawan terhadap organisasi, yang selanjutnya berdampak pada niat untuk keluar. Pandangan 

tersebut dikuatkan oleh penelitian terdahulu. Penelitian oleh Mxenge et al. (2014) di Afrika Selatan dan Lin et 

al. (2013) di China menemukan arah hubungan positif antara stres dan TI. Di samping itu, terkait kepuasan 

kerja, studi yang dilakukan oleh Mahdi et al. (2012) di Malaysia, Yamazakia & Petchdee (2015) di Thailand, 

dan De Moura et al. (2009) di Jepang dan Inggris menemukan hubungan negatif antara kepuasan kerja dan TI. 

Penelitian ini menganalisis peran stres kerja dan kepuasan kerja yang dialami karyawan Puskesmas Jasinga di 

Bogor dan pengaruhnya terhadap tingkat TI. Unsur kepuasan kerja akan dikaji apakah memiliki peran sebagai 

mediasi dalam hubungan antara stres dan TI. Puskesmas Jasinga merupakan sebuah organisasi yang bergerak di 

layanan kesehatan. Tenaga kesehatan memiliki kemampuan dan wewenang dalam memberikan asuhan 

keperawatan berdasarkan bidang keilmuannya. Beban yang dimiliki pekerjaan ini mampu menyebabkan tekanan 

pada setiap pegawai dan akan menimbulkan stres serta dapat terjadinya ketidakpuasan pada pegawai. Penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi organisasi dalam mengendalikan tingkat stres yang mungkin 

dialami karyawan serta membangun suasan kerja positif untuk meningkatkan kepuasan kerja sehingga 

organisasi dapat mempertahankan sumberdaya manusia yang terbaik.  

 

II. KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

A. Stres dan Kepuasan Kerja 

Penelitian mengenai stres dan pengaruhnya terhadap tingkat kepuasan kerja sudah banyak dilakukan di 

berbagai negara. Stres kerja didefinisikan Robbins & Judge (2017) suatu kondisi dinamis dimana individu 

dihadapkan pada suatu peluang, tuntutan, atau sumberdaya yang berhubungan dengan kepentingan individu 

terkait dan hasilnya nantinya diperoleh dinilai penting akan tetapi belum memiliki kepastian. Kondisi ini 

biasanya menyebabkan ketidaknyamanan psikologis yang ditimbulkan dengan adanya tekanan dari lingkungan. 

Sedangkan kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif dari individu (karyawan) terkait pekerjaan yang 

dilakukan dimana persepsi tersebut didapatkan melalui serangkaian evaluasi terhadap seluruh aspek 

pekerjaannya (Robbins & Judge, 2017). Stres kerja yang diakibatkan oleh beban kerja serta tenggat waktu yang 

mendesak dapat menyebabkan berkurangnya kepuasan kerja. Tidak itu saja, stres berkepanjangan dapat 

menghambat kinerja individu dan organisasi. Studi oleh Khan et al. (2014) menemukan adanya dampak negatif 

dari stres terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, penelitian dengan responden dari kalangan kademisi di 

Malaysia oleh Ahsan et al. (2014) menegaskan adanya hubungan signifikan negatif antara stres dengan 

kepuasan kerja. Penelitian terdahulu juga membahas berbagai aspek dari stres kerja dikaitkan dengan kepuasan 

kerja. Love et al. (2010) di Amerika Serikat meneliti dampak beban pekerjaan terhadap kepuasan kerja dan 

menemukan adanya hubungan negatif. Selanjutnya Chen et al. (2007) di Taiwan mengemukakan adanya 

pengaruh negatif dari ketidakjelasan peran serta beban kerja yang berlebihan terhadap tingkat kepuasan kerja 

karyawan di bidang kesehatan. Ejaz et al. (2008) melakukan penelitian di Amerika Serikat dengan 

menggunakan responden dari kalangan Care Worker menemukan pengaruh negatif stres kerja dan stres personal 

dengan tingkat kepuasan kerja. Sedangkan Noelker et al. (2006) juga di Amerika Serikat menemukan hubungan 

yang sama dengan menggunakan responden dari kalangan asisten perawat. Penelitian lain yang menemukan 

arah negatif dalam hubungan stres dengan kepuasan kerja adalah Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs (2016) 
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di Thailand, Iqbal & Waseem (2012) dan Mansoor et al. (2011) di Pakistan, Lu et al. (2007) di Taiwan, 

