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 Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan 

ketidakamanan kerja terhadap niat berpindah, dengan kepuasan kerja sebagai 
variabel intervening pada karyawan CV. Bintang Oasis Laut. Tingkat turnover 
yang tinggi merupakan permasalahan utama dalam dunia usaha, dan penyebab 
utamanya adalah stres dan ancaman kerja. Metode penelitian yang digunakan 
adalah kuantitatif, dengan analisis asosiatif dan jumlah sampel sebanyak 65 
karyawan (HRD CV Bintang Oase Samudera). Data dikumpulkan 
menggunakan kuesioner dan diolah menggunakan analisis jalur dan software 
Smart-PLS 3.0. Berdasarkan temuan penelitian, stres kerja memiliki pengaruh 
positif yang besar terhadap niat berpindah (T statistik |O/STDEV|= 0.663), 
sedangkan ketidakamanan kerja memiliki pengaruh agak positif (T 
statistik|O/STDEV|= 4.786). Kepuasan kerja terbukti bertindak sebagai 
moderator dalam pengaruh antara stres kerja, ketidakpastian kerja, dan niat 
berpindah. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya perusahaan mengatasi 
stres dan ketidakstabilan pekerjaan karyawan. Karyawan yang mengalami 
banyak stres di tempat kerja akan kurang puas dan lebih cenderung untuk 
keluar. 
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Pendahuluan 

Perkembangan dunia usaha di Indonesia saat ini mengalami kemajuan yang signifikan. Hal ini terbukti dengan 
semakin banyaknya perusahaan-perusahaan baru yang bermunculan seiring berjalannya waktu. Salah satunya 
adalah CV. Bintang Oase Samudera, perusahaan yang bergerak di bidang jasa kebersihan. Saat ini, niat 

berpindah merupakan tantangan umum yang dihadapi banyak bisnis (Sustainable & Advantage, 2023). 
Turnover biasanya dimulai dengan keinginan atau rencana karyawan untuk keluar dari organisasi. Stres kerja 
dan ketidakamanan kerja merupakan dua elemen yang berkontribusi terhadap keinginan tersebut (Mamang 
Sangadji, 2020). Berdasarkan data yang ada, ditentukan bahwa tingkat turnover pada CV. Bintang Oasis 

Samudera melampaui batas yang diperbolehkan sehingga berdampak pada penurunan produktivitas 
perusahaan. Masalah ini sebagian besar disebabkan oleh emosi ketidakamanan karyawan terhadap kelanjutan 

pekerjaannya di organisasi, sehingga menghasilkan tingkat kepuasan kerja yang tidak optimal. Berikut data 
tingkat turnover pada CV. Bintang Oasis Samudera dari tahun 2022 hingga 2024. 
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Tabel 1 <Data Turnover CV. Bintang Oase Samoedra 2022-2024> 

Tahun Karyawan yang Keluar 
Karyawan yang 

Bertahan 
Turnover (%) 

2022 29 49 59  

2023 27 53 50  
2024 17 65 26 

Sumber: Cv. Bintang Oase Samoedra, 2024 

Menurut Gallup 10% adalah tingkat turnover tahunan terbaik. Berdasarkan statistik saat ini, turnover 

karyawan di CV The Ocean Oasis Star masih cukup tinggi pada tahun 2022 hingga 2024, seperti terlihat pada 
Tabel 1. Turnover karyawan akan mencapai 50% pada tahun 2022 hingga 2023, jauh melampaui ambang batas 
ideal, meskipun akan turun menjadi 26. % pada tahun 2024 (Iskandar & Rahadi, 2021). Namun angka tersebut 
belum mencapai angka yang diinginkan dan dunia usaha harus lebih fokus dalam mengurangi pergantian staf. 
Masalah dalam mempertahankan karyawan yang terampil. Tingkat turnover yang tinggi menunjukkan bahwa 

karyawan tidak puas dengan lingkungan kerjanya. Untuk mempertahankan produktivitas dan kinerja yang 
konsisten, perusahaan harus memperkuat metode manajemen staf mereka. Menurut  Ikhwanto terdapat 
pengaruh antara kepuasan kerja dengan turnover. Perusahaan dengan staf yang puas memiliki tingkat turnover 
yang lebih rendah. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya kemungkinan besar akan meninggalkan 
organisasi. Kepuasan kerja yang lebih tinggi menyebabkan loyalitas karyawan yang lebih tinggi terhadap 
organisasi, sehingga mengurangi pergantian karyawan yang berlebihan (Ikhwanto, 2015). 

Berdasarkan observasi seluruh CV. Personil Bintang Oase Samudera bersifat kontrak atau sementara. 
Karyawan di perusahaan ini memiliki kontrak satu tahun yang dapat diperpanjang (Lee, 2021). Para pekerja 
yakin bahwa posisi mereka tidak stabil akibat skenario tersebut, yang sewaktu-waktu berpotensi menghancurkan 
pengaruh kerja mereka. Permasalahan ini memerlukan respon cepat dari organisasi, karena ketidakstabilan 
dapat menimbulkan ketakutan di kalangan karyawan. Akibatnya, karyawan secara implisit didorong untuk 

meninggalkan perusahaan. Ketidakpastian pekerjaan adalah salah satu sumber stres yang paling umum, 
terutama ketika ada gangguan komunikasi mengenai prospek pekerjaan. Kegelisahan ini muncul ketika terdapat 
ketidaksesuaian antara ekspektasi karyawan terhadap Wajahnya (Adekiya, 2015).   

