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ABSTRAK

Niat untuk meninggalkan perusahaan adalah reaksi individu terhadap stres yang
mendorong mereka untuk berpikir untuk pergi. Penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi dampak stres kerja pada keinginan berhenti bekerja di kalangan
generasi milenial yang bekerja di sektor ritel di Indonesia. Penelitian ini diharapkan
dapat memberikan wawasan yang lebih dalam dan menjadi panduan bagi perusahaan
dalam merancang strategi yang efektif untuk mengurangi tingkat keinginan untuk
berhenti, terutama di kalangan generasi milenial di Indonesia. Metode penelitian ini
adalah kuantitatif kausalitas, dengan populasi penelitian mencakup generasi milenial
yang bekerja di sektor ritel di Indonesia, dengan jumlah sampel sebanyak 360
responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan SEM-
Amos. Temuan penelitian menunjukkan bahwa stres kerja secara signifikan
berpengaruh positif terhadap niat untuk berhenti bekerja, dengan role ambiguity
memiliki pengaruh yang lebih dominan.

Kata kunci : Niat Berhenti Karyawan; Stres Kerja; Generasi Milenial; Sektor Ritel

ABSTRACT

Intention to leave a company is an individual's reaction to stress that drives
them to consider leaving. This research explores the impact of work stress on the desire
to quit work among the millennial generation working in Indonesia's retail sector. It is
hoped that this research can provide deeper insight and guide companies in designing
effective strategies to reduce the desire to quit, especially among the millennial
generation in Indonesia. This research method is quantitative causality, with the
research population including the millennial generation who work in the retail sector in
Indonesia, with a total sample of 360 respondents. Data was collected through
questionnaires and analyzed using SEM-Amos. Research findings show that work stress
significantly positively affects the intention to leave work, with role ambiguity having a
more dominant influence.

Keywords : Millennial Generation, Sector Ritel; Turnover intention;, Work Stress

PENDAHULUAN
Generasi milenial mendominasi pasar tenaga kerja Indonesia, mencakup dua
pertiga angkatan kerja (Statistik, 2020). Generasi milenial dikenal dengan generasi yang
mudah untuk berpindah dari suatu perusahaan, sehingga perusahaan juga harus
memahami kebutuhan dan cara kerja berdasarkan generasi (Khansha & Indiyati, 2022).
Generasi milenial cenderung mengalami pergantian pekerjaan dengan lebih sering jika

dibandingkan dengan generasi sebelumnya (Adfa & Indiyati, 2022). Hasil ini sesuai
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dengan hasil riset Saraswati & Indiyati (2022) yang menyatakan bahwa generasi
milenial yang memiliki loyalitas tinggi, berkontribusi, dan produktif di tempat kerja
cenderung minim jumlahnya. Hal ini sesuai dengan laporan /DN Research Institute
bahwa dari 10 millennial hanya 3 yang akan bekerja selama dua hingga tiga tahun, dan
hanya satu milenial yang bekerja lebih dari sepuluh tahun. Sehingga direpresentasikan
bahwa generasi milenial memiliki tingkat loyalitas yang rendah karena lebih menyukai
kebebasan dan fleksibilitas (Institute, 2022). Tingkat turnover pekerjaan di kalangan
milenial, khususnya di sektor ritel, telah mencapai 20%, hal ini juga didukung oleh
(Deloitte, 2020). Survei ini menyebutkan bahwa sektor ini memiliki persentase tingkat
pergantian kerja tertinggi dibandingkan industri lainnya.

Turnover Intention merupakan sikap individu yang ingin keluar dari organisasi
karena merasa stress yang berkelanjutan. Penyebab turnover yaitu stres kerja dan
ketidakseimbangan kehidupan kerja (Kerdpitak & Jermsittiparsert, 2020). Stres kerja
juga mempengaruhi turnover intention. Menurut Deloitte (2023) generasi milenial tidak
mengalami penurunan signifikan, dari tahun 2020 sebesar 43% hanya mengalami
penurunan sebesar 4% menjadi 39% pada tahun 2023. Stres kerja merupakan keadaan
emosional yang dapat merugikan disebabkan oleh beban kerja yang tinggi dan tekanan
dari atasan (Gantina & Ayuningtias, 2021). Banyaknya tanggung jawab suatu pekerjaan
dan konflik membuat tingginya tingkat stress karyawan (Cahya Sapitri & Dudija, 2020).
Stress kerja dapat mempengaruhi kondisi mental maupun fisik seseorang (Liu et al.,
2019). Perusahaan perlu menangani stres kerja dengan bijaksana karena stres ini
mempengaruhi niat karyawan untuk pindah perusahaan, sejalan dengan penelitian
Syarifuddin et al. (2021) dan Salama et al. (2022). Dengan mempertimbangkan
informasi latar belakang dan data yang telah disajikan, tujuan utama dari penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap niat keluar karyawan pada
generasi milenial yang bekerja di sektor ritel di Indonesia.

