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ABSTRAKSI 

 

     Penelitian ini dilaksanakan pada CV Filo Company dengan tujuan untuk 

mengetahui pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover intention, pengaruh 

tidak langsung stres kerja terhadap turnover intention dengan job embeddedness 

sebagai variabel mediasi, dan pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover 

intention dengan komitmen organisasional sebagai mediasi. Metode penelitian 

kuantitatif digunakan dalam penelitian ini dengan menggunakan program Smart 

PLS 3.0 sebagai alat analisis. Pengambilan sampel menggunakan non probability 

sampling yaitu sampel jenuh atau sensus, sampel dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan CV Filo Company dengan jumlah 32 karyawan. Terdiri dari 26 

perempuan dan 6 laki-laki, mayoritas berusia 21-24 tahun, mayoritas berpendidikan 

diploma/sarjana, dan lama bekerja mayoritas 1-12 bulan. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner yang dibagikan secara online, istrumen penelitian 

menggunakan skala Likert. Metode analisis data melalui uji validitas, reliabilitas, 

dan uji hipotesis. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja tidak 

berpengaruh langsung terhadap turnover intention ditunjukkan dengan nilai 

koefisien sebesar 0,119 dan p-value 0,354 (>0,05), hipotesis 1 ditolak. Stres kerja 

berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan job embeddedness sebagai 

mediasi ditunjukkan dengan  nilai koefisien sebesar 0,433 dan p-value 0,006 

(<0,05), hipotesis 2 diterima. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention dengan komitmen organisasional sebagai mediasi ditunjukkan dengan  

nilai koefisien sebesar 0,316 dan p-value 0,014 (<0,05), hipotesis 3 diterima.  

Kata kunci: Stres Kerja, Job Embeddedness, Komitmen Organisasional, 

Turnover Intention  
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

     Sumber daya perusahaan menjadi faktor terpenting kunci keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Salah satu sumber daya yang paling 

penting dalam perusahaan adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia 

meliputi karyawan yang memiliki peranan penting dalam keberlangsungan 

perusahaan, tanpa adanya karyawan yang berkualitas maka perusahaan tentu 

tidak akan bisa meraih keberhasilan. Penting untuk dimengerti bahwa 

karyawan sangatlah berharga, untuk itu karyawan haruslah menjadi fokus 

utama bagi perusahaan. Banyak hal yang bisa dilakukan perusahaan untuk 

dapat mempertahankan karyawan yang berharga ini. Tidak jarang perusahaan 

memberikan apa yang dibutuhkan karyawan agar karyawan tidak berpindah 

atau keluar dari perusahaan. Namun demikian dalam kenyataannya 

pengendalian dan pengelolaan karyawan membutuhkan strategi khusus serta 

banyak faktor juga yang bisa mendorong seorang karyawan untuk bertahan. 

Sering terjadi, perusahaan yang tidak mampu mengelola karyawannya dalam 

perusahaan akan mendapatkan ancaman yang serius ketika karyawan tersebut 

sudah merasa ingin berpindah dari perusahaannya sekarang tempatnya bekerja. 

Turnover intention atau dapat disebut keinginan berpindah dapat diartikan 

sebagai sebuah proses dimana karyawan meninggalkan organisasi dan harus 

digantikan (Robert dan Jackson, 2012). Keinginan ini juga didorong oleh 

banyak faktor, misalnya tidak adanya dukungan rekan kerja (De Clercq et el., 
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2020), tidak adanya kemampuan kerja internal (Moreira et el., 2020), kerja 

berlebihan (Huang et el., 2020), ketidakadilan dalam menerima kesempatan 

pelatihan (Ahn dan Huang, 2020), dan kualitas kehidupan kerja yang rendah 

serta komitmen organisasi yang kurang (Els et el., 2021). Turnover intention 

menjadi penting untuk diperhatikan karena turnover intention awal penyebab 

terjadinya turnover aktual. Perasaan ingin meninggalkan pekerjaan sering kali 

memicu hilangnya semangat seorang karyawan dalam melakukan tugas dan 

kewajibannya dalam perusahaan atau organisasi. Perasaan negatif yang 

dimiliki tersebut seiring berjalannya waktu akan membawa ke dampak buruk 

antara lain kinerja menjadi kurang optimal, mudah lelah, produktivitas 

terganggu, dan pada akhirnya akan merugikan perusahaan.  

     Kehilangan karyawan yang memiliki loyalitas tinggi, bisa jadi akan 

mengganggu keseimbangan organisasi keseluruhan sampai akhirnya 

mengarahkan pada penurunan kinerja organisasi secara menyeluruh. 

Hilangnya karyawan yang memiliki kemampuan khusus/berpengalaman 

sangat menjadi beban operasional yang berat (Fong et el., 2011), perusahaan 

akan dibuat bingung dengan hilangnya karyawan ini. Biaya mendapatkan 

pengganti untuk karyawan dengan kualifikasi serta kinerja yang sama dengan 

karyawan lama tentulah sangatlah besar. Disamping biaya yang besar itu 

terdapat waktu lebih lama untuk bisa menciptakan atau setidaknya menemukan 

penggantinya. Durasi waktu tunggu itu bisa menjadikan organisasi tidak dapat 

bekerja secara optimal bahkan memiliki kinerja yang menurun. Tidak hanya 

pada karyawan yang memiliki loyalitas tinggi dan berkompeten, bahkan 
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karyawan biasa juga akan membawa dampak hampir serupa. Semua itu 

mengarah pada meningkatnya biaya, keseimbangan organisasi, kinerja 

perusahaan, dan keberlangsungan hidup perusahaan.  

     Cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mengurangi dampak 

negatif yang ditimbulkan dari adanya keinginan karyawan untuk pergi dari 

organisasi adalah dengan mengurangi turnover intention karyawannya. 

