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ABSTRAK

Retensi karyawan bukan sekedar faktor pendukung, melainkan fondasi
utama bagi keberhasilan suatu organisasi. Tingkat turnover yang tinggi
dapat menjadi petanda masalah serius dalam lingkungan Kkerja, seperti
tingkat stres pekerja yang tinggi, komitmen terhadap organisasi yang rendah,
dan ketidaksesuaian antara individu dan lingkungan kerja. Fenomena ini
tidak hanya mengancam stabilitas organisasi, tetapi juga dapat berdampak
negatif pada kesejahteraan psikologis dan produktivitas karyawan.
Penelitian ini berfokus pada Generasi X dan Generasi Y, yang merupakan
kelompok karyawan dengan karakteristik dan nilai yang berbeda. Sebanyak
175 responden menjadi sampel penelitian, dan metode kuantitatif dengan
analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji hubungan antara
occupational stress, organizational commitment, person-environment fit,
dan turnover intention. Hasil penelitian mengungkapkan temuan yang
signifikan. Occupational stress terbukti memiliki hubungan positif yang
signifikan dengan niat untuk berpindah pekerjaan. Artinya, semakin tinggi
tingkat stres pekerja, semakin besar kemungkinan karyawan memiliki niat
untuk meninggalkan organisasi. Di sisi lain, komitmen terhadap organisasi
memiliki hubungan negatif yang signifikan dengan niat berpindah
pekerjaan. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen
terhadap organisasi, semakin rendah kemungkinan karyawan untuk mencari
pekerjaan baru. Namun, menariknya, hubungan antara person-environment
fit dan turnover intention tidak terbukti signifikan. Meskipun ada
kecenderungan negatif, hasil ini menunjukkan bahwa kesesuaian antara
individu dan lingkungan kerja mungkin bukan faktor dominan yang
memengaruhi keinginan untuk berpindah pekerjaan. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memberikan wawasan penting bagi manajemen sumber daya
manusia dalam mengembangkan strategi retensi karyawan yang efektif.
Fokus pada mengelola occupational stress dan meningkatkan komitmen
terhadap organisasi dapat menjadi langkah kunci dalam mengurangi tingkat
turnover yang merugikan.

Kata Kunci :

Occupational Stress; Organizational Commitment; Person-Environment
Fit; Turnover Intention
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Abstract

Employee retention stands not merely as a supportive element but as the very
foundation for an organization's success. A heightened turnover rate serves
as a red flag, indicating potential serious issues within the workplace,
encompassing increased employee stress, diminished organizational
commitment, and a misalignment between individuals and their work
environment. Beyond threatening organizational stability, this phenomenon
casts adverse effects on the psychological well-being and productivity of
employees. This study places a specific lens on Generation X and Generation
Y, distinct employee groups with varying characteristics and values. A
research sample of 175 respondents underwent quantitative scrutiny,
utilizing multiple linear regression analysis to delve into the interplay
between occupational stress, organizational commitment, person-
environment fit, and turnover intention. The research findings illuminate
valuable insights. Occupational stress demonstrates a significant positive
correlation with the intent to change jobs. As employee stress levels escalate,
the likelihood of individuals contemplating leaving the organization
proportionally rises. Conversely, organizational commitment showcases a
substantial negative relationship with the intent to change jobs, indicating
that higher commitment levels correlate with a reduced likelihood of seeking
new employment opportunities. Intriguingly, the link between person-
environment fit and turnover intention lacks statistical significance. Despite
a negative trend, these results imply that the alignment between individuals
and their work environment might not be the predominant factor influencing
the desire to change jobs. Consequently, these research revelations provide
essential guidance for human resource management, emphasizing the
pivotal role of managing occupational stress and bolstering organizational
commitment to curtail detrimental turnover rates effectively.