Duraisingam et al. (2009), Australia, Khamisa et al. (2017), Afrika Selatan, Anton (2009) di Spanyol, 

Venkataraman & Ganapathi (2013) dan Kumar (2011) di India, serta Li et al. (2014) di China. Berdasarkan 

temuan dari penelitian terdahulu, maka penelitian ini menentukan hipotesis sebagai berikut; 

H1: stress kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. 

B. Stres dan Turnover Intention 

Disamping menyebabkan menurunnya kepuasan kerja, stres dapat berdampak terhadap munculnya niat 

karyawan untuk mundur (turnover intention). Turnover dijelaskan oleh Dessler (2013) sebagai tingkat 

pengunduran diri karyawan. Snell & Bohlander (2013) mendefinisikannya sebagai pergerakan karyawan keluar 

dari perusahaan. Berdasarkan definisi tersebut, muncul istilah Turnover Intention (TI) yang dijelaskan oleh 

Branham (2012) sebagai kecenderungan sikap karyawan untuk keluar atau mencari peluang baru. TI berbeda 

dengan turnover karena pada tingkatan TI, masih sebatas pada adanya unsur kecenderungan (niat). Dengan 

memahami TI peneliti dapat mengidentifikasi sejauh mana niatan karyawan untuk mencari pekerjaan baru atau 

untuk meninggalkan perusahaan dalam jangka waktu tertentu. Di dalam pengertian tersebut terkandung unsur 

niat yang diartikan bahwa karyawan mengundurkan diri karena keinginan sendiri. Berbagai faktor bisa menjadi 

penyebab meningkatnya TI. Beberapa di antaranya adalah tingkat komitmen organisasional, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, stres kerja, beban kerja (Qureshi et al., 2013; Mxenge et al., 2014; Sutanto & Gunawan, 

2013). Karyawan yang merasa tidak nyaman bekerja akan memiliki kecenderungan untuk keluar lebih besar. 

Salah satu penyebab ketidaknyamanan bekerja adalah stres karena pekerjaan. Penelitian yang mempelajari 

hubungan dan pengaruh stres terhadap TI sudah banyak dilakukan. Sebagian besar dari studi tersebut 

menemukan adanya hubungan positif antara tingkat stres dan TI. Karyawan yang memiliki atau merasakan stres 

kerja yang tinggi dalam bekerja memiliki niat untuk mundur lebih besar. Mxenge et al. (2014) mendukung 

pandangan tersebut dengan hasil penelitian di Afrika Selatan. Studi dari China oleh Lin et al. (2013) juga 

mengemukakan adanya hubungan antara stres dan TI. Selanjutnya, penelitian menggunakan perawat sebagai 

responden di Iran menegaskan adanya hubungan positif antara stres kerja dan TI (Ahanian et al., 2016). 

Penelitian dengan latar belakang budaya barat oleh Jaramillo et al. (2006) menyampaikan temuan bahwa 

ketidakjelasan peran dapat meningkatkan stres yang pada akhirnya dapat memperbesar niat karyawan untuk 

mengundurkan diri. Penelitian lain di Korea menggunakan responden karyawan hotel berbintang dan rumah 

sakit mendukung temuan bahwa stres terkait pekerjaan dapat meramalkan niat karyawan untuk keluar (Hwang 

et al., 2014; Yim et al., 2017). Studi oleh Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs (2016) di Thailand, Sewwandi 

& Perere (2016) di Srilanka, Raza et al. (2017), Javed et al. (2014), dan Tziner et al. (2015) di Israel menyajikan 

temuan hubungan positif antara stres dan TI. Berdasarkan temuan dari beragam studi, kami menetapkan 

hipotesis untuk hubungan antara stres dan TI adalah;  

H2: stres kerja memiliki pengaruh signifikan positif terhadap turnover intention. 