Turnover intention karyawan ini dapat dikurangi dengan banyak cara yang 

berfokus kepada sisi karyawan serta mengelola agar karyawan memiliki rasa 

enggan untuk meninggalkan perusahaan saat ini dan mencari alternatif lain 

yang mungkin bisa memberikan pekerjaan yang lebih baik yang membuat 

karyawan lebih nyaman.  

     Permasalahan yang sering dihadapi oleh perusahaan terutama bagian 

pengelolaan karyawan yaitu kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaan sampai saat ini masih dikatakan cukup tinggi, ditambah dengan 

karyawan memilih mencari alternatif pekerjaan lain untuk mendapatkan apa 

yang mereka inginkan. Kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaan mereka saat ini dan mencari pekerjaan alternatif merupakan 

perhatian utama bagi organisasi (Park et el., 2016). Tingkat keluar masuk yang 

tinggi dapat mengganggu fungsi internal dari organisasi dan menyebabkan 

biaya yang besar, karena biaya tambahan yang diperlukan untuk merekrut, 

memilih, dan melatih anggota baru (Tews et el., 2013). Permasalahan tingginya 

turnover karyawan dirasakan juga oleh CV Filo Company. 
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     CV Filo Company merupakan perusahaan yang bergerak pada bidang 

digital marketing dengan berbagai macam produk yang dipasarkan. Berbagai 

divisi terletak dalam CV Filo Company diantaranya adalah human resource, 

advertiser, content creator, admin gudang, admin order, gudang, purchasing, 

accounting, resource and development, customer service, quality control, dan 

media sosial. Berdiri sejak tahun 2016, CV Filo Company menjadi start-up 

yang bertumbuh seiring berjalannya waktu. Dalam menjalankan usahanya 

perusahaan telah banyak melakukan banyak cara untuk dapat mencapai 

kesuksesan. Seiring berjalannya waktu, CV Filo Company menghadapi 

permasalah mengenai banyaknya karyawan yang keluar dari perusahaan. 

Tingkat turnover yang tinggi mengindikasikan adanya keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Berikut data turnover yang peneliti peroleh. 

Tabel 1 Data turnover CV Filo Company dalam satu tahun 

Periode 

April - September 

2020 

Oktober 2020 - 

Februari 2021 

Maret - September 

2021 

59,6% 42,7% 26,1% 

Sumber : CV Filo Company, 2021  

     Sesuai dengan Tabel 1, penulis melihat bahwa tingginya turnover yang 

terjadi dalam perusahaan mengindikasikan bahwa turnover intention yang 

terjadi dalam perusahaan juga tinggi, hal ini sejalan dengan pendapat Griffeth 

et. al (2000) yang menyatakan bahwa turnover intention merupakan prediktor 

utama dari turnover aktual. Turnover karyawan masuk dalam kategori tinggi 

apabila melebihi 10% per tahun (Gillies dalam Halimsetiono, 2014). Didukung 
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dengan pengamatan penulis yang menunjukkan bahwa banyak karyawan yang 

merasakan apa yang dilakukan di CV Filo Company tidak memberikan apa 

yang diharapkan oleh karyawan dan memunculkan pikiran dan niatan untuk 

berhenti dari pekerjaannya saat ini. Kenyataan yang terjadi memang terkadang 

karyawan lebih memutuskan keluar setelah mempertimbangkan banyak hal 

demi mendapatkan apa yang diharapkan dan yang dianggap sesuai dengan 

dirinya / passion. Beberapa cara telah dilakukan CV Filo Company untuk dapat 

menekan tingginya keinginan keluar dari karyawannya yang dapat dilihat dari 

peraturan perusahaan. 

TATA TERTIB PERUSAHAAN 

1. Jam kerja Non Shift dimulai pada jam 09.00 – 17.00 WIB, Shift pagi dimulai 

pada jam 06.00 – 14.00 WIB dan Shift Siang dimulai jam 14.00 – 22.00 

WIB. Setiap karyawan wajib sudah hadir di tempat kerja minimal 15 menit 

sebelum kerja dimulai.  

2. Jam istirahat Non Shift pada jam 13.00 – 14.00 WIB, Shift Pagi pada jam 

10.00 – 11.00 WIB dan Shift Siang pada jam 18.00 – 19.00 WIB.  

3. Setiap karyawan wajib melakukan absensi pada mesin pencatat waktu, baik 

pada waktu masuk dan pulang kerja (Karyawan izin setengah hari wajib 

absen pada saat tiba/pulang), apabila tidak melakukan absensi maka 

karyawan yang bersangkutan di anggap mangkir.  

4. Bagi karyawan yang terlambat akan dikenakan tindakan pendisiplinan 

dengan ketentuan sebagai berikut:  

a) Pemotongan gaji  
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b) Peringatan Lisan/Tulisan akan diberikan pada karyawan Apabila 

keterlambatan dilakukan 2 (dua) kali atau lebih dalam satu bulan.  

5. Pada saat jam kerja dimulai semua karyawan wajib sudah memakai seragam 

dan perlengkapan kerja serta siap bekerja/menjalankan tugasnya.  

6. Dilarang pinjam meminjam atau tukar menukar seragam serta 

kelengkapannya lainnya.  

7. Karyawan wajib memakai identitas diri selama berada di dalam lingkungan 

perusahaan.  

8. Karyawan wajib memakai sepatu selama jam kerja berlangsung kecuali jam 

istirahat. 

9. Karyawan wajib menjalankan tugas pekerjaan sesuai dengan yang telah 

ditentukan oleh perusahaan.  

10. Karyawan wajib memberikan hasil kerjanya kepada atasannya / pimpinan 

dengan sebaik – baiknya sesuai dengan yang dijanjikan dan tepat waktu.  

11. Karyawan wajib mematuhi dan melaksanakan prosedur kerja atau tata cara 

pelaksanaan pekerjaan yang telah ditetapkan pimpinan perusahaan.  

