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Abstrak—Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh Beban Kerja melalui Kepuasan Kerja 

terhadap Turnover Intention Swalayan Valentine di 

Kairatu. Jenis penelitian yang dipergunakan dalam 

penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

mempergunakan software SmartPLS 3.0 dari metode 

partial least square (PLS). Sampel dari penelitain ini 

adalah 40 karyawan Swalayan Valentine di Kairatu.  

Teknik  pengambilan  data  yang  dipergunakan  dalam  

penelitian  ini adalah  kuesioner  (angket).  Hasil  

penelitian  ini  menunjukan  bahwa beban kerja  tidak 

mempengaruhi turnover intention, beban kerja 

mempengaruhi kepuasan kerja, kepuasan kerja 

mempengaruhi turnover intention, dan beban kerja 

mempengaruhi turnover intention melalui kepuasan 

kerja.  

Kata Kunci— Beban Kerja, Kepuasan Kerja dan 

Turnover Intention.  

PENDAHULUAN   

Dalam perusahaan terdapat salah satu aset yang 

penting untuk perusahaan yaitu sumber daya manusia 

(Melky, 2015). Sumber daya manusia merupakan fak-

tor penentu untuk mencapai tujuan secara efektif dan 

efisien (Sidharta & Margaretha, 2011). Karena itu 

maka perusahaan membutuhkan sumberdaya manusia 

yang handal dan berkualitas. Perusahaan harus dapat 

mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia 

dengan sebaik mungkin (Waspodo, Handayani, & 

Paramita, 2013). Sudah seharusnya setiap organisasi 

menjaga loyaliatas karyawan terhadap organisasi agar 

karyawan tetap bertahan dalam organisasi dan tidak 

berkeinginan untuk keluar (Hidayat, 2018). Mengelola 

sumber daya manusia diiringi dengan berbagai kendala 

dan masalah yang terjadi dalam. 

Salah satu permasalahan dalam mengelola sumber 

daya manusia adalah keinginan pindah kerja (turnover 

intention). Turnover intentionmerupakan pergerakan 

tenaga kerja keluar dari suatu organisasi atau 

meninggalkan pekerjaannya (Ningsih & Arsanti, 2014). 

Menurut Sanjeev (dalam Hidayat, 2018) belakangan ini 

kecenderungan keluar-masuk karyawan mengalami 

peningkatan. Pristandia (dalam Ningsih & Arsanti, 

2014) mengemukakan bahwa keinginan karyawan 

untuk berpindah mengacu pada hasil evaluasi yang 

dilakukan dalam diri individu mengenai keberlanjutan 

hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan 

dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi. 

Turnover intention dapat berpengaruh baik dan 

kurang baik bagi organisasi. Turnover intention  pada 

suatu organisasi harus disikapi sebagai suatu fenomena 

yang penting dari sudut pandang sosial maupun 

individu (Toly, 2001). Turnover intention merupakan 

bentuk perilaku menarik diri (withdrawal) dalam dunia 

kerja, sekaligus juga menjadi hak dan pilihan untuk 

individu, apakah tetap bekerja atau memilih untuk 

keluar (Sidharta & Margaretha, 2011). Turnover adalah 

tindakan nyata yang harus dihadapi organisasi berupa 

pengunduran diri (Andini, 2006). Menurut Andini 

(2006) turnover intention pada karyawandapat dipre-

diksi seberapa besar keinginan yang dimiliki karyawan 

atau anggota organisasi. Yulianto (dalam Sidharta & 



Margaretha, 2011) menjelaskan bahwa perilaku 

tersebut tidaklah buruk karena bisa saja seorang 

karyawan ingin mendapat kesempatan bekerja di tem-

pat yang jauh lebih baik atau keluar karena sudah tidak 

nyaman dan tidak tahan dengan situasi di tempatnya 

bekerja saat itu. 

