
JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1362-1373  

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1362 

 

 

PENGARUH STRES KERJA DAN TURNOVER TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN PADA PT PRIMADAYA PLASTISINDO TBK  

BOGOR - JAWA BARAT 
 

Muhammad Ilyas1, Rima Handayani2 

 

 
1Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan 

e-mail: 1 ilyasmarkers@gmail.com      
 

2Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pamulang, Tangerang Selatan 

e-mail: 2 dosen00551@unpam.ac.id                

 

Abstract 

 

This study aims to examine the influence of work stress and Turnover on employee performance at 

PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - West Java, both partially and simultaneously. The research uses a 

quantitative method with a sample of 91 employees, selected through non-probability sampling using the 

Slovin technique. The data used includes primary and secondary data, obtained through observation, 

documentation, questionnaires, and literature review. Data analysis is conducted using multiple linear 

regression, covering instrument tests, classical assumption tests, linear regression tests, correlation and 

determination coefficients, as well as partial and simultaneous hypothesis testing. The results show that 

work stress has a negative and significant effect on employee performance with a t-value of -2.082>1.987 

(t-table) and a significance of 0.040<0.05. Turnover has a positive and significant effect with a t-value of 

9.102>1.987 (t-table) and a significance of 0.000<0.05. Simultaneously, work stress and Turnover also 

have a positive and significant effect on performance with an F-value of 171.877>3.10 (F-table) and a 

significance of 0.000<0.05. The determination coefficient shows that work stress and Turnover 

simultaneously influence employee performance by 79.6%, while the remaining 20.4% is influenced by 

other factors not tested in this study. 
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Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan Turnover terhadap kinerja 

karyawan pada PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa Barat, baik secara parsial maupun simultan. 

Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan sampel 91 karyawan yang dipilih menggunakan teknik 

non-probability sampling yaitu metode Slovin. Data yang digunakan terdiri dari data primer dan sekunder, 

diperoleh melalui observasi, dokumentasi, kuesioner, dan studi pustaka. Analisis data dilakukan dengan 

regresi linier berganda, meliputi uji instrumen, uji asumsi klasik, uji regresi linier, koefisien korelasi dan 

determinasi, serta uji hipotesis parsial dan simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai thitung  

-2,082>1,987 ttabel dan signifikansi 0,040<0,05. Turnover berpengaruh positif dan signifikan dengan nilai 

thitung 9,102>1,987 ttabel dan signifikansi 0,000<0,05. Secara simultan, stres kerja dan Turnover juga 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan nilai Fhitung 171,877>3,10 Ftabel dan signifikansi 

0,000<0,05. Koefisien determinasi menunjukkan bahwa stres kerja dan Turnover secara simultan 

mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 79,6%, sedangkan 20,4% dipengaruhi faktor lain yang tidak diuji 

dalam penelitian ini. 
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Kata kunci: Stres Kerja, Turnover, Kinerja Karyawan 

 

1. PENDAHULUAN 

PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor – Jawa 

Barat adalah perusahaan manufaktur lokal yang 

berbasis di Indonesia, dengan fokus utama pada 

produksi injeksi plastik. Sejak pendiriannya pada 

tahun 2005, perusahaan telah menjadi pemimpin di 

industri kemasan plastik, menghasilkan berbagai 

produk termasuk Jug PC, Preform PET, Botol PET, 

Straw PP, Tutup Jug HDPE, Jeriken HDPE, Tutup 

Botol PP, dan Tisu Sanitasi Jug & Tangan. Sebagai 

mitra utama bagi banyak merek terkemuka di 

Indonesia, seperti AQUA, VIT, Club, Pristine, 

Rivero, VICA, So Good Food, Orang Tua, dan 

lainnya, PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor – 

Jawa Barat terus berusaha memberikan produk-

produk berkualitas terbaik kepada pelanggan kami. 

Dengan fokus pada inovasi, kualitas, dan layanan 

pelanggan yang unggul, PT Primadaya Plastisindo, 

Tbk Bogor – Jawa Barat bertekad untuk terus 

menjadi mitra yang diandalkan dalam industri 

kemasan plastik di Indonesia. Melalui upaya yang 

dioptimalkan pada aspek peningkatan kinerja 

layanan serta produk yang dihasilkan haruslah 

berkualitas tinggi dan disesuaikan dengan 

kebutuhan market (pasar) yang terus berubah-ubah. 

Namun, meskipun perusahaan sudah berjalan 

dengan baik, tantangan internal seperti stres kerja 

di kalangan karyawan dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan dari tingkat stres kerja para 

karyawannya. Stres Kerja merupakan faktor-faktor 

yang memberi tekanan terhadap produktivitas dan 

lingkungan kerja serta dapat mengganggu individu. 

