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ABSTRAKSI

VATMALA TRI ISADELLA. 2024. PENGARUH STRES KERJA, KEPUASAN
KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP TURNOVER
INTENTION PEGAWAI DIRECT SELLING EXECUTIVE (DSE) PADA
PT. INDOSAT OOREDO HUTCHISON (IOH)
(STUDI PADA PEGAWAI DIRECT SELLING EXECUTIVE DI EAST
JAVA)
(Pembimbing : Niki Puspita Sari, S.Pd., M.M)

Turnover intentions merupakan perasaan yang timbul dari seorang karyawan
yang berkeinginan untuk keluar dari organisasi/ perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya turnover intentions ini dan diantaranya keinginan untuk
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja, kepuasan
kerja, dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pegawai direct selling
executive pada PT. Indosat Ooredo Hutchison. Variabel pada penelitian ini yaitu stres
kerja (X1), kepuasan kerja (X2), lingkungan kerja (Xs) dan turnover intention (Y).
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan data
primer dan sekunder yaitu data yang tidak secara langsung tetapi menggunakan
kuisioner online . Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner 2024.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja (X1), kepuasan kerja (Xz), lingkungan
kerja (X3) dan turnover intention (Y) pada PT. Indosat Ooredo Hutchison berpengaruh
secara simultan. Variabel yang tidak signikan mempengaruhi turnover intention adalah
stres kerja.

Kata Kunci: Stres kerja (X1), Kepuasan kerja (X3), Lingkungan kerja (X3) dan Turnover
intention (Y).
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ABSTRAKSI

VATMALA TRI ISADELLA. 2024. PENGARUH STRES KERJA, KEPUASAN
KERJA DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP TURNOVER
INTENTION PEGAWAI DIRECT SELLING EXECUTIVE (DSE) PADA
PT. INDOSAT OOREDO HUTCHISON (IOH)
(STUDI PADA PEGAWAI DIRECT SELLING EXECUTIVE DI EAST
JAVA)
(Pembimbing : Niki Puspita Sari, S.Pd., M.M)

Turnover intentions are feelings that arise from an employee who wants to
leave the organization/company. There are many reasons that cause these turnover
intentions to arise and one of them is the desire to get a better job.

This research aims to determine the influence of work stress, job satisfaction,
and work environment on the turnover intention of direct selling executive employees
at PT. Indosat Ooredo Hutchison. The variables in this research are work stress (X1),
jJob satisfaction (X2), work environment (X3) and turnover intention (Y). The data
collection method used in this research uses primary and secondary data, namely data
that is not direct but uses an online questionnaire. The population used in this research
is the 2024 questionnaire. The results of the research show that work stress (X1), job
satisfaction (X2), work environment (X3) and turnover intention (Y) at PT. Indosat
Ooredo Hutchison has a simultaneous influence. The variable that does not
significantly influence turnover intention is work stress.

Keywords: Job stress (X1), Job satisfaction (X2), Work environment (X3) and
Turnover intention (Y).
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Dalam setiap dinamika organisasi dan kelompok, manusia memegang
peranan penting, menjadi kekuatan dominan yang bertindak sebagai inisiator, pelaku,
dan penentu terwujudnya tujuan organisasi. Tidaklah memungkinkan bagi tujuan yang
telah dipersiapkan untuk tercapai tanpa kontribusi aktif dari anggota tim serta
peralatan dan teknologi yang canggih yang dimiliki oleh organisasi. Kecanggihan
sistem kerja yang dimiliki kantor tidak akan ada manfaatnya jika peran aktif karyawan
tidak diikut sertakan. Karena mereka mempunyai pikiran, perasaan, status, keinginan
dan latar belakang yang berbeda-beda dalam berorganisasi. Karyawan tidak dapat
diatur dan dikuasai sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal atau gudang.
Keterlibatan dan partisipasi yang menyeluruh dalam pekerjaan mendorong karyawan
untuk menghasilkan kinerja optimal dan terlibat secara aktif dalam menyelesaikan
tugas mereka. Karyawan akan lebih merasa puas dan senang jika bisa
menghabiskan sebagian besar waktu, tenaga dan pikiran untuk pekerjaannya.
Mathis (2008) dalam Ivancevich (2018) mendefinisikan keterlibatan dan partisipasi
karyawan sebagai sebuah tindakan positif, pemenuhan pekerjaan atau tindakan
yang berhubungan dengan keadaan pikiran yang ditandai dengan semangat,
dedikasi dan penyerapan. Menurut Mnoe (2011) dalam Ivancevich (2018),
keterlibatan dan partisipasi karyawan  dalam  pekerjaan  adalah kepedulian
karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan.