Karyawan yang tidak terpuaskan dengan 

pekerjaannya cenderung akan mengganggu kinerja 

organisasi hal ini ditandai denganturnover yang tinggi, 

meningkatnya tingkat absensi, keluhan atau bahkan 

mogok kerja (Andini, 2006). Mathis dan Jackson 

(dalam Andini, 2010) mengidentifikasikan bahwa 

turnover intention berhubungan dengan kepuasaan 

kerja. Menurut Hellman (dalam Yuda &Ardana, 2017) 

turnover dapat disebabkan oleh banyak faktor, tetapi 

kepuasaan kerja menjadi faktor yang paling penting. 

Jika kepuasan kerja karyawan tinggi maka turnover 

karyawan cenderung lebih rendah, sebaliknya jika 

kepuasan kerja karyawan rendah maka turnover 

karyawancenderung lebih tinggi (Yuda & Ardana, 

2017). Faktor lain yang menyebabkanintensi keluar 

adalah kecerdasan emosional. 

Karyawan yang tidak terpuaskan dengan 

pekerjaannya cenderung akan mengganggu kinerja 

organisasi hal ini ditandai denganturnover yang tinggi, 

meningkatnya tingkat absensi, keluhan atau bahkan 

mogok kerja (Andini, 2006). Mathis dan Jackson 

(dalam Andini, 2010) mengidentifikasikan bahwa 

turnover intention berhubungan dengan kepuasaan 

kerja. Menurut Hellman (dalam Yuda &Ardana, 2017) 

turnover dapat disebabkan oleh banyak faktor, tetapi 

kepuasaan kerja menjadi faktor yang paling penting. 

Jika kepuasan kerja karyawan tinggi maka turnover 

karyawan cenderung lebih rendah, sebaliknya jika 

kepuasan kerja karyawan rendah maka turnover 

karyawancenderung lebih tinggi (Yuda & Ardana, 

2017). Faktor lain yang menyebabkanintensi keluar 

adalah kecerdasan emosional. 

Menurut hasil survei yang dilakukan oleh Dale 

Carneigie yang merupakan seorang penulis dan 

pengajar yang mendirikan lembaga di seluruh dunia 

untuk pelatihan dan penelitian. Dalam studi yang 

bertajuk Global Leadership Study 2016 menunjukan 

bahwa lebih dari 30% tenaga kerja di Indonesia akan 

mencari pekerjaan baru. Angka itu merupakan 

akumulasi dari angka 20% karyawan yang berencana 

pindah kerja tahun depan. Bahkan 13% sedang dalam 

masa pencarian pekerjaan baru. Hanya 28% karyawan 

di Indonesia yang berniat bertahan dalam pekerjaan 

mereka saat ini(Liputan6, 2018). Penelitian lainnya 

yang dilakukan oleh LinkedIn yang merilis laporan 

tahunan ketiga yaitu Studi Talent Trends 2016. Studi 

ini melibatkan lebih dari 33.000 profesional di dunia. 

Studi ini menemukan fakta bahwa 93% pekerja di 

Indonesia ingin berpindah kerja atau terbuka bagi ke-

sempatan pekerjaan baru dan tertarik untuk 

menindaklanjutinya. 45% diantaranya mengatakan 

bahwa pemicu utama mereka meninggalkan pekerjaan 

yang sedang mereka geluti saat ini adalah kurangnya 

peluang untuk meningkatkan karier, sedangkan 37% 

lainnya menginginkan pekerjaan yang lebih menan-

tang(Selular.ID, 2016). Hal ini membuktikan bahwa 

para karyawan tidak merasa puas terhadap pekerjaan 

;mereka sehingga terjadinya keinginan untuk pindah 

kerja. 

Wawancara awal dengan salah satu pemilik 

Swalayan yang ada di Kairatu yaitu Swalayan 

Valentine,diketahui bahwa tingkat turnover pada 

Swalayan Valentine pada satu tahun terakhir mengalami 

peningkatan yang cukup signifikan. Berdasarkan 

wawancara dengan pemilik Swalayan Valentine, alasan 

karyawan keluar cukup bermacam-macam 

  “…alasan karyawan keluar berbeda-beda, alasan 

yang banyak di sebut adalah ingin mencari pekerjaan 



yang lain. Ada juga yang ingin menikah, ada yang 

karena orang tuanya sakit ataupun sudah mendapat pe-

kerjaan yang lebih baik dengan upah yang lebih.” 