Keywords :
Occupational Stress; Organizational Commitment; Person-Environment
Fit; Turnover Intention

PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset krusial dalam kesuksesan suatu organisasi atau perusahaan. Partisipasi
karyawan menjadi kunci keberhasilan, dan performa perusahaan sangat bergantung pada
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas. Menurut Gozali, (2022), Sumber Daya
Manusia (SDM) yang berkualitas dan kompeten memainkan peran penting dalam mencapai
tujuan organisasi. Meskipun teknologi dan informasi terus berkembang, serta modal dan bahan
tersedia, keberhasilan tetap sulit dicapai tanpa dukungan SDM yang memadai (Bahri et al., 2022).
Perputaran karyawan, yang sering terjadi dalam perusahaan, dipengaruhi oleh keputusan pribadi
atau organisasional. Salah satu faktor utama yang dapat memicu perputaran ini adalah turnover
intention, di mana karyawan dengan sengaja ingin meninggalkan perusahaan untuk mencari
peluang yang lebih baik. Ketika kondisi kerja tidak memenuhi harapan, karyawan cenderung
mencari alternatif di tempat kerja lain.

Retensi karyawan merupakan kunci keberhasilan organisasi, dengan upaya maksimal untuk
merekrut dan mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. Namun, tingginya turnover intention
terkait dengan dampak negatif seperti kepuasan kerja rendah dan komitmen organisasi yang
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rendah. Identifikasi anteseden dan prediktor turnover intention membantu organisasi dalam
mengevaluasi potensi kontribusi dan komitmen karyawan potensial. Para peneliti terus berusaha
memahami perbedaan ini dan faktor-faktor yang mendorong karyawan untuk meninggalkan
organisasi mereka (Abdalla et al., 2018).

Usia karyawan menjadi faktor individu yang berkontribusi pada perubahan turnover dalam suatu
organisasi, seperti yang diungkapkan oleh (Nadaa Qonita & Wayan Sukmawati Pupitadewi,
2022). Penelitian menunjukkan bahwa perilaku yang berbeda antar generasi, terkait dengan
pekerjaan, karakteristik, dan nilai-nilai, dapat memengaruhi keterlibatan karyawan dalam
berbagai aspek organisasi. Tantangan muncul bagi manajer sumber daya manusia yang harus
berurusan dan bekerja dengan individu dari berbagai kelompok usia, seperti yang dikemukakan
oleh (Yudhaputri et al., 2021).

Penelitian menyebutkan perbedaan antara Generasi X dan Generasi Y terkait kontrak kerja
psikologis, nilai pengembangan karir, dan loyalitas kepada atasan. Menurut Yudhaputri et al.,
(2021) Generasi Y cenderung memiliki lebih sedikit kewajiban terhadap atasan mereka
dibandingkan Generasi X. Generasi X, di sisi lain, lebih patuh terhadap atasan dan mengaitkan
pekerjaan berat dengan keamanan kerja dan peningkatan kompensasi yang stabil. Generasi Y,
untuk meningkatkan Kkarir, cenderung melakukan transformasi karier dengan cepat,
memanfaatkan peluang pembelajaran, dan mengasumsikan tanggung jawab penuh atas loyalitas
terhadap perkembangan karir mereka sendiri.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Wijayanto et al., 2022) terdapat perbedaan antara
Generasi X dan Generasi Y dalam konteks ketenagakerjaan. Pertama, Generasi X menunjukkan
tingkat keinginan untuk pindah pekerjaan yang lebih rendah. Berdasarkan penelitian dari
Executive Learning Institute, hanya 8.2% dari Generasi Y yang memilih untuk bekerja di satu
perusahaan selama lebih dari lima tahun. Kedua, karyawan Generasi X menunjukkan tingkat
loyalitas yang jauh lebih tinggi terhadap perusahaan tempat mereka bekerja, dengan 47% dari
mereka memilih untuk tetap di tempat kerja mereka selama lebih dari lima tahun. Ketiga, Generasi
Y memiliki tingkat pergantian pekerjaan yang tinggi, di mana mereka cenderung bertahan di
tempat kerja mereka selama 1-2 tahun setelah masa kontraknya berakhir.