12. Karyawan wajib mentaati dan / atau mematuhi ketentuan dalam Perjanjian 

Kerja Sama, Tata Tertib, Standart Operasional Prosedur, komitmen 

integritas ( code of conduct ) dan semua bentuk internal memo yang 

diterbitkan untuk pelaksanaan tugas dan pekerjaan maupun dalam 

berprilaku sehari – hari dilingkungan kerjanya.  

13. Karyawan dilarang memesan/membeli makanan/minuman pada saat jam 

kerja.  



7 

 
 

14. Karyawan dilarang merokok pada saat jam kerja.  

15. Karyawan dilarang meninggalkan area kerja tanpa seizin atasan/HRD.  

16. Karyawan wajib mengikuti seuluruh acara/kegiatan yang diadakan oleh 

perusahaan.  

17. Karyawan wajib bersikap sopan, wajar, beretika dan jujur terhadap 

atasannya, sesama karyawan, dan kepada tamu/pelanggan perusahaan.  

18. Pada saat jam kerja karyawan dilarang bercanda/membahas/membicarakan 

hal-hal yang besifat pribadi (diluar pekerjaan), dilarang berbicara/tertawa 

keras pada saat jam kerja hinggaa membuat kegaduhan dan kebisingan di 

area kerja.  

19. Karyawan dilarang memainkan HP pribadi pada saat jam kerja kecuali 

divisi kecuali untuk kepentingan pekerjaan/seizin atasan.  

20. Pada saat jam kerja semua HP pribadi wajib disinpan/dikumpulkan ke PIC 

masing-masing. 

21. Seluruh karyawan senantiasa untuk tidak melakukan tindakan – tindakan 

yang mengarah dan / atau mengajak karyawan lain baik secara pribadi 

ataupun bersama – sama untuk menentang aturan yang ditetapkan dan / atau 

melakukan perbuatan yang tidak sesuai dengan aturan dan ketetapan 

perusahan yang berlaku.  

22. Ibadah (Sholat) yang seharusnya bisa dilakukan/dikerjakan pada saat jam 

istirahat/jam pilang agar dilakukan/dikerjakan pada saat jam istirahat/jam 

pulang. 
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23. Karyawan wajib untuk merawat alat – alat kerja sesuai dengan pekerjaannya 

dan menyimpan kembali pada tempatnya.  

24. Karyawan wajib menghindari hal – hal yang berhubungan dengan 

kebakaran atau ledakan, pencurian, kehilangan, dan perusakan serta 

perkelahian antar sesama karyawan.  

25. Karyawan wajib untuk menjaga / memelihara citra perusahaan dengan 

bertindak dan berprilaku positif terhadap semua pihak yang berkepentingan 

dengan perusahaan.  

26. Karyawan tidak dibenarkan melanggar aturan dan / atau undang – undang 

PERDATA maupun PIDANA, jika terjadi pelanggaran maka pelanggaran 

menjadi tanggungan karyawan yang bersangkutan dan membebaskan 

perusahaan dari segala jenis tuntutan.  

27. Karyawan yang mempunyai keperluan mendesak serta harus meninggalkan 

jam kerja kantor, harus mendapat ijin terlebih dahulu dari atasan dan HRD.  

28. Bagi karyawan yang tanpa ijin meninggalkan lokasi kerja sebelum jam kerja 

berakhir di anggap sebagai tindakan tidak disiplin/merupakan pelanggaran 

tata tertib.  

29. Pemberitahuan sakit dapat dilakukan melalui telepon disertai dengan surat 

keterangan dokter, jika tidak dapat dibuktikan dengan keterangan dokter 

maka yang bersangkutan dianggap telah menggunakan hak cuti tahunannya 

dan atau hak liburnya atau mengakibatkan pemotongan upah pada hari 

tersebut apabila hak cuti tahunannya telah habis.  
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30. Bagi karyawan yang mempunyai keperluan lain sehingga tidak dapat 

bekerja pada hari tersebut maka dapat dilakukan melalui telepon atau surat 

dan dianggap telah menggunakan hak cuti atau hak liburnya.  

31. Cuti tahunan diajukan secara tertulis oleh karyawan kepada pimpinan dan 

HRD.  

32. Pengajuan ijin cuti dilakukan selambat‐lambatnya 7 hari sebelum tanggal 

cuti.  

33. Seluruh karyawan akan senantiasa menjaga kerahasiaan data dan informasi 

yang dimiliki oleh perusahaan.  

34. Setiap karyawan tidak dibenarkan menyebar isu, fitnah, mempengaruhi 

orang lain dan berkata kotor diluar kepantasan dan hal lain‐lain.  

35. Seluruh karyawan berkewajiban melaporkan setiap perbuatan yang 

menyimpang, aktifitas ilegal, perusakan aset perusahaan, dan / atau 

perbuatan lain yang secara tegas menyalahi aturan ataupun etika yang 

berlaku. Karyawan yang diketahui mengetahui hal tersebut diatas tetapi 

tidak melaporkan maka perusahaan mengganggap karyawan tersebut ikut 

terlibat didalamnya.  

36. Karyawan wajib bersedia untuk menjadi model iklan sesuai kebutuhan 

perusahaan.  

37. Karyawan yang oleh penugasannya dan / atau jabatannya telah menjadi 

model iklan dan / atau brand image untuk publikasi prodak perusahaan, 

maka brand image tersebut adalah menjadi milik perusahan dan oleh 
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karenanya karyawan dan / atau keluarga karyawan tidak berhak meminta 

ganti rugi kemudian hari.  

38. Karyawan diwajibkan membersihkan area kerja dan merapikan setiap 

peralatan kerja yang digunakan serta menyusun kembali pada tempat 

semula. Setelah selesai bekerja, wajib mematikan segala alat‐alat yang 

mempergunakan listrik.  

39. Karyawan tidak dibenarkan memakai fasilitas perusahaan untuk urusan 

pribadi kecuali terlebih dahulu mendapatkan ijin dari atasan.  