Beberapa penelitian sebelumnya menerapkan penanda yang digunakan dalam penelitian ini. menemukan 
bahwa stres kerja, ketelitian kerja, dan kebahagiaan kerja semuanya mempengaruhi pergantian karyawan (Sari 

et al., 2023). Penelitian lain juga menemukan bahwa stres kerja, ketidakstabilan, dan kepuasan kerja tidak 
berdampak langsung terhadap turnover  (Wulanfitri et al., 2020). Penelitian yang relevan juga menemukan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung terhadap keputusan karyawan untuk keluar, namun stres kerja 
tidak (Wahyuni & Hariasih, 2021). Berdasarkan penjelasan dari penelitian sebelumnya, data empiris yang 
membahas pengaruh antara faktor-faktor yang dianalisis terus menghasilkan kesimpulan yang beragam. Adanya 

perbedaan ini Salah satu alasan utama untuk melakukan penelitian lebih lanjut adalah untuk mengatasi 
kesenjangan penelitian. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan ketidakamanan 
kerja terhadap niat berpindah, dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening, khususnya pada karyawan 
CV. Bintang Oasis Laut. 

Hipotesis adalah prediksi logis tentang pengaruh antara dua variabel atau lebih dalam bentuk pertanyaan 
yang dapat diuji secara empiris (Sekaran, U. & Bougie, 2013). Hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian 

ini antara lain:  

H1 = Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa stres kerja mempengaruhi turnover intention karyawan. 

Muhammad Irfan (2017)   dalam  penelitiannya  mendapatkan hasil, bahwa Stres kerja mempunyai pengaruh 
positif terhadap keinginan untuk meninggalkan  organisasi.  Hal ini didukung oleh hasil penelitian Monica & 
Putra (2017) yang menunjukkan bahwa Hasil analisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention diperoleh 

nilai Sig. t sebesar 0,027 dengan nilai koefisien beta 0,269. Nilai Sig. t 0,027 ≤ 0,05 mengindikasikan bahwa H0 
ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap 
turnover intention. Hasil yang sama didapatkan oleh Dewi & Sriathi  (2019)  bahwa stres kerja berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Hasil analisis uji hipotesis menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap turnover intention dan signifikan, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,355 dan tingkat signifikansi 

0,004. Hasil penelitian yang sama yang dilakukan Riani & Putra (2017) bahwa Hasil analisis pengaruh Stres 

Kerja terhadap Turnover Intention diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,524. Nilai Sig. 

t 0,000 < 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Stres Kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention.  
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H2: Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention. 

Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa job insecurity mempunyai pengaruh positif terhadap keinginan 

untuk  turnover intention hal ini disebabkan karena tingginya tingkat kekhawatiran karyawan terhadap 

pekerjaannya, seperti yang diungkapkan dalam penelitian Prastyo (2023) yang menyatakan bahwa job insecurity 

pada karyawan tergolong tinggi dimana masih adanya karyawan yang merasakan tidak akan bisa maksimal 

dalam menjalankan pekerjaannya. Dalam penelitian Nurfauzan & Halilah (2017) menunjukkan bahwa hasil 
Koefisien regresi untuk Job Insecurity (X1) adalah 0,190 dan signifikan pada level 0,019 berdasarkan kriteria 

penerimaan hipotesis adalah signifikan dengan nilai p < 0,05 demikian hipotesias yang diajukan yaitu job 

insecurity (X1) berpengaruh positif terhadap Turnover Intention dapat dikonfirmasi hal ini menunjukan bahwa 

semakin tinggi job insecurity maka akan semakin tinggi turnover intention. Hasil yang sama dalam penelitian 

Audina & Kusmayadi (2018) menunjukkan hasil uji statistik dengan nilai Fo sebesar 27,189 dengan sig. 0,000. 

Sedangkan untuk Ft= (101 – 2) = 99 maka diperoleh Ftsebesar 3,94. Mengacu kepada interpretasi pengambilan 
keputusan menurut Arikunto (2010: 368), maka 27,189 ≥3,94 dengan 0,000 < 0,05 dan dapat disimpulkan 
bahwa job insecurity berpengaruh signifikan terhadap turnover intention di PT. PT. Sandy Globalindo.  