Beberapa faktor dapat menjadi motivasi seseorang untuk melakukan turnover, dan salah satunya
adalah occupational stress, yang dapat dianalisis melalui dimensi seperti dukungan supervisor,
dukungan rekan kerja, tuntutan pekerjaan, kontrol pekerjaan, dan ambiguitas peran. Faktor-faktor
ini memiliki hubungan yang erat dengan kesehatan psikologis karyawan. Dalam konteks ini,
dukungan rekan kerja dan penyelia terbukti sebagai faktor pelindung yang penting di tempat kerja,
seperti yang dikemukakan oleh (Foti et al., 2023).

Faktor tambahan yang berpengaruh pada turnover adalah organizational commitment.
Organizational commitment telah menjadi fokus utama dalam studi organisasi, dengan literatur
yang luas membuktikan bahwa organizational commitment dapat membawa manfaat seperti
efisiensi kerja yang tinggi, prestasi kerja, produktivitas, serta komitmen dan Organizational
Citizenship Behavior (OCB), menurut (Jehanzeb & Mohanty, 2020). Oleh karena itu, organisasi
memiliki tanggung jawab untuk memberikan perhatian khusus pada organizational commitment
sebagai faktor kunci yang dapat menghasilkan dampak positif pada karyawan dan organisasi
secara keseluruhan.

Faktor terakhir yang memengaruhi turnover dalam konteks penelitian ini adalah person-
environment fit (PE fit). Person-environment fit secara umum diartikan sebagai kesesuaian antara
individu dan lingkungan kerja, terjadi ketika karakteristik individu sesuai dengan karakteristik
lingkungan kerja (Kerse et al., 2022). Konsep ini telah menarik minat, terutama dalam beberapa
tahun terakhir, dengan peningkatan minat terhadap dimensi-dimensi yang berkaitan, khususnya
konsep multidimensi (Kerse et al., 2022). Kekayaan person-environment fit terletak pada
inklusivitasnya, mencakup berbagai aspek yang menjadi ciri tempat kerja, dan dapat diuraikan
menjadi subtipe kecocokan seperti person—organization (PO) fit, person—job (PJ) fit, person-
group (PG) fit, dan person—supervisor fit (PS) fit. Berbagai jenis kecocokan ini mungkin memiliki
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dampak yang berbeda pada perilaku dan sikap di lingkungan kerja, termasuk kepuasan kerja dan
aspek-aspeknya.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka dapat disimpulkan bahwa perumusan masalah
dalam penelitian ini adalah: “Apakah terdapat pengaruh antara Occupational Stress,
Organizational Commitment, Person-Environment Fit terhadap Turnover Intention pada
Generasi X dan Generasi Y?”

KAJIAN PUSTAKA

Occupational Stress

Menurut Yousaf et al., (2020), Occupational Stress dijelaskan sebagai perasaan tidak

menyenangkan atau dampak buruk yang dirasakan oleh seseorang, sedangkan (RaiSiené et al.,

2023) menggambarkan stres kerja sebagai reaksi karyawan terhadap tantangan di tempat kerja.

Faktor penyebabnya melibatkan lingkungan organisasi, iklim kerja, dan konflik karena

persyaratan pekerjaan yang tidak jelas. Rianaet al., (2022) menyatakan bahwa occupational stress

adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan, sementara

(Okuhara et al., 2021) mengaitkannya dengan proses di mana stresor di lingkungan kerja

menyebabkan ketegangan psikologis, perilaku, atau fisiologis dengan efek kesehatan jangka

panjang. Rozman et al., (2019) mendefinisikan occupational stress sebagai tekanan fisiologis dan

psikologis akibat ketidakseimbangan antara persyaratan objektif dan kemampuan adaptasi

individu dalam pekerjaan, merupakan reaksi psikologis non-spesifik yang tidak normal.

Dari uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa occupational stress mencakup perasaan tertekan

karyawan yang dihadapkan pada pekerjaan, melibatkan tekanan fisiologis dan psikologis akibat

ketidakseimbangan antara persyaratan dan kemampuan adaptasi individu dalam pekerjaan, yang

merupakan jenis reaksi psikologis yang tidak normal.