C. Kepuasan Kerja dan Turnover Intention 

Merupakan salah satu kewajiban organisasi untuk memastikan bahwa karyawan yang bekerja merasakan 

kepuasan kerja yang baik. Karyawan yang merasakan bahwa perusahaan memperhatikan kenyamanan mereka 

dalam bekerja akan memberikan imbal balik positif. Salah satu bentuk imbal balik positif tersebut adalah 

keinginan mereka untuk bertahan di dalam organisasi. Robbins & Judge (2017) menguatkan pernyataan tersebut 

dengan menyebutkan bahwa ketika karyawan sudah merasa tidak senang dengan pekerjaan mereka, salah satu 

responnya adalah keluar. Beragam studi telah membahas hubungan antara kepuasan kerja dengan TI dan rata-

rata menunjukkan hasil adanya hubungan negatif antara kedua variabel. Ketika kepuasan kerja karyawan 

meningkat, maka niat untuk mundur berkurang (rendah). Penelitian di Malaysia oleh Mahdi et al. (2012) dengan 

responden karyawan percetakan menemukan hubungan terbalik (negatif) antara aspek intrinsik dan ekstrinsik 

dari kepuasan kerja dengan TI. Penelitian dengan menggunakan responden dari karyawan berlatar belakang 

teknologi informasi di Amerika Serikat dan Srilanka memperlihatkan hubungan negatif antara kepuasan kerja 

dengan TI (Westlund & Hannon, 2008; dan Wickramasinghe, 2010). Raza et al. (2017) dan Tnay et al. (2013) 

yang melakukan studi di Pakistan dan Malaysia  menemukan bahwa kepuasan terhadap gaji berkorelasi negatif 

dengan niat untuk mundur. Apabila karyawan merasa puas dengan pendapatan maka niat untuk mundur 

berkurang. Selanjutnya beragam hasil penelitian mendukung temuan adanya hubungan negatif antara kepuasan 

kerja dengan TI antara lain adalah Sutanto & Gunawan (2013) di Indonesia, Elanain (2010) di Uni Emirat Arab, 

Nadiri & Tanova (2010) di Siprus, Yamazakia & Petchdee (2015) serta Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs 

(2016) di Thailand, Alniacik et al. (2013) di Turki, Parry (2008) dan Duraisingam et al. (2009) di Australia, 
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Valentine et al. (2011) dan Jaramilo et al. (2006) di Amerika Serikat, Anton (2009) di Spanyol, De Moura et al. 

(2009) di Jepang & AS, dan Lin et al. (2013) di China. Penelitian-penelitian tersebut menguatkan temuan 

adanya hubungan negatif antara kepuasan kerja dengan TI. Meski sebagian besar studi menunjukkan hubungan 

negatif, akan tetapi setidaknya ada satu penelitian dari Nigeria oleh Olawale et al. (2016) yag menemukan 

hubungan positif antara kepuasan kerja dan TI. Meski demikian, dikarenakan sebagian besar hasil 

memperlihatkan hubungan terbalik, maka penulis menetapkan hipotesis ketiga sebagai berikut;  

H3 : Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention. 

 

Setelah mempelajari bahwa ketiga variabel memiliki keterhubungan, penelitian ini menentukan hipotesis 

berikutnya terkait peran mediasi dari variabel kepuasan kerja dalam hubungan antara stres dengan TI. 

Didasarkan pada keterhubungan tersebut, hipotesis ke empat penelitian ini adalah;  

H4 : Kepuasan kerja memiliki peran sebagai mediasi dalam hubungan antara stres kerja dan turnover 

intention. 

 

III. METODE PENELITIAN 

A. Responden 

Penelitian ini dilakukan menggunakan responden sebanyak 108 karyawan di Puskesmas Jasinga, Bogor. 