Karyawan mempunyai peran yang sangat penting dalam mendukung
operasional dan aktivitas dari sebuah perusahaan, dalam hal ini karyawan memiliki

alasan jika banyak perusahaan yang berorientasi mengembangkan kemampuan



sumber daya manusianya secara optimal, karena akan berdampak pada kinerja
karyawan. Faktor yang penting dalam suatu pekerjaan lebih banyak bergantung dari
unsur manusia. Oleh karena itu, karyawan perlu dipacu kinerjanya, mengingat sumber
daya manusialah yang mengatur dan mengelola sumber daya yang lain. Dalam suatu
perusahaan sering ditemui suatu permasalahan yaitu turnover intention.
sebagaimana yang di ungkap Sutrisno (2020: 76) dalam Puspa (2021) , salah satu
permasalahannya pada pengelolaan bagi manajemen sumber daya manusia atau
yang hampir ditemui oleh semua organisasi ialah turnover intention. Turnover intention
adalah suatu kejadian dimana keinginan karyawan untuk perpindahan dari suatu
organisasi dan biasanya merupakan pilihan terakhir. Turnover intention sering
digunakan oleh karyawan untuk mendapatkan atau mencari keadaan yang lebih baik,
namun hal ini dapat menimbulkan kerugian bagi organisasi yang ditinggalkannya
(Prihanjana, 2013 dalam Puspa, 2021). Dalam konteks kinerja karyawan, turnover
intention mengacu pada tingkat keinginan perpindahan karyawan dalam suatu
organisasi atau perusahaan dalam jangka waktu tertentu, biasanya diukur dalam
bentuk persentase. Tingkat turnover intention ini mengindikasikan seberapa sering
karyawan mempunyai keinginan meninggalkan perusahaan dan perlu digantikan oleh
karyawan baru. Tingkat turnover intention karyawan dapat memiliki dampak besar
pada produktivitas, biaya, dan budaya organisasi. Tingkat furnover intention yang
tinggi mungkin menandakan masalah seperti ketidakpuasan karyawan, masalah
manajemen, kurangnya pengembangan karir, atau faktor-faktor lain yang membuat
karyawan ingin meninggalkan perusahaan. Sebaliknya, tingkat turnover intention yang
rendah biasanya dianggap positif karena menunjukkan yang namanya stabilitas
dalam anggota tim dan pengurangan biaya terkait dengan perekrutan dan pelatihan
individu baru. Menurut Budyanto (2022), kecenderungan pergantian karyawan

ditandai oleh berbagai faktor yang berkaitan dengan perilaku mereka. Tanda-tanda



tersebut dapat dijadikan sebagai panduan untuk meramalkan pergantian karyawan
dalam lingkungan perusahaan.

Manajemen sumber daya manusia sering memantau dan menganalisis tingkat
turnover intention untuk mengidentifikasi penyebabnya dan mengambil tindakan yang
sesuai untuk mengurangi pergantian karyawan yang tidak diinginkan, meningkatkan
retensi dan memperbaiki kondisi kerja. Ini bisa mencakup perbaikan dalam kebijakan
perusahaan, komunikasi dengan karyawan, pelatihan dan pengembangan karir untuk
meningkatkan kepuasan karyawan dan menjaga mereka tetap berkomitmen
pada organisasi. Salah satu faktor penyebab munculnya keinginan pergantian
karyawan adalah stres kerja. Qureshi (2013) yang dikutip dalam Puspa (2021)
mengungkapkan adanya korelasi positif antara stres kerja dan keinginan pergantian
karyawan, yang berarti semakin tinggi tingkat stres kerja, semakin tinggi pula
keinginan untuk pindah kerja.