Stres Kerja adalah perasaan tertekan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaan 

(Mangkunegara, 2017:115). Stres Kerja 

didefinisikan sebagai kondisi yang muncul dari 

interaksi manusia dengan pekerjaannya serta 

karakteristik oleh manusia sebagai perubahan 

manusia yang memaksa mereka untuk 

menyimpang dari fungsi normal mereka. Bisa 

dikatakan bahwa Stres Kerja adalah umpan balik 

atas diri karyawan secara fisiologis maupun 

psikologis terhadap keinginan atau permintaan 

organisasi (Beehr dan Newman dalam 

(Widhiastuti, dkk 2018:2)). Stres kerja muncul 

ketika karyawan merasa tertekan oleh beban 

pekerjaan yang berlebihan atau lingkungan kerja 

yang kurang mendukung. Stres ini dapat 

menurunkan kinerja karyawan karena secara fisik 

dan psikologis mereka terganggu, yang pada 

akhirnya menghambat mereka dalam memenuhi 

tuntutan pekerjaan. Oleh karena itu, perusahaan 

perlu meminimalkan stres kerja melalui penciptaan 

lingkungan yang sehat dan dukungan yang tepat 

agar karyawan dapat bekerja dengan optimal. 

Berikut ini penilaian atas Stres Kerja terhadap 

30 responden pada PT Primadaya Plastisindo, Tbk 

Bogor - Jawa Barat melalui dengan sebagai berikut 

 
Berdasarkan tabel 1.1, dapat disimpulkan 

bahwa dari survei yang telah dilakukan terhadap 30 

responden pada PT Primadaya Plastisindo, Tbk 

Bogor - Jawa Barat menunjukkan bahwa mayoritas 

karyawan mengalami dampak Stres Kerja yang 

cukup signifikan pada aspek-aspek penilaian 

tersebut. sebanyak 24 dari 30 responden 

menyatakan bahwa mereka mengalami tingkat 

Stres Kerja yang tinggi dan berdampak terhadap 

pola tidur mereka sehari-hari. Gangguan berpikir 

juga menunjukkan angka sebesar 16 dari 30 

responden yang menyatakan bahwa mereka 
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mengalami kesulitan untuk berkonsentrasi saat 

bekerja. Lalu sebanyak 23 dari 30 responden 

memberikan jawaban “ya” terhadap peningkatan 

kelelahan yang dialami dan berdampak terhadap 

kinerja mereka yang menurun. Atas hasil tersebut, 

maka PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa 

Barat perlu untuk lebih memberikan perhatian 

khusus terhadap para karyawan-karyawannya 

dalam manajemen stres terutama pada aspek-aspek 

gangguan psikologi, sikap, dan berpikir untuk 

meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

yang nantinya dapat berdampak terhadap 

keuntungan yang dihasilkan nantinya oleh 

operasional perusahaan. 

Selain stres kerja, fenomena Turnover juga 

menjadi isu penting yang harus diperhatikan 

perusahaan. Turnover adalah niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan karena ketidaknyamanan 

atau ketidakpuasan dalam pekerjaan. Jika 

dibiarkan, hal ini dapat merugikan perusahaan 

secara signifikan, seperti meningkatnya biaya 

rekrutmen, pelatihan, dan kehilangan karyawan 

yang berpengalaman. Turnover yang tinggi juga 

dapat menciptakan ketidakstabilan dalam tim, yang 

pada akhirnya menurunkan performa organisasi 

secara keseluruhan. Oleh karena itu, mengurangi 

tingkat Turnover dengan mengelola stres kerja 

secara efektif adalah langkah strategis yang perlu 

dilakukan perusahaan agar dapat menjaga tingkat 

kinerja para karyawan. 

Berikut ini fenomena yang menggambarkan 

data perputaran karyawan yang terjadi pada PT 

Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa Barat. 

Dari data perusahan terlihat bahwa jumlah 

karyawan yang melakukan Turnover dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

 
Melalui hasil yang ditampilkan pada tabel 1.2 

diatas, dapat dismpulkan bahwa tingkat Turnover 

karyawan pada PT Primadaya Plastisindo, Tbk 

Bogor - Jawa Barat mengalami penurunan namun 

tetap berada diatas dari standar tingkat Turnover 

yaitu tidak melebih dari 10% (Fitri, 2018:427). Hal 

ini dapat menjadi kekhawatiran yang perlu segera 

diatasi. Terlihat bahwa dari tahun 2021 hingga 

tahun 2023, persentase tingkat Turnover PT 

Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa Barat 

mencatatkan lonjakan yang signifikan dan 

mencapai puncaknya pada tahun 2021 dengan 

angka persentase sebesar 51,14%. Tingkat 

Turnover yang tinggi dapat berpotensi membawa 

dampak yang serius kepada perusahaan 

dikarenakan adanya biaya penggantian yang tinggi, 

terjadinya ketidakstabilan operasional, dan 

penurunan kinerja karyawan lainnya akibat beban 

pekerjaan yang bertambah dikarenakan pekerjaan 

karyawan yang mengundurkan diri harus diambil 

alih sementara waktu. 