 Berdasarkan wanwancara awal dapat disimpulkan 

tingkat turnover yang selalu meningkat ini akan 

menyebabkan dampak buruk pada bisnis tersebut. 

Biaya-biaya yang tidak perlu dikeluarkan atau yang bisa 

dihindari akan bertambah, contohnya biaya untuk 

merekrut karyawan baru serta pelatihan yang diper-

lukan. Untuk meminimalisir terjadinya turnover 

organisasi harus sadar dan mencari tahu penyebab 

seorang karyawan memiliki keinginan untuk keluar. 

Hasil wawancara di atas dapat disimpulkan bahwa 

jika karyawan mendapatkan pembagian beban kerja 

yang sesuai dengan kemampuan yang dia miliki, karya-

wan akanenjoy dengan pekerjaannya dan tidak 

memiliki pikiran untuk pindah kerja atau berhenti. 

Wawancara di atas juga dapat mengetahui pentingnya 

menjaga hubungan dengan karyawan. Perusahaan 

melakukan pembinaan bagi karyawan yang berbuat 

salah, ini adalah salah satu bentuk yang nyata untuk te-

tap menjaga kualitas dari bisnis ini 

 

 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

METODE PENELITIAN  

Jenis Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

bagaimana pengaruh beban kerja, melalui kepuasan 

terhadap turnover intention. Oleh karena itu, jenis pe-

nelitian yang digunakan adalah metode penelitian 

kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah metode yang 

didasarkan pada filsafat positivisme bertujuan untuk 

menguji hipotesis yang ditetapkan (Sugiyono, 2018, p. 

15). Analisis data bersifat statistik dengan tujuan untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Populasi 

Populasi adalah wilayah umum yang menjadi 

fokus penelitian, terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu 

(Sugiyono, 2018, p. 130). Populasi merupakan salah 

satu hal yang esensial dan perlu mendapat perhatian 

apabila ingin menyimpulkan suatu hasil penelitian yang 

dapat dipercaya dan tepat. Populasi dalam penelitian 

adalah seluruh karyawan Swalayan Valentine di 

Kairatu  

 

Sampel 

Sampel adalah sebagian dari anggota populasi 

yang terpilih dan mewakili populasi tersebut (Yusuf, 

2013). Karena jumlah populasi dalam penelitiann ini re-

latif kecil maka, teknik pengambilan sampel yang 

digunakan adalah metode sensus, yaitu pengumpulan 

data terhadap keseluruhan populasi. Sampel dalam pe-

nelitian ini merupakan seluruh jumlah dari populasi 

yang diteliti yaitu 40 orang karyawan Swalayan 

Valentine di Kairatu 

 

Teknik pegumpulan data 

Penelitian ini menggunakan data primer dengan 

kuesioner yang disebarkan melalui online (google 

form). Responden dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan Swalayan Valentine di Kairatu yang 

berjumlah 40 orang. Dalam penelitian ini, karyawan 

diberi pertanyaan dengan memilih salah satu dari lima 

pilihan jawaban. Pengukuran variabel menggunakan 

skala likert. 



 

Teknik analisis data 

Analisis data dan pengujian dalam penelitian ini 

dilakukan menggunakan aplikasi SPSS dan Smart-PLS. 

Smart-PLS merupakan uji persamaan struktual berbasis 

variance. Menurut Ghozali (2006, p. 1), metode 

Partial Least Square (PLS) adalah model persamaan 

strukturan berbasis variance yang mampu meng-

gambarkan variabel laten (tak terukur langsung) dan 

diukur menggunakan indikator-indikator (variable 

manifest). Analisis data dengan menggukan Smart-PLS 

akan menghasilkan pengujian model pengukuran 

(outer model) serta struktural (inner model).. 

