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Pendahuluan
• Peningkatan persaingan di dunia bisnis modern menuntut perusahaan untuk memahami fktor-

factor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Salah satu tantangan utama yang dihadapi oleh
organisasi saat ini adalah mempertahankan karyawan yang berkualtas tinggi

• Namun, dalam beberapa tahun terakhir, banyak perusahaan menghadapi masalah peningkatan
tingkat pergantian karyawan atau turnover yang akan berdampak negative terhadap produktiftas
perusahaan

• Stres kerja sebagai variabel intervening menjadi fokus penelitian karena dapat berperan
sebagai jembatan antara faktor-faktor seperti komitmen organisasional, kompensasi, dan kepuasan,
dengan niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Dengan memahami bagaimana stres
kerja berperan sebagai pemediasi, organisasi dapat mengidentifikasi strategi untuk mengelola dan
mengurangi tingkat turnover intention.
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Pendahuluan

Penelitian ini didasari oleh oleh gap research, karena terdapat cela mengaitkan komitmen orgnaisasi

dengan perputaran karyawan, celah ini dikembangkan pada penelitian ini dengan mengaitkan

komitmen dengan turnover intention. yang mengatakan komitmen organisasi adalah salah satu faktor

yang mempengaruhi munculnya niat berpindah; komitmen organisasi sendiri dapat membantu

memprediksi variabel penting dalam perusahaan atau organisasi.

Kemudian terdapat celah perbedaan Teknik pengambilan samplingnya pada penelitian Sianipar,

2014, karena tujuan penelitian ini ingin mengeneralisasi seluruh populasi, maka dikembangkan Teknik

sampling tidak menggunkn survey, tetapi menggunakan teknik total sampling. Jadi celah inilah yang

menjadi dasar dalam penelitian ini sebagai gap research. Kemudian terdapat celah kembali dimana

penelitian mantra dengan responden karyawan, dimana penelitian ini focus pada responden klinik gigi

tolak ukur kerjanya berdasarkan layanan/pasien, sedangkan tolak ukur ini berbeda karena karyawan

bank yang tolak ukurnya menggunakan produktifitas. Oleh karena tu peneliti megambil judul Pengaruh

“Komitmen Organisasional, Kompensasi, Kepuasan, Terharap Turnover Intentioon melalui Stres Kerja

sebagai Variabel Intervening” sebagai penelitian
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KERANGKA KONSEPTUAL
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Metode

Populasi penelitian = seluruh

karyawan di Pt. Bertumbuh Melejit

Berkah dengan jumlah 106 responden,

lokasi =, Perumahan Jaya Harmoni Blok,

JH - 6 No.12, Sidokepung, Kec. Buduran,

Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur 61252

Jenis data = data primer dan data

sekunder. Data primer = pertanyaan

kuisioner yang di sebarkan melalui online

ke responden..Data sekunder = buku,

jurnal, dan sumber referensi dari internet

Teknik analisis data = Structural Equation

Modelling (SEM) yang di aplikasikan

melalui Partial Least Square

(SMARTPLS) [26].

Uji analisis SEM dengan PLS terdapat

beberapa komponen, diantaranya yaitu :

Inner model, Outer model, Pembobotan,

dan Sobel test.
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Hasil dan Pembahasan
OUTER MODEL

Penilaian pada tahap ini terkait dengan pengukuran pada bagian luar model SEM hasil analisis meliputi Convergent Validity

yakni nilai loading factor pada variabel laten dengan indikator dengan nilai > 0,5. . Average variance Extracted (AVE)

dengan nilai > 0,5 [32]. dan Composite Reliability data yang memiliki composite reliability > 0,7. Uji reliabilitas di perkuat

dengan Cronbach Alpha dengan nilai > 0,7 untuk semua konstruk [28].
Tabel 3 Outer Loadings Penilaian Model PLS



7

Hasil dan Pembahasan
Tabel 4.7 

Tabel 4.8
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Hasil dan Pembahasan
• Hasil pengolahan pada Tabel 4.6 menunjukkan nilai outer model atau korelasi antara konstruk dengan variabel yang 

memenuhi convergent validity. Hal ini dibuktikan dengan nilai loading factor lebih dari 0,50. 

• Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat bahwa masing-masing indikator memiliki nilai loading factor yang paling besar 
dibanding nilai loading pada variabel laten lainnya. Sehingga, dapat dinyatakan bahwa penilaian discriminant validity 
untuk keseluruhan variabel penelitian dikatakan baik. Dalam hal ini semua variabel laten memiliki indikator yang 
memiliki korelasi lebih kecil dibandingkan dengan konstruk lainnya.

• Berdasarkan Tabel 4.8 hasil pengujian menunjukkan nilai CR untuk masing-masing konstruk lebih besar dari 0,70 dan 
nilai AVE juga lebih besar dari 0,5. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa semua variabel (komitmen organisasional, 
kompensasi, kepuasan, stres kerja, dan turnover intention) telah memenuhi kriteria reliabel sebagaimana kriteria yang 
direkomendasikan.
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Hasil dan Pembahasan
INNER MODEL

Pengujian inner model dilakukan dengan tujuan untuk melihat apakah hubungan antara faktor-faktor laten, khususnya eksogen

dan endogen [27]. Pengujian terhadap inner model dilakukan dengan melihat nilai R-Square [28]. Hasil pengujian terkait

dengan nilai R-square dapat dilihat dalam Tabel 4.
Tabel 4 Nilai R-Square

Sumber: Lampiran 5

menunjukkan bahwa nilai R-square konstruk stres kerja adalah 0,673. R-square sebesar 0,673 dapat dimaknai bahwa 67,3% variabilitas

perubahan stres kerja dapat dijelaskan oleh variabel komitmen organisasional, kompensasi, dan kepuasan, sedangkan sisanya 32,7%

dijelaskan oleh faktor lain di luar model yang diteliti. Nilai R-square konstruk Turnover intention adalah 0,827. R-square sebesar 0,827 dapat

dimaknai bahwa 82,7% variabilitas perubahan turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel komitmen organisasional, kompensasi,

kepuasan, dan stres kerja, sedangkan sisanya 17,3% dijelaskan oleh faktor lain di luar model yang diteliti.

Variabel Nama Variabel R-square

Z Stres kerja 0,673

Y Turnover intention 0,827
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Hasil dan Pembahasan
Pengujian Partial Least Square (Pls)

Analisis dan pengujian hipotesis studi ini menggunakan PLS dengan software WarpPLS [32]. Hasil dari analisis

data, dapat dilihat pada Gambar 4.1 sebagai berikut.
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Hasil dan Pembahasan

Tabel 6 Ringkasan Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan nilai

probabilitas (p values) sebagaimana uji t (t tes) pada analisis

regresi. Dalam hal ini nilai p values hitung akan dibandingkan

dengan nilai alpha 5%. Secara ringkas, hasil pengujian hipotesis

dapat disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5 Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

Pengujian pada tahap ini dilakukan untuk menguji

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen

dengan melibatkan variabel intervening atau mediasi.

Secara ringkas, hasil pengujian pengaruh tidak langsung

dapat disajikan pada Tabel 6.

Koefisien Regresi SE T Hitung P Keterangan

X1 -> Z -0,139 0,176 0,792 0,429 H1 ditolak

X2 -> Z 0,010 0,123 0,079 0,937 H2 ditolak

X3 -> Z -0,699 0,192 3,643 0,000 H3 diterima

X1 -> Y -0,242 0,100 2,413 0,016 H4 diterima

X2 -> Y 0,085 0,070 1,203 0,229 H5 ditolak

X3 -> Y -0,509 0,156 3,262 0,001 H6 diterima

Z -> Y 0,283 0,098 2,879 0,004 H7 diterima

Koefisien Regresi SE T Hitung P Keterangan

X1 -> Z -> Y -0,039 0,054 0,735 0,463 H8 ditolak

X2 -> Z -> Y 0,003 0,036 0,077 0,939 H9 diterima

X3 -> Z -> Y -0,198 0,100 1,983 0,048 H10 diterima
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Hasil dan Pembahasan
Pengujian Sobel Test

Pegujian Sobel Test ditujukan untuk menjawab permasalahan penelitian mengenai pengaruh tidak langung dari variabel eksogen.