Kinerja sendiri menjadi elemen krusial dalam 

mencapai kesuksesan perusahaan. Kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

Kinerja ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

termasuk stres kerja dan tingkat Turnover. Jika 

stres kerja dan Turnover dapat diminimalisir, 

kinerja karyawan akan meningkat, yang pada 

gilirannya membantu perusahaan mencapai 

pencapaian yang lebih tinggi dan mempertahankan 

daya saing di pasar. Dengan demikian, manajemen 

kinerja yang baik, melalui pengelolaan SDM yang 

efektif, sangat penting bagi perusahaan seperti PT 

Primadaya Plastisindo untuk terus berkembang dan 

bersaing di industri kemasan plastik yang dinamis. 

Berikut ini kinerja Produksi yang dihasilkan 

oleh PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa 

Barat melalui periode 2021-2023 pada tabel 

berikut: 

 
Melalui hasil kinerja Produksi PT Primadaya 

Plastisindo, Tbk Bogor - Jawa Barat periode 2021-

2023 maka selanjutnya penulis menampilkan 

dalam bentuk grafik dengan sebagai berikut: 
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Berdasarkan tabel dan grafik 1.1 tersebut, 

dapat dilihat bahwa kinerja Produksi yang 

dilakukan oleh PT Primadaya Plastisindo, Tbk 

Bogor - Jawa Barat mengalami tren yang 

berfluktuasi seperti pada tahun 2021 dengan rata-

rata pencapaian kinerja produksi mencapai 69,3%, 

kemudian mengalami peningkatan pada tahun 2022 

dengan rata-rata pencapaian kinerja Produksi 

mencapai 79,5%, sebelum pada akhirnya di tahun 

2023 mengalami penurunan dalam tiga tahun 

terakhir dengan rata-rata pencapaian kinerja 

Produksi mencapai 46,2%. 

Melalui hasil persentase tersebut tentunya 

manajemen perusahaan perlu untuk lebih 

mengoptimalkan kinerja karyawan dan pencapaian 

yang lebih tinggi supaya perusahaan tetap menjadi 

pesaing bagi para kompetitor lainnya serta 

menambah nilai perusahaan yang berkelanjutan. 

Penurunan kinerja tersebut dapat dipengaruhi oleh 

berbagai aspek yang menjadi pemicu dari 

penurunan level kinerja karyawan suatu 

perusahaan. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Cristiana & Fadili (2023) dengan judul “Pengaruh 

Stres Kerja dan Turnover Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Natamas Plast” menyatakan bahwa 

kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh Stres 

Kerja dan Turnover memiliki pengaruh yang 

signifikan secara bersama-sama 

 

2. TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen merupakan perbuatan yang 

menggerakkan sumber daya manusia dan segala 

fasilitas yang dimiliki untuk mencapai tujuan 

organisasi atau perusahaan. Manajemen juga 

merupakan proses pendayagunaan sumber daya 

melalui kegiatan fungsi manajemen yaitu 

perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan 

pengendalian semua potensi yang dimiliki untuk 

mencapai tujuan secara efektif dan efisien. Sebagai 

proses pendayagunaan sumber daya organisasional 

melalui keefektifan kegiatan fungsi-fungsi 

perencanaan, pengorganisasian, penggerakan, dan 

pengendalian dengan segala aspeknya dengan 

menggunakan semua potensi yang tersedia agar 

tercapai tujuan organisasi secara efektif dan efisien. 

Menurut Koontz (dalam Ibrahim 2016:861) 

“menyatakan bahwa manajemen adalah seni yang 

paling produktif selalu didasarkan pada 

pemahaman terhadap ilmu mendasarinya”. 

Menurut (Hasibuan, 2019) Manajemen merupakan 

ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan 

sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya 

secara efektif dan efisien untuk mencapai suatu 

tujuan organisasi atau perusahaan. Melalui uraian 

tersebut maka Peneliti dapat menarik kesimpulan 

bahwa pengertian manajemen adalah merupakan 

ilmu perencanaan dan seni mengkoordinasikan 

serta mengawasi tenaga manusia untuk mencapai 

tujuan yang telah ditentukan terlebih dahulu. 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

merupakan bidang strategis dari suatu organisasi 

atau perusahaan. Manajemen Sumber Daya 

Manusia harus dipandang sebagai perluasan dari 

pandangan tradisional untuk mengelola orang 

secara efektif dan untuk itu membutuhkan 

pengetahuan tentang perilaku manusia dan 

kemampuan dalam mengolahnya.  