Occupational Stress dijelaskan sebagai tekanan psikologis dengan konsekuensi buruk terkait

kesehatan, yang muncul ketika terjadi ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber

daya pekerja, terutama kurangnya kontrol pekerjaan dan dukungan sosial yang memadai. Faktor

lain yang memainkan peran penting adalah ambiguitas peran, yang melibatkan ketidakjelasan

yang dialami pekerja terkait bagian-bagian peran mereka, seperti perilaku, tugas, prioritas,

dan/atau kriteria yang harus dipenuhi (Foti et al., 2023).

Beberapa faktor yang occupational stress menurut (Buulolo et al., 2021), yaitu sebagai berikut :

a. Beban kerja yang sulit dan berlebihan. Beban kerja yang melebihi standar kemampuan
seorang karyawan akan mendorong terjadinya stres

b. Tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar. Pimpinan yang banyak menekan,
menuntut dan tidak memiliki hubungan yang baik dengan bawahannya akan menyebabkan
karyawan mengalami stres kerja.

€. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memadai. Jika aspek tersebut tidak terpenuhi maka
akan menghambat pekerjaan karyawan.

d. Konfik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja. Hubungan sosial yang tidak
baik akan menyebabkan individu merasa tidak nyaman dan akan menimbulkan stres.

€. Balas jasa yang terlalu rendah. Upah yang tidak sesuai membuat karyawan merasakan stres
karena mereka merasa tidak dihargai.

f.  Masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua dan lain-lain. Seorang karyawan yang
memiliki masalah pribadi dan dihadapkan pada tugas yang menantang dapat mengakibatkan
terjadinya stres kerja.

Organzational Commitment

Jehanzeb & Mohanty, (2020) mengemukakan organizational commitment merupakan
keterikatan atau ikatan psikologis yang menghubungkan individu kepada organisasi.
Setyaningrum, (2017) menyatakan organizational commitment adalah sebuah sikap yang
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mencerminkan kesetiaan pegawai terhadap organisasi. Menurut Merdiaty et al., (2023),

organizational commitment merupakan tingkat identifikasi individu dan keterlibatan dalam suatu

organisasi secara relatif. Organizational Commitment dapat dikatakan sebagai sejauh mana

karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi, dan keinginan untuk tetap bersama organisasi

Aprilani et al., (2021). Menurut definisi Berberoglu, (2018), konsep organizational commitment

adalah “keadaan psikologis yang menjadi ciri hubungan karyawan dengan organisasi dan dimiliki

implikasi terhadap keputusan untuk melanjutkan atau menghentikan keanggotaan dalam

organisasi”.

Model organizational commitment menurut (Sambung, 2016), tiga dimensi dalam sebagian besar

definisi. Komitmen tersebut adalah Affective Commitment, Continuance Commitment dan

Normative Commitment.

a. Affective Commitment. Terkait dengan keterikatan emosional sehingga menghasilkan
orientasi emosional terhadap organisasi.

b. Continuance Commitment. Berkaitan dengan adanya timbal balik yang terjalin antara
karyawan dan organisasi.

¢. Normative Commitment. Merupakan kewajiban yang dirasakan oleh pegawai untuk tetap
berada dalam organisasi.

Person-Environment Fit

Person-Environment Fit, menurut (Deschénes, 2021) adalah kesesuaian antara individu dan

lingkungan pekerjaan yang terjadi ketika karakteristik mereka saling cocok. Teori kesesuaian,

seperti yang dijelaskan oleh (Kerse et al., 2022) mengartikan person-environment fit sebagai

kesesuaian antara individu dan ciri-ciri lingkungan kerja. Cai et al., (2020) mendefinisikan

person-environment fit sebagai rasa kesesuaian yang muncul ketika karakteristik individu cocok

dengan lingkungan kerja mereka. Van Vianen, (2018) menyatakan bahwa person-environment fit,

atau kecocokan, secara umum diartikan sebagai kesesuaian antara individu dan lingkungannya.

Su et al., (2014) melihat person-environment fit sebagai proses timbal balik dan berkelanjutan di

mana manusia membentuk lingkungan mereka dan sebaliknya.