➢ X1 – Z – Y. Pengaruh Komitmen Organisasional (X1) terhadap Stres Kerja (Z) menjadi a = -0,139 nilai standar error atau Sa = 0,176.

Sedangkan, pengaruh Stres Kerja (Z) terhadap Turnover Intention (Y) menjadi b = 0,283 nilai standar error atau Sb = 0,098.

𝑆𝑎𝑏 = 𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2

𝑆𝑎𝑏 = (0,283)2(0,176)2+(−0,139)2(0,098)2

𝑆𝑎𝑏 = (0,002476) + (0,000187)

𝑆𝑎𝑏 = 0,002663

𝑆𝑎𝑏 = 0,051605

𝑡 =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏

𝑡 =
(−0,139)(0,283)

0,051605

𝑡 = 0,764

P value = 0,054

nilai t hitung sebesar 0,764 dan P Value sebesar 0,445. Nilai P value lebih besar dari α = 5%. Hal ini dapat dimaknai bahwa pengaruh

komitmen organisasional terhadap turnover intention merupakan pengaruh langsung dan peran stres kerja dalam pengaruh

komitmen organisasional terhadap turnover intention tidak bermakna.
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Hasil dan Pembahasan
➢ X2 – Z – Y. Pengujian pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intnetion melalui Stres kerja dilakukan dengan Sobel Test. Nilai koefisien

pengaruh Kompensasi (X2) terhadap Stres Kerja (Z) menjadi a = 0,010 nilai standar error atau Sa = 0,123 Nilai koefisien pengaruh Stres

Kerja (Z) terhadap Turnover Intention (Y) menjadi b = 0,283 nilai standar error atau Sb = 0,098.

𝑆𝑎𝑏 = 𝑏2𝑆𝑎2 + 𝑎2𝑆𝑏2

𝑆𝑎𝑏 = (0,283)2(0,123)2+(0,010)2(0,098)2

𝑆𝑎𝑏 = (0,001209) + (0,000000911)

𝑆𝑎𝑏 = 0,001210

𝑆𝑎𝑏 = 0,034787

𝑡 =
𝑎𝑏

𝑆𝑎𝑏

𝑡 =
(0,010)(0,283)

0,034787

𝑡 = 0,079

P value = 0,937

Nilai t hitung sebesar 0,079 dan P value sebesar 0,937. Nilai P Value tersebut lebih kecil dari α = 5%. dapat dinyatakan bahwa secara

statistik diperoleh bukti stres kerja bukan merupakan variabel intervening dari pengaruh kompensasi terhadap turnover

intention. Hal ini dapat dimaknai bahwa pengaruh kompensasi terhadap turnover intention merupakan pengaruh langsung

dan peran stres kerja dalam pengaruh kompensasi terhadap turnover intention tidak bermakna.
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Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan bahwa turnover intention atau niat

untuk berpindah kerja mencakup beberapa faktor utama yang dapat mempengaruhi seorang karyawan dalam

mempertimbangkan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. Ditemukan rendahnya turnover intention dapat

dilihat dari karyawan tidak pernah berfikir untuk keluar dari tempat bekerja karena imbalan yang diterima sudah

sepantasnya. Sehingga untuk mengurangi turnover intention, perusahaan perlu meningkatkan komitmen karyawan,

memberikan kompensasi yang kompetitif, dan meningkatkan kepuasan kerja. Dengan mengurangi stres kerja

melalui perbaikan faktor-faktor tersebut, perusahaan dapat menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan

pekerjaan mereka. Perusahaan juga perlu memotivasi dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, juga

adil.
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