
ENTREPRENEUR 

Jurnal Bisnis Manajemen Dan Kewirausahaan 
Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Majalengka 

Published every January and July  e-ISSN : (2776-2483), p-ISSN: 2723-1941  
Available online http://ejournal.unma.ac.id/index.php/entrepreneur 

Entrepreneur : Jurnal Bisnis Manajemen dan Kewirausahaan, Volume 4 Nomor 3 Tahun  2023 

e-ISSN: 2776-2483,  p-ISSN: 2723-1941 

 

 

 

 

 

 

 

 
Page 109 

 

  

 

Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan Dengan 

Workplace Wellbeing Sebagai Variabel Mediasi  

 

Tiar Abdan Hisbih1, Lili Karmela Fitriani2, Odang Supriatna3 

Universitas Kuningan  

Email : tiarabdan15@gmail.com 
 

Abstract. 

This research aims to understand the impact of workload, work stress on turnover 

intention mediated by workplace well-being. The research population is the staff 

of the Permata Kuningan Hospital. The sampling technique used the Slovin 

technique resulted in 143 respondents. The research method used was quantitative 

descriptive, using a questionnaire tool distributed through googleform to 143 

respondents. Structural Equation Model (SEM) based on Partial Least Square 

(PLS). Overview of the results of the study, the workload in the Permata Kuningan 

Hospital belongs to moderate, work stress is included in the low category, 

workplace well-being Permata Kuningan Hospital is in the high category as well 

as the turnover intention figure is belonged to low. As a result of the test of the 

hypothesis in this study, workload has a positive effect on work stress significantly. 

The higher the workload of the employee, the higher the level of work stress. 

Workload has no impact on workplace well-being. The workload has a positive 

impact on turnover intentions significantly. Work stress has a negative impact on 

workplace well-being. Work stress has a positive impact on turnover intentions. 

For the workplace well-being mediation role in mediating workload and work 

stress on turnover intention has no significant influence.  
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah aset yang 

sangat krusial bagi sebuah perusahaan. 

Seberapa baik sumber daya yang dikelola akan 

menentukan kesuksesan perusahaan di masa 

mendatang. Perusahaan membutuhkan SDM 

yang sehat dan termotivasi untuk menjadi lebih 

maju, berkembang dan bertahan di dalam 

lingkungan bisnis yang mudah berubah. Faktor 

ini menunjukkan bahwa kenyamanan dan 

kesejahteraan (well-being) yang didapatkan 

seseorang dari pekerjaan dan lingkungan 

pekerjaannya akan memiliki dampak terhadap 

produktivitas dan keinginan untuk keluar dari 

perusahaan. Turnover intention karyawan 

adalah suatu keadaan dimana karyawan 

memiliki kecenderungan yang dilakukan 

secara sadar untuk mencari pekerjaan lain 

sebagai alternatif di perusahaan yang berbeda. 

Kondisi lingkungan kerja yang buruk, jam 

kerja melewati batas, upah yang terlalu rendah 

dan tiadanya jaminan sosial merupakan 

penyebab utama timbulnya turnover. Kondisi 

lingkungan kerja yang buruk, jam kerja 

melewati batas, upah yang terlalu rendah dan 

tiadanya jaminan sosial merupakan penyebab 

utama timbulnya turnover. 

Syahronica dkk. (2015) menyatakan 

bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Beban kerja merupakan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan dan harus 

dikerjakan oleh karyawan. Beban kerja secara 

kuantitatif diukur berdasarkan waktu yang 
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harus diselesaikan, sedangkan secara kualitatif 

beban kerja dapat menimbulkan tekanan 

mental pada karyawan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Riani 

dan Putra Sulistyowati (2017) menunjukkan 

bahwa terdapat Beban kerja mempengaruhi 

turnover intention, menurut Yunus, dkk 

(2021). Stres kerja dan beban kerja yang 

berlebihan memungkinkan kesejahteraan 

karyawan di tempat kerja atau workplace well-

being karyawan bernilai rendah, sehingga akan 

mempengaruhi produktivitas maupun turnover 

dalam sebuah perusahaan. 