Menurut Rattanapon et al., (2023), terdapat beberapa tema utama yang mendominasi konsep

person-environment fit, termasuk kesesuaian individu dengan atasan (Person—Supervisor Fit),

kesesuaian individu dengan kelompok kerja (Person-Group Fit), kesesuaian individu dengan

organisasi (Person—-Organization Fit), dan kesesuaian individu dengan pekerjaan (Person-Job

Fit). Variabel dan hubungannya dijelaskan pada bagian berikut :

a. Person-Supervisor Fit. Menggambarkan hubungan antara dua karyawan (yang satu menjadi
supervisor bagi yang lain).

b. Person-Group Fit. Mengacu pada kompatibilitas antara orang dan kelompok kerja.

c. Person-Organization Fit. Membandingkan kepribadian, tujuan, dan nilai-nilai karyawan
dengan organisasi

d. Person-Job Fit. Kesesuaian antara karakteristik pegawai dengan pekerjaannya.

Turnover Intention

Menurut Jehanzeb et al., (2013), turnover intention adalah hasrat karyawan untuk keluar dari
organisasi. Menurut definisi yang diberikan oleh (Abdalla et al., 2018) turnover intention merupakan
faktor yang efektif dalam meramalkan kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan baru.
Ahmad, (2018) telah menggambarkan bahwa turnover intention telah diidentifikasi sebagai tahap
akhir dalam serangkaian pemikiran penarikan, yang mencakup pertimbangan untuk berhenti dan
keinginan untuk mencari pekerjaan alternatif. Sedangkan menurut Otoo, (2022) turnover
intention adalah saat seorang karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan posisinya dan
memiliki niat untuk mencari pekerjaan di luar organisasi. Menurut pandangan Dwidienawati et
al., (2023) turnover intention mengacu pada niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya
saat ini dan berharap untuk mencari posisi lain dalam waktu yang cukup singkat.

Menurut Ansori, (2021) elemen-elemen yang mengukur turnover intention mencakup :

27



SOLUSI : Jurnal llmiah Bidang Iimu Ekonomi Vol. 22, No. 1, Januari 2024, Hal 23 - 35

a. Thinking of Quitting. Merupakan situasi dimana seseorang mempertimbangkan untuk keluar
dari pekerjaannya atau memilih untuk tetap berada di lingkungan kerja yang sudah ada.

b. Intention to Search for Alternatives. Mencerminkan keinginan individu untuk mencari
pekerjaan di organisasi lain.

C. Intention to Quit. Mencerminkan niat individu untuk meninggalkan organisasinya ketika
mendapatkan tawaran pekerjaan yang lebih baik.

Generasi X dan Generasi Y

Generasi X

Generasi X, yang melibatkan individu yang lahir antara tahun 1965 hingga 1981, menurut
penelitian (Yudhaputri et al., 2021) menunjukkan karakteristik unik dalam dunia kerja. Mereka
cenderung fokus pada penciptaan tanpa menjadikan pekerjaan sebagai pusat kehidupan mereka.
Generasi ini tidak mempercayai konsep bekerja berlebihan dan lebih suka hasil yang cepat untuk
mencapai kesan optimal. Pilihan mereka terhadap lingkungan kerja yang santai dan informal
memungkinkan mereka menyuarakan pendapat dengan bebas, mendukung perkembangan ide-ide
dan pencapaian mereka. Generasi X cenderung bekerja berdasarkan rencana yang terstruktur,
menunjukkan tingkat independensi yang tinggi secara umum.

Generasi Y

Generasi Y, yang juga dikenal sebagai Generasi Milenium, tumbuh dalam era perubahan dunia
yang dipengaruhi oleh kemajuan teknologi komunikasi, terutama Internet. Menurut penelitian
Yudhaputri et al., (2021) mereka lahir antara tahun 1981 dan 1994, menjadi kelompok generasi
terbesar dalam sejarah dengan sekitar 79,8 juta individu, melampaui jumlah Baby Boomers.
Anggota Generasi Y cenderung menantang aturan resmi di lingkungan kerja, memicu konflik
antargenerasi dengan generasi yang lebih tua yang mungkin sulit memahami mereka. Organisasi
dapat meraih manfaat dari upaya rekrutmen dan retensi anggota Generasi Y dengan memahami
ciri-ciri khas mereka.