H3:  Stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
Stres kerja terjadi ketika individu merasa tidak dapat mengatasi tuntutan pekerjaan yang ada. Stres yang tinggi 
dapat mengurangi kepuasan kerja karena individu merasa tertekan dan kurang mampu untuk menyelesaikan 
tugas mereka dengan efektif Astuti et al.,  (2022). Hasil penelitian  Wulan et al., (2018) menunjukkan bahwa 
secara parsial antara variabel stres kerja dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja, Hasil penelitian Hanim (2016)  menunjukkan  nilai R-square dari stres kerja memberikan nilai R-Square 

sebesar 0.092964 yang dapat diintreprestasikan bahwa variabel konstruk kepuasan kerja yang dapat dijelaskan 
oleh variabel konstruk stres kerja sebesar 0,93% sedangkan 99,07% dijelaskan oleh variabel lain di luar yang 
diteliti. Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dalam penelitian ini, telah memperoleh hasil bahwa stres 
kerja berpengaruh signifikan positif dengan kepuasan kerja. Sehingga pengujian hipotesis stres kerja terhadap 
kepuasan kerja diterima.  

H4: Job insecurity berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

Setiap individu memiliki kebutuhan psikologis dasar yang harus dipenuhi untuk mencapai kepuasan kerja, 
seperti kebutuhan akan rasa aman, kontrol, dan kompetensi. Job insecurity mengancam rasa aman ini, yang 

kemudian dapat menurunkan kepuasan kerja Putrayasa & Astrama, (2021).  Hasil penelitian yang dilakukan 
zahna putri aprilia  (2024) menunjukkan Hasil uji t pada persamaan struktur 1 dari job insecurity nilai T-hitung 

sebesar – 3,515 dan probabilitas Sig sebesar 0,001. T-tabel yang digunakan dengan level signifikansi 0,05, degree 
of freedom (df) 49-2 = 47. Maka dari itu dapat diketahui hasilnya T-hitung (-3,515) > T-tabel (1,678) dan Sig < 
0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, sehingga terdapat pengaruh secara langsung antara variabel 
job insecurity (X1) terhadap kepuasan kerja (Y). Hasil uji tersebut sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Rahmat Al Amin dan Ranti Pancasasti (2021) yang berjudul “Pengaruh Job Insecurity Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening” hasilnya menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh antara variabel job insecurity terhadap kepuasan kerja.  

H5: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. 

Teori Job Satisfaction-Turnover Model Mobley, 1977 dalam Hariani (2022)  menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

yang rendah akan meningkatkan turnover intention karena karyawan mulai mempertimbangkan alternatif 

pekerjaan lain. Sebaliknya semakin tinggi kepuasan kerja, semakin kuat keterikatan karyawan pada organisasi, 
sehingga niat untuk meninggalkan perusahaan menurun. Hasil penelitian yang dilakukan zahna putri aprilia  
(2024)  menunjukkan Hasil uji t pada persamaan struktur 2 dari kepuasan kerja nilai Thitung sebesar – 5,320 
dan probabilitas Sig sebesar 0,000. T-tabel yang digunakan dengan tingkat signifikansi 0,05, degree of freedom 
(df) 49- 2 = 47. Maka dari itu dapat diketahui hasilnya T-hitung (- 5,320) > T- tabel (1,678) dan Sig < 0,05. Maka 

dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, berarti terdapat pengaruh secara langsung antara variabel kepuasan kerja 
(Y) terhadap turnover intention (Z). Hasil uji ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kevin Suton dan 

Tirton Nefianto (2023) yang berjudul "Pengaruh Kepuasan Kerja, Keterikatan Kerja Dan Lingkungan Kerja 
Terhadap Turnover Intention Pada Kaum Milenial" hasilnya menunjukan bahwa terdapat pengaruh antara 

kepuasan kerja terhadap turnover intention.  

H6: Sress kerja berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Stres kerja yang tinggi menyebabkan ketidaknyamanan dalam bekerja, yang menurunkan kepuasan kerja, 
Kepuasan kerja yang rendah meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari organisasi Dengan demikian, 
kepuasan kerja dapat menjadi variabel mediasi yang menjelaskan bagaimana stres kerja mempengaruhi turnover 

intention (Maharani & Budiono, 2023). Hasil penelitian yang dilakukan Sofia et al., (2019) menunjukkan  hasil 

uji sobel didapatkan bahwa secara signifikan kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention. Pengujian sebelumnya mendapatkan stres kerja berpengaruh signifikan pada turnover intention, stres 
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kerja berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan pada turnover 

intention, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial memediasi pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention.  Seperti yang dinyatakan oleh Basri (2017), dalam penelitiannya mengatakan bahwa 

kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intentions. Hasil penelitian ini didukung oleh 

Apriyanto & Haryono (2020), yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan sebagai 
variabel mediasi antara hubungan stres kerja dengan intensi keluar karyawan. 

H7: Job insecurity berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. 

Job Insecurity yang tinggi menyebabkan ketidaknyamanan dalam bekerja, yang menurunkan kepuasan kerja, 

Kepuasan kerja yang rendah meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari organisasi Dengan demikian, 
kepuasan kerja dapat menjadi variabel mediasi yang menjelaskan bagaimana Job Insecurity mempengaruhi 

turnover intention (Maharani & Budiono, 2023). Hasil penelitian yang dilakukan Sofia et al., (2019) 
menunjukkan  hasil uji sobel didapatkan bahwa secara signifikan kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja 
terhadap turnover intention. Pengujian sebelumnya mendapatkan stres kerja berpengaruh signifikan pada turnover 

intention, stres kerja berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

pada turnover intention, sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial memediasi pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention.  Seperti yang dinyatakan oleh Basri (2017), dalam penelitiannya mengatakan 

bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intentions. Hasil penelitian ini didukung 

oleh Apriyanto & Haryono (2020), yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan sebagai 
variabel mediasi antara hubungan stres kerja dengan intensi keluar karyawan. 