Stres kerja dan beban kerja yang 

berlebih memungkinkan kesejahteraan 

karyawan di tempat kerja atau workplace well-

being karyawan bernilai rendah, sehingga akan 

mempengaruhi produktivitas maupun turnover 

dalam sebuah perusahaan. Workplace well-

being yang tinggi yaitu untuk menjaga 

karyawan supaya bertahan di perusahaan dan 

tidak beralih ke perusahaan lain, menaikkan 

motivasi dan semangat kerja, dan menaikan 

sikap setia atau loyal karyawan terhadap 

perusahaan. 

Disisi lainnya dengan adanya tuntutan 

pekerjaan yang berlebihan menyebabkan 

adanya perubahan pola pikir karyawan, hal 

tersebut terlihat dari adanya tindakan yang 

berbeda dari kebiasaan karyawan seperti waktu 

yang digunakan kurang efektif sehingga 

pekerjaan tersebut tidak selesai dengan tepat 

waktu yang tidak sinkron dari sasaran yang 

diperlukan dari perusahaan. Selain itu 

karyawan lebih memilih pekerjaan yang 

lainnya di luar pekerjaan yang menjadi 

tanggung jawabnya, emosi yang tidak stabil 

yang membuat karyawan mudah merasakan 

lelah, bosan dan mudah tersinggung saat 

bekerja yang memicu stres kerja meningkat 

dan menurunkan efektivitas karyawan bahkan 

gaji yang didapatkan oleh karyawan tidak 

sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan 

selama bekerja yang membuat timbulnya 

kesejahteraan yang rendah dalam diri 

karyawan saat bekerja (workplace well-being). 

Berdasarkan permasalahan yang telah 

dijelaskan, maka serupa dengan pendapat yang 

dikemukakan oleh Rijasawitri serta Suana 

(2020) yang berpendapat bahwa perputaran 

karyawan terjadi dari sebagian komponen yaitu 

stres kerja, kepuasan kerja, lingkungan kerja 

dan komitmen organisasional. Yuda dan 

Ardana dalam (Novel dan Marchyta, 2021) 

turnover dapat terjadi karena banyak penyebab, 

akan tetapi workplace well-being menjadi 

penyebab yang paling sering terjadi di dalam 

perusahaan. Bila mana workplace well-being 

karyawan dirasa cukup tinggi maka turnover 

karyawan cenderung lebih rendah, sebaliknya 

bila mana workplace well-being karyawan 

cukup rendah maka perputaran karyawan 

cenderung lebih tinggi. Pendapat yang 

dikemukakan oleh Indriati, dkk (2021) 

mengatakan bahwa penyebab yang 

mengakibatkan perputaran karyawan yaitu 

stres kerja, beban kerja, komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja.  

Begitupun yang kini dihadapi salah satu 

perusahaan pelayanan jasa kesehatan di 

kabupaten Kuningan yaitu Rumah Sakit 

Permata Kuningan. Turnover intention 

karyawan yang terjadi di Rumah Sakit Permata 

Kuningan sudah ada diangka 17,82% pada 

tahun 2022. Gillies (1989) menyatakan 

perputaran karyawan dikatakan normal 

berkisar antara 5-10% pertahun dan dikatakan 

tinggi apabila lebih dari 10% pertahun. Hal ini 

menunjukkan Rumah Sakit Permata Kuningan 

memiliki permasalahan perputaran karyawan 

yang tinggi. Ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi turnover intention karyawan 

yang terjadi di Rumah Sakit Permata 

Kuningan. Diantaranya, mendapatkan 

pekerjaan lain yang jauh lebih baik menurut 

mereka dari segi pekerjaan dan benefit yang 

didapatkan, ketidakmampuan dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang sudah menjadi 

target perusahaan, ada pula yang disebabkan 

karena tidak disiplin dalam bekerja.  

 

KERANGKA TEORITIS DAN HIPOTES 

Beban Kerja  

Beban kerja merupakan tuntutan tugas 

atau pekerjaan, organisasi dan lingkungan 

kerja (Manuaba, 2000). Schultz dan Schultz 

(2006) mengemukakan bahwa dikatakan beban 

kerja itu ketika terlalu banyaknya melakukan 
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pekerjaan pada waktu yang tersedia atau 

melakukan pekerjaan yang terlalu sulit untuk 

karyawan.  