Hubungan Occupational Stress terhadap Turnover Intention

Occupational Stress mengilustrasikan bagaimana reaksi individu terhadap stressor sebagian
bergantung pada penilaian kognitif mereka terhadap potensi stressor (Tetteh et al., 2019).
Terutama, teori ini relevan dalam meramalkan hasil seperti niat berpindah karyawan. Stres telah
menjadi fokus penelitian karena dampak negatifnya terhadap manusia, organisasi, dan komunitas
(Kafashpoor et al., 2014).

Berdasarkan tinjauan literatur dan temuan penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis penelitian ini mencerminkan hubungan antara Occupational Stress dan Turnover
Intention.

H1. Terdapat hubungan positif antara Occupational Stress dengan Turnover Intention

Hubungan Organizational Commitment terhadap Turnover Intention

Organizational Commitment adalah keterkaitan psikologis antara pekerja dan pemberi kerja yang
bertujuan menciptakan keyakinan pekerja terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, sehingga
pekerja tidak memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya (Haque & Aston, 2016)
Penelitian sebelumnya telah mencatat tiga bentuk Organizational Commitment (affective,
continuance, dan normative) yang memiliki hubungan negatif signifikan dengan Turnover
Intention (Hashemi et al., 2015).

H2. Terdapat hubungan negatif antara Organizational Commitment dengan Turnover
Intention

Hubungan Person-Environment Fit terhadap Turnover Intention

Hubungan antara individu dan lingkungan dapat memengaruhi perilaku individu.
Kesesuaian antara individu dan lingkungan, yang disebut sebagai Person-Environment
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Fit, dapat didefinisikan sebagai tingkat kenyamanan atau kesesuaian yang dirasakan oleh
karyawan dengan lingkungannya (Vleugels et al., 2023).

Rattanapon et al., (2023) menyatakan bahwa semakin baik Person-Environment Fit,
semakin tinggi niat karyawan untuk tetap bekerja, sementara semakin buruk Person-
Environment Fit, semakin besar kemungkinan karyawan tersebut mengundurkan diri.
H3. Terdapat hubungan negatif antara Person—Environment Fit dengan Turnover Intention

Sumber : (Bhat et al., (2023) ; Rattanapon et al., (2023))
Gambar 1. Rerangka Konseptual

METODE PENELITIAN

Proses pengumpulan data pada penelitian ini yaitu kuantitatif dengan menggunakan kuesioner
dan metode purposive sampling dengan berfokus pada objek penelitian Generasi X dan Generasi
Y. Pengaturan penelitian menggunakan non-contrived karena dilaksanakan tanpa keterlibatan
peneliti dalam aktivitas alamiah subjeknya. Dengan menyebar kuesioner dengan berbentuk link
(Google Form) sebanyak 200 kuesioner, yang dapat diolah sejumlah 175 kuesioner. Metode
pengolahan data pada penelitian ini dengan menggunakan Regresi Linear Berganda dan
menggunakan alat uji software SPSS 23. Seluruh item di dalam kuesioner berasal dari indikator
tiap variabel. Dengan jumlah 35 pernyataan, yang terdiri dari 7 item pernyataan pada variabel
Occupational Stress, 4 pernyataan dalam variabel Organizational Commitment, 20 pernyataan
dalam variabel Person-Environment Fit dan 4 item pernyataan pada variabel Turnover Intention.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas dan Reliabilitas

Uji Validitas

Dalam penelitian ini, metode statistik yang digunakan untuk menguji validitas adalah factor
loading.

Tabel 1. Nilai factor loading berdasarkan sampel

Factor Loading Sampel Size
0,30 350
0,35 250
0,40 200
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Factor Loading Sampel Size
0,45 150
0,50 120
0,55 100

Sumber : Hair et al., (2019)

Berdasarkan Tabel 1. Factor Loading yang menentukan sampel valid atau tidak adalah 0,45
karena menggunakan sampel sebesar 175 responden dengan penjelasan sebagai berikut :

e Jika Factor Loading > 0,45 maka item pernyataan tersebut dinyatakan valid

e Jika Factor Loading < 0,45 maka item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid

Pada penelitian ini, seluruh pernyataan pada semua variabel mempunyai nilai factor loading >
0,45 yang berarti semua pernyataan pada seluruh variabel dinyatakan valid.