Stres merupakan suatu keadaan dinamis di mana seseorang berhadapan
dengan peluang, kendala, atau permintaan yang terkait dengan apa yang sangat
diinginkannya dan hasilnya dianggap sebagai sesuatu yang tidak pasti namun sangat
penting. Lebih spesifiknya, stres berhubungan dengan hambatan dan permintaan.
Hambatan adalah kekuatan yang menghambat individu untuk mencapai apa yang
sangat diinginkannya, sementara permintaan adalah kehilangan sesuatu yang sangat
diinginkan. Menurut penjelasan Robbins dan Judge (2008) yang dikutip dalam Puspa
(2021), stres adalah keadaan dinamis di mana seseorang dihadapkan pada peluang,
permintaan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang diharapkannya oleh
individu tersebut dan hasilnya dianggap tidak pasti namun penting.

Dapat diketahui stres kerja adalah masalah umum yang sering dialami oleh
karyawan sales. Pekerjaan sales seringkali memerlukan tekanan tinggi karena

tuntutan untuk mencapai target penjualan, menjaga hubungan pelanggan, dan



bersaing dalam industri yang kompetitif. Beberapa alasan karyawan sales mengalami
stress kerja seperti adanya tekanan pada target penjualan, reaksi negatif dari
pelanggan dan lain-lain. Padatnya jadwal pertemuan, perjalanan, dan tuntutan waktu
lainnya dalam pekerjaan sales dapat membuat jadwal sangat padat dan sulit untuk
mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga stress
yang timbul dapat memicu karyawan untuk meninggalkan organisasi. Pendapat
Caesary (2019) yang dikutip dalam Yazid (2021) sejalan dengan pandangan bahwa
stres kerja timbul akibat tekanan dari perusahaan yang melebihi kemampuan
karyawan, yang kemungkinan akan menyebabkan keinginan untuk berpindah
pekerjaan (turnover intention). Oleh karena itu, perlu dilakukan identifikasi yang
cermat agar organisasi dapat mengurangi dampak negatif yang disebabkan oleh
keinginan pergantian karyawan. Turnover Intention yang sering dirasakan karyawan
terhadap perusahan karena mengalami stres kerja. Variabel lain yang juga memicu
terjadinya Turnover Intentioan yaitu ketidakpuasan kerja. Sebagaimana pendapat
Safari (2019:136) dalam Puspa (2021) menyatakan bahwa ketidakpuasan kerja dapat
dinyatakan dalam berbagai cara, yaitu keinginan untuk berpindah (Turnover intention),
pegawai mengeluh, tidak patuh dan mengelakkan sebagian dari tanggung jawab
kerjanya.

Kepuasan kerja merupakan suatu subjektif dan dapat berbeda dari individu.
Meningkatkan kepuasan kerja bukan hanya penting untuk kesejahteraan individu
tetapi juga berkontribusi pada kinerja yang lebih baik ditempat kerja. Mengarah ke
riset Mas’ud (2012) yang dikaji dalam tulisan Putrini (2022), aspek kepuasan dalam
pekerjaan memperlihatkan evaluasi positif yang dimiliki individu terhadap
pekerjaannya. Pada esensinya, kepuasan kerja adalah fenomena yang sangat
subjektif. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang bervariasi sesuai

dengan nilai-nilai yang dianutnya. Secara umum, kepuasan terhadap pekerjaan timbul



ketika individu merasa bahwa apa yang sudah atau sedang dikerjakan telah
memenuhi ekspektasinya dan sesuai dengan tujuan yang diinginkannya dalam
bekerja. Jika seseorang memiliki harapan tertentu, itu menandakan adanya dorongan,
dan hal ini akan memberikan motivasi kepada individu untuk bertindak menuju
pencapaian harapan tersebut. Jika harapan tersebut tercapai, maka akan timbul rasa
puas.