 

Analisis Statistik Deskriptif 

Angket yang sudah dinyatakan valid dan 

reliablelayak untuk disebarkan kepada responden yaitu 

seluruh karyawan Swalayan Valentine di Kairatu 

sebanyak 40 orang. Setelah data dikumpulkan dari 

responden, analisis statistik deskriptif perlu untuk 

dilakukan. 

Analisis ini digunakan untuk memberikan gam-

baran atau deskripsi empiris atas data yang sudah di-

kumpulkan melalui angket (Ferdinand, 2014, p. 229). 

Jenis statistik deskriptif yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah statistik rata-rata. 

 

Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen dapat dilihat dari korelasi 

antara skor variabel konstruk. Validitas kovergen 

terjadi apabila skor yang diperoleh memiliki korelasi 

yang tinggi. Indikator dianggap valid jika memiliki 

nilai AVE di atas 0,5 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pengukuran tersebut memenuhi kriteria validitas 

kovergen 

 

Uji Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan, menggambarkan kemam-

puan setiap variabel dalam mendiskriminasikan dirinya 

dengan variabel laten lainnya. Uji validitas diskriminan 

diukur dengan menggunakan cross loading dengan 

kriterianilai cross loading harus di atas 0,7 dalam satu 

variabel atau nilai cross loading yang mengukur variabel 

latennya harus lebih tinggi dibandingkan variabel laten 

lainnya 

 

Uji Reliabilitas 

MenurutYusuf (2014, p. 242) reliabilitas adalah 

konsistensi atau kestabilan skor suatu instrumen 

penelitian terhadap individu yang sama dalam waktu 

yang berbeda. Ada dua metode dalam melakukan uji 

reliabilitas dalam PLS, yaitu cronbach’s alpha dan 

composite reliability. Jika nilai Cronbach’s alpha pada 

angket > 0,60 maka variabel tersebut dinyataka 

reliable. 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi atau yang disimbolkan 

dengan R2dilakukan untuk mengukur tingkat variasi 

perubahan variabel independen terhadap variabel de-

penden (Abdillah & Hartono, 2015, p. 211). Jika nilai 

R2 semakin tinggi maka, dapat disimpulakn model 

penelitian yang diajukan semakin baik. 

 

Uji t 

Uji t dilakukan untuk menjelaskan ukuran signi-

fikansi keterdukungan hipotesis yang sudah ditetapkan 

(Abdillah & Hartono, 2015, p. 211). Dalam penelitian 

ini, metode yang digunakan bootstrapping untuk 

melihat ada atau tidaknya hubungan kausalitas. 

Pengujian akan dilakukan dengan pengujian hipotesis 

two-tailed (dua ekor) dengan kriteria nilai t-statistics di 

atas 1,96 maka hipotesis dapat diterima. 

 



HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

  

Convergent Validity 

Convergent Validity adalah suatu instrumen 

pengukuran yang dapat dilihat melalui nilai dari 

Average Variance Extracted (AVE) dan Loading 

Factor. Henseleret al. (2009) menyatakan bahwa nilai 

validitas konvergen dapat terpenuhi dan valid jika nilai 

AVE lebih besar dari 0,50 (AVE > 0,50). Menurut 

Abdilillah dan Jogiyanto (2015) menyatakan bahwa 

nilai validitas konvergen dinyatakan valid dan 

signifikan jika nilai tersebut lebih besar dari 0,50 

(loading Factor> 0,5.  

 

Average Variances Exctracted (AVE) 

Dalam uji partial least square, standarisasi untuk 

penilaian Average Variances Exctracted adalah 0.5, 

sehingga, setiap variabel laten yang memiliki nilai 

Average Variances Exctracted > 0.5 berarti telah 

mampu memenuhi persyaratan Average Variances 

Exctracted. 

