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ABSTRACT

Job stress and job insecurity mediated by job satisfaction can influence turnover intention. High turnover
intention can be an indication that human resource management in a company is poor. Human resource
management should be improved in order to create quality human resources for the company's progress.
Respondents in this study were 100 production contract operators using simple random sampling and
slovin techniques. Data collection techniques used include interviews, questionnaires and observation. The
research method used is a quantitative method using Structural equation modeling (SEM). The results of
the research show that there is a positive influence of job stress on turnover intention, there is a positive
influence of job insecurity on turnover intention, there is a negative influence of job stress on job
satisfaction, there is a negative influence of job insecurity on job satisfaction, there is a negative influence
of job satisfaction on turnover intention, and Job satisfaction successfully mediates the influence of job
stress and job insecurity on turnover intention.
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ABSTRAK

Stres kerja dan job insecurity yang dimediasi oleh kepuasan kerja dapat mempengaruhi turnover intention.
Turnover intention yang tinggi dapat menjadi indikasi bahwa pengelolaan sumber daya manusia dalam
suatu perusahaan buruk. Pengelolaan sumber daya manusia sebaiknya dapat diperbaiki guna
menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas demi kemajuan perusahaan. Responden dalam
penelitian ini sebanyak 100 operator kontrak bagian produksi dengan menggunakan teknik simple random
sampling dan slovin. Teknik pengumpulan data yang digunakan meliputi wawancara, kuesioner, dan
observasi. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan menggunakan Structural
equation modeling (SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa adanya pengaruh positif stres kerja
terhadap turnover intention, adanya pengaruh positif job insecurity terhadap turnover intention, adanya
pengaruh negatif stres kerja terhadap kepuasan kerja, adanya pengaruh negatif job insecurity terhadap
kepuasan kerja, adanya pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap turnover intention, dan kepuasan kerja
berhasil memediasi pengaruh stres kerja dan job insecurity terhadap turnover intention.

Kata Kunci: Stres Kerja, Job Insecurity, Kepuasan Kerja dan Turnover Intention

1. Pendahuluan

Dalam rangka meningkatkan investasi dan mendorong sektor ekspor, pemerintah
memberikan insentif fiskal di bidang kepabeanan dan perpajakan di Tempat Penimbunan
Berikat, salah satunya adalah Kawasan Berikat. Kawasan Berikat adalah Tempat Penimbunan
Berikat untuk menimbun barang impor dan/atau barang yang berasal dari tempat lain dalam
daerah pabean guna diolah dan digabungkan yang hasilnya terutama untuk dieskpor. Salah satu
industri yang memanfaatkan kawasan berikat adalah Industri dan Tekstil dan Produk Tekstil
(TPT). Industri TPT memiliki peran strategis dalam pembangunan nasional. Daya saing industri
TPT di tanah air didukung dengan struktur industri yang telah terintegrasi dari hulu hingga hilir,
serta semakin kompetitif dengan tingginya permintaan dari dalam negeri serta ekspor. Industri
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TPT juga berkontribusi menyerap tenaga kerja sebesar 3,65 juta orang berdasarkan data pada
Agustus 2021.

Seperti yang terjadi pada perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi, ada empat
perusahaan kawasan berikat yang bergerak di bidang tekstil di daerah Kota Cimahi terdeteksi
mengalami turnover karyawan yang tinggi dengan jumlah persentase karyawan yang keluar dari
keempat perusahaan mencapai 14.13% dalam periode bulan Desember 2021 hingga bulan
Desember 2022. Hal tersebut tidak sesuai dengan syarat turnover intention yang dikemukakan
oleh (Tampubolon & Sagala, 2020) bahwa turnover tidak seharusnya lebih dari 10% dalam satu
tahun. Berikut adalah tabel data Labour Turnover Operator Kontrak Bagian Produksi Pada
Perusahaan Tekstil Kawasan Berikat Di Kota Cimahi:

Tabel 1. Data Labour Turnover Operator Kontrak Bagian Produksi Pada Perusahaan Tekstil
Kawasan Berikat Di Kota Cimahi

TOTAL TOTAL
OPERA-TOR OPERA-TOR
KON-TRAK KON-TRAK TURN-
PERUSAHAAN PERIODE BAGIAN BAGIAN KELU-AR OVER (%)
PRO-DUKSI PRO-DUKSI
AWAL AKHIR
PT. Leuwijaya Utama Textile 289 290 50 17.27
PT. Namnam Fashion Industries 290 298 36 12.24
2021-2022
PT. Nisshinbo Indonesia 298 301 41 13.69
PT. Teodore Pan Garmindo 100 80 12 13.33
Rata-rata 14.13