40. Dalam bekerja karyawan tidak dibenarkan menggunjing, mengejek, 

berteriak atau memanggil seseorang dengan cara berteriak dari satu tempat 

ke tempat lain.serta dilarang duduk di atas meja, atau ditempat‐tempat yang 

tidak semestinya.  

41. Setiap karyawan tidak dibenarkan membawa pulang asset milik perusahaan 

untuk kepentingan pribadi terkecuali dengan seizin atasan.  

42. Adapun poin-poin yang belum tercantumkan pada tata tertib semua 

mengacu pada norma dan Peraturan Perusahaan.  

     Wawancara dengan beberapa karyawan dilakukan untuk memperoleh 

informasi mengenai stres kerja yang dirasakan oleh karyawan CV Filo 

Company. Beberapa karyawan menjelaskan pekerjaan yang dilakukan dirasa 

memberatkan karyawan seperti waktu kerja yang melebihi dari peraturan yang 

berlaku dibuktikan dengan peraturan perusahaan yang mengharuskan 

karyawan bekerja lebih dari 40 jam dalam satu minggu belum termasuk lembur 

kerja, dalam satu hari karyawan bekerja selama 7 jam selama 6 hari kerja. Jam 
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kerja yang melebihi dari yang ditetapkan oleh pemerintah menunjukan waktu 

bekerja yang dihabiskan oleh karyawan untuk bekerja dapat memicu stres 

kerja. Stres yang dirasakan tidak hanya sesaat namun juga sering terjadi karena 

berkaitan dengan desain pekerjaan yang ditetapkan oleh perusahaan. Adanya 

pandemi Covid-19 pada nyatanya tidak berpengaruh pada jalannya usaha CV 

Filo Company, desain pekerjaan tidak mengalami perubahan yang membuat 

stres kerja tidak turut berkurang. Ketidaknyamana dalam bekerja yang 

disebabkan oleh waktu kerja karyawan yang melebihi dari seharusnya 

memunculkan niatan karyawannya untuk meninggalkan perusahaan serta 

mencari alternatif pekerjaan lain.      

     Stres kerja merupakan respon individu terhadap ketidakseimbangan yang 

dirasakan antara tuntutan dan sumber daya yang tersedia (Boyd et el., 2014). 

Stres kerja yang tinggi dapat berujung pada turnover intention para karyawan 

dalam sebuah perusahaan (De Clercq et el., 2020). Stres kerja yang tinggi bisa 

timbul akibat dari kurang pahamnya dalam pengelolaan karyawan itu sendiri, 

mencakup pemberian beban kerja, waktu kerja, ataupun waktu lembur. Merasa 

terbebani dengan pekerjaan dapat menyebabkan karyawan memilih untuk 

berpindah dari perusahaannya saat ini. Faktor lain seperti tidak dimilikinya 

kemampuan lain yang dimiliki karyawan dalam perusahaan ternyata juga turut 

ambil bagian dalam meningkatnya turnover intention karyawan (Moreira et el., 

2020). Margaretta dan Riana (2020) menemukan stres kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap keinginan berpindah, hal ini berarti bahwa 

semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan maka akan semakin 
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tinggi pula tingkat niat berpindah atau niat keluar dari seorang karyawan dalam 

perusahaan. Dalam penelitiannya juga dijelaskan yang paling menyebabkan 

stres ialah karyawan sering merasa lelah setelah bekerja seharian dan karyawan 

sering merasa gelisah akan pekerjaannya sendiri. Rijasawitri dan Suana (2020), 

juga menemukan hal yang sama, menemukan bahwa stres kerja berpengaruh 

positif terhadap turnover intention karyawan. Stres kerja yang tinggi akan bisa 

berdampak buruk, bahkan parahnya perusahaan akan bisa kehilangan sumber 

daya yang paling penting. Stres kerja yang tinggi dapat berpengaruh positif 

terhadap turnover intention karyawannya walaupun dimediasi oleh kepuasan 

kerja (Li et el., 2021).   

     Job embeddedness merupakan komponen penting yang dibangun 

berdasarkan stres kerja yang pada akhirnya akan memberikan pengaruh 

terhadap turnover intention. Berdasarkan peraturan perusahaan yang ada 

terdapat peraturan yang mengharuskan karyawan untuk mengikuti seluruh 

kegiatan yang diadakan oleh perusahaan, hal ini berarti CV Filo Company 

memerhatikan job embeddedness karyawannya melalui membangun kedekatan 

antara karyawan dengan karyawan lain dan juga antara karyawan dengan 

perusahaan. Langkah perusahaan ini dipilih untuk dapat mengurangi pengaruh 

stres kerja yang dirasakan oleh karyawan terhadap turnover intention. Huning 

et. al (2020) menemukan job embeddedness/keterikatan merupakan variabel 

yang memediasi pengaruh servant leadership terhadap turnover intention. 

Fokus utama dari job embeddedness adalah pada faktor-faktor yang membuat 

orang tetap dalam pekerjaan pekerja itu sendiri (Holtom dan O’Neill 2004). 
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Penelitian mengenai job embeddedness seperti yang dilakukan oleh Huang et. 

al (2020) menemukan bahwa job embeddedness memediasi pengaruh dari kerja 

berlebihan terhadap turnover intention. Kerja berlebihan dapat menjadi stres 

bila hal itu dilakukan terus menerus. Sementara Fasbender et. al (2019) 

menemukan bahwa stres kerja berhubungan positif dengan turnover intention 

baik secara langsung maupun secara tidak langsung dengan adanya variabel 

moderasi di dalamnya yaitu job embeddedness. Dengan demikian penulis 

melihat bahwa job embeddedness dapat memediasi pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention.  

     Namun berdasarkan hasil wawancara dengan beberapa karyawan diketahui 

kehidupan di tempat kerja baik berhubungan dengan pekerjaan itu sendiri 

maupun lingkungan kerja masih dirasa kurang sesuai dengan karyawan. 

