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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas produk dan harga terhadap citra merek serta implikasinya pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention serta implikasinya pada kinerja karyawan Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Majalaya. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal di BNI Kantor Cabang Majalaya dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja dan menciptakan suasana kerja yang nyaman, sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, Pengambilan sampel menggunakan teknik sensus. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2021. Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention, dan kinerja karyawan cenderung cukup tinggi dan kurang baik. Terdapat pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention baik secara parsial maupun simultan dan turnover intention berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Secara parsial dapat diketahui bahwa kepuasan kerja lebih dominan mempengaruhi turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.

Kata Kunci :
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ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of product quality and price on brand image and the implications of the influence of job stress and job satisfaction on turnover intention and its implications on the performance of employees of Bank Negara Indonesia Majalaya Branch Office. The results of this study are expected to be used as input and reference material for internal at BNI Majalaya Branch Office in order to increase job satisfaction and create a comfortable work atmosphere, so as to suppress and reduce employee turnover rates at BNI Majalaya Branch Office which is quite high which in the end can also reduce employee turnover. reduce losses suffered by the company.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used is interviews using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, Sampling using the census technique. Data collection in the field will be carried out in 2021. The data analysis technique uses Path Analysis.

The results showed that in general job stress, job satisfaction, turnover intention, and employee performance tend to be quite high and not good. There is an effect of job stress and job satisfaction that affect turnover intention either partially or simultaneously and turnover intention has an effect on employee performance. Partially, it can be seen that job satisfaction is more dominant in influencing employee turnover intention at BNI Majalaya Branch Office.

Keywords: Job Stress, Job Satisfaction, Turnover Intention, Employee Performance
I. PENDAHULUAN

Bagi perusahaan, keluarnya karyawan merupakan suatu kerugian baik dari segi biaya, waktu maupun tenaga atau usaha yang telah dikeluarkan. Biaya rekrutmen dan seleksi yang tidak sedikit serta biaya pelatihan dan pengembangan yang telah dikeluarkan untuk meningkatkan pengetahuan dan kompetensi karyawan merupakan kerugian yang jelas terlihat ketika suatu perusahaan harus kehilangan karyawannya.

Aamodt (2014:194) mengatakan bahwa tingkat turnover karyawan berubah-ubah dari tahun ke tahun, namun diperkirakan 1,4% dari karyawan setiap bulan meninggalkan tempat kerja atau, 16,8% per tahun. Diperkirakan biaya kehilangan seorang karyawan diperkirakan 1,5 kali gaji karyawan, yang mencakup biaya periklanan, upah, bonus, biaya perekrutan tenaga, gaji dan keuntungan yang berkaitan dengan waktu kerja yang hilang untuk mengolah lamaran dan wawancara calon, biaya relokasi dengan kepergian karyawan serta turunnya produktivitas yang berkaitan dengan karyawan baru yang dilatih, dan juga biaya yang mencakup waktu lembur karyawan yang meliputi tugas-tugas dari posisi yang kosong dan biaya pelatihan ketika tenaga pengganti disewa.

Hasil pra survei menggambarkan bahwa stres kerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya relatif cukup tinggi terlihat dari kurangnya koordinasi antar pegawai dengan baik sehingga menghambat pencapaian target. Karyawan  harus mempunyai motivasi kerja yang tinggi agar nantinya didapatkan kinerja yang baik, dalam rangka ikut serta meningkatkan mutu pelayanan kepada nasabah. Robbins (2016) menyatakan stres kerja merupakan kondisi dinamik yang didalamnya individu menghadapi peluang, kendala (constraints), atau tuntutan (demands) yang terkait dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting. Faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja yaitu faktor organisasi, faktor lingkungan, dan faktor individu.

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan, diindikasikan terdapat beberapa karyawan yang mengalami stres psikologisnya, ada karyawan yang merasa jenuh, agresif dan mudah marah, ada karyawan yang mengalami stres fisik, karyawan juga ada yang sering mengalami gangguan pencernaan, sakit mag dan kepala pusing, dan ada karyawan yang mengalami stres perilaku (sosial) karena ada karyawan yang mudah tersinggung dan mengalami ketegangan dalam berinteraksi dengan nasabah, teman sejawat serta dengan unit kerja lain.

Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor sumber daya manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah stress kerja, kepuasan kerja, turnover intention dan kinerja yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai faktor sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul: “Pengaruh Stres Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Majalaya”.
Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention, dan kinerja karyawan.

Identifikasi Masalah

Setelah diuraikan fenomena pada latar belakang penelitian, maka atas dasar pemikiran deduktif, disusunlah identifikasi masalah yang merupakan intisari dari latar belakang penelitian.
1. Rata – rata penilaian kinerja karyawan BNI Kantor Cabang Majalaya berada pada kriteria cukup.
2. Kurang mampu  menguasai prosedur kerja dalam setiap melaksanakan pekerjaan.
3. Belum bisa  sepenuhnya mengatasi keluhan nasabah dengan baik.
4. Sifat  pekerjaan yang monoton.

5. Beban  kerja yang berlebihan.

6. Hasil pra survei kinerja karyawan BNI Kantor Cabang Majalaya belum maksimal.
7. Kurang mampu  menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja.
8. Persentase turnover intention karyawan  mengalami kenaikan.

9. Hasil pra survei kepuasan kerja karyawan BNI Kantor Cabang Majalaya belum sepenuhnya puas.

10. Kurangnya atasan dalam memberikan pengarahan kepada karyawan.

11. Uang lembur yang diberikan belum sesuai dengan jam kerja.

12. Gaji yang diberlakukan perusahaan dan sistem promosi belum sepenuhnya memadai.
13. Stress kerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya relatif cukup tinggi.

14. Kurangnya  koordinasi antar pegawai dengan baik sehingga menghambat pencapaian target.

15. Cepat merasa  tersinggung bila ada rekan kerja yang menegur kesalahan.
Rumusan Masalah


Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan, maka penulis merumuskan masalah yang akan diteliti sebagai berikut, yaitu bagaimana : 

1. Bagaimana stres kerja dan kepuasan kerja di BNI Kantor Cabang Majalaya.
2. Bagaimana turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
3. Bagaimana kinerja  karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
4. Seberapa besar pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
5. Seberapa besar pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
6. Seberapa besar pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya secara simultan.
7. Seberapa besar pengaruh turnover intention terhadap kinerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
Tujuan Penelitian

Tujuan dalam mengadakan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan mengkaji bagaimana :

1. Stress  kerja dan kepuasan kerja di BNI Kantor Cabang Majalaya.

2. Turnover  intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.

3. Kinerja  karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.

4. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.

6. Pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya secara simultan.

7. Pengaruh turnover intention terhadap kinerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya.
Manfaat Penelitian
Manfaat Teoritis
Penelitian  ini dimaksudkan untuk memperkaya penelitian yang penah dilakukan sebelumnya tentang keterkaitan antara variabel-variabel stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention, dan kinerja karyawadan diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran dalam melihat gambaran mengenai pengaruh stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention dan  kinerja karyawan khususnya di bidang perbankan.

Manfaat  Praktis
Diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan referensi bagi internal di BNI Kantor Cabang Majalaya dalam rangka meningkatkan kepuasan kerja dan menciptakan suasana kerja yang nyaman, sehingga mampu menekan dan menurunkan angka turnover karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan.
II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Sumber daya manusia dalam perusahaan memiliki peranan dan fungsi yang sangat penting bagi tercapainya tujuan perusahaan. Sumber daya manusia di sini mencakup keseluruhan manusia yang ada dalam perusahaan yaitu mereka yang terlibat khususnya pada kegiatan pemasaran termasuk para karyawan.                                                                                                         Dalam menghadapi persaingan, perusahaan perlu senantiasa melakukan investasi untuk merekrut, menyeleksi dan mempertahankan karyawan yang berkualitas dan berkinerja baik. Namun dalam mempertahankan karyawan yang dimaksud, perusahaan sering dihadapkan pada perilaku karyawan yang dinilai dapat merugikan perusahaan.

Tingginya tingkat turnover dapat diprediksi dari seberapa besar keinginan berpindah yang dimiliki anggota suatu organisasi atau perusahaan. Turnover intention atau keinginan berpindah dapat diartikan sebagai keinginan individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain. Saat ini tingginya tingkat turnover intention telah menjadi masalah serius bagi banyak perusahaan. Proses identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi niat untuk pindah (turnover intention) menjadi suatu hal yang penting untuk dipertimbangkan dan menjadi sesuatu yang efektif untuk menurunkan angka turnover yang sebenarnya.