Tabel 1 memperlihatkan profil responden secara detail. Data memperlihatkan bahwa distribusi pria dan wanita 

relatif berimbang. Untuk rentang usia karyawan terlihat bahwa rentang antara 25 – 30 tahun merupakan yang 

terbanyak. Kondisi ini dapat dijelaskan karena sifat pekerjaan di pusat kesehatan ini memerlukan banyak tenaga 

yang masih muda. Sebagian besar karyawan juga sudah menikah (62%). Sedangkan dari sisi pengalaman 

bekerja, sesuai dengan usia yang relatif masih muda tadi persentase terbesar berada pada kisaran pengalaman 1 

– 3 tahun (49%). Adapun latar belakang pendidikan didominasi oleh lulusan diploma. Kondisi ini dapat 

dikaitkan dengan kebutuhan pekerja di pusat kesehatan masyarakat lebih banyak dari lulusan diploma kesehatan 

(untuk pekerjaan perawat atau asisten dokter). Hal lain yang perlu diperhatikan adalah terkait jam kerja yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan bekerja lebih dari 9 jam per hari (60%). 

Table 1. Profil Responden 

 
 

B. Teknik Analisis Data 

Penelitian ini menganalisis hubungan antara stres dengan TI serta peran kepuasan kerja sebagai mediasi 

dalam hubungan tersebut. Analisis data dilakukan menggunakan SPSS untuk menghitung korelasi antar 

variabel. Selanjutnya untuk melihat pengaruh stres terhadap TI dan unsur mediasi dari kepuasan kerja, 

digunakan pendekatan bootstrapping menggunakan PROCESS Macro (Hayes, 2013). Teknik ini dinilai tepat 

Demografis Frekuensi Persentase Demografis Frekuensi Persentase

Jenis Kelamin Masa Kerja

Pria 45 42% < 1 tahun  16 15%

Wanita 63 58% 1 – 3 tahun 53 49%

Rentang Usia > 3 – 5 tahun 14 13%

< 25 23 21% > 5 – 10 tahun  21 19%

25-30      49 45% > 10 tahun 4 4%

> 30 – 35 9 8% Pendidikan

> 35 – 40 17 16% SMA/SMK 14 13%

> 40 - 45 9 8% Diploma 68 63%

> 45 - 50 0 0% S1 25 23%

> 50 1 1% S2 1 1%

Status Keluarga S3 0 0%

Menikah  67 62% Lama Kerja dlm 1 Hari

Belum Menikah 37 34% Sampai dengan 9 jam 40 37%

Cerai 4 4% Lebih dari 9 jam 68 63%
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untuk menganalisis pengaruh antar variabel sekaligus menentukan adanya unsur mediasi karena menghindari 

keharusan memenuhi asumsi normalitas terkait distribusi sampel melalui penerapan bootstrapping confidence 

intervals (Preacher et al., 2007). Unsur mediasi dari kepuasan kerja akan ditentukan berdasarkan nilai 

Upperlevel dan Lowerlevel Confidence Interval yang tidak mengandung angka 0. 

C. Alat Ukur 

Data penelitian diperoleh dengan melakukan survei langsung lokasi organisasi. Pengumpulan data dilakuan 

menggunakan kuesioner yang berisi 34 butir pertanyaan terkait kepuasan kerja, stres, dan TI. Pertanyaan 

mengenai kepuasan kerja terdiri dari 20 butir yag dikembangkan berdasarkan konsep dari Robbins & Judge 

(2017). Pertanyaan untuk mengidentifikasi stres ada 8 butir yang dikembangkan dari Elci et al. (2012). Terakhir, 

6 butir pertanyaan mengenai TI juga dikembangkan berdasarkan penelitian Elci et al. (2012). Nilai cronbach 

alpha untuk masing-masing variabel adalah 0,949 (kepuasan kerja), 0,929 (stres), dan 0,896 (TI). Berdasrkan 

skala Likert, masing-masing butir pertanyaan diberikan 6 alternatif pilihan jawaban dari 1 (sangat tidak setuju) 

hingga 6 (sangat setuju). Penelitian ini menggunakan 6 skala untuk menghindari jawaban tengah dari responden. 