Kinerja seles penjualan dalam hal penjualan sangat penting dan berguna
untuk memasarkan produk ke pemasaran dan untuk mencapai tujuan perusahaan.
Sales penjualan diharapkan dapat meningkatkan penjualan dengan baik dalam
keadaan apapun. Tugas penjualan sales merupakan pekerjaan yang dipenuhi dengan
beragam tantangan, dan akan memberikan ganjaran positif bagi seorang sales
apabila mereka mampu mengatasi tantangan tersebut serta mencapai target yang
telah ditetapkan oleh perusahaan. Fenomena tersebut menjadi penyebab timbulnya
kepuasan kerja pada seorang karyawan. Sutrisno (2009) yang dikutip dalam Sulis
(2022) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sebuah kondisi emosional yang dapat
bersifat menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan yang menilai
pekerjaannya. Penting bagi manajemen untuk secara teratur mengukur dan
memahami tingkat kepuasan karyawan sales dan mengambil tindakan yang sesuai
untuk meningkatkannya. Ini bisa termasuk perbaikan dalam kompensasi, pelatihan,
dukungan manajemen dan pengakuan atas pencapaian. Kepuasan karyawan sales
yang tinggi dapat memiliki dampak positif pada produktivitas, retensi dan kinerja
keseluruhan tim penjualan. Dalam hal ini ketika manajemen perusahan tidak dapat
meberikan dampak postif sesuai yang di harapkan, karyawan akan mengalami
ketidakpuasan kepada perusahaan yang mengakibatkan karyawan akan berfikir untuk
pindah atau mencari pekerjaan lain yaitu turnover intention seperti yang di jelaskan

Robbins (2006:17) yang dikutip dalam Yazid (2021) dalam karyanya mengenai



Perilaku Organisasi menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak signifikan
terhadap kinerja karyawan yang dapat menyebabkan tingkat pergantian karyawan
melalui beberapa aspek, termasuk produktivitas, tingkat kehadiran, dan pengunduran
diri. Robbins juga menyoroti bahwa kepuasan kerja memiliki korelasi negatif terhadap
pengunduran diri, tetapi hubungan ini lebih kuat daripada korelasi antara kepuasan
kerja dan tingkat kehadiran. Dari penjelasan diatas ada faktor-faktor lain dalam
permaslahan terjadinya turnover intention selain kepuasan kerja. Permasalahan saat
ini muncul kondisi-kondisi baru yaitu lingkungan kerja, dimana karyawan berharap
menemukan lingkungan kerja yang suasan tenang dan nyaman. Mardiana (2005:78)
yang dikutip dalam Yazid (2021) menguraikan bahwa lingkungan kerja memiliki
potensi yang besar untuk memicu keinginan untuk berpindah pekerjaan karena segala
hal yang ada di sekitar karyawan dapat memengaruhi pelaksanaan tugas yang
diberikan kepadanya, seperti adanya interaksi negatif antar rekan kerja yang saling
merendahkan satu sama lain.

Lingkungan kerja mencakup tempat di mana individu menjalankan aktivitas
pekerjaan mereka, dan ini melibatkan berbagai faktor yang memengaruhi suasana,
budaya, dan pengalaman kerja. Sedarmayati (2009) yang dikutip dalam Yazid (2021)
mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat, bahan, serta kondisi
lingkungan di sekitar tempat individu bekerja, metode kerja, dan pengaturan kerja baik
secara individu maupun dalam kelompok. Sunyoto (2012) yang juga dikutip dalam
Yazid (2021) mengemukakan bahwa lingkungan kerja mencakup semua hal di sekitar
para pekerja yang dapat mempengaruhi mereka dalam melaksanakan tugas-tugas
yang diberikan, seperti kebersihan, suasana akustik, pencahayaan, dan lain-lain.
Stefano (2006) yang disebut dalam Puspa (2021) mengidentifikasi faktor-faktor yang
mempengaruhi lingkungan kerja, termasuk prosedur kerja, yang merujuk pada