Uji Reliabilitas

Alat analisis yang digunakan untuk melakukan pengujian reliabilitas adalah Coefficient

Cronbach’s Alpha dimana dasar pengambilan keputusan apakah suatu indikator reliable atau

tidak yaitu :

o Jika Coefficient Cronbach’s Alpha > 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner terbukti
konsisten atau reliable

o Jika Coefficient Cronbach’s Alpha < 0,60 maka pernyataan dalam kuesioner terbukti tidak
konsisten atau unreliable

Berdasarkan data Tabel 2. berikut menunjukkan bahwa setiap instrumen memiliki nilai
Coefficient Cronbach’s Alpha > 0,60 yang berarti seluruh indikator dalam variabel penelitian
adalah reliable.

Tabel 2. Uji Reliabilitas

Variabel Jumlah Item Cronbach’s  Keterangan
Pernyataan Alpha

Occupational Stress 7 0,876 Reliable

Organizational 4 0,864 Reliable

Commitment

Person-Environment 20 0,950 Reliable

Fit

Turnover Intention 4 0,861 Reliable

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Hasil Uji Hipotesis

Pengambilan keputusan hasil uji hipotesis ini dilakukan dengan membandingkan p-value dengan
level signifikan sebesar 0,05 atau 5% dan tingkat keyakinan 95%. Adapun dasar dari pengambilan
keputusan ini yaitu sebagai berikut :

e Jika p-value < 0,05 maka HO ditolak, Ha diterima

o Jika p-value > 0,05 maka HO diterima, Ha ditolak

Dengan pembahasan dari masing-masing hipotesis penelitian sebagai berikut :
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Occupational Stress dengan Turnover Intention

Hipotesis 1
e HO : Occupational Stress tidak memiliki hubungan positif dengan Turnover Intention

e Ha: Occupational Stress memiliki hubungan positif dengan Turnover Intention

Hipotesis 2

e HO : Organizational Commitment tidak memiliki hubungan negatif dengan Turnover
Intention

e Ha: Organizational Commitment memiliki hubungan negatif dengan Turnover Intention

Hipotesis 3

e HO : Person-Environment Fit tidak memiliki hubungan negatif dengan Turnover Intention
e Ha : Person-Environment Fit memiliki hubungan negatif dengan Turnover Intention

Tabel 3. Hasil Hipotesis

Hipotesis Deskripsi Estimasi (B) p-value Keputusan
(<0,05)

Occupational Stress memiliki hubungan 0,423 0,000 Hipotesis

positif dengan Turnover Intention didukung

Organizational Commitment memiliki -0,584 0,000 Hipotesis

hubungan negatif dengan Turnover didukung

Intention

Person-Environment Fit memiliki 0,036 0,407 Hipotesis

hubungan negatif dengan Turnover tidak didukung

Intention

Sumber : Data Primer yang diolah, 2023

Occupational Stress memiliki hubungan positif dengan Turnover Intention

Diperoleh nilai beta untuk variabel Occupational Stress 0,423. Selain itu, nilai signifikannnya
adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf signifikan 0,05. Sehingga terima hipotesis
didukung. Dan dapat disimpulkan bahwa Occupational Stress memiliki hubungan positif dengan
Turnover Intention secara nyata. Hal tersebut sesuai dengan teori yang ada yaitu Occupational
Stress mempengaruhi Generasi X dan Generasi Y pada Turnover Intention. Hal ini diperkuat
dengan penelitian (Bhat et al., 2023), (Rahmawati & Nurwanti, 2022) dan (Nazari & Alizadeh
Oghyanous, 2021) bahwa Occupational Stress berpengaruh dan menjadi salah satu penyebab
Turnover Intention dengan faktor-faktornya sebagai berikut : beban kerja yang sulit dan
berlebihan, tekanan dan sikap pimpinan yang kurang adil dan wajar, waktu dan peralatan kerja
yang kurang memadai, konflik antara pribadi dengan pimpinan atau kelompok kerja, balas jasa
yang terlalu rendah dan masalah-masalah keluarga seperti anak, istri, mertua dan lain-lain.