 

Metode 

Penelitian ini menggunakan metode pendekatan kuantitatif dengan analisis asosiatif sebagaimana yang 
dijelaskan oleh Sari et al., (2022) & Sugiyono, 2013) bahwa metode penelitian kuantitatif yang berlandaskan 

pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti populasi dan sampel tertentu, mengumpulkan data dengan 
menggunakan instrumen penelitian, dan menganalisis data kuantitatif/statistik yang bertujuan untuk menguji 
hipotesis yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Azuar Juliandi, Irfan, (2014) bahwa pendekatan asosiatif 
merupakan pendekatan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel (variabel bebas dan 
variabel terikat). Variabel dalam penelitian ini adalah Turnover Intention (Y), sebagai variabel terikat, sedangkan 

variabel bebasnya adalah Stres kerja (X1), Job Insecurity (X2), dan variable mediasinya Kepuasan Kerja (Z). 

Penelitian ini merupakan penelitian populasi karena jumlah populasinya kurang dari 100. Arikunto, (2010) 
mengatakan apabila jumlah subjek kurang dari 100, maka seluruh populasi tersebut menjadi sampel penelitian. 

Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini adalah 65 orang karyawan Cv. Bintang Oase Samudera yang 
terbagi atas 32 orang laki-laki dan 33 orang perempuan. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, 
wawancara, dan observasi. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode analisis jalur (path analysis) 

dengan menggunakan software Smart-PLS 3.0 (Sugiyono, 2018) . tahapan path analysis pada penelitian ini yaitu 

1) model penelitian, 2) outer model (uji validitas dan uji realibilitas) 3) Inner Model. Kerangka berpikir dalam 
penelitianini adalah sebagai berikut: 

 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Gambar 1 <Kerangka Berpikir> 

 

Hasil dan Pembahasan 

Berikut tabel yang menampilkan identitas respondens seperti jenis kelamin dan posisi karyawan di CV. Bintang 
Oase Samoedra. 
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Tabel 2 <Identitas Responden> 

Jenis Kelamin Pendidikan 

LK PR SMA/SMK Sarjana (S1) 

32 33 65 - 

 Sumber: Data Diolah, 2024 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi responden berdasarkan jenis kelamin dan jabatannya di CV. 
Bintang Oasis Laut. Dari 65 orang yang disurvei, 32 orang adalah pegawai laki-laki dan 33 orang perempuan. 

Informasi ini memberikan gambaran awal mengenai distribusi gender di dalam perusahaan. Tabel 2 dalam 
penelitian ini menampilkan proporsi dan keterwakilan laki-laki dan perempuan, memberikan informasi penting 
tentang keseimbangan gender di CV. Bintang Oasis Laut. Sampel penelitian ini terdiri dari seluruh pekerja 
kebersihan. Penelitian ini berupaya memberikan gambaran komprehensif mengenai persepsi dan pengalaman 
karyawan. Informasi mengenai identitas responden sangat penting untuk menganalisis bagaimana setiap 

kelompok merasakan dan mengalami stres kerja, ketidakamanan kerja, niat berpindah, dan kepuasan kerja 
dalam bisnis (Dhea et al., 2024). 

Data Identitas Responden menjadi landasan yang kokoh dalam menganalisis dinamika internal di CV. 
Bintang Oasis Laut. Dengan memahami distribusi gender, penelitian ini dapat menyelami lebih dalam elemen-
elemen yang mempengaruhi keinginan berpindah. Temuan analisis ini diharapkan dapat bermanfaat bagi 

perusahaan di bidangnya dalam upaya menurunkan tingkat stres kerja, menciptakan rasa aman bagi karyawan, 
menurunkan tingkat turnover karyawan dalam perusahaan, dan meningkatkan kepuasan kerja guna mencapai 
tujuan kinerja puncak. Adapun model penelitian adalah sebagai berikut: 

 
Sumber: Data Diolah, 2024 

Gambar 2 <Model Penelitian> 

Outer model merupakan model pengukuran luar yang menggambarkan keterkaitan antara variabel dan 
indikator. Model luar merupakan bagian dari model SEM berbasis varians yang sering disebut dengan PLS-

Path Modelling.  Model eksternal meliputi penilaian validitas dan reliabilitas. 

Validitas Untuk menentukan validitas digunakan nilai outer loading atau faktor loading. Suatu indikasi 
dianggap sah jika pembebanan luarnya melebihi 0,5. Angka pemuatan luar mewakili korelasi antara indikator 

dan strukturnya. Semakin tinggi korelasi maka semakin tinggi tingkat validitasnya, dan juga menunjukkan 
tingkat validitas yang semakin baik. Tingkat validitas masing-masing indikasi adalah sebagai berikut.  