Beberapa karyawan merasa belum menjalin hubungan yang saling mendukung 

serta harmonis dengan sesama karyawan yang berada dalam satu divisi maupun 

berbeda. Kebanyakan karyawan melakukan pekerjaan hanya semata-mata 

bekerja, tidak ada ikatan yang lebih yang dibangun. Belum terciptanya 

kecocokan dan kenyamanan dalam bekerja di CV Filo Company dirasakan 

pada beberapa karyawan yang membuat karyawan merasa kurang terikat kuat 

dengan pekerjaannya. Beberapa karyawan juga pada akhirnya memilih mencari 

alternatif pekerjaan lain dan keluar dari perusahaan agar mendapat dan 

memenuhi kebutuhan dirinya berkaitan dengan kecocokan dan kenyamanan 

dalam menjalankan pekerjaannya. 

     Selain job embeddedness terdapat komitmen organisasional yang menjadi 
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komponen penting yang dibangun berdasarkan segi stres kerja yang nantinya 

akan memberikan pengaruh terhadap turnover intention. Peraturan perusahaan 

CV Filo Company mengharuskan karyawan untuk mematuhi segala bentuk 

pertanggungjawaban atas pekerjaannya kepada atasan, secara tidak langsung 

karyawan diminta untuk memiliki komitmen organisasional untuk dapat 

mengurangi dampak stres kerja yang dirasakan terhadap keinginan berpindah 

karyawan. Seperti dalam Ngirande (2021), stres kerja yang tinggi dapat 

membawa pengaruh buruk terhadap organisasi atau perusahaan dimana 

karyawan itu berada, yaitu hilangnya komitmen organisasi. Menurut Slade et. 

al (2016) stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi 

karyawan, De Clercq et. al (2020) menemukan bahwa stres kerja dapat memicu 

keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi.  

     Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada beberapa karyawan CV Filo 

Company, banyak karyawan yang perlu meningkatkan rasa memiliki atau 

loyalitas akan perusahaan. Meskipun setiap ada kegiatan yang diadakan 

perusahaan wajib dihadiri oleh semua karyawan hal ini tidak cukup 

menunjukkan adanya loyalitas. Perusahaan hanya dianggap sebagai tempat 

kerja, ikatan emosional yang dirasakan karyawan CV Filo Company masih 

lemah. Rasa memiliki yang hanya sedikit pada perusahaan menyebabkan 

banyak karyawan merasa tidak nyaman berada dalam perusahaan dan sering 

kali karyawan CV Filo Company mulai mencari alternatif pekerjaan lain. 

      Seperti dalam Ngirande (2021), stres kerja yang tinggi dapat membawa 

pengaruh buruk terhadap organisasi atau perusahaan dimana karyawan itu 
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berada, yaitu hilangnya komitmen organisasi. Menurut Slade et. al (2016) stres 

kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasi karyawan, De Clercq 

et. al (2020) menemukan bahwa stres kerja dapat memicu keinginan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi. Penelitian mengenai pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya 

seperti Manoppo (2020) yang menemukan stres kerja berpengaruh positif 

terhadap turnover intention, begitu pula dengan Putra dan Mujiati (2019) juga 

menemukan hubungan yang sama. Tidak banyak peneliti yang menempatkan 

mediasi dalam pengaruh antara stres kerja terhadap turnover intention. 

Ngirande (2021) telah menemukan bahwa ada hubungan negatif antara stres 

kerja dengan komitmen organisasi. Disisi lain Jehanzeb et. al (2013) 

menemukan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara komitmen 

organisasi dan turnover intention, sementara itu ditemukan juga pengaruh 

negatif antara komitmen organisasional terhadap turnover intention oleh Els et. 

al (2021). Beberapa hasil penelitian tersebut belum ditemukan penelitian yang 

menjelaskan bahwa komitmen organisasi menjadi mediasi dari pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention. Dengan demikian penulis melihat bahwa 

komitmen organisasional memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention. 

     Peneliti belum menemukan peran mediasi job embeddedness dan komitmen 

organisasional pada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention di 

penelitian sebelumnya. Menarik bagi peneliti untuk menyelidiki lebih lanjut 

karena secara tidak langsung terdapat hubungan di antara variabel yang ada 
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seperti dalam penelitian sebelumnya. Peran mediasi job embeddedness dan 

komitmen organisasional dapat tergambar dalam penelitian terdahulu 

walaupun tidak ada yang membuktikan secara langsung. Oleh karena itu 

penulis ingin memecahkan masalah tingginya turnover intention karyawan CV 

Filo Company dengan menggunakan stres kerja yang dimediasi job 

embeddedness dan komitmen organisasional. 

B. Rumusan Masalah 

1. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap turnover intention?  

2. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang 

dimediasi job embeddedness?  

3. Apakah terdapat pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang 

dimediasi komitmen organisasional? 

C. Tujuan Penelitian 

     Berdasarkan rumusan masalah yang telah diidentifikasi, tujuan penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention. 

2. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention yang dimediasi job embeddedness. 

3. Mengetahui dan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention yang dimediasi komitmen organisasional. 
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D. Manfaat Penelitian 

1. Bagi Peneliti 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan acuan untuk menerapkan ilmu, 

wawasan, dan kemampuan yang diperoleh selama menempuh perkuliahan 

khususnya bidang manajemen sumber daya manusia. 

2. Bagi Perusahaan 

Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai informasi dan pertimbangan 

bagi perusahaan dalam menentukan tindakan untuk dapat mengurangi 

kerugian yang ditimbulkan dari keinginan karyawan untuk berpindah 

dengan mengurangi stres kerja, meningkatkan komitmen organisasional, 

dan job embeddedness karyawan.  

3. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi atau penunjang bagi 

peneliti selanjutnya mengenai pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention baik secara langsung maupun melalui komitmen organisasional 

dan job embeddedness.  
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BAB II  

TINJAUAN LITERATUR 

A. Landasan Teori  

1. Turnover intention  

a. Pengertian Turnover Intention 

     Turnover intention adalah hasil evaluasi individu mengenai 

kelanjutan hubungannya dengan perusahaan dimana ia bekerja namun 

belum diwujudkan dalam tindakan nyata (Mobley, 2011). Menurut 

Robert dan Jackson (2012) turnover intention merupakan sebuah 

proses dimana karyawan meninggalkan perusahaan/organisasi dan 

harus segera digantikan. Bothma dan Roodt (2013) mengartikulasikan 

turnover intention/niat berpindah  sebagai karyawan yang mengalami 

emosi negatif terhadap organisasi dan oleh karena itu, menimbang 

pilihan mereka, apakah akan meninggalkan organisasi atau tidak. 

Menurut Rahman dan Nas (2013), turnover intention adalah niatan 

dari karyawan agar bisa melakukan pergerakan meninggalkan 

perusahaan tempatnya bekerja dan harus segera digantikan, hal ini 

dapat berarti ada tanggung jawab perusahaan untuk segera 

mencarikan pengganti agar tempat yang ditinggalkan terisi dan tidak 

mengganggu jalannya kegiatan perusahaan. Lebih lanjut Kim et. al 

(1996) menyatakan bahwa turnover intention mengacu pada sejauh 

mana seorang karyawan berniat untuk meninggalkan atasannya, dan 

hal itu merupakan prediktor yang utama dari actual turnover (Griffeth 
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et el., 2000). Berdasarkan beberapa pengertian diatas turnover 

intention dapat dipahami sebagai sebuah keinginan, pemikiran, atau 

rencana karyawan untuk meninggalkan perusahaannya. 

b. Faktor-Faktor Turnover 

Price (2001) menjelaskan ada beberapa faktor yang mendukung 

turnover, yaitu: 

1) Opportunity 

Opportunity berhubungan dengan adanya ketersediaan alternatif 

pekerjaan lain dan daya tarik lingkungan yang mengacu pada 

tingkat gaji/upah yang lebih tinggi.  

2) Kinship responsibility 

Faktor ini berhubungan dengan adanya kewajiban terhadap 

kerabat/keluarga yang tinggal di masyarakat, seperti orang tua, 

saudara, dan kakek atau nenek. 

3) General training 

General training berhubungan dengan pelatihan yang diberikan 

guna meningkatkan pengetahuan serta keterampilan karyawan 

yang dibutuhkan oleh perusahaan. 

4) Job satisfaction 

Faktor ini berhubungan dengan bagaimana seorang karyawan 

menyukai pekerjaan. Job satisfaction juga dipengaruhi oleh 

beberapa faktor seperti stres kerja, upah/gaji, kesempatan 

promosi, dukungan sosial, dan lain sebagainya. 
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5) Organizational commitment 

Faktor ini berfokus pada sejauh mana seorang karyawan memiliki 

loyalitas terhadap pekerjaannya.  

6) Search behavior 

Search behavior mengacu pada tindakan seorang karyawan untuk 

mencari alternatif pekerjaan lain di luar perusahaan dimana 

karyawan itu bekerja. 

7) Intent to stay  

Faktor ini berhubungan dengan perencanaan seorang karyawan 

untuk tetap bekerja di perusahaan tempatnya bekerja. 

c. Indikator Turnover Intention 

Mobley (2011) menggunakan 3 indikator yang digunakan untuk 

mengukur turnover intention, yaitu: 

1) Thoughts of quitting, pikiran-pikiran untuk berhenti dari 

pekerjaan/organisasi. 

2) Intention to quit, keinginan untuk meninggalkan 

pekerjaan/organisasi. 

3) Intention to search for another job, keinginan untuk mencari 

pekerjaan lain atau alternatif pekerjaan lain.  

2. Stres kerja 

a. Pengertian Stres Kerja 

     Menurut Robbins dan Judge (2017) stres adalah suatu proses 

psikologis yang tidak menyenangkan yang terjadi sebagai tanggapan 
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terhadap tekanan lingkungan. Stres kerja didefinisikan juga sebagai 

respon individu terhadap ketidakseimbangan yang dirasakan antara 

tuntutan yang dibuat dalam situasi dan sumber daya yang tersedia 

(Boyd et el., 2014). Stres kerja dapat terjadi ketika sumber daya 

individu terancam hilang, sumber daya individu benar-benar hilang, 

atau dimana individu gagal untuk mendapatkan sumber daya yang 

cukup setelah investasi sumber daya yang signifikan (Hobfoll, 2001).  

     Frustasi datang dengan melalui pengalaman kerja yang disibukkan 

dengan fungsi organisasi dan kemampuan karyawan untuk melakukan 

tugas pekerjaan mereka dapat meningkatkan turnover intention 

karyawan karena karyawan mempunyai keinginan untuk mengurangi 

energi yang dihabiskan untuk aktivitas yang berkaitan dengan 

pekerjaan mereka saat ini (Hobfoll, 2002). Pengalaman stres 

cenderung mengarahkan energi karyawan ke aktivitas negatif, seperti 

merenungkan atau mengeluh tentang biaya kerja mereka saat ini, alih-

alih pertimbangan positif tentang bagaimana mereka dapat menambah 

efektivitas organisasi (Hon dan Chan, 2013; Mohr dan Puck, 2007). 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa stres kerja 

merupakan suatu kondisi yang tidak menyenangkan akibat adanya 

tekanan di tempat kerja.  

b. Faktor-faktor penyebab stres kerja 

Robbins dan Judge (2017) menyatakan ada tiga faktor yang dapat 

menyebabkan stres yaitu: 
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1) Faktor lingkungan 

     Ketidakpastian lingkungan akan ikut mempengaruhi desain 

dari struktur organisasi, hal ini tentu akan ikut serta 

mempengaruhi level stres karyawan dalam sebuah perusahaan. 