Sumber: Pers Perusahaan Tekstil Kawasan Berikat, Diolah Kembali, Tahun 2023

Masalah turnover yang terjadi pada perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimabhi ini
salah satunya disebabkan oleh tingginya stres kerja yang diakibatkan oleh ketegangan dan
kesalahan, atasan yang tidak adil, konflik antar karyawan serta beban kerja yang berlebihan saat
bekerja. Sebagian operator kontrak bagian produksi yang lain mengeluhkan adanya beban kerja
yang berlebihan akibat pengurangan operator pada bagian produksi. Beban kerja yang
dibebankan kepada operator kontrak bagian produksi yang bekerja sebagai tim meningkat
karena beban kerja tersebut dibebankan kepada operator kontrak bagian produksi lainnya.
Pekerjaan yang seharusnya dikerjakan oleh dua orang atau lebih, dirangkap menjadi satu orang
sehingga satu orang itu meliki beban kerja yang lebih berat dari sebelumnya.

Faktor lain yang menyebabkan turnover intention operator kontrak bagian produksi naik
adalah adanya rasa tidak aman atas pekerjaannya yang sekarang, di mana operator kontrak
bagian produksi takut kehilangan pekerjaanya sewaktu-waktu (Ramdiani et al.,2023). Saat ini
perusahaan sedang melakukan efesiensi sumber daya, baik itu SDM atau sumber daya lainnya.
Operator kontrak bagian produksi yang mempunyai penilaian kerja yang buruk kemungkinan
besar tidak akan mendapat perpanjangan kontrak, tetapi tidak menutup kemungkinan operator
kontrak bagian produksi lainnya pun tidak mendapat perpanjangan kontrak. Dari hasil
wawancara, operator kontrak bagian produksi mengatakan terkadang saat salah seorang rekan
kerjanya keluar dari pekerjaan dikarenakan kontraknya tidak diperpanjang, karyawan tersebut
merasa waswas dan tidak fokus untuk tetap terus bekerja.

2. Tinjauan Pustaka
Manajemen

Menurut (Pettinger, 2020:6) bahwa management is partly the process of getting things
done through people; and partly the creative and energetic combination of scarce resources into
effective and profitable activities, and the combination of the skill and talents of the individuals
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concerned with doing this. Selanjutnya menurut (Aditama, 2020:1) manajemen merupakan
sebuah aktivitas atau mengelola. Di dalam manajemen terdapat empat fungsi yaitu planning,
organizing, leading and controlling (Schermerhorn & Daniel, 2023:14). Dengan demikian,
manajemen dapat disimpulkan sebagai proses atau seni untuk mengatur sumber daya dengan
menggunakan fungsi manajemen (planning, organizing, leading and controlling) untuk
mencapai tujuan secara efektif dan efisien.

Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber keunggulan kompetitif penting
dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan, karena fungsi manusia
sebagai pelaku, pengelola dan sebagai pelaksana dalam proses produksi yang dijalankan oleh
organisasi atau perusahaan (Ophata, 2021; Muafi & Johan, 2022). Sehingga untuk melakukan
hal tersebut diperlukan alat manajerial yang disebut Manajemen Sumber Daya Manusia
(MSDM).

Stres Kerja

Stres kerja merupakan hal yang seringkali dialami operator kontrak bagian produksi
memiliki beban pekerjaan yang berlebihan. Perusahaan harus dapat mengendalikan pekerjaan
yang ada di perusahaan, guna mencegah karyawan merasa tertekan dan mengalami stres kerja.
Perusahaan harus menjaga karyawannya agar tidak mengalami stres kerja karena karyawan
sebagai sumber daya manusia memiliki peranan penting dan merupakan aset utama di
perusahaan. Menurut Haynes et al., (2020) job stress is typically defined as feelings of work-
related psychological hardness, tension, frustration, and distress, and this is the definition used
in the current study. Sementara itu (Guzide, 2021) menyatakan bahwa job stress, that causes
many positive and negative effects on employees and institutions. it is as the reaction of the
organism to external factors resulting in adaptation or incompatibility.