Salah satu langkah antisipasi dalam menekan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan adalah bagaimana mencari cara yang terbaik untuk mencapai kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam usaha peningkatan kualitas sumber daya manusia suatu perusahaan. Memang tidak mudah memuaskan karyawan karena kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda dalam dirinya. 

Kepuasan kerja merupakan faktor penting bagi karyawan ketika bekerja di sebuah perusahaan, salah satu sasaran penting dalam rangka pengembangan manajemen sumber daya manusia dalam suatu organisasi adalah terciptanya kepuasan kerja anggota organisasi yang bersangkutan yang lebih lanjut kedepannya diharapkan akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. Karyawan yang merasa tidak puas cenderung akan melakukan penarikan atau penghindaran diri dari situasi-situasi pekerjaan yang pada akhirnya akan menimbulkan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Terjadinya turnover merupakan hal yang tidak dihendaki oleh perusahaan dimana salah satu penyebab turnover pada perusahaan yaitu stres karyawan, stres pada karyawan akan muncul bila terdapat ketidakseimbangan antara kemampuan individu dengan tuntutan dari pekerjaan salah satu penyebab stres pada karyawan antara lain : 1) tuntutan tugas yaitu adanya persaingan besar antar perbankan untuk karyawan dengan target tinggi sehingga beberapa karyawan stres tidak tercapainya target simpanan dan pinjaman dalam suatu perusahaan membuat semangat karyawan menurun, 2) tuntutan hubungan antar pribadi yaitu kemaampuan untuk mempertahankan yang saling menguntungkan ditandai dengan adanya sikap memberi dan menerima orang lain dalam situasi yang harmonis atau dalam kedekatan emosional antar karyawan, serta 3) tuntutan peran dalam melaksanakan kewajiban dan tanggung jawab karyawan pada perusahaan. Dapat dikatakan bahwa stres kerja dapat timbul jika tuntutan kerja tidak seimbangan dengan kemampuan untuk memenuhi tuntutannya tersebut sehingga menimbulkan berbagai taraf, antara lain : 1) taraf sedang, stres berperan sebagai motivator yang memberikan dampak positif pada tingkah laku termaksud tingkah laku kerja. 2) taraf tinggi, terjadi berulang-ulang dan berlansung lama sehingga individu merasakan ancaman, mengalami gangguan fisik, psikis, dan perilaku kerja (Suwatno dan priansa, 2013:255).

Berbagai penelitian dan literatur menunjukkan bahwa keinginan berpindah seseorang tidak bisa dipisahkan dengan dua faktor atau variabel yang potensial berhubungan atau mempengaruhi peristiwa tersebut, yaitu : kepuasan kerja dan kompensasi. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya. Demikian pula karyawan yang tidak memperoleh kompensasi kerja secara memadai bisa meninggalkan perusahaan, terutama apabila perusahaan-perusahaan lain menjanjikan kompensasi yang lebih besar.

Holzer, Stoll, dan Wissoker (2014) bahwa cara karyawan dalam merefleksikan turnover intention tinggi yaitu dengan tidak melakukan pekerjaan dan tanggung jawab yang mereka miliki di tempat kerja. Apabila karyawan telah berkomitmen terhadap suatu perilaku tertentu dan melupakan tanggung jawab utama sebagai karyawan, maka dipastikan kinerja karyawan tersebut akan buruk (Saeed et al., 2014). Semakin tinggi turnover intention maka semakin buruk kinerja karyawan (Jackofsky & Peter, 2013). Apapun alasan karyawan untuk ingin keluar dari perusahaan akan membawa konsekuensi terhadap kinerja karyawan (Eder & Eisenberger, 2014). Nilai turnover intention dengan kategori tinggi  membawa kontribusi terhadap penurunan kinerja karyawan. Adanya keinginan keluar dari pekerjaan atau perusahaan menyebabkan karyawan melakukan pekerjaan tidak sesuai dengan prosedur yang ada di perusahaan, sehingga secara otomatis menyebabkan performa karyawan menurun. Semakin tinggi nilai turnover intention karyawan maka menyebabkan kinerja karyawan semakin menururn (Asmara, 2017).
Berdasarkan kerangka pemikiran tersebut, maka paradigma penelitian dapat dikemukakan sebagai berikut :


Gambar 1
Paradigma Penelitian

Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention.

2. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention.

3. Stress kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention secara simultan. 

4. Turnover intention berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan gambar 4.4 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention baik secara parsial maupun simultan dan turnover intention berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa stres kerja  berpengaruh terhadap turnover intention baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%.  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Anggraini (2013) bahwa  stres kerja karyawan menyebabkan kehilangan kemampuan untuk mengambil keputusan dan perilakunya menjadi tidak teratur dan memicu keinginan untuk keluar (Anggraini, 2013). Hal tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Waspodo dkk. (2013) dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa kepuasan kerja, stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan, bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention, ini artinya jika stres kerja meningkat maka turnover intention juga akan meningkat. Arnanta dkk. (2017) menambahkan bahwa stres berpengaruh positif terhadap turnover intention.

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa kepuasan kerja  berpengaruh terhadap turnover intention baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%. Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Slattery dan Selvarajan (2012:4) yang menjelaskan bahwa terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi dan pengaruh negatif antara kepuasan kerja dan keinginan berpindah serta pengaruh negatif antara komitmen organisasi dan keinginan berpindah. Karyawan yang tidak puas terhadap pekerjaannya dalam tingkatan serius berpotensi untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan yang menyediakan pekerjaan untuknya.

Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama (simultan) stres kerja dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada BNI Kantor Cabang Majalaya. Pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
Turnover intention memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya sebesar 76.04%. Sedangkan sisanya sebesar 23.96% diterangkan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian Park et al (2014) menyatakan bahwa nilai turnover yang terus meningkat akan menyebabkan kerugian bagi perusahaan. Salah satu dampak dari turnover yang tinggi adalah adanya biaya finansial terkait dengan turnover karyawan seperti biaya untuk rekrutmen dan training karyawan baru. Ada pula pemborosan biaya yang digunakan untuk orientasi, lembur, dan pengawasan (Suryani, 2011). Selain itu, terdapat biaya non-finansial seperti hilangnya produktivitas dan menurunnya kualitas pelayanan, penelitian (Waldman et al., 2014). Pendapat lain mengatakan bahwa turnover memiliki dampak positif bagi organisasi, yaitu membawa organisasi pada tingkat efisiensi yang lebih tinggi (Riley, 2016). Turnover dibutuhkan oleh perusahaan terhadap karyawan yang memiliki kinerja rendah, namun nilai turnover harus dikendalikan agar perusahaan mendapat manfaat atas peningkatan kinerja karyawan baru yang lebih besar dibanding biaya rekrutmen yang dikeluarkan oleh organisasi (Kadiman & Indriana, 2012). Turnover perlu diwaspadai apabila mayoritas karyawan yang meninggalkan pekerjaan atau organisasi merupakan sumber daya manusia yang berkompeten.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Stress  kerja dan kepuasan kerja di BNI Kantor Cabang Majalaya,yaitu sebagai berikut:

a. Stress kerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya yang terdiri dari faktor lingkungan, faktor organisasi, dan faktor individual diinterpretasikan dalam kriteria cukup tinggi. Nilai rata – rata terttinggi berada pada item mengenai sering kali melakukan hal – hal atau  mencari – cari alasan untuk menunda atau menghindari tugas yang diberikan karena merasa terlalu tegang dan sering kali terlibat suatu masalah dengan teman atau rekan kerja karena beban kerja yang tinggi.

b. Kepuasan kerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya yang terdiri dari dimensi pekerjaan, supervisi, imbalan, promosi dan rekan kerja diinterpretasikan dalam kriteria kurang puas. Nilai rata – rata terendah berada pada item mengenai kurang merasa puas dengan gaji diberlakukan oleh perusahaan tempat bekerja dan kurang merasakan komunikasi yang baik dengan rekan kerja.
2. Turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya beberapa karyawan menyatakan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan yang tercermin dari jawaban responden yang menyatakan setuju dan sangat setuju. Timbulnya pemikiran untuk keluar dari perusahaan lebih disebabkan karena banyak karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaan dan imbalan yang diberikan oleh karyawan. Kondisi tersebut diyakini mampu menyebabkan karyawan memutuskan untuk keluar dari perusahaan dan berkeinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain.

3. Kinerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya yang diukur dengan dimensi pengetahuan jabatan, layanan kepada nasabah, kerjasama, komunikasi dan kemampuan pribadi diinterpretasikan dalam kurang baik. Nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  kurang terampil menggunakan alat-alat kerja yang berhubungan dengan pekerjaan dan kurang mudah menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja
4. Besarnya pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 28.97%.

5. Besarnya pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.27%.

6. Besarnya pengaruh secara bersama-sama (simultan) stres kerja dan kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya adalah sebesar 68.24%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 31.76%. Varibel lain yang tidak diteliti yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban.

7. Besarnya pengaruh turnover intention terhadap kinerja karyawan di BNI Kantor Cabang Majalaya sebesar 76.04%.
Rekomendasi

1. Pimpinan harus mampu memberikan motivasi, dukungan dan arahan sesuai dengan kebutuhan karyawan, berdasarkan masukan-masukan dari karyawan sehingga dapat tercipta kerjasama yang baik dalam mencapai keberhasilan perusahaan.

2. Pihak perusahaan perlu lebih memberikan kesempatan kepada karyawan khususnya departemen marketing untuk mengembangkan ketrampilan dan kemampuannya sehingga mampu mencapai target yang diinginkan perusahaan dan karyawan.

3. Meninjau lebih lanjut baik jumlah maupun kepuasan kerja dari sisi gaji mengenai sistem penggajian yang ada dan memperbaikinya menjadi lebih memadai dan lebih berkeadilan. Kompensasi yang diberikan harus sebanding dengan kontribusi atau pencapaian target yang telah diberikan karyawan dan memiliki nilai kompetitif disesuaikan dengan kondisi pasar. Pemberian kompensasi dengan tepat waktu sesuai dengan aturan yang sudah diberlakukan di perusahaan. Kepuasan kerja dari sisi supervisi, memberikan dukungan yang dilakukan oleh penyelia dalam bentuk bimbingan/bantuan teknik dilapangan maupun dukungan perilaku. Serta, Meningkatkan solidaritas dan kerja sama dengan rekan kerja dalam hal pekerjaan.

4. Meningkatkan kinerja pada karyawan dengan mengadakan sosialisasi lebih mendalam tentang profil perusahaan serta visi dan misi perusahaan, seperti melakukan pertemuan rutin yang melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi, baik di dalam maupun di luar organisasi. memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi mencapai target selama satu tahun penuh seperti kenaikan jenjang karir dan kompensasi.

5. Pihak BNI dapat melakukan upaya-upaya yang dapat mengembangkan pendidikan dan pelatihan antara lain dengan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk mengikuti pendidikan dan pelatihan kepada karyawan yang berprestasi, dan mengalokasikan dana yang lebih untuk pendidikan dan pelatihan agar meratanya pendidikan dan pelatihan untuk semua karyawan. Serta dalam melakukan proses rekrutmen sebaiknya memberikan deskripsi perekrutan calon karyawan baru. Sehingga dapat menemukan karyawan yang berpotensi sesuai dengan kriteria yang diinginkan oleh perusahaan yang mau ditempatkan kerja sesuai kebutuhan perusahaan.

6. Dalam menurunkan angka turnover karyawan yang cukup tinggi yang pada akhirnya juga dapat mengurangi kerugian yang dialami perusahaan, dapat dilakukan melalui penciptaan sistem kompensasi yang layak, seperti :

a. Nilai gaji disesuaikan dengan Upah Minimum Provinsi dan gaji yang dibayarkan juga harus menyesuaikan dengan kompetensi, keahlian dan pekerjaan (internally equitable) dan mempunyai nilai kompetitif di pasar (externally equitable).

b. Komisi yang diberikan harus sebanding dengan kontribusi atau pencapaian target yang telah diberikan karyawan dan memiliki nilai kompetitif disesuaikan dengan kondisi pasar.

7. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja  dan turnover intention. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja  dan keinginan keluar karyawan) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan komitmen organisasi. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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