Tabel 3 <Validitas Stres Kerja (X1)> 

Indikator Loading Faktor Outer Loading Validitas 

X1.2 0,714 0,5 Valid 
X2.4 0,799 0,5 Valid 

X3.5 0,864 0,5 Valid 
X4.7 0,840 0,5 Valid 
X5.9 0,791 0,5 Valid 

Sumber: Data Diolah, 2024 
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Tabel 4 <Validitas Job Insecurity (X2)> 

Indikator Loading Faktor Outer Loading Validitas 

X2.1 0,758 0,5 Valid 
X2.2 0,862 0,5 Valid 
X2.3 0,787 0,5 Valid 

X2.6 0,837 0,5 Valid 
X2.7 0,782 0,5 Valid 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Tabel 5 <Validitas Kepuasan Kerja (Y) 

Indikator Loading Faktor Outer Loading Validitas 

Y1.1 0,733 0,5 Valid 
Y1.2 0,910 0,5 Valid 
Y1.3 0,909 0,5 Valid 

Y1.4 0,788 0,5 Valid 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Tabel 6 Validitas Turnover Intention (Z)> 

Indikator Loading Faktor Outer Loading Validitas 

Z1.1 0,812 0,5 Valid 
Z1.2 0,884 0,5 Valid 
Z1.3 0,902 0,5 Valid 
Z1.4 0,875 0,5 Valid 

Z1.5 0,761 0,5 Valid 
Z1.6 0,802 0,5 Valid 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Tabel di atas menampilkan hasil belajar yang diuji menggunakan Smart-PLS, sehingga Anda dapat 
memeriksa data valid dan tidak valid. Temuan uji validitas menunjukkan bahwa seluruh nilai indikator original 

sample lebih besar dari 0,5 menunjukkan bahwa variabel yang digunakan peneliti adalah valid. Sebelumnya, 
peneliti menghilangkan tanda-tanda karena nilai sampel yang tidak sesuai. 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi setiap pernyataan. Suatu pernyataan 
dikatakan reliabel apabila tanggapan responden terhadap pernyataan tersebut bersifat konstan. Reliabilitas suatu 
variabel konstruk dikatakan baik dan dapat diterima jika nilai Cronbach’s alpha lebih baik dari 0,7, Composite 
Reliability lebih besar dari 0,7, dan Average Variance Extraction (AVE) lebih besar dari 0,5%. Uji reliabilitas pada 

penelitian ini membuahkan hasil sebagai berikut: 

Tabel 7 <Construct Reliability and Validity> 

 Cronbach’s alpha 
Composite reliability 

(rho_a) 

Composite reliability 

(rho_c) 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

X1 0,861 0,864 0,900 0,645 
X2 0,865 0,874 0,902 0,650 

Y 0,859 0,921 0,904 0,703 
Z 0,916 0,920 0,935 0,707 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Berdasarkan informasi yang disajikan di atas, maka dapat disimpulkan bahwa variabel stres kerja, 
ketidakamanan kerja, niat berpindah, dan kepuasan kerja dapat diandalkan karena nilai Cronbach’s alpha lebih 
besar dari 0,7, reliabilitas komposit lebih besar dari 0,7, dan rata-rata varians yang diekstraksi melebihi 0,5. 
Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh variabel mempunyai nilai Cronbach’s alpha, Composite Reliability, 
dan Average Variance Extracted (AVE) yang sesuai. Nilai Cronbach’s alpha untuk seluruh variabel diatas 0,7, 
menunjukkan bahwa teknik penelitian ini dapat diandalkan. 

Variabel stres kerja (X1) dapat dipercaya, dibuktikan dengan Cronbach's alpha sebesar 0,861, Composite 
Reliability sebesar 0,864, dan Average Variance Extraction (AVE) sebesar 0,645. Ketidakamanan kerja (X2) 

mempunyai Cronbach's alpha sebesar 0,865 dan Composite Reliability sebesar 0,874, AVE 0,650. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel X2 bersifat dependen. Skor Cronbach’s alpha untuk turnover turnover (Y) sebesar 
0,859, dengan Composite Reliability sebesar 0,921 dan nilai rata-rata sebesar 0,703 yang menunjukkan bahwa 
variabel ini bersifat dependen. Kepuasan kerja (Z) memiliki Cronbach's alpha sebesar 0,916, Composite 
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Reliability sebesar 0,920, dan nilai rata-rata sebesar 0,707 yang menunjukkan reliabilitas. Berdasarkan temuan 

tersebut, seluruh variabel dalam penelitian mempunyai tingkat ketergantungan yang tinggi dan mungkin akan 
menjadi ketergantungan untuk penelitian selanjutnya. 

Pengujian Hipotesis Pengujian model struktural digunakan untuk mengevaluasi hipotesis mengenai variabel 
penelitian, yang ditunjukkan dengan P Value dan T Statistics. Berdasarkan hasil perhitungan, nilai t tabel untuk 
ukuran sampel 65, tingkat signifikansi 0,05 (dua sisi), dan dua variabel independen adalah 1,999. Nilai ini 
berasal dari distribusi t yang memiliki 62 derajat kebebasan (df=n-k-1). Nilai t dari tabel ini akan dijadikan acuan 

saat menguji hipotesis dalam penelitian. Jika nilai estimasi t melebihi t tabel maka hipotesis nol (H₀) ditolak. 
Hal ini menunjukkan bahwa variabel independen mempunyai pengaruh yang besar terhadap variabel dependen, 
baik secara langsung maupun tidak langsung melalui variabel interferensi. Tabel koefisien di bawah ini 
menunjukkan bahwa komponen-komponen dalam penelitian mempunyai pengaruh langsung satu sama lain. 