Organizational Commitment memiliki hubungan negatif dengan Turnover Intention

Diperoleh nilai beta untuk variabel Organizational Commitment -0,584. Selain itu, nilai
signifikannnya adalah sebesar 0,000 lebih kecil daripada taraf signifikan 0,05. Sehingga terima
hipotesis didukung. Dan dapat disimpulkan bahwa Organizational Commitment mempunyai
hubungan negatif dengan Turnover Intention secara signifikan dengan faktor-faktor penyebabnya
sebagai berikut : faktor karakteristik personal, faktor karakteristik pekerjaan dan faktor
pengalaman kerja. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan (Bhat et al., 2023), (A. Yousaf
et al., 2015) dan (Joo & Park, 2010) bahwa karyawan yang mempunyai tingkat Organizational
Commitment yang tinggi akan cenderung merasa lebih terikat dan setia terhadap organisasinya.
Dengan adanya tingkat Organizational Commitment yang tinggi, karyawan mungkin lebih
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cenderung untuk bertahan dalam pekerjaan mereka dan kurang memiliki niat untuk mencari
pekerjaan baru atau meninggalkan organisasi.

Person-Environment Fit tidak memiliki hubungan negatif dengan Turnover Intention
Diperoleh nilai beta untuk variabel Person-Environment Fit 0,036. Di samping itu, nilai
signifikannnya sebesar 0,407 dan lebih besar dari taraf signifikan 0,05. Sehingga terima hipotesis
tidak didukung. Dan dapat disimpulkan bahwa Person—-Environment Fit memiliki hubungan
negatif tidak signifikan atau memiliki hubungan positif pada Turnover Intention secara signifikan.
Hal tersebut sesuai teori semakin tinggi Person-Environment Fit dan lingkungan kerjanya,
semakin tinggi pula kemungkinan individu tersebut untuk memiliki Turnover Intention. Person-
Environment Fit memiliki tema dominan yaitu : kesesuaian antara individu dengan atasan,
kesesuain dalam kelompok, keseuaian antara individu dan organisasi, serta kesesuaian antara
individu dan pekerjaannya. Hal ini didukung oleh penelitian sebelumnya (Rattanapon et al.,
2023), (Ayu & Kartika, 2021) dan (Amarneh et al., 2021) bahwa individu mungkin merasa bahwa
lingkungan kerja mereka tidak memenuhi kebutuhan atau harapan mereka, meskipun ada
kesesuaian antara karakteristik individu dan lingkungan kerja.

PENUTUP

Hasil analisis data pada penelitian ini menyimpulkan bahwa Occupational Stress memiliki
hubungan positif dengan Turnover Intention. Organizational Commitment memiliki hubungan
negatif dengan Turnover Intention. Sementara Person-Environment Fit tidak memiliki hubungan
negatif dengan kata lain Person-Environment Fit memiliki hubungan positif dengan Turnover
Intention. Untuk mencegah terjadinya Turnover Intention tersebut ada beberapa hal yang bisa
dilakukan seperti : 1) menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan mendukung,
mengurangi load pekerjaan pada karyawan, memastikan karyawan mendapatkan waktu istirahat
yang cukup serta mendorong penggunaan cuti dan waktu libur yang teratur. 2) menyediakan
peluang pengembangan karir dan jenjang karir yang jelas, membangun budaya organisasi yang
positif dan menyediakan fasilitas kesejahteraan seperti kantor yang nyaman; program kesehatan;
dan dukungan kesejahteraan mental. 3) menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan
meningkatkan kepuasan dan kesejahteraan karyawan. 4) menciptakan lingkungan kerja yang
positif, mempertahankan karyawan yang puas, termotivasi dan berkomitmen. Untuk peneliti
selanjutnya diharapkan menggunakan objek penelitian yang lebih luas lagi tidak hanya Generasi
X dan Y saja dan juga bisa menambahkan variabel lain yang relevan dengan Turnover Intention.
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