Job Insecurity

Job Insecurity merupakan ketidakamanan kerja. Namun, ketidakamanan ini tidak
mengarah kepada K3 (kesehatan dan keselamatan kerja karyawan) tetapi lebih mengarah pada
keberlanjutan masa depan pekerjaan dari seorang karyawan (Wulanfitri et al, 2020). Menurut
Chirumbolo et al., (2021) bahwa job insecurity has been defined as perceived powerlessness to
maintain desired continuity in a threatened job situation. Sementara itu Stankeviciute (2021),
mengartikan bahwa job insecurity is about the stability and continuity of one’s current
employment and accordingly differs from employability, as a related construct, which captures
an individual’s perceived ability to obtain a new job.

Kepuasan Kerja

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Lee et al.,
(2022) defined job satisfaction as the degree to which an individual feels positive or negative
about various aspects such as job tasks, working conditions, and peer relationships. Kepuasan
kerja ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja yang secara mental menantang, kondisi kerja
yang mendukung, rekan kerja yang mendukung, serta kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan
(Thevanes & Jathurika, 2021)

Tunrover Intention

Menurut Xu et al., (2023) mendefinisikan bahwa turnover intention refers to conscious
and deliberate willfulness to leave the organization. Boateng et al., (2022) juga menyatakan
bahwa the turnover intention was defned as having the intention to quit the job in the future.
Hal ini sependapat dengan Nazari & Alizadeh (2021) bahwa turnover intention is a plan for an
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employee to leave the organization; it is a deliberate effort to look for a job outside the
organization. Turnover mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah
karyawan yang meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan turnover intention
mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan dengan organisasi yang
belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi. Turnover dapat berupa
pengunduran diri, perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota
organisasi.

3. Metode Penelitian

Metode penelitian yang digunakan yaitu metode penelitian kuantitatif. Adapun populasi
dalam penelitian ini adalah operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan
berikat Kota Cimahi sebanyak 969 orang. Penelitian dilakukan pada operator kontrak bagian
produksi PT. Leuwijaya Utama Textile, PT. Namnam Fashion Industries, PT. Nisshinbo Indonesia
dan PT. Teodore Pan Garmindo. Dalam menentukan ukuran sampel digunakan rumus Slovin,
jumlah sampel yang dibutuhkan sebanyak 100 orang. Untuk menentukan banyaknya operator
kontrak bagian produksi pada setiap perusahaan tekstil kawasan berikat digunakan teknik
stratified random sampling, sehingga responden pada setiap perusahaan sebanyak 25 orang.

4. Hasil Dan Pembahasan
Hasil Analisis Deskriptif

Setelah diketahui karakteristik responden dari hasil pengumpulan data penyebaran
kuesioner, selanjutnya dilakukan analisis deskriptif untuk mengetahui secara rinci penjelasan
gambaran mengenai variabel-variabel penelitian dengan mengklasifikasikan skor yang diperoleh
dari butir kuesioner dan menghitung jumlah presentase indikator-indikator dari variabel stres
kerja, job insecurity, kepuasan kerja dan turnover intention. Data yang diperoleh dari setiap
pertanyaan yang bersifat netral merupakan hasil tanggapan setiap responden mengenai
variabel penelitian dengan menggunakan rentang dari skor terkecil hingga terbesar, untuk
kemudian dihitung frekuensi dan rata-rata dari masing-masing butir pertanyaan yang diberikan
kepada responden. Berikut adalah hasil analisis deskriptif untuk variabel Stres Kerja:

Tabel 2. Total Rata-rata Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Mengenai Variabel

Stres Kerja Pada Operator Kontrak Bagian Produksi Perusahaan Tekstil Kawasan Berikat Kota

Cimahi
SUB VARIABEL TOTA RATA-RATA KRITERIA
Working Condition 2,12 Tidak Sesuai
Stress Due To Roles 2,39 Tidak Sesuai
Interpersonal Factors 2,31 Sering
Career Development 1,94 Tidak Sesuai
Organizational Structure 2,49 Sering
TOTAL 11,25
TOTAL SKOR RATA-RATA 2,25
KRITERIA Berat

Sumber: Kuesioner, Diolah Kembali Tahun 2023

Berdasarkan tabel 2. di atas, setelah melakukan perhitungan total rata-rata pada setiap
sub variabel stres kerja operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat
Kota Cimahi, secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 2,25. Dari rata-rata tersebut dapat
diartikan bahwa stres kerja pada operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan
berikat Kota Cimahi dalam kriteria berat. Hal ini ditunjukkan dengan sub variabel stres kerja
yaitu: working condition termasuk ke dalam kriteria tidak sesuai, stress due to roles termasuk ke
dalam karegori tidak sesuai, interpersonal factors termasuk ke dalam kriteria sering, career
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development termasuk ke dalam kriteria tidak sesuai, organizational structure termasuk ke
dalam kriteria sering. Selanjutnya adalah hasil analisis deskriptif untuk variabel Job Insecurity:

Tabel 3. Total Rata-rata Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Mengenai Variabel Job
Insecurity Pada Operator Kontrak Bagian Produksi Perusahaan Tekstil Kawasan Berikat Kota

Cimahi
SUB VARIABEL TOTAL RATA-RATA KRITERIA
Ancaman terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan 2,40 Tidak Aman
Ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan 2,26 Tidak Aman
Ketidakberdayaan karyawan 2,34 Tidak Mampu
TOTAL 7
TOTAL SKOR RATA-RATA 2,33
KRITERIA Tidak Aman

Sumber: Kuesioner, Diolah Kembali Tahun 2023

Berdasarkan tabel 3 di atas, setelah melakukan perhitungan total rata-rata pada setiap
sub variabel job insecurity operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat
Kota Cimahi, secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 2,33. Dari rata-rata tersebut dapat
diartikan bahwa job insecurity pada operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil
kawasan berikat Kota Cimahi dalam kriteria tidak aman. Hal ini ditunjukkan dengan sub variabel
job insecurity yaitu: ancaman terhadap aspek-aspek dalam pekerjaan termasuk ke dalam kriteria
tidak aman, ancaman kehilangan pekerjaan secara keseluruhan termasuk ke dalam kriteria tidak
aman dan ketidakberdayaan karyawan termasuk ke dalam kriteria tidak mampu. Selanjutnya
adalah hasil analisis deskriptif untuk variabel Kepuasan Kerja:

Tabel 4. Total Rata-rata Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Mengenai Variabel

Kepuasan Kerja Pada Operator Kontrak Bagian Produksi Perusahaan Tekstil Kawasan Berikat

Kota Cimahi
SUB VARIABEL TOTAL RATA-RATA  KRITERIA
Pekerjaan 3,86 Tidak Sesuai
Upah 3,79 Tidak Sesuai
Promosi 3,66 Tidak Sesuai
Pengawas 3,74 Jarang
Rekan Kerja 3,78 Sering
TOTAL 18,83
TOTAL SKOR RATA-RATA 3,77
KRITERIA Tidak Puas

Sumber: Kuesioner, Diolah Kembali Tahun 2023
Berdasarkan tabel 4 di atas, setelah melakukan perhitungan total rata-rata pada setiap
sub variabel kepuasan kerja operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan
berikat Kota Cimahi, secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 3,77. Dari rata-rata tersebut
dapat diartikan bahwa kepuasan kerja pada operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil
kawasan berikat Kota Cimahi dalam kriteria tidak puas. Hal ini ditunjukkan dengan sub variabel
kepuasan kerja yaitu: pekerjaan termasuk ke dalam kriteria tidak sesuai, upah termasuk ke
dalam kriteria tidak sesuai promosi termasuk ke dalam kriteria jarang, pengawas termasuk ke
dalam kriteria jarang dan rekan kerja termasuk ke dalam kriteria sering berada dalam lingkungan
konflik. Selanjutnya adalah hasil analisis deskriptif untuk variabel Turnover Intention:
Tabel 5. Total Rata-rata Tanggapan Responden Terhadap Pernyataan Mengenai Variabel
Turnover Intention Pada Operator Kontrak Bagian Produksi Perusahaan Tekstil Kawasan
Berikat Kota Cimahi

SUB VARIABEL TOTAL RATA-RATA KRITERIA
Berpikir untuk keluar 2,44 Tinggi
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Mencari alternatif pekerjaan lain 2,45 Tinggi
Niat untuk keluar 2,51 Tinggi
TOTAL 7,4
TOTAL SKOR RATA-RATA 2,47
KRITERIA Tinggi

Sumber: Kuesioner, Diolah Kembali Tahun 2023

Berdasarkan tabel 5 di atas, setelah melakukan perhitungan total rata-rata pada setiap
sub variabel turnover intention operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan
berikat Kota Cimahi, secara keseluruhan memiliki skor rata-rata 2,47. Dari rata-rata tersebut
dapat diartikan bahwa turnover intention pada operator kontrak bagian produksi perusahaan
tekstil kawasan berikat Kota Cimahi dalam kriteria tinggi. Hal ini ditunjukkan dengan sub variabel
turnover intention yaitu: berpikir untuk keluar termasuk ke dalam kriteria tinggi, mencari
alternatif pekerjaan lain termasuk ke dalam kriteria tinggi dan niat untuk keluar termasuk ke
dalam kriteria tinggi.