Tabel 8 <Specific direct Effects> 

 
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistic 

(IO/STDEVI) 
P Values 

X1 Y -0,141 - 0,132 0,212 0,663 0,507 
X1 Z 0,371 0,372 0,098 3,775 0,000 
X2 Y 0,660 0,664 0,138 4,786 0,000 
X2 Z 0, 571 0,571 0,096 5,925 0,000 
Z Y 0,521- 0,522 0,188 2,776 0,006 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Sementara untuk mengetahui pengaruh tidak langsung antar variabel dapat dilihat dalam Tabe berikut: 

Tabel 9 <Specific Indirect Effects> 

 
Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X1 Z Y 0,193 0,196 0,095 2,043 0,041 

X2 Z Y 0,298 0,295 0,114 2,622 0,009 

Sumber: Data Diolah, 2024 

Berikut uraian lengkap mengenai dampak positif dan negatif dari masing-masing keterkaitan antar variabel 
dalam penelitian ini: Hipotesis 1 (H1): Stres kerja berpengaruh terhadap niat berpindah. Nilai T-hitung sebesar 

0,663 menunjukkan adanya korelasi positif antara stres kerja dengan intensitas turnover. Hipotesis 2 (H2): 
Ketidakpastian kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Nilai T-hitung sebesar 3,775 menunjukkan adanya 
korelasi positif antara stres kerja dengan kepuasan kerja.  Hipotesis 3 (H3): Stres kerja berpengaruh terhadap 
niat berpindah. Nilai T sebesar 4,786 menunjukkan adanya pengaruh positif yang kuat antara ketidakstabilan 
kerja (X2) dan niat untuk berhenti (Y). Ketidakpastian pekerjaan dan keinginan untuk mengundurkan diri. 

Hipotesis 4 (H4): Ketidakpastian kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Nilai T sebesar 5,925 
menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan antara ketidakstabilan pekerjaan dan pekerjaan. 
kepuasan. Hipotesis 5 (H5): Kepuasan kerja berpengaruh terhadap niat berpindah. Nilai T-hitung sebesar 2,766 
menunjukkan adanya korelasi positif antara kepuasan kerja dengan intensitas turnover. Hipotesis 6 (H6): Stres 
kerja mempengaruhi niat untuk berubah melalui kepuasan kerja. Nilai Original Sample sebesar 0,193 

menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan. Dengan nilai P-value 0,041 dan T-hitung 2,043 (lebih 
dari 1,99), data ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam pengaruh ini. 
Hipotesis 7 (H7): Ketidakstabilan pekerjaan meningkatkan niat berprestasi melalui kebahagiaan kerja. Nilai 
Original Sample sebesar 0,298 menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan. Nilai P-value sebesar 
0,009 dan T-hitung sebesar 2,622 (lebih dari 1,99%), menunjukkan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai 
moderator antara ketidakamanan kerja dan niat untuk berhenti. 

Nilai T hitung sebesar 0,663 menunjukkan adanya pengaruh antara Stres Kerja (X1) dengan Turnover 

Intention (Y). Grafik ini menunjukkan pengaruh positif antara stres kerja dan niat untuk berhenti. Temuan ini 

sejalan dengan penelitian Kristin et al., (2022) yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Beban 

Kerja, dan Kepuasan Kerja Terhadap Employee Turnover Intention”. Menurut penelitian ini, stres kerja memiliki 
dampak yang besar terhadap gesekan di kalangan ahli terapi fisik. Alfaria trijaya.Peneliti stres memerlukan 
organisasi untuk mengidentifikasi pemicu stres di tempat kerja dan mengembangkan teknik intervensi untuk 
mengurangi tingkat stres karyawan. Hal ini sangat penting bagi perusahaan CV. Bintang Oasis Samudera, 
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mengingat tingkat stres kerja yang tinggi menurunkan produktivitas. Salah satu pendekatan yang 

direkomendasikan adalah dengan menetapkan rencana pelatihan dan beban kerja. Taktik ini dapat membantu 
mengurangi stres, pergantian karyawan, dan mempertahankan karyawan yang hebat. 