Jawaban tengan (ragu-ragu) dibagi menjadi 2, ragu-ragu cenderung tidak setuju (3) dan ragu-ragu cenderung 

setuju (4). 

 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tabel 2 memperlihatkan means, standar deviasi, dan korelasi antar variabel. Berdasarkan tabel tersebut 

diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi dengan TI sebesar -0,210 yang tergolong lemah. Akan tetapi 

kepuasan kerja ditemukan tidak memiliki hubungan dengan stres. Sedangkan untuk korelasi antara stres dan TI 

diketahui signifikan dengan arah positif. Nilai korelasi untuk stres dan TI sebesar 0,658 yang menurut Wegner 

(2016) dikategorikan sebagai hubungan yang kuat karena mendekati nilai satu. Sedangkan menurut Rumsey 

(2011) nilai tersebut tergolong korelasi yang menengah. 

 

Table 2. Mean, Standar Deviasi, & Korelasi  

 
 

Pembahasan selanjutnya terkait analisis mediasi mengacu pada Tabel 3. Nilai koefisien stres terhadap 

kepuasan kerja adalah -0,076 dengan nilai p > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami 

stres tidak berdampak pada tingkat kepuasan kerjanya. Sedangkan nilai koefisien kepuasan kerja terhadap TI 

sebesar -0,181 dengan nilai p < 0,05 (0.041). Kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan negatif (meski 

sangat lemah) terhadap niat karyawan untuk mengundurkan diri. Selanjutnya, nilai koefisien stres dengan TI 

sebeasr 0,640 dengan p < 0,05 (0,000), hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat stres akan 

mengalami peningkatan terkait niat atau rencana mereka untuk keluar.   

 

Table 3. Regression coefficient, Standard error, & Model Summary  

 
 

Mean SD Stres Kepuasan Turnover

Stres 2.3156 .93983

Kepuasan 4.6588 .77302 -.092

Turnover 2.2329 .93308 .658** -.210*
**. Signifikansi korelasi 0.01 level (2-tailed).

*. Signifikansi korelasi 0.05 level (2-tailed).

Coeff SE p-value Coeff SE p-value

Stres -0.076 0.080 0.341 0.640 0.072 0.000

Kepuasan Kerja - - - -0.181 0.087 0.041

Constant 4.835 0.199 0.000 1.596 0.458 0.000

0.009 0.455

0.913 43.867

0.341 0.000

F = F =

p = p = 

Kepuasan Kerja Turnover

R Square R Square
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Untuk menganalisis hipotesis dalam penelitian ini digunakan SPSS dengan tambahan program PROCESS 

(Hayes, 2013). Hipotesis pertama yaitu stres memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap kepuasan kerja (H1) 

ternyata tidak diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan dari stres terhadap 

tingkat kepuasan kerja (nilai koefisien – KO: -0,076, standar error – SE: 0,080, & p: 0,341). Hipotesis kedua, 

yaitu ada pengaruh signifikan positif dari stres terhadap TI (H2) diterima. Stres yang dialami karyawan dapat 

meningkatkan pemikiran atau rencana untuk keluar dari organisasi (KO: 0,640, SE: 0,072, p: 0,000). Hipotesis 

ketiga yaitu adanya hubungan pengaruh negatif antara kepuasan kerja terhadap TI diterima (KO: -0,181, SE: 

0,087, p: 0,041). Kepuasan kerja karyawan dapat mempengaruhi niat mereka untuk mundur. Keterkaitan antara 

variabel disajikan pada Gambar 1. 