Menurut Rivai & Jauvani (2015), 

manajemen Sumber Daya Manusia merupakan 

suatu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, 

dan pengendalian karyawan. Sedangkan menurut 

Mangkunegara (2017) manajemen SDM 

merupakan seperti aktivitas-aktivitas yang telah 

disusun secara terstruktur dan sistematis yang 

dikerjakan oleh sumber daya manusia dengan 

kualifikasi dan kompetensi tertentu guna mencapai 

suatu tujuan-tujuan organisasi atau perusahaan 

Menurut Zaenal, dkk (2014:724) 

menyatakan Stres Kerja sebagai suatu istilah 

payung yang merakumi tekanan, beban, konflik, 

keletihan, ketegangan, panik, perasaan gemuruh, 

kemurungan dan hilang daya yang ada di dalam 

pikiran dalam bekerja.  

Menurut Beehr dan Newman (dalam 

Widhiastuti, dkk 2018:2) yang mendefinisikan 

mengenai Stres Kerja sebagai kondisi yang muncul 

dari interaksi manusia dengan pekerjaannya serta 

karakteristik oleh manusia sebagai perubahan 

manusia yang memaksa mereka untuk 

menyimpang dari fungsi normal mereka. Bisa 

dikatakan bahwa Stres Kerja adalah umpan balik 
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atas diri karyawan secara fisiologis maupun 

psikologis terhadap keinginan atau permintaan 

organisasi. 

Turnover dalam dunia bisnis merupakan hal 

yang wajar, tetapi hal tersebut bisa menjadi indikasi 

masalah bagi perusahaan jika terjadi Turnover 

karyawan yang tinggi. Perusahaan yang memiliki 

Turnover tinggi harus mengeluarkan biaya yang 

lebih besar dalam melakukan kegiatan rekrutmen, 

penyeleksian, dan pelatihan karyawan baru, tentu 

hal ini akan mempengaruhi kinerja keuangan 

perusahaan. Biaya yang timbul akibat Turnover 

yang tinggi akan membebani perusahaan dan 

berdampak pada performa perusahaan baik secara 

keuangan maupun non-keuangan. 

Menurut Curtis (2016) Turnover merupakan 

proses dimana karyawan ingin meninggalkan 

perusahaan atau sebaliknya. Sedangkan Turnover 

adalah pengukuran apakah karyawan suatu 

perusahaan atau organisasi berencana untuk 

meninggalkan posisinya atau organisasi berencana 

untuk mengeluarkan karyawan dari posisinya. Dan 

intensi Turnover dapat bersifat sukarela atau tidak 

sukarela. 

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam suatu 

organisasi. Kinerja karyawan dapat diukur dari 

berbagai aspek, seperti kualitas pekerjaan, 

kuantitas pekerjaan, waktu penyelesaian pekerjaan, 

dan sikap karyawan. Menurut Edwin B. Flippo, 

kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai 

oleh seorang karyawan dalam suatu organisasi. 

Kinerja karyawan dapat diukur dari berbagai aspek, 

seperti kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, 

waktu penyelesaian pekerjaan, dan sikap 

karyawan.  

Menurut Bernardin dan Russell, kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

seorang karyawan dalam suatu organisasi. Kinerja 

karyawan dapat diukur dari berbagai aspek, seperti 

kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan, waktu 

penyelesaian pekerjaan, dan sikap karyawan. 

 

3. METODE PENELITIAN 

a. Uji Instrumen Data 

1) Uji Validitas 

Pengujian validitas merupakan tahapan 

pengujian instrumen data yang dilakukan 

dengan tujuan untuk menilai apakah suatu 

item instrumen penelitian tersebut dinilai 

valid sebagai bagian dari instrumen data 

yang akan digunakan (Faradiba, 2020:21). 

Pengujian validitas atas instrumen data 

penelitian ini akan dilakukan melalui 

tahapan pengujian statistik dengan bantuan 

software IBM SPSS (Statistical Package of 

the Social Sciences) versi 27. 

 
 

2) Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas merupakan tahapan 

pengujian instrumen data yang dilakukan 

dengan tujuan untuk menilai apakah suatu 

item instrumen penelitian tersebut dinilai 

reliabel atau handal sebagai bagian dari 

instrumen data yang akan digunakan atau 

menjadi alat ukur yang dapat diandalkan 

(Faradiba, 2020:22). Pengujian reliabilitas 

terhadap instrumen data penelitian ini akan 

dilakukan melalui tahapan pengujian 

statistik dengan bantuan software IBM 

SPSS (Statistical Package of the Social 

Sciences) versi 27. 

 

b. Asumsi Klasik  

1) Uji Normalitas 

Faradiba (2020:24) dalam bukunya 

menjelaskan bahwa uji Normalitas 

merupakan sebuah tahapan pengujian atas 

suatu model regresi penelitian untuk 

menilai dan mencari kesimpulan terhadap 

penyebaran data pada suatu model regresi 

penelitian apakah telah terdistribusi secara 

normal atau tidak. Pengujian normalitasatas 

instrumen data penelitian ini akan 

dilakukan melalui tahapan pengujian 

statistik dengan bantuan software IBM 

SPSS (Statistical Package of the Social 

Sciences) versi 27 melalui uji Kolmogorov-

Smirnov Test dengan tingkat toleransi eror 

sebesar 5% (0,05). 