Hasil Analisis Data
Data hasil penelitian diolah dengan menggunakan SmartPLS 3.0 dengan ditunjukkan
pada gambar 1. sebagai berikut:
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Gambar 1. Path Diagram PLS-EM
Sumber: SmartPLS3

Model Pengukuran (Outer Model)

Model penelitian ini akan dianalisis menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dan
dibantu dengan software SmartPLS 3.0. PLS merupakan salah satu metode alternatif Structural
Equation Modeling (SEM) yang dapat dilakukan untuk mengatasi permasalahan pada hubungan
diantara variabel yang sangat kompleks tetapi ukuran sampel data kecil (30-100 sampel) dan
memiliki asumsi non parametrik, artinya bahwa data tidak mengacu pada salah satu distibusi
tertentu (Yamin dan Kurniawan, 2020).

Tabel 6. Nilai Outer Loading

VARIABEL INDIKATOR OUTER LOADING

SK1 0.846

SK2 0.882

Stres Kerja (X1) SK3 0.868
SK4 0.873

SK5 0.858

Ji1 0.898

JI2 0.929

Job Insecurity (X2) JI3 0.777
Ji4 0.911

JIS 0.895
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VARIABEL INDIKATOR OUTER LOADING

KK1 0.895

KK2 0.915

KK3 0.800

Kk4 0.751

. KK5 0.793

Kepuasan Kerja (M) KK6 0.776
KK7 0.926

KK8 0.874

KK9 0.895

KK10 0.915

TI1 0.791

TI2 0.834

. T3 0.929

Turnover Intenion (Y) Tia 0.884
TS 0.888

TI6 0.882

Sumber: Data Diolah Tahun 2023
Dari hasil pengolahan data dengan SmartPLS yang ditunjukkan pada tabel 6 bahwa
semua indikator pada masing-masing variabel dalam penelitian ini memiliki nilai loading factor
yang lebih besar dari 0,70 dan dikatakan valid. Hal ini menunjukkan bahwa indikator variabel
yang memiliki nilai loading factor lebih besar dari 0,70 memiliki tingkat validitas yang tinggi,
sehingga memenuhi convergent validity.
Tabel 7. Nilai Cross Loading

VARI-ABEL  STRES KERJA (X1) JOB INSECURITY (X2)  KEPUASAN KERJA (M)  TURNOVER INTENTION (Y)

JI1 0.825 0.898 0.865 0.715
JI2 0.810 0.929 0.883 0.728
JI3 0.820 0.777 0.734 0.603
J14 0.831 0.911 0.903 0.746
JIS 0.793 0.895 0.865 0.701
KK1 0.770 0.902 0.895 0.720
KK10 0.771 0.905 0.915 0.763
KK2 0.803 0.922 0.915 0.750
KK3 0.655 0.744 0.800 0.751
KK4 0.800 0.702 0.751 0.579
KK5 0.818 0.731 0.793 0.664
KK6 0.814 0.721 0.776 0.688
KK7 0.843 0.879 0.926 0.771
KK8 0.803 0.851 0.874 0.744
KK9 0.779 0.863 0.895 0.760
SK1 0.846 0.678 0.709 0.605
SK2 0.882 0.733 0.764 0.656
SK3 0.868 0.759 0.735 0.657
SK4 0.873 0.890 0.890 0.758
SK5 0.858 0.891 0.836 0.716
TI1 0.712 0.565 0.671 0.791
TI2 0.737 0.622 0.674 0.834
TI3 0.719 0.744 0.781 0.929
T4 0.676 0.713 0.724 0.884
TIS 0.645 0.725 0.760 0.888
TI6 0.624 0.755 0.773 0.882

Sumber: Data Diolah Tahun 2023
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Dari hasil cross loading pada tabel 7 menunjukkan bahwa nilai korelasi konstrak dengan
indikatornya lebih besar daripada nilai korelasi dengan konstrak lainnya. Dengan demikian
bahwa semua konstrak atau variabel laten sudah memiliki discriminant validity yang baik, di
mana indikator pada blok indikator konstrak tersebut lebih baik daripada indikator di blok
lainnya.