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Turnover Intention

Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk dengan sukarela
mengakhiri pekerjaan mereka sesuai keputusan pribadi mereka (Kaswan, 2017).
Sedangkan menurut Dessler (2020) turnover intention adalah niat karyawan

meninggalkan perusahaan yang beragam antar industri.
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Menurut Abdou et al. (2022) dimensi yang membentuk turnover intention
sebagai berikut:

a. Intention to quit merupakan tindakan karyawan yang mencerminkan keinginan untuk
keluar.

b.Job search merupakan tindakan karyawan untuk mencari lowongan pekerjaan yang
baru.

c. Thinking of quit merupakan pemikiran karyawan untuk keluar dari perusahaan

Berdasarkan hasil pemaparan diatas terkait dengan dimensi turnover intention,
penelitian ini akan menggunakan teori Abdou et al. (2022) yaitu niat untuk keluar,
mencari pekerjaan, dan berfikit untuk keluar.

Work Stress

Menurut Kaswan (2017) stress merupakan bagian dari pekerjaan. Stress terbagi
menjadi 2 yaitu, distress dan eustress. Distress dapat muncul dari rasa benci terhadap
pekerjaan dan keluhan terkait tekanan kehidupan. Sedangkan, eustress merupakan
dorongan positif yang muncul karena dapat meningkatkan kapasitas diri, tetapi harus
diselaraskan dengan manajemen eustress. Stres di tempat kerja dapat menyebabkan
keadaan burnout, yang dicirikan oleh kelelahan emosional, depersonalisasi, dan
penurunan kinerja. Definisi lainnya menurut Aamodt (2016) stress merupakan reaksi
psikologis dan fisik terhadap situasi maupun kejadian pada kehidupan. Munculnya

Stress dapat disebabkan oleh adanya berbagai sumber Stress, diantaranya: kepribadian,

lingkungan, dan interaksi antara kepribadian dan lingkungan (Zulkarnaen, W.,

2018:543).

Dimensi stres kerja yang dapat diidentifikasi, yaitu: (Robbins & Judge, 2017),

a. Stres lingkungan adalah ketidakpastian dalam lingkungan organisasi memengaruhi
struktur organisasi, dan hal ini dapat menimbulkan tekanan pada karyawan, terutama
ketika ada perubahan dalam organisasi. Aspek-aspek lingkungan yang menciptakan
ketegangan dalam situasi kerja mencakup ketidakpastian ekonomi, ketidakpastian
teknologi, dan ketidakpastian politik. Semua faktor ini menyebabkan peningkatan
tingkat stres karena karyawan merasa bahwa kontribusi mereka menjadi kurang
relevan.

b.Stres organisasi terjadi ketika karyawan menghadapi tekanan dalam tugas, peran, dan

tuntutan pribadi mereka. Tuntutan tugas terkait dengan jumlah pekerjaan yang harus
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diselesaikan, yang sering membuat karyawan merasa lelah dalam menjalankan tugas
mereka. Tuntutan peran merujuk pada tekanan yang ditemui oleh karyawan dalam
menjalankan peran mereka. Sementara itu, keluhan pribadi dapat muncul terkait
dengan kurangnya dukungan teknis dari rekan kerja saat dibutuhkan.
c.Stres individu adalah masalah pribadi yang dialami oleh setiap pegawai, seperti
masalah keluarga, masalah ekonomi pribadi, dan karakteristik kepribadian pegawai
itu sendiri.
Menurut Rizzo et al. (dalam Salama et al., 2022) dimensi yang membentuk work
stress sebagai berikut:
a.Role ambiguity merupakan petunjuk perilaku sesuai standar yang sering terjadi
dilingkungan
b.Role conflict merupakan kesesuaian dan ketidaksesuaian dalam syarat suatu peran
Berdasarkan hasil pemaparan diatas terkait dengan dimensi work stress, penelitian
ini akan menggunakan teori Rizzo et al. (dalam Salama et al., 2022) yaitu role
ambiguity dan role conflict.
Berdasarkan latar belakang dan teori maka kerangka pemikiran dapat dilihat pada
gambar 1. Sehingga, didapatkan hipotesis sebagai berikut,
Hi: Work stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention:
METODE PENELITIAN