2) Uji Multikoliniertitas 

Nihayah (2019:10), menyimpulkan bahwa 

pengujian Multikolinearitas ini akan 

dilakukan melalui tahapan pengujian 

statistik dengan bantuan software IBM 

SPSS (Statistical Package of the Social 

Sciences) versi 27 dalam menilai atau 
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mengevaluasi apakah diantara variabel 

independen dalam model regresi tersebut 

memiliki suatu hubungan atau korelasi kuat 

yang dapat mempengaruhi keandalan pada 

hasil analisis regresi penelitian. 

3) Uji Heteroskedastisitas  

Menurut Nihayah (2019:13), pengujian 

Heteroskedastisitas ini akan dilakukan 

melalui tahapan pengujian statistik dengan 

bantuan software IBM SPSS (Statistical 

Package of the Social Sciences) versi 27 

dalam menilai atau mengevaluasi apakah 

dalam model regresi terdapat variasi 

kesalahan yang tidak konstan sehingga 

dapat mempengaruhi keandalan pada hasil 

analisis regresi penelitian. 

4) Uji Auto Korelasi 

Menurut Nihayah (2019:7), pengujian 

Autokorelasi ini akan dilakukan melalui 

tahapan pengujian statistik dengan bantuan 

software IBM SPSS (Statistical Package of 

the Social Sciences) versi 27 dalam menilai 

atau mengevaluasi apakah dalam model 

regresi terdapat pola korelasi antar 

kesalahan atau ketergantungan antar 

pengukuran kesalahan sehingga dapat 

mempengaruhi keandalan pada hasil 

analisis regresi penelitian. 

 

c. Analisis Regrasi Linier  

Faradiba (2020:43) dalam bukunya 

menjelaskan bahwa uji regresi linier sederhana 

merupakan sebuah tahapan pengujian atas suatu 

model regresi penelitian untuk meramalkan 

pengaruh variabel independen yang tidak lebih 

dari satu jumlahnya terhadap variabel dependen 

yaitu kinerja karyawan (Y) dalam suatu 

persamaan linier. Faradiba (2020:43) dalam 

bukunya menjelaskan bahwa uji regresi linier 

berganda merupakan sebuah tahapan pengujian 

atas suatu model regresi penelitian untuk 

meramalkan pengaruh variabel independen 

yang lebih dari satu jumlahnya dalam penelitian 

ini yaitu Stres Kerja (X1) dan Turnover (X2) 

terhadap variabel dependen yaitu kinerja 

karyawan (Y) dalam suatu persamaan linier. 

 

d. Analisis Koefisien Korelasi 

Hamid dkk., (2019:28) menjelaskan bahwa 

uji koefisien korelasi pada suatu model regresi 

dilakukan dengan tujuan untuk menilai seberapa 

kuat tingkat korelasi atau hubungan antara 

variabel independen dan dependen baik secara 

parsial maupun simultan. 

 

e. Koefisien Determinasi  

(Wijayanti, 2016) menjelaskan bahwa uji 

koefisien determinasi pada suatu model regresi 

dilakukan dengan tujuan untuk menilai seberapa 

kuat tingkat kemampuan atau determinasi 

antara variabel independen dan dependen baik 

secara parsial maupun simultan. 

 

f. Uji Hipotesis  

Faradiba (2020:35) dalam bukunya 

menjelaskan bahwa uji hipotesis parsial (uji t) 

merupakan sebuah tahapan pengujian atas suatu 

model regresi penelitian untuk menilai dan 

mencari kesimpulan atas pengaruh variabel 

independen dalam penelitian ini yaitu Stres 

Kerja (X1) dan Turnover (X2) terhadap variabel 

dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Faradiba 

(2020:43) dalam bukunya menjelaskan bahwa 

uji hipotesis simultan (uji F) merupakan sebuah 

tahapan pengujian atas suatu model regresi 

penelitian untuk menilai dan mencari 

kesimpulan atas pengaruh variabel independen 

dalam penelitian ini yaitu Stres Kerja (X1) dan 

Turnover (X2) terhadap variabel dependen yaitu 

kinerja karyawan (Y). 

 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Uji Validitas 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1362-1373  

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1368 

 

 

 
Pengujian validitas terkait instrumen 

penelitian stres kerja yang terdiri atas 10 butir 

pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan 

tersebut dinyatakan lebih besar dari nilai rtabel 

sebesar 0,206. Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan stres kerja 

dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk 

penelitian lanjutan. 