Tabel 8. Nilai AVE dan Akar Kuadrat AVE

VARIABEL AVE AKAR KUADRAT AVE
Stres Kerja (X1) 0.749 0,865
Job Insecurity (X2) 0.781 0,884
Kepuasan Kerja (M) 0.733 0,862
Turnover Intention (Y) 0.755 0,869

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Berdasarkan tabel 8 semua konstrak menunjukkan nilai AVE yang lebih besar dari 0,50
yaitu dengan nilai terkecil 0,733 untuk variabel Kepuasan Kerja (M) dan terbesar 0,781 untuk
variabel Job Insecurity (X2). Nilai tersebut sudah memenuhi persyaratan sesuai dengan batas
nilai minimum AVE yang ditentukan yaitu 0,50. Setelah diketahui nilai akar kuadrat dari AVE
untuk masing-masing konstrak, tahap selanjutnya adalah membandingkan akar kuadrat AVE
dengan korelasi antar konstrak dalam model. Pada penelitian ini hasil dari korelasi antar
konstrak dengan nilai akar kuadrat AVE dapat ditunjukkan pada tabel 9 berikut:

Tabel 9. Nilai Korelasi Antar Konstrak Dengan Nilai Akar Kuadrat AVE

VARIABEL JOB INSECURITY KEPUASAN STRES KERJA TURNOVER
(X2) KERJA (M) (X1) INTENTION (Y)
Job Insecurity 0.964
(X2)
Kepuasan 0.921 0.915
Kerja (2)
Stres Kerja 0.884 0.856 0.865
(X1)
Turnover 0.792 0.842 0.789 0.869

Intention (Y)

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Dari tabel 9 menunjukkan bahwa nilai akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstrak
lebih besar daripada nilai korelasinya sehingga konstrak dalam model penelitian ini masih dapat
dikatakan memiliki discriminant validity yang baik. Selanjutnya melakukan uji composite
reliability. Konstrak dinyatakan reliabel jika composite reliability mempunyai nilai > 0.7, maka
konstrak dinyatakan reliabel. Hasil output SmartPLS untuk nilai composite reliability dapat
ditunjukkan pada gambar 2:

Composite Reliability

Compostite Reliability
o oo o o o o o
N w - o ] ~ w ©
|
|
|
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> > »
Job Insecuri... Kepuasan Ker... Stres Kerja (X1) Tumov...

Gambar 2. Composite Reliability
Sumber: SmartPLS3

o
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Dari hasil output SmartPLS pada gambar 2. menunjukkan nilai composite reliability untuk
semua konstrak berada diatas nilai 0,70. Dengan nilai yang dihasilkan tersebut, semua konstrak
memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai minumun yang telah disyaratkan. Serta
yang terakhir adalah uji collinearity statistic yang akan ditampilkan pada tabel 10 sebagai
berikut:

Tabel 10. Nilai Collinearity Statistic

VARIABEL VIF
Ji1 3.390
JI2 4721
JI3 1.865
J14 3.797
JIS 3.433
KK1 3.127
KK10 4.071
KK2 4.094
KK3 3.473
KK4 2.895
KK5 3.223
KK6 3.118
KK7 3.312
KK8 4.286
KK9 4.208
SK1 2.774
SK2 3.399
SK3 3.116
SKa 3.168
SK5 3.011
TI1 2.660
TI2 3.100
TI3 3.210
TI4 3.832
TIS 3.815
Ti6 3.751

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Menurut (Hair et al, 2020) nilai VIF di atas 5 mengindikasikan adanya gejala kolinearitas
pada model penelitian. Tabel 10 menunjukkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini
memiliki nilai VIF < 5 yang berarti penelitian ini terbebas dari gejala kolinearitas.

Pengujian Model Struktural (Inner Model)

Setelah pengujian outer model yang telah memenuhi, berikutnya dilakukan pengujian
inner model (model structural). Inner model dapat dievaluasi dengan melihat r-square
(reliabilitas indikator) untuk konstrak dependen dan nilai t-statistik dari pengujian koefisien jalur
(path coefficient). Semakin tinggi nilai r-square berarti semakin baik model prediksi dari model
penelitian yang diajukan. Nilai path coefficients menunjukkan tingkat signifikansi dalam
pengujian hipotesis.