Populasi dalam penelitian ini adalah generasi milenial Indonesia dengan rentang
usia 24-39 tahun (Hair et al.,, 2019). Sampel berfokus pada sektor retail Indonesia
dengan rumus perhitungan sampel minimal jumlah indikator x jumlah variabel. Dalam
penelitian ini jumlah sampelnya adalah 360 dengan menggunakan teknik non-
probability sampling yaitu snowball sampling. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengidentifikasi dampak stres kerja terhadap niat untuk berhenti bekerja di kalangan
generasi milenial di Indonesia.

Penelitian ini ditulis melalui teknik penelitian verifikatif — hubungan sebab
akibat dengan pendekatan kuantitatif. Skala yang digunakan merupakan skala Likert
yang dimodifikasi untuk mengatasi kelemahan skala Likert dengan empat kelompok
penilaian. Jika pertanyaannya positif (favorable), maka akan digunakan skala Likert

yang dimodifikasi dengan kategori Sangat Setuju (skor 5), Setuju (skor 4), Setuju (Skor
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3), Tidak Setuju (Skor 2), dan Sangat Tidak Setuju (Skor 1). Jika pertanyaan kuesioner
bersifat negatif (tidak menguntungkan), maka akan berlaku sebaliknya.

Pada penelitian ini, variabel independen terdiri dari work stres sedangkan variabel
dependen adalah turnover intention. Operasional variable dapat dilihat pada table 1.
Pengumpulan data melalui metode penyebaran kuesioner kepada responden. Kuesioner
disebar melalui platform Google Form yang tersebar luas di media sosial. Sumber data
penelitian ini adalah jurnal nasional dan internasional, buku, dan studi literatur lainnya
yang dapat memberikan informasi yang relevan dengan objek penulis dalam
menganalisis data menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). Sem merupakan
teknik analisis multivariat untuk membuktikan suatu model penelitian dengan variabel
dependen lebih dari satu sehingga dapat dilihat saling pengaruh antar variabel (Haryono,
2019). Penulis menggunakan CB-SEM dalam menganalisis hubungan antar variabel
yang diajukan. Menurut (Hair et al., 2019), dalam menganalisis model terdapat uji
goodness of fit untuk menguji kualitas setiap indikator dalam penelitian. Nilai yang
dihasilkan pada pengujian model SEM akan dibandingkan dengan nomor kategori pada
masing-masing ukuran. Semakin banyak indikator yang memiliki kriteria standar atau
goodness of fit maka semakin baik model yang diuji dalam penelitian. Metode
penelitian menjelaskan metode penelitian untuk mencapai atau menjawab tujuan
penelitian yang disampaikan pada pendahuluan.

HASIL PENELITIAN DAN DISKUSI

Model pengukuran digunakan untuk menilai sejauh mana variabel yang ada sah dan
dapat diandalkan dalam penelitian. Pengujian validitas bertujuan untuk mengukur
sejauh mana instrumen penelitian sesuai dengan konsep yang mendasarinya, sementara
pengujian reliabilitas mengukur sejauh mana responden menjawab pertanyaan kuesioner
dengan konsistensi (Haryono, 2019). Dalam proses pengujian, setiap indikator dianggap
sah jika variabel menunjukkan Standardized Loading Factor (SLF) > 0,50, sementara
konstruk dianggap dapat diandalkan jika Composite Reliability Measure (CR) memiliki
nilai > 0,70 dan average variance Extracted (AVE) mencapai > 0,50 (Haryono, 2019).
Hasil uji validitas dan reabilitas variable turnover intention (TI) dan work stress (WS)
dapat dilihat pada tabel 2. Pada tabel 2, hasil analisis menunjukkan bahwa seluruh
indikator variabel turnover intention (TI) dan work stress (WS) dikatakan valid dan

reliabel karena memiliki nilai SLF > 0,50 dan nilai CR > 0,70 serta AVE >0,50.
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Hipotesis penelitian dapat diuji dengan menguji model struktural. Dalam
pengujian kesesuaian model struktural pada analisis SEM dapat dilihat beberapa kriteria
dari goodness of fit model. Gambar model lengkap structural dapat dilihat pada gambar
2, sedangkan hasil uji kesesuaian model struktural penelitian ini dapat dilihat pada tabel
3.