 

Discriminant Validity 

Walaupun terdapat beberapa nilai loading yang 

lebih kecil namun dapat dilihat dari metode lain untuk 

menilai  discriminant validity yaitu membandingkan  

nilai Average Variance Extracted (AVE) . Selain 

dilihat dari tabel diatas yaitu cross loading, suatu 

indikator dapat dinyatakan memenuhi discriminant va-

lidity apabila memenuhi kriteria fornell-larcker 

criterion, dimana nilai Average Variance Extracted 

(AVE) masing-masing konstruk lebih besar dari nilai 

korelasi antar konstruk. Berikut akan diuraikan hasil uji 

fornell- larcker criterion sebagai berikut: 

 

 

Berdasrkan tabel  4.11 dapat dilihat bahwa nilai 

square root of average variance extracted (AVE) setiap 

konstruk lebih besar antara konstruk yang satu dengan 

konstruk lainnya daam model. Oleh karena itu, dapat 

dikatakan memiliki nilai discriminant validity yang 

sangat baik.  

 

Hasil Uji Reliabilitas 

Suatu instrumnen dapat dinyatakan reliabel apabila 

memiliki nilai composite reliability yang lebih 

besardari 0,7 (CR > 0,7). Dan menurut Abdilah dan 

Jogiyanto (2015), reliabilitas dalam instrumen 

pengukuran akan terpenuhi apabila memiliki 

cronbach’s alpha yang lebih besar dari 0,6 (cronbach’s 

α > 0,6). 

 

 

 

Tabel 4.12. diatas menampilkan nilai dari 

Composite Reliability dan Cronbach’s alpha dari 

masing-masing variabel. Hasil pengujian ini 

menunjukan bahwa indikator yang telah digunakan 

lolos pada uji reliabilitas, karena memiliki nilai 

Composite Reliability > 0,7 dan Cronbach’s alpha > 

0,6 

 



Coefficient of determination / Koefisien Determinan 

(R²) 

R-Square (R²) merupakan uji goodness-fit model 

untuk variable laten endogen sebesar 0.67, 0.33, dan 

0.19 dalam model structural mengindikasikan bahwa 

model tersebut “baik”, ”moderat” dan “lemah” 

(Ghozali, 2014). Melihat nilai R-Square (R²) yang 

merupakan uji goodness-fit model, dalam menilai 

model dengan PLS dimulai dengan R-Square (R²) 

untuk setiap variable laten dependen. Koefisien 

determinasi R-Square (R²) menunjukan seberapa besar 

variable independen menjelaskan variable 

dependennya. Nilai R-Square (R²) adalah nol sampai 

dengan satu. Apabila nilai R-Square (R²) semakin 

mendekati satu, maka variabel-variabel independen 

memberikan semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variasi variabel dependen. Sebaliknya, 

semakin kecil nilai R-Square (R²), maka kemampuan 

variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variasi dependen semakin terbatas. Nilai R-Square (R²) 

memiliki kelemahan yaitu nilai R-Square (R²) akan 

meningkat setiap ada penambahan satu variabel 

independen meskipun variabel independen tersebut 

tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. 

 

Nilai R² yang dijelaskan pada tabel 4.13 diatas 

menunjukan bahwa nilai R2 variabel kepuasan kerja 

adalah 0.614 sehingga memiliki arti bahwa turnover 

intention memberi pengaruh terhadap kepuasan kerja 

sebesar 61% dan sisanya dari model luar, sedangkan 

untuk variabel turnover intention sebesar 0.843 yang 

berarti bahwa beban kerja dan kepuasan kerja memberi 

berpengaruh sebesar 84% terhadap turnover intention 

dan sisanya dipengaruhi oleh model luar Dengan 

demikian, nilai R² pada penelitian ini dikategorikan 

subtantial (besar). 