Nilai T pengaruh antara ketidakamanan kerja (X2) dengan niat berpindah (Y) adalah sebesar 4,786 yang 
berarti positif kuat. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar cakupan pekerjaan yang dirasakan karyawan, 
maka semakin besar kemungkinan mereka untuk meninggalkan pekerjaannya. Hal ini menyiratkan bahwa 
persepsi ketidakamanan kerja mempunyai dampak yang signifikan terhadap keputusan karyawan untuk 

mencari peluang kerja alternatif. Temuan ini sejalan dengan penelitian Nadhiroh & Budiono, (2022), “Pengaruh 
Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Melalui Komitmen Organisasi Pada Pegawai Perbankan”. Studi 
ini menemukan bahwa ketidakamanan kerja mempunyai dampak menguntungkan yang signifikan terhadap 
motivasi karyawan untuk meninggalkan organisasi. Data ini menunjukkan bahwa ada banyak faktor yang 
mempunyai dampak terbesar terhadap ketidakamanan kerja karyawan. yang ditandai dengan keengganan 

karyawan untuk dipindahkan ke lokasi kerja yang jauh dari tempat tinggalnya, beban yang berlebihan karena 
ketidakcocokan pekerjaan, dan rasa takut terhadap pekerjaan baru. Karyawan akan menggantikannya, dan 
perusahaan akan diberhentikan karena kesalahan tertentu. Hal ini menumbuhkan rasa penerimaan di tempat 
kerja, memungkinkan orang mencari pekerjaan baru yang lebih aman dan sesuai dengan harapan mereka 
(Nadhiroh & Budiono, 2022). 

Pengujian pengaruh antara Stres Kerja (X1) dengan Kepuasan Kerja (Z) menghasilkan nilai T sebesar 3,775 
yang menunjukkan adanya pengaruh positif. Dengan kata lain, semakin stres karyawan, semakin bahagia 
mereka dengan pekerjaannya. Penelitian ini memvalidasi temuan Wulan et al., (2018) dalam penelitiannya yang 
berjudul “Pengaruh Stress Kerja dan Motivasi Terhadap Kepuasan Dan Kinerja Pegawai PT PLN (Persero) 
Area Merauke”. Studi ini menemukan bahwa stres di tempat kerja memiliki dampak positif dan signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Stres kerja dapat dirasakan sebagai tantangan, motivasi, atau bahkan ketertarikan oleh 
sebagian karyawan. Namun, ada pula yang mungkin mengalami stres sebagai kecemasan, kejengkelan, tekanan, 
atau ketakutan, bergantung pada cara mereka memandang situasi tersebut. Stres biasanya disebabkan oleh 
ketidaksesuaian antara kebutuhan atau kemampuan seseorang dan harapan di tempat kerja. Stres terjadi ketika 
sumber daya dan tujuan pekerjaan yang tersedia tidak memenuhi kemampuan individu (Rauan & Tewal, 2019). 

Ini merupakan pengaruh yang signifikan. Menurut CV. Bintang Oase Samudera, meningkatkan motivasi 
kerja karyawan dapat menghasilkan kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang pada akhirnya menghasilkan prestasi 
kerja yang lebih baik. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja yang kuat di tempat kerja mempunyai dampak 
besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini karena perusahaan dapat secara memadai memenuhi 
kebutuhan karyawan seperti kelangsungan hidup, pengaruh, dan kemajuan (Wulan et al., 2018). Menurut 
penelitian ilmiah, motivasi kerja mempunyai pengaruh yang cukup besar terhadap semangat atau semangat 

karyawan terhadap tugas yang ada. Dalam beberapa keadaan, stres dapat menginspirasi karyawan untuk 
meningkatkan kinerjanya, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan. 

Pengaruh antara ketidakamanan kerja (X2) dan kepuasan kerja (Z), Nilai T-hitung sebesar 5,925 untuk 
pengaruh antara ketidakamanan kerja (X2) dan kepuasan kerja (Z) menunjukkan adanya pengaruh positif yang 
kuat. Hal ini menunjukkan bahwa kegelisahan karyawan justru dapat menyebabkan peningkatan kepuasan 

kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa, meskipun ketidakamanan kerja umumnya dianggap sebagai aspek 
negatif, dalam kondisi tertentu, karyawan mungkin beradaptasi dengan hal tersebut dengan meningkatkan 
kinerja mereka untuk memperoleh kepuasan kerja yang lebih tinggi. Temuan tersebut sejalan dengan penelitian 
Juleiqa & Indarto, (2024) yang menemukan bahwa ketidakamanan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap 
turnover niat. Berdasarkan data profil responden, khususnya pekerja manufaktur manual, ketakutan mereka 

berasal dari prospek Pengangguran yang disebabkan oleh kemajuan teknologi yang memungkinkan mesin 
menggantikan tenaga manusia. Karyawan yang khawatir akan kehilangan pekerjaannya sebelum mereka 
menginginkannya merasa paling tidak aman (Juleiqa & Indarto, 2024). 

Pengaruh Kepuasan Kerja (Z) terhadap Turnover Intention (Y), Pengaruh antara Kepuasan Kerja (Z) 
dengan Turnover Intention (Y) mempunyai nilai T sebesar 2,766 yang berarti bernilai positif. Dengan kata lain, 

keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan menurun seiring dengan meningkatnya kepuasan kerja. Hal 
ini menggarisbawahi pentingnya kepuasan kerja dalam menurunkan niat berpindah. 