Berdasarkan tabel 3, terlihat dua nilai yang masuk dalam kategori kesesuaian
buruk pada nilai probabilitas dan CMIN/DF. Selanjutnya pada penelitian ini juga
terdapat empat kategori dengan nilai good fit: RMSEA, TLI, CFI, dan IFI. Suatu model
akan dinyatakan layak apabila memenuhi 4-5 kriteria goodness of fit. (Hair et al., 2019).
Berdasarkan analisis hasil uji model struktural, model penelitian yang diusulkan dapat
dinyatakan memenubhi kriteria good fit dari beberapa indikator yang telah ditentukan.

Model penelitian yang memenuhi kriteria goodness of fit menguji pengaruh
langsung antar variabel. Pengujian hipotesis pada SEM menggunakan GOF, bukan uji f.
T-count dalam SEM adalah CR (Critical Ratio) (Haryono, 2019). Pengujian akan
dilakukan dengan tingkat signifikansi (o)) sebesar 0,05 berdasarkan hipotesis yang telah
diajukan. Penelitian ini melakukan pengujian dengan uji hipotesis satu arah karena
hipotesis bersifat terarah, sehingga hubungan antar variabel akan signifikan apabila nilai
absolut CR > 1,967 atau -CR < -1,967 dan memenuhi p-value < 0,05. Apabila syarat-
syarat tersebut terpenuhi, maka hipotesis nol (HO) akan diabaikan dan hipotesis
alternatif (H1) akan diterima. Hasil dari uji hipotesis dapat ditemukan dalam Tabel 4.

Hasil analisis dalam Tabel 4, ditemukan bahwa uji hipotesis mengenai hubungan
antara stres kerja dan turnover intention menghasilkan nilai CR sebesar 6,688, yang
melebihi ambang batas minimum 1,967, dan p-value = *** < 0,05 (p-value = 0,001).
Oleh karena itu, hipotesis ini dapat diterima. Kesimpulannya adalah stres kerja
berdampak positif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan ini konsisten
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Salama et al. (2022), yang juga
mengungkapkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan pada turnover
intention. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa stres kerja dapat menciptakan
kondisi emosional yang merugikan bagi para karyawan.

Berdasarkan tabel 5, dapat disimpulkan bahwa stres kerja mempunyai pengaruh

terhadap niat berpindah sebesar 0,435. Hal ini berarti setiap peningkatan stres kerja akan
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meningkatkan keinginan berpindah sebesar 0,435. Dengan demikian diperoleh
persamaan struktural sebagai berikut:
Niat berpindah = 0,435 Stres kerja + 0,644
Informasi:
o Kesalahan atau residu persamaan struktural sebesar 0,644 diperoleh dari 1-0,356 yang
diambil dari tabel korelasi berganda kuadrat: (nomor kelompok 1-Model default)
KESIMPULAN

Hasil penelitian ini, yang didasarkan pada pertanyaan penelitian yang telah
diajukan, uji statistik, dan analisis data, mengindikasikan bahwa stres kerja memiliki
dampak yang positif dan signifikan pada turnover intention generasi milenial di sektor
retail. Dengan kata lain, semakin tinggi tingkat turnover intention, semakin tinggi pula
tingkat stres kerja yang dialami.

Berdasarkan hasil penelitian, masalah turnover intention perlu mendapat
perhatian lebih untuk menghindari stres kerja yang terus meningkat. Dalam
meminimalisir stres kerja, perlu dilakukan pengelolaan turnover yang lebih
komprehensif. Perusahaan dapat memberikan batasan pekerjaan yang sehat sehingga
karyawan bisa menetapkan batasan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, dan
menghargai kebutuhan individu, dan perusahaan dapat mengevaluasi beban kerja dan
distribusi tugas antar karyawan.
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Gambar 1. Kerangka Berfikir
Sumber: Data Olahan Penulis

Tabel 1. Operasional Variabel

Variabel Dimensi Indikator Skala Nomor
Kuisioner
) Thinking of Adanya rasa tidak puas dalam pekerjaan ~ Ordinal 1 unfavorable
Turnover intention quit dan berfikir untuk keluar dari pekerjaan
(Abdou et al., 2022)  Intention to Adanya perasaan ingin mencari pekerjaan Ordinal 2 unfavorable
search yang lebih baik
Intention to  Keputusan untuk keluar dari perusahaan ~ Ordinal 3 unfavorable
quit
X1) Role Harus melakukan pekerjaan dengan cara  Ordinal 4 unfavorable
Work stress Ambiguity  yang berbeda
(Rizzo et al. (dalam Adanya penugasan tanpa tenaga kerja yang Ordinal 5 unfavorable
Salama et al., 2022)) dibutuhkan dalam menyelesaikan tugas