 
Pengujian validitas terkait instrumen 

penelitian Turnover yang terdiri atas 10 butir 

pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan 

tersebut dinyatakan lebih besar dari nilai rtabel 

sebesar 0,206. Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan Turnover 

dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk 

penelitian lanjutan 

 
Pengujian validitas terkait instrumen 

penelitian kinerja karyawan yang terdiri atas 10 

butir pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai rhitung dari seluruh pernyataan 

tersebut dinyatakan lebih besar dari nilai rtabel 

sebesar 0,206. Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan kinerja 

karyawan dinyatakan valid dan dapat 

digunakan untuk penelitian lanjutan 

b. Uji Reliabilitas 

 
Pengujian reliabilitas terkait instrumen 

penelitian stres kerja yang terdiri atas 10 butir 

pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari seluruh 

pernyataan tersebut dinyatakan lebih besar dari 

nilai standar Cronbach’s Alpha sebesar 0,600 

(0,824>0,600). Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan stres kerja 

dinyatakan reliabel dan dapat diandalkan 

untuk penelitian lanjutan. 

 
Pengujian reliabilitas terkait instrumen 

penelitian Turnover yang terdiri atas 10 butir 

pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari seluruh 
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pernyataan tersebut dinyatakan lebih besar dari 

nilai standar Cronbach’s Alpha sebesar 0,600 

(0,824>0,600). Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan Turnover 

dinyatakan reliabel dan dapat diandalkan 

untuk penelitian lanjutan. 

 
Pengujian reliabilitas terkait instrumen 

penelitian kinerja karyawan yang terdiri atas 10 

butir pernyataan, mendapatkan hasil pengujian 

bahwa nilai Cronbach’s Alpha dari seluruh 

pernyataan tersebut dinyatakan lebih besar dari 

nilai standar Cronbach’s Alpha sebesar 0,600 

(0,845>0,600). Maka penulis menyimpulkan 

bahwa seluruh butir pernyataan kinerja 

karyawan dinyatakan reliabel dan dapat 

diandalkan untuk penelitian lanjutan 

c. Uji Asumsi Klasik 

1) Uji Normalitas 

 
Berdasarkan hasil uji Normalitas pada 

tabel tersebut, diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,200>0,05. Dengan hasil ini, dapat 

disimpulkan bahwa data dalam model 

regresi penelitian ini memenuhi syarat 

Normalitas, sehingga pengujian regresi 

dapat dilanjutkan ke tahap analisis 

berikutnya. 

 

2) Uji Multikolinearitas  

 

Melalui hasil pengujian 

Multikolinearitas data pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai Tolerance 

sebesar 0,152>0,100 dan nilai VIF 

6,575<10. Dari hasil ini, dapat disimpulkan 

bahwa data tidak menunjukkan adanya 

gejala Multikolinearitas antar independen, 

sehingga pengujian regresi dalam penelitian 

ini dapat dilanjutkan ke tahap analisis 

berikutnya. 

 

3) Uji Heteroskedastisitas  

 
Melalui hasil pengujian 

Heterokedastisitas data pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai signifikansi 

dari kedua independen yaitu 0,959 (Stres 

Kerja) dan 0,942 (Turnover), 

dinyatakan>0,05. Dengan hasil ini, dapat 

disimpulkan bahwa data tidak 

menunjukkan adanya gejala 

Heterokedastisitas, sehingga pengujian 

regresi dalam penelitian ini dapat 

dilanjutkan ke tahap analisis selanjutnya 

 

4) Uji Autokorelasi 

 
Melalui hasil pengujian Autokorelasi 

data pada tabel tersebut, didapatkan hasil 

bahwa nilai Durbin-Watson sebesar 1,955 

dan berada pada kriteria 1,65<DW<2,35 

(tidak ada Autokorelasi). Berdasarkan hasil 

tersebut, dapat disimpulkan bahwa data 

bebas dari asumsi Autokorelasi, sehingga 

pengujian regresi dalam penelitian ini dapat 

dilanjutkan ke tahap analisis berikutnya. 

 

 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1362-1373  

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1370 

 

 

5) Analisis Regresi Linier  

  
a) Nilai konstanta dalam model regresi 

tersebut adalah sebesar 5,232 

Berdasarkan pengujian ini, jika nilai 

regresi stres kerja dianggap nol (0), 

maka kinerja karyawan diperkirakan 

sebesar 5,232 poin. 

b) Nilai regresi stres kerja dalam model 

tersebut adalah sebesar 0,799, dan 

bersifat negatif. Berdasarkan pengujian 

ini, maka setiap perubahan pada stres 

kerja (X1) akan menyebabkan penurunan 

kinerja karyawan sebesar 0,799 poin 

 

 
a) Nilai konstanta dalam model regresi 

tersebut adalah sebesar 1,257 

Berdasarkan pengujian ini, jika nilai 

regresi Turnover dianggap nol (0), maka 

kinerja karyawan diperkirakan sebesar 

1,257 poin. 

b) Nilai regresi Turnover dalam model 

tersebut adalah sebesar 0,960, dan 

bersifat positif. Berdasarkan pengujian 

ini, maka setiap perubahan pada 

Turnover (X2) akan menyebabkan 

peningkatan kinerja karyawan sebesar 

0,960 poin 

 
a) Nilai konstanta dalam model regresi 

tersebut adalah sebesar 2,023 

Berdasarkan pengujian ini, jika nilai 

regresi stres kerja maupun Turnover 

dianggap nol (0), maka kinerja karyawan 

diperkirakan sebesar 2,023 poin. 