Menurut Soelman (Budiasa, 2021) 

menyatakan bahwa beban kerja sebagai 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh 

suatu jabatan atau unit organisasi. Sedangkan 

menurut Budiasa (2021) beban kerja 

merupakan sebuah persepsi yang dimiliki 

pegawai tentang tugas yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu serta upaya dalam 

menghadapi permasalahan pekerjaan. Budiasa 

juga menambahkan, jika seorang pergawai 

mampu menyelesaikan dan mampu 

menyesuaikan diri dengan serangkaian tugas 

yang diberikan, maka itu bukan menjadi suatu 

beban kerja. Namun, jika pegawai tidak 

mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri 

dengan serangkaian tugas yang diberikan, 

maka itu merupakan suatu beban kerja. 

Dengan demikian, beban kerja adalah 

sesuatu yang dirasakan pegawai yang 

berada di luar kemampuannya untuk 

melaksanakan pekerjaannya.  

Berdasarkan pengertian beban 

kerja diatas, maka dalam penelitian ini 

beban kerja mengacu pada definisi 

menurut Budiasa (2021) yaitu beban kerja 

mengacu pada persepsi pegawai terhadap 

tugas dan tanggung jawab yang harus 

dipikul dalam jangka waktu yang telah 

disepakati serta upaya dalam menghadapi 

permasalahan dalam bekerja.  

Jenis Beban Kerja 

Terdapat dua jenis beban kerja 

menurut Vanchapo (2020) diantaranya 

sebagai beirkut. 

a. Beban kerja kuantitatif 

Beban kerja kuantitatif mengacu pada 

banyaknya jumlah pekerjaan yang 

harus dilakukan pegawai. 

b. Beban kerja kualitatif  

Beban kerja kualitatif ini mengacu 

pada sulitnya pekerjaan yang 

dikakukan pegawai. 

Faktor yang Mempengaruhi Beban 

Kerja 

Gibson (Budiasa, 2021) 

mengungkapkan terdapat beberapa faktor 

yang mempengaruhi beban kerja yaitu 

sebagai berikut. 

a. Time Pressure (tekanan waktu) 

b. Jadwal kerja atau jam kerja 

c. Role ambiguity dan role conflict  

d. Kebisingan 

e. Information overload 

f. Temperature extreme atau heat 

overload 

g. Repetitive action 

h. Tanggung jawab 

 

Indikator Beban Kerja 

Menurut Tarwaka (Budiasa, 2021) 

indikator beban kerja ada tiga diantaranya 

sebagai berikut.  

a. Beban wkatu (time load), menunjukan 

jumlah waktu yang tersedia dalam 

perencanaan, pelaksanaan, memantau 

tugas atau pekerjaan. 

b. Beban usaha mental (mental effort 

load), menunjukan banyaknya usaha 

mental dalam melaksanakan suatu 

pekerjaan. 

c. Beban tekanan psikologis 

(psychological stress load), 

menunjukan tingkat risiko pekerjaan, 

kebingungan dan frustasi.  

Stres Kerja  

Stress kerja merupakan suatu 

kondisi yang dapat menimbulkan 

ketidaksembangan fisik dan psikologis 

yang pada akhirnya mempengaruhi emosi, 

proses berpikir dan kondisi karyawan 

(Riyadi, 2018). Behr & Newman (Budiasa, 

2021) memiliki definisi stres kerja sebagai 

suatu kondisi yang muncul dari interaksi 

pegawai dan pekerjaannya yang ditandai 

dengan perubahan pegawai yang memaksa 

mereka untuk menyimpang dari fungsi 

normal. 

Menurut Vanchapo (2020) stres 

kerja adalah dimana keadaan emosional 
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pegawai karena adanya ketidaksesuaian 

antara beban kerja dengan kemampuan 

individu pegawai untuk mengatasi stres 

kerja yang mereka hadapi. Sedangkan 

menurut Budiasa (2021) memberikan 

definisi stres kerja debagai respon dari 

teknanan pekerjaan akibat adanya 

ketidakcocokan pegawai dengan 

lingkungannya sehingga berpengaruh pada 

fisik,, mental dan perilaku pegawai saat 

bekerja. 