Kurang kebijakan atau aturan dalam
menyelesaikan tugas

Ordinal 6 unfavorable

Adanya cara kerja grup yang berbeda

Ordinal 7 unfavorable

Adanya perbedaan tugas dari rekan kerja

Ordinal 8 unfavorable

Adanya ketidakcocokan dengan pekerjaan

Ordinal 9 unfavorable

Adanya kesesuaian beban tugas per individuOrdinal 10unfavorable

Role Conflict Adanya pengerjaan tugas yang tidak perlu  Ordinal 1 1unfavorable
Belum adanya tujuan dan target dalam Ordinal 12unfavorable
pekerjaan
Pembagian waktu yang tidak tepat Ordinal 13unfavorable
Tidak adanya tanggung jawab dalam Ordinal 14unfavorable
pekerjaan
Belum mengetahui harapan terhadap diri ~ Ordinal 1 Sunfavorable
sendiri
Tidak memahami apa yang dikerjakan Ordinal 16unfavorable
Tidak memahami otoritas diri sendiri Ordinal 1 7unfavorable

Tabel 2. Uji Validitas dan Reliabilitas
Variabel Item SLF Validitas CR AVEReliabilitas

Turnover intention (TT) TI.1 0.705 Valid 0.8450.647 Reliabel

TL.2 0.844 Valid
TL.2 0.855 Valid

Work stress (WS) ~ WS.10.695 Valid 0.9460.554 Reliabel

WS.20.786 Valid
WS.30.772 Valid
WS.4 0.709 Valid
WS.50.729 Valid
WS.60.767 Valid
WS.70.733 Valid
WS.80.721 Valid
WS.90.768 Valid
WS.100.757 Valid
WS.110.763 Valid
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WS.120.719 Valid
WS.130.767 Valid
WS.140.730 Valid

PROB =,000
CHISQUARE = 1535,639
RMSEA = ,070

CMIN'DF 2777

W3

ISESS RS SRV ZEDT.

Gambar 2. Model Lengkap
Sumber: Data Olahan Penulis

Tabel 3. Kriteria Goodness Of Fit

Ukuran Kategori Nilai Keterangan
Absolut
Probability > 0,05 0.000 Poor Fit
CMIN/DF Nilai < 2,00 model diterima 2.777 Poor Fit
Goodness of Fit Index (GFI) GFI > 0,90 kategori good fit; 0,80 < GFI1 < 0,900.804 Marginal
kategori marginal fit Fit
Root Mean Square Error of RMSEA < 0,08 kategori good fit RMSEA < 0.070 Good Fit
Approximation (RMSEA) 0,05 kategori close fit
Adjusted Goodness of Fit Index AGFI > 0,90 kategori good fit; AGF1 < 0,90 0.763 Marginal
(AGFI) kategori marginal fit Fit
Tucker-Lewis Index (TLI) > 0,90; Nilai mendekati 1,0 menunjukan  0.903 Good Fit
kategori a very good fit
Normed Fit Index (NFI) NFI > 0,90 kategori good fit 0,80 < NFI < 0,90 0.874 Marginal
kategori marginal fit Fit
Comparative Fit Index (CFI) CFI > 0,90 kategori good fit; 0,80 < CFI1 <0,900.915 Good Fit
kategori marginal fit
Incremental Fit Index (IFI) IFI > 0,90 kategori good fit 0,80 <IFI <0,90 0.916 Good Fit
kategori marginal fit
Relative Fit Index (RFI) RFI > 0,90 adalah good fit 0,80 < RFI <0,90 0.857 Marginal
adalah marginal fit Fit
Tabel 4. Uji Hipotesis
Hipotesis Estimate CR P-Value Kesimpulan

H1Turnover Intention --> Work stress 0.435 6.688 ***

Signifikan positif- Diterima

Tabel 5. Uji Pengaruh Langsung

Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model)

Estimate
Turnover Intention <--- WorkStress ,435
Squared Multiple Correlation: (Group number 1-Default model
Estimate
Turnover Intention 356
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