b) Nilai regresi stres kerja dalam model 

tersebut adalah sebesar 0,264, dan 

bersifat negatif. Berdasarkan pengujian 

ini, jika nilai regresi Turnover (X2) 

dianggap nol (0), maka setiap perubahan 

pada stres kerja (X1) akan menyebabkan 

penurunan terhadap kinerja karyawan 

sebesar 0,264 poin. 

c) Nilai regresi Turnover dalam model 

tersebut adalah sebesar 1,217, dan 

bersifat positif. Berdasarkan pengujian 

ini, jika nilai regresi stres kerja (X1) 

dianggap nol (0), maka setiap perubahan 

pada Turnover (X2) akan menyebabkan 

peningkatan terhadap kinerja karyawan 

sebesar 1,217 poin 

 

6) Analisis Koefisien Korelasi  

 
a) Melalui hasil pengujian koefisien 

korelasi data secara parsial pada tabel 

tersebut, didapatkan hasil bahwa nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,777 dan 

diinterpretasikan lebih besar dari 0,5 

(korelasi kuat). Berdasarkan temuan 

ini, dapat disimpulkan bahwa stres 

kerja memiliki korelasi yang kuat 

terhadap kinerja karyawan. 

b) Melalui hasil pengujian koefisien 

korelasi data secara parsial pada tabel 

tersebut, didapatkan hasil bahwa nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,887 dan 

diinterpretasikan lebih besar dari 0,5 

(korelasi kuat). Berdasarkan temuan 

ini, dapat disimpulkan bahwa 



JORAPI : Journal of Research and Publication Innovation  

Vol. 3, No. 1, januari 2025 ISSN : 2985-4768 

Halaman : 1362-1373  

 

 

 
 https://jurnal.portalpublikasi.id/index.php/JORAPI/index 1371 

 

 

Turnover memiliki korelasi yang 

kuat terhadap kinerja karyawan. 

 
Melalui hasil pengujian koefisien 

korelasi simultan pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai sebesar 0,892 

dan diinterpretasikan lebih besar dari 0,5 

(korelasi kuat). Berdasarkan temuan ini, 

dapat disimpulkan bahwa stres kerja dan 

Turnover secara simultan memiliki 

korelasi yang kuat terhadap kinerja 

karyawan 

7) Analisis Koefisien Determinasi  

 
Selanjutnya, penjelasan atas hasil 

temuan terhadap pengujian koefisien 

determinasi dalam penelitian ini dijelaskan 

melalui hasil pengujian pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai koefisien 

determinasi stres kerja sebesar 0,604 dan 

dipersentasekan sebesar 60,4%. Atas 

temuan tersebut, maka pengujian koefisien 

determinasi pada model regresi penelitian 

ini, dapat diambil kesimpulan bahwa 

nilai determinasi stres kerja terhadap 

kinerja karyawan sebesar 60,4%, dan 

sisanya sebesar 39,6% dipengaruhi oleh - 

lain yang tidak terdapat dalam 

pengujian ini. 

 
Selanjutnya, penjelasan atas hasil 

temuan terhadap pengujian koefisien 

determinasi dalam penelitian ini dijelaskan 

melalui hasil pengujian pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai koefisien 

determinasi Turnover sebesar 0,786 dan 

dipersentasekan sebesar 78,6%. Atas 

temuan tersebut, maka pengujian koefisien 

determinasi pada model regresi penelitian 

ini, dapat diambil kesimpulan bahwa 

nilai determinasi Turnover terhadap 

kinerja karyawan sebesar 78,6%, dan 

sisanya sebesar 21,4% dipengaruhi oleh - 

lain yang tidak terdapat dalam 

pengujian ini. 

 
Selanjutnya, penjelasan atas hasil 

temuan terhadap pengujian koefisien 

determinasi dalam penelitian ini dijelaskan 

melalui hasil pengujian pada tabel tersebut, 

didapatkan hasil bahwa nilai koefisien 

determinasi stres kerja & Turnover secara 

simultan sebesar 0,796 dan dipersentasekan 

sebesar 79,6%. Atas temuan tersebut, maka 

pengujian koefisien determinasi pada model 

regresi penelitian ini, dapat diambil 

kesimpulan bahwa nilai determinasi 

stres kerja & Turnover secara simultan 

terhadap kinerja karyawan sebesar 

79,6%, dan sisanya sebesar 20,4% 

dipengaruhi oleh - lain yang tidak 

terdapat dalam pengujian ini 

 

d. Uji Hipotesis 

 
Melalui hasil pengujian hipotesis 

parsial pada tabel tersebut, didapatkan hasil 

bahwa nilai signifikansi stres kerja sebesar 

0,040<0,05 dan nilai thitung yaitu, -2,082>1,987 

ttabel. Atas temuan tersebut, maka pengujian 

hipotesis secara parsial pada model regresi 

penelitian ini, dapat diambil kesimpulan 

bahwa stres kerja dinyatakan dapat 

memengaruhi negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT 

Primadaya Plastisindo Tbk Bogor - Jawa 
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Barat. Maka hipotesis yang diterima pada 

penelitian ini adalah hipotesis Ha1, dan 

hipotesis yang ditolak yaitu H01. 