 

Predictive Relevance (Q²) 

Predictive Relevance (Q²) untuk model structural 

mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan juga estimasi parameternya. Berlaku hanya 

untuk merenung model factor endogen, Predictive 

Relevance (Q²) lebih besar dari 0. Dengan cara yang 

sama, sebuah Predictive Relevance (Q²) dengan 0 atau 

negatif nilai menunjukkan model tidak relevan dengan 

prediksi faktor endogen yang diberikan. Untuk 

menghitung Predictive Relevance (Q²) dapat digunakan 

rumus berikut : 

Q² = 1-(1-R²) (1-R²) ……. (1-Rp²) 

Perhitungan :  

Q² = 1-(1-R²) (1-R²) ……. (1-Rp²)  

Q² = 1-(1-0.614) (1-0.843) 

Q² = 1-(0.9393)  

Q² = 0.881668 

Berdasarkan hasil uji Predictive Relevance (Q²) 

dihasilkan nilai 0.9393 dimana nilai tersebut 

menunjukkan nilai lebih besar dari 0 sehingga dapat 

dikatakan bahwa model tersebut dianggap relevan 

dengan prediksi faktor endogen yang diberikan. Artinya 

bahwa nilai observasi yang dihasilkan oleh model 

sudah baik. 

 

Path Coefficient 

Tujuan dilakukannya analisis dengan metode path 

coefficient yakni untuk menunjukan keterkaitan antara 

variabel satu dengan variabel lainnya pada penelitian. 

Hasil penelitianini yang dilakukan dengan 

menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil Bootstraping 

digunakan dalam pengolahan data untuk mencari path 

coefficient. 



 

 

Metode boostraping ini akan menghasilkan nilai 

path coefficients (koefisien jalur), t-statistics dan juga p-

value untuk masing variabel independen terhadap 

variabel dependen. pada penelitian ini 

 

Pembahasan  

Berdasarkan hasil penelitian yang didapat, 

menunjukkan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 

terhadap turnover intention. hal ini dikarenakan nilai t-

statistik 1.672 lebih kecil dari pada nilai kriteria yaitu 

1.96. dengan demikian hipotesis dalam penelitian ini 

ditolak. Hal ini berbanding terbalik dengan Hasil 

penelitian yang dilakukan Perdana dan Salehudin (2015) 

menyatakan beban kerja berpengaruh terhadap turnover 

intention. 

Turnover intention yang tinggi tentunya 

dimungkinkan oleh banyak penyebab, dalam penelitian 

ini dapat dikatakan bahwa penyebab yang 

memungkinkan adalah karena usia responden yang 

tergolong pada dewasa awal, di mana terdapat lebih 

banyak responden yang berusia antara 21 sampai 30 

tahun (50% dari total karyawan) dibandingkan dengan 

karyawan di usia lain. Karyawan yang berusia di 

kategori dewasa awal tentunya akan lebih 

mementingkan pekerjaan yang lebih baik dan lebih 

memiliki beban yang lebih rendah dengan penghasilan 

yang tinggi, sehingga karyawan pada dewasa awal 

tentunya akan mencari terus-menerus pekerjaan yang 

lebih cocok dan lebih memenuhi kebutuhannya sekarang 

dan di masa yang akan datang. Dengan adanya 

penghasilan dan kebutuhan yang terpenuhi, pastinya 

karyawan akan mempertimbangkan untuk keluar dari 

suatu perusahaan tempatnya bekerja 

Dalam penelitian ini salah satu hal yang dapat 

menghubungkan beban kerja terhadap turnover intention 

adalah variabel kepuasan kerja yang menjadi variabel 

yang mediasi kedua variabel ini. Hal ini ditunjukan dari 

hasil pengukuran pengaruh tidak langsung antar variabel 

beban kerja terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja memiliki hasil yang signifikan hal ini 

ditunjukan melalui t-statisticnya sebesar 5.721 lebih 

besar dari pada nilai kriteria yaitu 1.96 Dari hasil ini 

dapat dikatakan bahwa melalui variabel kepuasan kerja 

maka variabel beban kerja dapat mempengaruhi turnover 

intention. Hal ini dapat menjelaskan bahwa beban kerja 

saja belum dapat menyebabkan terjadinya turnover 

intention sehingga diperlukannya terjadinya seorang 

karyawan tidak puas akan pekerjaannya untuk keluar 

dari perusahaan. 

beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

memperoleh hasil t-statistic yang paling tinggi diantara 

pengujian hipotesis lainnya yaitu sebesar 17.300 dan 

sesuai dengan kriteria yaitu diatas 1.96. Hasil dari rata-

rata beban kerja adalah 3.642 lebih rendah apabila 

dibandingkan dengan turnover intention yaitu sebesar 

3.968,. Hasil ini dapat dikatakan cukup tinggi, sehingga 

dapat mendukung hipotesis dari penelitian ini. 

Beban kerja berkaitan dengan kondisi pekerjaan 

pada karyawan swalayan valentine kairatu, menggam-

barkan kondisi pekerjaan yang dirasakan oleh para 

karyawan mengenai apa yang mereka hadapi saat 

bekerja. Tuntutan pekerjaan yang bertambah terlihat dari 

indikator pemilihan cara  yang benar meningkatkan 

beban kerja mereka. Karyawan juga merasakan waktu 

yang diberikan dalam menyelesaikan pekerjaan sudah 

cukup. Dengan ini dapat disimpulkan bahwa peranan 

beban kerja sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

karyawan Swalayan Valentine Kairatu. 



Dalam hal ini peran beban kerja sangat berpengaruh 

besar pada kepuasan kerja karyawan. hal inisesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Yo dan Surya 

(2015) yang menunjukan beban kerja berhubungan 

dengan kepuasan kerja. Hasil yang sama dikemukakan 

dalam penelitian Mahendrawan dan Indrawati (2015) 

membuktikan adanya dampak dari beban kerja dan 

kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja merupakan sebuah hal yang 

membuat seorang karyawan merasakan hal yang positif, 

di dalam penelitian ini didapatkan kepusasan kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention memperoleh 

hasil t-statistic yaitu sebesar 6.146. Jika dibandingkan 

dengan kriteria pegujian hipotesis sebesar 1.96, maka 

hipotesis ini dapat diterima dikarenakan nilai t-

statisticnya lebih besar dari pada nilai kriteria. 

Berdasarkan hasil tersebut maka karyawan 

Swalayan Valentine Kairatu merasa cukup puas 

terhadap pekerjaannya yang diidentifikasi melalui 

beberapa karakteristik dari pekerjaan itu sendiri. Adapun 

beberapa karakteristik pekerjaan yang dimaksud adalah 

pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan, upah yang 

diterima dari perusahan, peluang promosi yang 

diberikan kepada seluruh karyawan, supervisi yang 

diberikan oleh atasan dan hubungan dengan rekan kerja. 

Nilai rata-rata (mean) dari setiap indikator berada pada 

kategori cukup. indikator dengan nilai rata-rata tertinggi 

adalah indikator kepuasan terhadap gaji. Kekurangan 

akan uang yang diterima akan menyebabkan 

ketidakpuasan. Rendahnya kepuasan akan gaji 

menyebabkan banyak karyawan merasa tidak puas dan 

mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan lain. 

 Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sutanto dan Gunawan (2013) menemukan kepuasan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Kepuasaan kerja merupakan faktor penting 

dalam menekan turnover intention karyawan. Secara 

realita seseorang yang merasakan kepuasan akan merasa 

nyaman berada di lingkungannya sehingga sangat sulit 

untuk keluar dari lingkungannya tersebut. Di dalam 

penelitian ini kepuasan kerja dominan dipengaruhi oleh 

indikator pembinaan dari atasan jika karyawan berbuat 

salah yang akan membuat suasana dalam pekerjaan lebih 

harmonis 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian dan  pembahasan, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1) Berdasarkan hasil analisis beban kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention.  

2) Berdasarkan hasil analisis beban kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja.  

Saran 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan, maka 

dapat diambil beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

3) Berdasarkan hasil analisis beban kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention.  

4) Berdasarkan hasil analisis beban kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja.  
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