 

 

Gambar 1. Model Mediasi Kepuasan Kerja 

 

Menganalisis ada atau tidaknya unsur mediasi dari satu variabel menggunakan PROCESS dilakukan dengan 

melihat apakah di dalam nilai Lower Level Confidence Interval (LLCI) dan Upper Level Confidence Interval 

(ULCI) terdapat angka 0 atau tidak. Apabila ditemukan ada nilai 0, maka variabel yang dianalisis dikatakan 

tidak memiliki peran mediasi. Dengan demikian nilai LLCI dan ULCI harus positif atau negatif. Nilai positif 

berarti variabel terkait memiliki peran positif (searah), sebaliknya nilai negatif memperlihatkan adanya peran 

berlawanan. Tabel 4 memperlihatkan hasil perhitungan yang dilakukan dan sekaligus menjadi dasar untuk 

menjawab hipotesis ke empat (H4) terkait peran kepuasan kerja dalam memediasi hubungan antara stres dan TI. 

Diketahui bahwa nilai LLCI dan ULCI ternyata mengandur unsur 0, dengan demikian hipotesis 4 ditolak. 

Kepuasan kerja tidak memiliki peran dalam memediasi hubungan pengaruh antara stres dan TI. 

Table 4. Pengaruh Tidak Langsung Melalui Kepuasan Kerja 

 
 

Penelitian ini menemukan bahwa tingkat stres karyawan di dalam organisasi tersebut tergolong rendah, 

sedangkan kepuasan kerja mereka tergolong tinggi, dan niat mereka untuk berganti atau pindah ke perusahaan 

lain juga rendah. Dapat dikatakan karyawan dalam organisasi tersebut telah merasakan kondisi yang nyaman 

atau setidaknya sesuai dengan harapan mereka. Pekerjaan mereka di Puskesmas relatif membuat mereka puas 

sehingga tidak mengakibatkan efek negatif dalam kehidupan pribadi. Karyawan yang merasa puas dan tidak 

mengalami tekanan berlebihan dalam pekerjaannya cenderug untuk tetap bertahan dalam organisasi. Penelitian 

ini mengkaji hubungan antara stres, kepuasan kerja, dan TI pada karyawan Puskesmas Jasinga di Bogor. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa stres secara langsung mempengaruhi tingkat TI. Unsur kepuasan kerja memiliki 

pengaruh terhadap TI karyawan akan tetapi tidak memiliki peran mediasi dalam hubungan antara stres dan TI. 

Hasil penelitian terkait hubungan stres dengan kepuasan kerja ternyata berlawanan dengan penelitian terdahulu 

yang menyatakan adanya hubungan dan pengaruh negatif dari stres terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian yang dilakukan di Malaysia, Spanyol, Taiwan, Australia, Amerika Serikat, Pakistan, Afrika Selatan, 

India, China, Thailand, dan Yunani seluruhnya mendukung pendapat tersebut (Ahsan et al., 2009; Anton, 2009; 

Chen et al., 2007; Duraisingam et al., 2009; Ejaz et al., 2008; Iqbal & Waseem, 2012; Jaramilo et al., 2006; 

Khamisa et al., 2017; Khan et al., 2014; Kumar, 2011; Li et al., 2014; Lin et al., 2013; Love et al., 2010; Lu et 

al., 2007; Venkataraman & Ganapathi, 2013; Mansoor et al., 2011; Noelker et al., 2006; Trivellas et al., 2013; 

Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016). Perbedaan hasil temuan ini memunculkan pertanyaan apakah stres 

senantiasa terkait dengan kepuasan kerja. Meski tingkat stres karyawan di Puskesmas Jasinga tergolong rendah 

dan kepuasan kerja mereka tinggi, akan tetapi ternyata tingginya kepuasan kerja tidak berkorelasi dengan tingkat 

stres. Dengan demikian ada hal lain yang perlu dikaji oleh organisasi apabila ingin meningkatkan kepuasan 

-0.076 -0.181

p  value < 0.05

Stres Turnover
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kerja karyawan. Faktor-faktor seperti gaya kepemimpinan, pekerjaan yang menantang, pengembangan karier, 

serta kompensasi dapat menjadi unsur yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.  