Penelitian ini memvalidasi temuan Rostandi & Senen, (2021) yang menemukan bahwa kepuasan kerja 
memiliki pengaruh yang baik dalam mengurangi urgensi berganti pekerjaan. Peneliti menekankan perlunya 

menjaga tingkat kepuasan kerja karyawan sebagai salah satu langkah utama untuk menurunkan tingkat turnover 
di perusahaan, khususnya CV. Bintang Oasis Laut. Perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan 
dengan menciptakan suasana kerja yang nyaman, menawarkan kompensasi yang adil, dan memberikan 
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kesempatan pengembangan profesional. Langkah-langkah ini tidak hanya membantu mempertahankan staf 

puncak, namun juga meningkatkan produktivitas perusahaan secara keseluruhan. 

Hasil penelitian menunjukkan nilai Original Sample sebesar 0,193 menunjukkan pengaruh positif yang kuat. 
Dengan nilai p-value 0,041 dan T-hitung 2,043 (lebih dari 1,99), penelitian ini menunjukkan bahwa Kepuasan 
Kerja merupakan mediator penting dalam pengaruh antara Stres Kerja dan Turnover Intention. Dalam hal ini 
Stres Kerja mempengaruhi Turnover Intention melalui perubahan besaran Kepuasan Kerja. Kepuasan kerja 
berfungsi sebagai mediator penting, dimana tingkat stres yang dialami karyawan mempengaruhi niat mereka 

untuk berganti pekerjaan, namun dampaknya bervariasi tergantung pada kepuasan kerja yang dirasakan. 
Dengan kata lain, stres kerja dapat menurunkan kebahagiaan karyawan, sehingga meningkatkan kemungkinan 
mereka mencari pekerjaan lain. 

Di CV. Bintang Oasis Samudera, manajemen harus memahami tren ini. Upaya untuk meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan mungkin merupakan langkah strategis untuk menurunkan tingkat turnover yang 

disebabkan oleh stres kerja. Program kesejahteraan, imbalan yang sesuai, dan pertumbuhan karier semuanya 
dapat berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan kerja. Metode ini memungkinkan bisnis untuk membatasi 
dampak negatif stres kerja terhadap niat berpindah, mempertahankan nilai karyawan, dan merangsang 
produktivitas keseluruhan yang lebih besar (Suhairi, 2024). 

Berdasarkan temuan penelitian, nilai sampel asli adalah 0,298, menunjukkan adanya pengaruh positif yang 

signifikan. Dengan nilai p-value sebesar 0,009 dan T-hitung sebesar 2,622 (lebih dari 1,99), Kepuasan Kerja 
berfungsi sebagai mediator dalam pengaruh antara Job Insecurity dan Turnover Intention. Dengan kata lain, 
ketidakstabilan pekerjaan berdampak pada kecenderungan karyawan untuk berganti pekerjaan dan kebahagiaan 
kerja mereka. Kepuasan Kerja bertindak sebagai mediator dalam pengaruh ini, yang menyiratkan bahwa 
ketidakamanan kerja dapat mengurangi kepuasan kerja, sehingga mendorong orang untuk mencari peluang 

kerja baru. Karyawan yang memahami posisinya mungkin akan kurang puas sehingga meningkatkan 
keinginannya untuk keluar dari organisasi. Memahami pola ini sangat penting bagi CV Bintang Oasis 
Samudera. Upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan mungkin merupakan langkah strategis untuk 
menurunkan tingkat turnover yang disebabkan oleh ketidakamanan kerja. Perusahaan dapat mengurangi 
dampak negatif dari ketidakamanan kerja dengan menerapkan langkah-langkah yang menumbuhkan rasa 

aman, seperti memberikan komunikasi yang terbuka dan jujur mengenai keadaan tempat kerja, menawarkan 
program pelatihan yang sesuai, dan mendukung kemajuan karir. Strategi-strategi ini tidak hanya meningkatkan 
kepuasan kerja, tetapi juga meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi. 

 

Simpulan 

Kesimpulan dari pengaruh stres kerja dan job insecurity terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening pada karyawan CV. Bintang Oase Samudera Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap turnover intention dan job insecurity memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja terbukti berperan sebagai mediator dalam hubungan 

antara stres kerja, job insecurity terhadap turnover intention. Oleh karena itu, CV. Bintang Oase Samudera perlu 

menerapkan strategi untuk mengurangi Stres Kerja dan Job Insecurity serta meningkatkan Kepuasan Kerja, agar 

dapat menekan tingkat turnover intention dan mempertahankan karyawan yang berkualitas. Karena semakin 

tinggi tingkat stres dan job insecurity pada karyawan dapat menurunkan tingkat kepuasan karyawan sehingga 

meningkatkan niat karyawan untuk turnover intention. 

Untuk penelitian selanjutnya, diusulkan untuk memperluas ukuran sampel dan mengeksplorasi variabel 

tambahan yang mungkin mempengaruhi niat berpindah. Selain itu, metodologi penelitian yang lebih beragam 
dan rumit, seperti studi metode longitudinal atau campuran, dapat memberikan pemahaman yang lebih baik 
tentang pengaruh antara stres kerja, ketidakamanan kerja, kepuasan kerja, dan niat berpindah. Penelitian 

tambahan dapat melihat pengaruh variabel mediasi  tambahan seperti lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, 
loyalitas, kemajuan karir, dan niat berpindah.   
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