Dari uraian pengertian stres kerja 

diatas, konsep stres kerja yang menjadi 

acuan dalam penelitian ini yaitu dari 

Budiasa (2021). 

Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja 

Vanchapo (2020) menyebutkan ada 

tiga faktor yang menajdi penyebab stres 

kerja diantaranya sebagai berikut. 

a. Faktor organisasional, yang 

memunculkan terjadinya stres kerja 

seperti beban kerja yang berlebihan 

(overload), tekanan terhadap atasan, 

rekan kerja yang tidak menyenangkan 

dan sebagainya. 

b. Faktor individual, mencakup 

penyebab secara individu pegawai 

seperti masalah dalam ekonominya, 

persoalan keluarganya dan 

karakteristik kepribadiannya. 

c. Faktor lingkungan, mencakup tentang 

buruknya lingkungan kerja seperti 

kurangnya pencahayaan, banyak 

kebisingan dan kurangnya ventilasi. 

Indikator Stres Kerja  

Robbins & Judge (Budiasa, 2021) 

menjelaskan beberapa indikator stres kerja 

diantaranya sebagai berikut.  

a. Psikologis, meliputi perasaan resah 

dan cemas serta ketegangan yang 

dirasakan, mudah marah, bosan, 

hilangnya konsentrasi, hilangnya 

kreativitas, tidak komunikatif, banyak 

melamun dan kelelahan mental. 

b. Fisiologis, meliputi meningkatnya 

detak jantung dan tekanan darah, fisik 

mudah lelah, sakit kepala, sering 

berkeringat, gangguan pernafasan dan 

gangguan tidur. 

c. Perilaku, meliputi menunda atau 

menghindari pekerjaan, perilaku 

sabotase, perilaku makan yang tidak 

normal dari baisanya, menurunnya 

hubungan dengan rekan kerja dan 

meningkatnya perilaku negatif. 

Workplace Well-being  

Kesejahteraan/kenyamanan 

karyawan di tempat kerja (workplace well-

being) adalah sebuah konsep yang relatif 

baru dalam ilmu manajemen sehingga 

konseptualisasi dan definisinya berbeda-

beda (Brunette, 2013).  

Menurut Kun, dkk. (2017) yang 

merujuk atau yang terinspirasi dari teori 

Seligman, workplace well-being adalah 

perasaan positif dan pertumbuhan 

karakteristik yang memungkinkan individu 

dan organisasi untuk maju dan 

berkembang. 

Menurut Page (2005) Wokplace 

well-being merupakan perasaan well-being 

(sehat, sejahtera) yang diperoleh karyawan 

dari pekerjaan mereka yang berkaitan 

dengan perasaan karyawan secara umum 

(core effect) dan kepuasan terhadap nilai-

nilai intrinsik dan ekstrinsik dari suatu 

pekerjaan (work values).  

 

Faktor-faktor Workplace Well-Being  

Bryson,forth &Stokes (2014) 

menjelaskan beberapa faktor yang 

mempengaruhi workplace well-being, 

diantaranya sebagai berikut. 

1. Personal Characteristic  

Tingkat Workplace Well-being 

sesorang kemungkinan akan banyak 

dipengaruhi oleh karakteristik pribadi 

yang akan mereka bawa.  
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2. Karakteristik pekerjaan dan tempat 

kerja  

Karakteristik pekerjaan tersebut 

adalah job demand (tuntutan 

pekerjaan), variasi peluang untuk job 

control, kejelasan lingkungan, peluang 

untuk menggunakan keterampilan 

(Skill) , supervisi pendukung, peluang 

untuk kontak personal, keadilan, upah, 

lingkungan fisik, prospek karir, dan 

signifikansi.  

Indikator Workplace Well-Being 

Pengukuran terhadap workplace 

well-being didasarkan dimensi 

intrinsik dan ekstrinsik yang 

dikemukakan oleh Page (2005), yaitu 

sebagai berikut.  

Dimensi pertama dari workplace 

well-being adalah dimensi instrinsik, 

berikut indikatornya.  