3069



Panuntun Dan Kurniawan, (2024) MSEJ, 5(1) 2024: 3061-3077

Uji Determinasi
Analisis variant (R?) atau uji determinasi yaitu untuk mengetahui besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen tersebut, nilai dari koefisien determinasi
dapat ditunjukkan pada tabel 11:
Tabel 11. Nilai R-Square

VARIABEL R-Square
Kepuasan Kerja (M) 0.935
Turnover Intention (Y) 0.720

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Berdasarkan nilai r-square pada Tabel 10 menunjukkan bahwa stres kerja dan job
insecurity mampu menjelaskan variabilitas konstrak kepuasan kerja sebesar 93.3%, dan sisanya
sebesar 6,7% diterangkan oleh konstrak lainnya diluar yang diteliti dalam penelitian ini.
Sedangkan stres kerja dan job insecurity melalui kepuasan kerja mampu menjelaskan variabilitas
konstrak turnover intention sebesar 72%, dan sisanya sebesar 28% diterangkan oleh konstrak
lainnya di luar yang diteliti dalam penelitian ini.

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan hasil pengujian Inner Model (model
struktural) yang meliputi output r-square, koefisien parameter dan t-statistik. Untuk melihat
apakah suatu hipotesis itu dapat diterima atau ditolak diantaranya dengan memperhatikan nilai
signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-values. Pengujian hipotesis penelitian ini dilakukan
dengan bantuan software SmartPLS (Partial Least Square) 3.0. Nilai-nilai tersebut dapat dilihat
dari hasil bootstrapping. Rules of thumb yang digunakan pada penelitian ini adalah t-statistik
>1,98 dengan tingkat signifikansi p-value 0,05 (5%) dan koefisien beta bernilai positif. Nilai
pengujian hipotesis penelitian ini dapat ditunjukan pada tabel 12 sebagai berikut:

Tabel 12. Hasil Path Coeficient

Original Sample Sample Mean Standard Deviation T Statistics
VARIABEL P Vval
(0) (M) (STDEV) (]0/STDEV]) alues

SK (X1) -> TI (Y) 0.203 0.171 0.145 1.997 0.003

JI(X2) ->TI(Y) 0.388 -0.420 0.240 2.612 0.011

SK (X1) -> KK (M) -0.180 0.171 0.059 3.064 0.002

JI(X2) -> KK (M) -0.799 0.808 0.046 17.229 0.000

KK (M) ->TI (Y) -1.030 1.094 0.251 4.109 0.000

J1(X2) -> KK(M) -> 0.823 0.883 0.197 4.185 0.000
TI(Y)

SK (X2) -> KK(M) -> 0.185 0.190 0.088 2.109 0.035
TI(Y)

Sumber: Data Diolah Tahun 2023

Pembahasan Hipotesis

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention
Hipotesis pertama menguji apakah Stres Kerja secara positif berpengaruh terhadap Turnover
Intention. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Stres Kerja terhadap Turnover
Intention sebesar 0,203 dan t-statistik yaitu sebesar 1,997. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik
signifikan. karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis pertama diterima. Hal
tersebut membuktikan bahwa Stres Kerja terbukti memiliki pengaruh positif terhadap
Turnover Intention. (H1 Diterima)

2. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention
Hipotesis kedua menguji apakah Job Insecurity secara positif berpengaruh terhadap Turnover
Intention. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Job Insecurity terhadap Turnover
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Intention sebesar 0,388 dan t-statistik yaitu sebesar 2,619. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik
signifikan. karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis kedua diterima. Hal
tersebut membuktikan bahwa Job Insecutiry tebukti memiliki pengaruh positif terhadap
Turnover Intention. (H2 Diterima)

3. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja
Hipotesis ketiga menguji apakah Stres Kerja secara negatif berpengaruh terhadap Kepuasan
kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja
sebesar -0,180 dan t-statistik yaitu sebesar 3,064. Dari hasil ini dinyatakan t-statistik
signifikan. karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis ketiga diterima. Hal
tersebut membuktikan bahwa Stres Kerja terbukti memiliki pengaruh negatif terhadap
Kepuasan Kerja. (H3 Diterima)

4. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kepuasan Kerja
Hipotesis keempat menguji apakah Job Insecurity secara negatif berpengaruh terhadap
Kepuasan kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Job Insecurity terhadap
Kepuasan Kerja sebesar -0,799 dan t-statistik yaitu sebesar 17,229. Dari hasil ini dinyatakan
t-statistik signifikan karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis keempat
diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Job Insecurity terbukti memiliki pengaruh negatif
terhadap Kepuasan Kerja. (H4 Diterima)

5. Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention
Hipotesis kelima menguji apakah Kepuasan kerja secara negatif berpengaruh terhadap
Turnover Intention. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien beta Kepuasan Kerja
terhadap Turnover Intention sebesar -1,030 dan t-statistik yaitu sebesar 4,109. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik signifikan. karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis
kelima diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Kepuasan kerja tebukti memiliki
pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. (H5 Diterima)

6. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja
Hipotesis keenam menguji apakah Stres Kerja secara positif berpengaruh terhadap Turnover
Intention yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien
beta Stres Kerja secara positif berpengaruh terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh
Kepuasan Kerja sebesar 0,823 dan t-statistik yaitu sebesar 4,185. Dari hasil ini dinyatakan t-
statistik signifikan karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis keenam diterima.
Hal tersebut membuktikan bahwa Stres Kerja secara positif berpengaruh terhadap Turnover
Intention yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. (H6 Diterima)

7. Pengaruh Job Intention Terhadap Turnover Intention yang Dimediasi Oleh Kepuasan Kerja
Hipotesis ketujuh menguji apakah Job Insecurity secara positif berpengaruh terhadap
Turnover Intention yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. Hasil pengujian menunjukkan nilai
koefisien beta Job Insecurity secara positif berpengaruh terhadap Turnover Intention yang
dimediasi oleh Kepuasan Kerja sebesar 0,185 dan t-statistik yaitu sebesar 2,109. Dari hasil ini
dinyatakan t-statistik signifikan karena >1,98 dengan p-value < 0,05 sehingga hipotesis
ketujuh diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa Job Insecurity secara positif berpengaruh
terhadap Turnover Intention yang dimediasi oleh Kepuasan Kerja. (H7 Diterima)

5. Penutup
Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan untuk mengetahui
pengaruh stres kerja dan job insecurity terhadap turnover intention operator kontrak bagian
produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi, maka dapat disimpulkan bahwa:
1. Stres kerja operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi
termasuk dalam kriteria berat.
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2. Job insecurity operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota
Cimahi termasuk dalam kriteria tidak aman

3. Kepuasan kerja operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota
Cimahi termasuk dalam kriteria tidak puas.

4. Turnover intention operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat
Kota Cimahi termasuk dalam kriteria tinggi.

5. Kepuasan kerja berhasil memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention.

6. Kepuasan kerja berhasil memediasi pengaruh job insecuriy terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis data, pembahasan, dan simpulan yang telah diuraikan di atas,
maka peneliti mengajukan berberapa masukan yang dapat menjadi pertimbangan bagi
pimpinan bagian perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi dalam merumuskan kebijakan
dan pengambilan keputusan terkait dengan stres kerja, job insecurity, kepuasan kerja dan
turnover intention. Adapun masukan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Berdasarkan hasil penelitian mengenai tanggapan responden terhadap stres kerja berada
pada kriteria berat. Maka dari itu sebaiknya stres kerja pada bagian produksi harus dikelola
dengan baik agar stres kerja dapat diturunkan.

2. Berdasarkan hasil penelitian mengenai variabel job insecurity operator kontrak bagian
produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi termasuk ke dalam kriteria tinggi.
Hal ini harus diperhatikan mengenai keberlangsungan pekerjaan di perusahaan agar operator
kontrak dapat bekerja dengan baik tanpa adanya perasaan tidak aman atas pekerjaannya.

3. Berdasarkan hasil penelitian mengenai variabel kepuasan kerja operator kontrak bagian
produksi perusahaan tekstil kawasan berikat Kota Cimahi termasuk ke dalam kriteria tidak
puas. Hal ini harus diperhatikan karena kepuasan kerja menyebabkan naiknya niat keluar
operator kontrak. Maka perusahaan harus dapat melakukan upaya untuk meningkatkan
kepuasan kerja agar niat keluar berkurang.

4. Berdasarkan hasil penelitian mengenai variabel kepuasan kerja mampu mepengaruhi stres
kerja dan job insecurity operator kontrak bagian produksi perusahaan tekstil kawasan berikat
Kota Cimahi terhadap turnover intention sehingga menyebabkan turnover intention tinggi.
Hal ini dapat menjadi data yang digunakan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan
menurunkan stres kerja dan job insecurity agar kualitas sumber daya manusia dalam
perusahaan semakin meningkat.
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