rangkaian langkah-langkah pelaksanaan pekerjaan yang diatur secara berurutan



untuk menyelesaikan tugas secara bertahap. Standar kerja adalah persyaratan tugas,
fungsi, atau perilaku yang ditetapkan oleh pemberi kerja sebagai target yang harus
dicapai oleh karyawan. Pertanggungjawaban supervisor melibatkan tanggung jawab
supervisor dalam menyusun tugas karyawan agar dapat dilaksanakan secara efektif
dan adil, serta melakukan evaluasi karyawan untuk memastikan pencapaian target
yang telah ditetapkan perusahaan. Kejelasan tugas merujuk pada seberapa jelas
tugas yang diberikan kepada karyawan, sehingga karyawan dapat memahami dan
melaksanakan pekerjaan mereka berdasarkan instruksi dari atasan.

Dalam konteks ini, faktor-faktor seperti stres kerja, kepuasan kerja, dan
lingkungan kerja menjadi aspek yang krusial untuk dievaluasi. Tingkat stres kerja yang
tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa terbebani dan kurang puas dengan
pekerjaannya, sehingga dapat mengakibatkan timbulnya keinginan untuk berpindah
pekerjaan (turnover intention) (Sunyoto, 2012 dalam Yazid 2021). Sebaliknya,
kepuasan kerja yang rendah dapat menjadi penyebab utama dari perasaan tidak puas
yang kemudian mendorong karyawan untuk mencari kesempatan kerja baru di tempat
lain. Selain itu, lingkungan kerja yang buruk, seperti kurangnya dukungan sosial,
ketidaksetaraan, atau budaya perusahaan yang tidak sehat, dapat meningkatkan
tingkat turnover intention. Dalam analisis yang disajikan oleh Yazid yang dikutip dalam
Heru (2017), tegangan dalam pekerjaan, kelegaan dalam pekerjaan, dan suasana
dalam pekerjaan merupakan elemen-elemen yang sering kali dihadapi oleh anggota
tim perusahaan dalam melaksanakan tugas mereka. Pengalaman ini dapat
memunculkan rasa puas ataupun tidak puas tergantung dari situasi yang dihadapi
oleh masing-masing individu. Saat dihadapkan pada tantangan dalam lingkungan
kerja, kecenderungan karyawan untuk merenungkan alternatif pilihan hidup, termasuk

untuk meninggalkan pekerjaan yang sedang dijalankan (turnover intention).



Dinamika stres di tempat kerja, kepuasan dalam melaksanakan tugas, serta
kondisi lingkungan tempat bekerja telah menjadi fokus sentral dalam ranah
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam menganalisis tingkat keinginan
karyawan untuk berpindah pekerjaan. Ini disebabkan oleh kerumitan hubungan antara
faktor-faktor tersebut, yang mengarah pada pertanyaan-pertanyaan kunci seperti:
Apakah stres kerja secara langsung berdampak pada turnover, atau apakah itu terjadi
melalui pengaruhnya terhadap kepuasan kerja? Bagaimana lingkungan kerja yang
sehat dapat mengurangi tingkat turnover intention?

Dengan munculnya fenomena yang telah diuraikan sebelumnya, tampaknya
perusahaan sedang menghadapi suatu permasalahan yang signifikan. Perusahaan
dianggap menganggap karyawan mereka sebagai aset yang bernilai. Namun, ketika
terjadi penurunan kinerja yang semakin memburuk, ini pada dasarnya akan
berdampak merugikan bagi perusahaan. Faktor yang merugikan perusahaan PT
Indosat Ooredo Hutchison (IOH) Distric East Java (EJ) salah satunya adalah stres
kerja, kepuasan kerja dan lingkungan kerja yang menyebakan turnover intention
karyawan Direct Selling Executive (DSE). Dari temuan media sosial, PT. Indosat
Ooredo Hutchison dari tahun 2023 karyawan Direct Sales Executive (DSE) yang
berkeinginan keluar dengan beralasan mencari pekerjaan lain kini sangat meningkat
dari pada tahun-tahun sebelumnya. Dimana hal ini terjadi di masing-masing individu
DSE karena stres dalam parameter performa penjualan produk (saldo, perdana, dan
vocher paket data), ketidak puasan dalam pencapaian yang mempengaruhi
pendapatan/gaji yang diterima dimana gaji tersebut mengacu pada pencapain
performa (prorit), serta lingkungan kerja dimana pimpinan yang tidak melihat kondisi
lapangan dengan terus menekan untuk selalu mencapai full 100% performa