1. Tanggung Jawab dalam bekerja 

(amount of responsibility at work) 

2. Makna kerja (meaningfulness of 

work) 

3. Kemandirian kerja (independence 

of work) 

4. Penggunaan kemampuan dan 

pengetahuan kerja (use of abilities 

and knowledge of work) 

5. Perasaan berprestasi dalam bekerja 

(sense of achievement from work)  

Berikut ini merupakan aspek-aspek 

dari dimensi ekstrinsik menurut Page 

(2005). 

1. Penggunaan waktu sebaik-baiknya 

(convenience of work hours) 

2. Kondisi kerja (work condition) 

3. Supervisi (supervisor)  

4. Peluang promosi (promotional 

opportunies) 

5. Pengakuan kinerja yang baik 

(recognition for good work) 

6. Nilai sebagai manusia 

7. Upah (pay)  

8. Keamanan karir (job security) 

Turnover Intention  

Turnover intention adalah 

keinginan internal karyawan untuk segera 

meninggalkan perusahaan, dan perasaan 

serta keinginan ini didorong oleh berbagai 

faktor seperti masalah tingkat gaji 

(reward), masalah keluarga, lingkungan 

bisnis, dan lainnya. Jika turnover intention 

yang dikelola dengan buruk maka akan 

memengaruhi perusahaan. Menurut 

Tampubolon & Sagala (dalam Yunus, 

2021) berpendapat bahwa turnover 

intention merupakan hal yang penting yang 

harus menjadi perhatian bagi setiap 

perusahaan, perusahaan harus mampu 

meminimalisir tingkat turnover intention 

yang semakin tinggi dari waktu ke waktu. 

Kartono (2017) menjelaskan bahwa 

turnover intention adalah keinginan 

karyawan untuk meninggalkan suatu 

organisasi atau bisnis secara sukarela, atau 

dipandang sebagai gerakan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi. 

Faktor yang Mempengaruhi Turnover 

Intention  

Menurut Rivai (2009) karakteristik 

pekerjaan yang dapat mempengaruhi 

keinginan pindah kerja adalah sebagai 

berikut : 

a. Beban Kerja  

b. Lama Kerja  

c. Dukungan Sosial 

d. Kompensasi 

Indikator Turnover Intention 

Indikator Turnover intention 

Menurut Kartono (2017) ada 3 indikator 

untuk mengetahui keinginan berpindah 

karyawan, yaitu sebagai berikut. 

a. Intention to quit (Niat untuk keluar) 

Karyawan berniat untuk keluar ketika 

sudah mendapat pekerjaan yang lebih 

baik dan akan mengakhirinya nanti 

dengan keputusan karyawan untuk 

tetap tinggal atau pergi pekerjaannya.  
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b. Job search (Pencarian pekerjaan) 

Mencerminkan keinginan individu 

untuk mencari pekerjaan di organisasi 

lain. Jika karyawan sudah mulai sering 

berpikir untuk keluar bekerja, 

karyawan akan berusaha mencari 

pekerjaan di luar perusahaan yang 

terasa lebih baik.  

c. Thingking of quit (Memikirkan keluar) 

Mencerminkan orang berpikir tentang 

bekerja atau tinggal berada di 

lingkungan kerja. Dimulai dengan 

ketidakpuasan kerja dirasakan oleh 

karyawan, kemudian karyawan mulai 

berpikir untuk keluar tempat kerja saat 

ini. 

 

METODOLOGI PENELITIAN  

Populasi dalam penelitian ini yaitu 

karyawan Rumah Sakit Permata Kuningan. 

Teknik pengambilan sampel dengan 

menggunakan teknik Slovin sehingga 

didapat 143 responden dari total 222 

karyawan Rumah Sakit Permata. Jenis data 

yang digunakan yakni data kuantitatif. 

Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuesioner dengan google form yang sebar 

kepada seluruh responden. Teknik analisis 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

model persamaan struktural (Structural 

Equation Modeling-SEM) berbasis 

variance atau Component based SEM, 

yang terkenal disebut Partial Least Square 

(PLS). Evaluasi model PLS berdasarkan 

pada pengukuran prediksi yang 

mempunyai sifat non parametrik. Oleh 

karena itu, model evaluasi PLS dilakukan 

dengan menilai outer model yang bertujuan 

guna menguji kebenaran serta 

keterjaminan, inner model memakai 2 

tahap yaitu dengan cara yang pertama 

memakai percobaan t-statistik serta 

bilangan jalur sistemis dan kedua dengan 

cara mengobservasi taksiran R2 yang 

didapatkan dengan penyusunan statistik, 

Wijayanto (2010) mengemukakan bahwa 

didalam mengukur contoh struktural 

memakai PLS bisa mengamati melalui 

nilai R- Square supaya tiap faktor 

dependen mirip otoritas asumsi dari contoh 

structural. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan pada 

karyawan Rumah Sakit Permata Kuningan 

yang tersebar di 7 divisi. Setiap divisi 

memiliki tugas dan fungsi pokoknya 

masing-masing dengan beban kerja yang 

berbeda tentunya. Penelitian ini merupakan 

penelitian kuantitatif deskriptif, dengan 

jumlah sampel sebanyak 143 karyawan 

dari seluruh divisi manajemen Rumah 

Sakit Permata Kuningan. Pengumpulan 

data diperoleh dari penyebaran kuesioner 

pada seluruh responden sesuai proporsi 

jumlah sampel yang telah ditentukan 

dengan menggunakan googleform. Setelah 

data terkumpul maka dilakukan pengujian 

dengan teknik analisis SEM menggunakan 

aplikasi SmartPLS versi 4.0. 

 

Validitas Konvergen (Convergent 

Validity) 

Validitas konvergen berhubungan 

dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur 

(manifest variabel) dari suatu konstruk 

seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas 

konvergen dapat dilihat dari nilai loading 

factor untuk setiap indikator konstruk. 

Rule of thumb  yang biasa digunakan unutk 

menilai validitas konvergen yaitu niai 

loading factor harus lebih dari 0,7 dan nilai 

AVE lebih dari 0,5. Berikut merupakan 

hasil uji outer model untuk menunjukkan 

nilai loading factor  dengan menggunakan 

analisis SmartPLS. 
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Gambar 4.1 

Pengukuran Model  

 

 

Dari hasil analisis yang 

ditunjukkan oleh gambar 1 menunjukkan 

bahwa sebanyak 11 dari keseluruhan 

variabel, semuanya memiliki nilai lebih 

dari 0,7. 

 

Untuk dapat melihat lebih jelas nilai 

loading factor , data konstruk eksogen 

beban kerja, stres kerja, workplace well-

being dan turnover intention dapat 

disajikan dalam tabel 1. 

 

Tabel 1 

Nilai Outer Loadings Matrix 

 

Beban 

Kerja  

Stres 

Kerja 

Workplace          

Well-

being 

Turn 

Over 

Intention 

e1 0,887       

e2 0,862       

e3 0,874       

e4   0.945     

e5   0,925     

e6   0,933     

e7     0,945   

e8     0,960   

e9      0.905 

e10       0,942 

e11       0,937 

Dapat dilihat pada tabel 4.9 

menunjukkan bahwa nilai loading factor 

semua variabel manifest lebih dari 0,7. 

Maka indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini valid atau sudah memenuhi 

convergent validity 

Validitas Diskriminan (Discriminant 

Validity) 
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Validitas diskriminan berhubungan 

dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur 

manifest variable kontruk yang berbeda 

seharusnya tidak berkorelasi. Uji validitas 

diskiminan, yaitu dengan melihat cross 

loading indikator pada variabelnya 

memiliki nilai lebih besar dibandingkan 

dengan variabel lainnya, maka indikator 

tersebut telah emmenuhi validitas 

diskriminan. Dapat dilihat pada tabel 2 

nilai cross loading dari tiap indikator 

variabel. 