Ketiga ketidakpastian lingkungan utama antara lain ekonomi, 

politik, dan teknologi. Ketidakpastian ekonomi dapat dicontohkan 

ketika kondisi ekonomi terkena dampak, orang akan menjadi 

cemas dengan keamanan dalam bekerja. Ketidakpastian politik 

berhubungan dengan sistem politik di suatu tempat dapat 

mempengaruhi tingkat stres karyawan seperti adanya ancaman 

teroris atau bentuk lain. Perubahan teknologi yang ada akan 

menjadikan keterampilan dan pengalaman karyawan akan habis 

oleh waktu, perubahan teknologi menjadi ancaman bagi banyak 

orang dan menyebabkan stres. 

2) Faktor organisasi 

     Ada tiga faktor dalam organisasi yang menyebabkan stres 

meliputi tuntutan tugas, peranan, dan interpersonal. Tuntutan 

tugas, berkaitan dengan pekerjaan dari seseorang meliputi desain 

pekerjaan, kondisi kerja, dan tata ruang kerja. Tuntutan peranan, 

berkaitan dengan tekanan yang ditempatkan pada seseorang 

sebagai fungsi dari peranan tertentu yang dipegang oleh orang itu 

dalam  organisasi. Konflik peran menciptakan ekspektasi yang 

akan sulit untuk mendamaikannya. Beban peran berlebihan terjadi 
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apabila karyawan diharapkan untuk bisa melakukan lebih banyak 

daripada batas waktu. Tuntutan interpersonal, merupakan tekanan 

yang diciptakan oleh karyawan lainnya. Kurangnya dukungan 

sosial dan hubungan interpersonal yang kurang baik dapat 

mengakibatkan stres, terlebih bagi karyawan dengan kebutuhan 

sosial yang tinggi. 

3) Faktor pribadi 

     Faktor-faktor dalam kehidupan pribadi dari karyawan meliputi 

permasalahan rumah tangga, permasalahan ekonomi pribadi, dan 

karakteristik kepribadian yang inheren. Permasalahan rumah 

tangga dapat menjadi penyebab stres terlebih apabila 

permasalahan itu tidak dapat dibawa ke tempat kerja. 

Permasalahan ekonomi atas sumber finansial yang berlebihan 

dapat menimbulkan stres, bahkan mengalihkan perhatian untuk 

menjauh dari pekerjaannya. Kepribadian seseorang dapat 

menciptakan stres kerja, watak dasar dari seseorang dapat menjadi 

faktor individu signifikan yang mempengaruhi stres. 

c. Dampak stres kerja 

Handoko (2001) menjelaskan dampak stres kerja sebagai berikut: 

1) Prestasi kerja menurun akibat dari stres yang mengganggu 

pekerjaan karyawan 

2) Karyawan tidak mampu mengambil keputusan 

3) Perilaku karyawan tidak teratur 
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4) Karyawan menjadi mudah sakit dan putus asa 

5) Karyawan akan meninggalkan perusahaan atau menghindarkan 

dirinya dari pekerjaannya. 

d. Elemen stres kerja 

Robbins dan Judge (2017) menjelaskan elemen untuk variabel stres 

kerja adalah sebagai berikut: 

1) Fisiologis 

Hal ini dapat dilihat pada orang yang mengalami stres antara lain 

sakit kepala, sakit punggung, otot terasa kaku, tekananan darah 

naik, serangan jantung, dan lelah atau kehilangan energi.  

2) Psikologis 

Psikologis mencakup depresi, mudah marah, gelisah, cemas, 

mudah tersinggung, bingung, dan kebosanan. 

3) Perilaku 

Perilaku mencakup mudah menyalahkan orang lain, mudah 

membatalkan janji atau tidak memenuhi janji, suka mencari 

kesalahan orang lain atau menyerang orang lain, meningkatnya 

frekuensi absensi, meningkatkan penggunaan obat penenang, 

minum minuman keras, dan tidur tidak teratur. 

3. Job embeddedness 

a. Pengertian job embeddedness 

     Job embeddedness didefinisikan oleh Mitchell et. al (2001) sebagai 

dorongan kognitif seseorang karyawan yang merupakan 
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penggabungan dari dimensi organisasi (on-the-job embeddedness) 

dan lingkungan/komunitas (off-the-job embeddedness) yang dapat 

menjaga seseorang untuk memilih bertahan pada pekerjaannya. 

Seorang individu yang memiliki permasalahan di tempat kerjanya dan 

timbul pikiran untuk keluar dari tempatnya bekerja dapat dicegah 

dengan adanya faktor on-the-job embeddedness maupun off-the-job 

embeddedness.  

     Job embeddedness mencerminkan tingkat keterikatan antara 

individu dan organisasi, dan mengukur hubungan keterikatan ganda 

antara pekerja dan pemberi kerja (Zheng, Dong, dan Zheng, 2016). 

Job embeddedness bisa timbul ketika karyawan mendapatkan apa 

yang dianggapnya sesuai dengan kemampuan mereka. Perasaan 

negatif tentang pekerjaan tidak serta merta menyebabkan karyawan 

meninggalkan pekerjaannya. Karyawan yang memiliki emosi negatif 

tentang pekerjaan tetapi memiliki job embeddedness yang tinggi 

cenderung tidak meninggalkan organisasinya (Huang et el., 2020). 

Lebih lanjut keterikatan dalam pekerjaan dapat melindungi individu 

dari dampak peristiwa kejutan, sehingga mengurangi kesadaran dan 

niat mengundurkan diri (Lee dan Mitchell, 1994). 