Terkait hubungan antara stres dengan TI, hasil penelitian mendukung riset sebelumnya dengan responden 

dari berbagai industri  menemukan adanya pengaruh signifikan positif. Ketika stres meningkat, karyawan mulai 

berpikir untuk berganti pekerjaan atau perusahaan. Keragaman latar belakang budaya terkait hasil tersebut 

relatif terwakili. Berbagai riset yang dilakukan di Iran, Spanyol, Australia, Korea Selatan, Amerika Serikat, 

Pakistan, China, Afrika Selatan, Srilanka, dan Thailand menguatkan pandangan tersebut (Ahanian et al., 2016; 

Anton, 2009; Duraisingam et al., 2009; Hwang  et al., 2014; Jaramilo et al., 2006; Javed et al.,  2014; Lin et 

al., 2013; Mxenge et al., 2014; Qureshi et al., 2013; Raza et al., 2017; Sewwandi & Perere., 2016; 

Tongchaiprasit & Ariyabuddhiphongs, 2016; Yim et al., 2017). 

Hasil penelitian yang menganalisis hubungan dan pengaruh kepuasan kerja terhadap TI sejalan dengan riset 

terdahulu yang dilakukan oleh Anton, 2009; Alniacik et al., 2013; De Moura et al., 2009; Duraisingam et al., 

2009; Elanain, 2010; Jaramilo et al., 2006; Lin et al., 2013; Mahdi et al., 2012; Nadiri & Tanova, 2010; Olawale 

et al., 2016; Parry, 2008; Raza et al., 2017; Sutanto & Gunawan, 2013; Tnay et al., 2013; Tongchaiprasit & 

Ariyabuddhiphongs, 2016; Valentine et al., 2011; Westlund & Hannon, 2008; Wickramasinghe, 2010; 

Yamazakia & Petchdee, 2015 menemukan hubungan dan pegaruh negatif dari kepuasan kerja terhadap TI. 

Penelitian tersebut dilakukan di berbagai negara (Spanyol, Turki, Jepang, Amerika Serikat, Australia, Uni 

Emirat Arab, China, Malaysia, Siprus, Nigeria, Pakistan, Indonesia, Thailand, dan Srilanka) serta menggunakan 

responden dari beragam industri (layanan jasa, kesehatan, ritel pendidikan, perbankan, percetakan, hotel, 

produksi, dan manufaktur).  

 

V. KESIMPULAN  

Tiga hipotesis dalam penelitian ini terjawab dan diterima. Stres ternyata tidak berpengaruh signifikan 

terhadap tingkatkepuasan kerja. Akan tetapi, stres dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap TI. 

Mengingat tidak ada korelasi dan pengaruh dari stres terhadap kinerja dengan demikian, kepuasan kerja tidak 

memiliki peran sebagai mediasi. Hasil penelitian ini sebagain besar mendukung hasil penelitian terdahulu, 

kecuali temuan terkait tidak adanya hubungan antara stres dan kepuasan kerja. 

Mengingat objek penelitian hanya satu organisasi di bidang layanan kesehatan dan jumlah responden yang 

digunakan tidak terlalu besar, hasil penelitian ini relatif sulit untuk dijadikan pedoman secara umum. Oleh 

karena itu masih diperlukan adanya penelitian lain dengan responden lebih banyak serta berasal dari beragam 

industri.  

Selanjutnya sebagai masukan bagi organisasi terkait ketiak hendak meningkatkan kepuasan kerja, mereka 

dapat memperhatikan faktor lain yang memiliki pengaruh seperti dukungan organisasi, kesesuaian gaya 

kepemimpinan, dan peluang pengembangan karier. Sedangkan terkait sasaran untuk meminimalkan atau 

mengurangi niat karyawan untuk mengundurkan diri, manajemen dapat fokus pada tindakan atau kebijakan 

yang dapat meminimalkan atau membantu karyawan dalam mengelola stres. Berdasarkan hasil penelitian 

tingkat stres ini menjadi prediktor terbesar sehingga diyakini merupakan variabel yang perlu dikelola dengan 

baik untuk mencegah karyawan keluar.  
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