 

Tabel 2 

Nilai cross loading 

 

Beban 

Kerja 

Stres 

Kerja 

Workplace 

Well-

Being 

Turn Over 

Intention 

e1 0.887 0.561 -0.326 0.538 

e2 0,599 0,487 -0.389 0,431 

e3 0,607 0,376 -0.294 0,301 

e4 0,484 0,656 -0.496 0,529 

e5 0,427 0,642 -0.322 0,404 

e6 0,440 0,648 -0.350 0,438 

e7 -0.312 -0.411 0,656 -0.462 

e8 -0.425 -0.404 0,667 -0.540 

e9 0,395 0,455 -0.464 0,628 

e10 0,438 0,451 -0.500 0,654 

e11 0,363 0,476 -0.507 0,651 

Composite Reliability  

Selain melihat nilai loading factor 

setiap konstruk sebagai uji validitas, dalam 

model pengukuran juga dilakukan uji 

reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

membuktikan akurasi, konsistensi, dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur 

suatu konstruk. Dalam PLS-SEM dengan 

menggunakan SmartPLS, untuk mengukur 

reliablitas suatu konstruk dapat dilakukan 

dengan dua cara, yaitu dengan Crobach’s 

Alpha dan Composite reliability. 

Cronbach’s alpha mengukur batas bawah 

nilai reliabilitas suatu konstruk sedangkan 

composite reliability mengukur nilai 

sesungguhnya reliabilitas suatu konstruk. 

Composite reliability dinilai lebih baik 

dalam mengestimasi konsistensi internal 

suatu konstruk jika memiliki nilai lebih 

besar dari 0,7 cronbach alpha mengukur 

nilai terendah reliabilitas suatu variable 

sehingga nilai > 0.60. 

 

Uji Normalitas 

Sebagai angka acuan untuk uji 

normalitas dengan nilai excess kurtosis dan 

skewness antara -2 s.d 2 Hair et.al (2020). 

Hasil dari pengolahan data dapat dilihat 

pada tabel 3 berikut. 
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Tabel 3 

Row Data Statistic Descriptif 
 

Variabel 
Excess 

Kurtosis 
Skewness 

e1 -0.591 -0.023 

e2 -0.617 0.673 

e3 -0.621 0.019 

e4 1.705 1.281 

e5 0.997 1.077 

e6 0.957 0.875 

e7 1.806 -1.201 

e8 0.678 -0.560 

e9 0.313 1.040 

e10 0.046 0.884 

e11 1.549 1.872 

Jika dilihat dari nilai skewness dan 

kurtosis terlihat bahwa distribusi data antar 

variabel eksogen yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah normal. Untuk melihat 

hasil pengujian kelayakan dengan goodness 

of fit index dapat dilihat pada tabel 4 berikut 

ini.  

 

Tabel 4 

Hasil Pengujian Kelayakan Antar Variabel Endogen  

No Kriteria goodness  

Of-fit-index 
Cut of Value 

Hasil  

Analisis 
Keterangan 

1 Chi-Square 267,700 267,700 Baik  

2 Probability ≥ 0,05 0,807 Baik 

3 TLI ≥ 0,95 0,984 Baik 

4 CFI ≥ 0,95 0,991 Baik 

5 GFI ≥ 0,90 0,978 Baik 

6 AGFI ≥ 0,90 0,945 Baik 

7 CMIN/DF ≤ 2,00 1,089 Baik 

8 RMSEA ≤ 0,08 0,070 Baik 

 Berdasarkan hasil pengujian pada 

tabel  dapat dilihat nilai goodness of fit index 

untuk semua kriteria yang digunakan yaitu 

Chi-Square, Probability, TLI, CFI, GFI, 

AGFI, CMIN/DF dan RMSEA memiliki nilai 

yang layak yaitu nilai yang disyaratkan 

dalam menghitung goodness of fit. Semua 

kriteria goodness of fit sudah memenuhi 

syarat kelayakan karena memiliki nilai dalam 

rentang yang disyaratkan artinya indikator 

yang digunakan dalam variabel endogen 

sudah cukup layak untuk menguji hipotesis. 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Stres 

Kerja 

Berdasarkan hasil analisis diperoleh 

hasil bahwa pengaruh beban kerja terhadap 

stres kerja berpengaruh positif. Besarnya 

pengaruh beban kerja karyawan Rumah Sakit 

Permata Kuningan terhadap stres kerja nya 

yaitu 69,7%. Jika beban kerja tinggi maka 

stres kerja akan tinggi pula sebesar satu 

satuan dari path coefficient. Sementara 
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20,3% dipengaruhi oleh variabel diluar yang 

diteliti.  