 
Melalui hasil pengujian hipotesis 

parsial pada tabel tersebut, didapatkan hasil 

bahwa nilai signifikansi Turnover sebesar 

0,000<0,05 dan nilai thitung yaitu, 9,102>1,987 

ttabel. Atas temuan tersebut, maka pengujian 

hipotesis secara parsial pada model regresi 

penelitian ini, dapat diambil kesimpulan 

bahwa Turnover dinyatakan dapat 

memengaruhi positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT 

Primadaya Plastisindo Tbk Bogor - Jawa 

Barat. Maka hipotesis yang diterima pada 

penelitian ini adalah hipotesis Ha2, dan 

hipotesis yang ditolak yaitu H02. 

 
Melalui hasil pengujian hipotesis 

simultan pada tabel tersebut, didapatkan hasil 

bahwa nilai signifikansi stres kerja dan 

Turnover sebesar 0,000<0,05 dan nilai Fhitung 

yaitu, 171,877>3,10 Ftabel. Atas temuan 

tersebut, maka pengujian hipotesis secara 

simultan pada model regresi penelitian ini, 

dapat diambil kesimpulan bahwa stres 

kerja & Turnover secara simultan 

dinyatakan dapat memengaruhi dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT Primadaya Plastisindo Tbk Bogor - 

Jawa Barat. Maka hipotesis yang diterima 

pada penelitian ini adalah hipotesis Ha3, dan 

hipotesis yang ditolak yaitu H03. 

 

5. KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan 

pembahassan yang telah peniliti lakukan, maka 

penulis memperoleh kesimpulan yang dapat 

diambil dari penelitian ini mengenai Pengaruh 

Lingkungan Kerja  Dan Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pada Pusat 

Pendidikan Dan Pelatihan Perdagangan Kota 

Depok sebagai berikut: 

a. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk 

mencari tahu apakah terdapat pengaruh stres 

kerja dan Turnover terhadap kinerja karyawan 

pada PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor-

Jawa Barat, baik secara parsial maupun secara 

simultan. Berdasarkan temuan yang telah 

diuraikan pada bab sebelumnya, berikut 

kesimpulan yang dapat ditarik: 

b. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres 

kerja secara parsial dinyatakan dapat 

memengaruhi secara negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT Primadaya 

Plastisindo, Tbk Bogor-Jawa Barat. Hal 

tersebut diperkuat dengan nilai thitung sebesar 

-2,082>1,987 nilai ttabel, dan nilai 

signifikansi yang didapat sebesar 0,040<0,05. 

Kemudian dari distribusi jawaban responden 

didapatkan penilaian tertinggi untuk indikator 

stres kerja adalah “Gangguan Perilaku” 

dengan penilaian 3,81 dan dinyatakan “Baik”. 

Serta nilai rata-rata untuk stres kerja adalah 

3,59 yang dinyatakan “Baik”. 

c. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

Turnover secara parsial dinyatakan dapat 

memengaruhi secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada  

d. PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor-Jawa 

Barat. Hal tersebut diperkuat dengan nilai 

thitung sebesar 9,102>1,987 nilai ttabel, dan 

nilai signifikansi yang didapat sebesar 

0,000<0,05. Kemudian dari distribusi jawaban 

responden didapatkan penilaian tertinggi 

untuk indikator Turnover adalah “Karyawan 

Membandingkan dengan Pekerjaan Lain” 

dengan penilaian 3,54 dan dinyatakan “Baik”. 

Serta nilai rata-rata untuk Turnover adalah 

3,40 yang dinyatakan “Baik”. 

e. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres 

kerja dan Turnover secara simultan 

dinyatakan dapat memengaruhi secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 

PT Primadaya Plastisindo, Tbk Bogor-Jawa 

Barat. Hal tersebut diperkuat dengan nilai 
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Fhitung sebesar 171,877>3,10 nilai Ftabel, 

dan nilai signifikansi yang didapat sebesar 

0,000<0,05. Kemudian dari distribusi jawaban 

responden didapatkan penilaian tertinggi 

untuk indikator kinerja karyawan adalah 

“kualitas kerja” dengan penilaian 3,54 dan 

dinyatakan “Baik”. Serta nilai rata-rata untuk 

kinerja karyawan adalah 3,37 yang dinyatakan 

“Ragu-ragu”. 
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