penjualan.



Tingkat turnover intention terbesar saat ini di PT. IOH terjadi di Region East
Java (EJ) yang memiliki 166 DSE yang menaungi Branch Jember, Probolinggo,
Malang, dan sidoarjo dan angka DSE secara keseluruhan sekarang ada 135 DSE.
Sehingga PT. IOH terus-menerus membuka lowongan pekerjaan sampai anggota
terpenuhi (Manajemen Informasi Sistem, 2023).

Dalam keterangan diatas pada temuan secara umum tingkat karyawan
melakukan turnover intention yang disebabkan oleh beberapa permasalah dari stress
kerja, kepuasan kerja dan lingkungan kerja saat ini semakin meningkat. Dalam
meningkatnya jumlah karyawan yang melakukan turnover intention tersebut maka
peneliti ingin lebih lanjut meneliti mengenai : Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan
Kerja, dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Pegawai Direct
Selling Execuitve (DSE) Pada Indosat Ooredo Hutchison (IOH). (Studi Pada
Pegawai Direct Selling Executive Di East Java).

1.2. Rumusan Masalah

Berlandaskan sajian latar belakang yang sudah dipaparkan di bagian atas,

maka perumusan masalahnya yakni:

a. Bagaimana pengaruh stress kerja terhadap turnover intetion karyawan

pada PT. Indosat Ooredo Hutchison?

b. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap Turnover intention

karyawan pada PT. Indosat Ooredo Hutchison?

c. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap Turnover intrntion

karyawan pada PT. Indosat Ooredo Hutchison?

d. Bagaimana pengaruh stress kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja

secara simultan terhadap turnover intention karyawan PT. Indosat Ooredo
Hutchison?

1.3.  Tujuan Penelitian
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Tujuan utama dalam penelitian ini yaitu :

a. Menganalisa stress kerja, kepuasan kerja, dan lingkungan kerja secara
simultan terhadap turnover intention karyawan PT. Indosat Ooredo
Hutchison.

b. Menaganalisa stress kerja terhadap turnover intention karyawan pada PT.
Indosat Ooredo Hutchison

c. Menganalisa kepuasan kerja terhadap Turnover intention karyawan pada
PT. Indosat Ooredo Hutchison.

d. Menganalisan lingkungan kerja terhadap Turnover intention karyawan

pada PT. Indosat Ooredo Hutchison.

1.4. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan memberi manfaat secara teoritis dan prikatis bagi
beberapa pihak mengenai pengaruh Turonver intention PT. Indosat Ooredo
Hutchison, diantaranya :

Manfaat Teoritis

1. Bagi PT. Indosat Ooredo Hutchison, dapat dijadikan sebagai catatan
tambahan atau informasi untuk menjaga dan mengembangkan bisnis
distribusi dengan hasil penelitian ini.

2. Bagi Institusi, diharapkan memberi kontribusi dalam ilmu pengetahuan
khususnya dibidang Sumber daya manusia sebagai perbandingan atau
referensi untuk penelitian selanjutnya.

Manfaat Praktis

1. Dengan penelitian ini diharapkan memberikan wawasan terhadap fungsi

dan peran Manajemen Sumber Daya Manusia.
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2. Dengan penelitian ini menambah wawasan dan ilmu pengetahuan baru

yang berkaitan dengan Turnover intention Karyawan.