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap 

Workplace Well-being  

Hasil penelitian di RS Permata 

Kuningan tidak adanya pengaruh beban kerja 

terhadap workplace well-being. Hal ini 

sesuai dengan temuan dilapangan bahwa 

banyak karyawan yang mendapatkan beban 

kerja cukup tinggi namun tetap merasa 

nyaman bekerja di RS.Permata Kuningan. 

Namun ada juga beberapa karyawan yang 

merasa tidak nyaman bekerja di RS.Permata 

namun secara beban kerja masih dalam 

kategori ringan. 

 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover 

Intention  

Berdasarkan hasil analisis diperoleh hasil 

bahwa pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention memiliki pengaruh positif 

terhadap turnover intention. Besarnya 

pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention yaitu 19%. Sementara 60,3% 

dipengaruhi oleh variabel diluar yang diteliti. 

Jika beban kerja tinggi maka turnover 

intention pun akan tinggi sebesar satu satuan 

dari path coefficient. 

 

Pengaruh Stres Kerja terdahap Workplace 

Well-being  

Berdasarkan hasil analisis diperoleh 

hasil bahwa pengaruh stres kerja terhadap 

workplace well-being memiliki pengaruh  

negatif terhadap workplace well-being. 

Besarnya pengaruh stres kerja terhadap 

workplace well-being yaitu 29,7%. Jika stres 

kerja tinggi maka workplace well-being 

rendah, begitupun sebaliknya jika stres kerja 

rendah maka workplace well-being tinggi  

sebesar satu satuan dari path coefficient. 

Sementara 60,3% dipengaruhi oleh variabel 

diluar yang diteliti..  

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover 

Intention  

 Berdasarkan hasil analisis diperoleh 

hasil bahwa pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention memiliki pengaruh positif 

terhadap turnover intention. Bbesarnya 

pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention yaitu 47,2%. Jika stres kerja tinggi 

maka turnover intention akan tinggi pula 

sebesar satu satuan dari path coefficient. 

Sementara 52,8% dipengaruhi oleh variabel 

diluar yang diteliti.  

Berdasarkan hasil analisis diperoleh 

hasil bahwa pengaruh workplace well-being 

terhadap turnover intention pengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Besarnya 

pengaruh workplace well-being terhadap 

turnover intention yaitu sebesar 37,7%. Jika 

workplace well-being tinggi maka turnover 

intention rendah begitupun sebaliknya jika 

workplace well-being rendah maka turnover 

intention tinggi  sebesar satu satuan dari path 

coefficient. Sementara 52,3% dipengaruhi 

oleh variabel diluar yang diteliti. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti 

selanjutnya yaitu sadana dan cooper (2014) 

bahwa workplace well-being berpengaruh 

negatif yang signifikan terhadap turnover 

intentioni. 

 

Peran Workplace Well-being Dalam 

Memediasi Pengaruh Beban Kerja 

terhadap Turnover Intention  

Variabel beban kerja terhadap 

turnover intention melalui workplace well-

being menunjukkan bahwa tidak adanya 

pengaruh secara signifikan, dapat dikatakan 

bahwa variabel workplace well-being tidak 

dapat memediasi pengaruh beban kerja 

terhadap turnover intention. Karyawan yang 

berniat untuk mengundurkan diri dari sebuah 

perusahaan dikarenakan banyak faktor salah 

satunya berpindah tempat tinggal atau family 

conflict. 
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Peran Workplace Well-being Dalam 

Memediasi Pengaruh Stres Kerja 

terhadap Turnover Intention  

Hasil penelitian yang dilakukan di 

Rumah Sakit Permata Kuningan bahwa 

variabel stres kerja terhadap turnover 

intention melalui workplace well-being 

menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh 

atau dapat dikatakan variabel workplace 

well-being tidak dapat memediasi pengaruh 

stres kerja terhadap turnover intention. 

Kondisi psikologis karyawan yang 

mengalami stres kerja kiranya sulit untuk 

dikurangi dengan ditambahkannya kondisi 

kenyamanan di tempat kerja. 
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