     Job embeddedness dapat diukur dengan tiga konstruksi yang 

berbeda yaitu link, fit, dan sacrifice (Shah et el., 2020). Individu dapat 

membentuk banyak asosiasi di dalam dan di luar tempat kerja (Huning 

et el., 2020). Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa job 
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embeddedness merupakan kondisi dimana seorang individu bertahan 

atau mengikatkan diri pada organisasinya didukung oleh faktor 

organisasi dan komunitas/lingkungan. 

b. Indikator job embeddedness 

Mitchell et. al (2001) menjelaskan indikator  job embeddedness secara 

lebih  mendalam sebagai berikut: 

1) On-the-job embeddedness 

a) Link-organization 

Link menggambarkan sejauh mana seorang individu dapat 

terkait dengan orang lain dalam organisasi dan kegiatan di 

dalam organisasinya.   

b) Fit-organization 

Fit menggambarkan kecocokan dan kenyamanan seorang 

individu dengan pekerjaan. Hal paling penting yaitu adanya 

kesesuaian antara norma dan nilai organisasi dengan yang 

dimiliki seorang individu. 

c) Sacrifice-organizational  

Sacrifice menjelaskan seberapa besar kerugian baik secara 

material dan psikologis yang akan dirasakan seorang individu 

apabila meninggalkan organisasi 

2) Off-the-job embeddedness  

a) Link-community  
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Link menggambarkan seberapa jauh seorang individu 

mengaitkan dirinya dengan orang lain dalam 

komunitas/lingkungan dan terkait dengan aktivitas komunitas 

tersebut.  

b) Fit-community 

Fit menggambarkan adanya kecocokan dan kenyamanan 

seorang individu dengan komunitas/lingkungannya. Salah satu 

faktor terciptanya kecocokan dan kenyamanan seperti jenis 

dan ukuran tempat bekerja, fasilitas, iklim politik, dan lain 

sebagainya.   

c) Sacrifice-community 

Sacrifice menggambarkan seberapa besar kerugian pada 

komunitas/lingkungan yang dirasakan apabila seorang 

individu memilih meninggalkan organisasi. Terlebih ketika 

yang ditinggalkan adalah lingkungan yang saling membantu, 

harmonis, aman, dan lain sebagainya. 

4. Komitmen Organisasional 

a. Pengertian Komitmen Organisasional 

     Menurut Mathis dan Jackson (2010), organizational commitment 

is degree to which employees believe in and accept organizational 

goals and desire to remain with the organization. Komitmen 

organisasi adalah sejauh mana karyawan percaya dan menerima 
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tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap tinggal bersama 

organisasi.  

     Komitmen organisasi mencerminkan tingkatan di mana seseorang 

mengenali sebuah organisasi dan terikat pada tujuannya (Kreitner dan 

Kinicki, 2014). Komitmen organisasi dapat digambarkan sebagai 

keterikatan psikologis yang dibangun karyawan dengan tempat kerja 

mereka (Metin dan Asli, 2018). Shanawaz dan Jafri (2009) 

mengkonseptualisasikan komitmen organisasi sebagai tingkat 

keterikatan pengalaman karyawan terhadap organisasinya (Els et el., 

2021). Allen dan Meyer (1996) menganggap model tiga konstruk, di 

mana komitmen organisasi mempengaruhi hubungan yang dimiliki 

karyawan dengan tempat kerja mereka. Konstruksi tersebut terdiri dari 

afektif komitmen, normatif komitmen, dan kelanjutan komitmen 

(Allen dan Meyer, 1996).  

b. Faktor Pengaruh Komitmen Organisasional 

Faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen organisasional menurut 

Sopiah (2008) antara lain: 

1) Faktor personal 

Faktor personal meliputi usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

pengalaman kerja, kepribadian seseorang, dan lain sebagainya. 

2) Karakteristik pekerjaan 
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Karakteristik pekerjaan meliputi lingkungan jabatan, tantangan 

dalam pekerjaan, konflik peran, tingkat kesulitan suatu pekerjaan, 

dan lain sebagainya. 

3) Karakteristik struktur 

Karakteristik struktur berkaitan dengan besar kecilnya organisasi, 

bentuk organisasi, kehadiran serikat pekerja, dan tingkat 

pengendalian yang dilakukan terhadap karyawan. 

4) Pengalaman kerja 

Pengalaman kerja sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen 

karyawan dalam sebuah organisasi karena tingkat komitmen 

antara karyawan berpengalaman akan berbeda dengan karyawan 

yang relatif baru. 

c. Indikator Komitmen Organisasi  

Allen dan Meyer (1996) menjelaskan indikator komitmen 

organisasional sebagai berikut: 

1) Affective commitment / komitmen afektif,  yang terjadi ketika 

pekerja mengidentifikasi dengan organisasi pada tingkat 

emosional, sehingga mereka mengalami rasa loyalitas dan 

keinginan untuk tetap berada di organisasi 

2) Normative commitment / komitmen normatif, yang mengacu pada 

saat karyawan merasakan kewajiban untuk tetap berada di 

organisasi, meskipun mereka mengalami ketidakpuasan   
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3) Continuance commitment / komitmen berkelanjutan, yang diamati 

ketika karyawan bertahan di organisasi karena mereka 

menginvestasikan keterampilan, pengetahuan, kemampuan dan 

waktu di perusahaan dan mempertaruhkan upaya ini dianggap 

terlalu tinggi. 

B. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2 Penelitian terdahulu 

No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Dirk De 

Clercq, 

Muhammad 

Umer Azeem, 

Inam Ul Haq, 

Dave 

Bouckenooghe 

(2020) 

The Stress-

reducing 

effect of co-

worker 

support on 

turnover 

intentions: 

Moderating 

by political 

ineptness and 

despotic 

leadership 

1. Independen = 

coworker 

support,  

2. Dependen = 

turnover 

intention 

3. Mediasi = job 

stress 

4. Moderasi = 

political 

ineptness) dan 

despotic 

leadership 

 

Terdapat 

hubungan negatif 

antara persepsi 

karyawan tentang 

dukungan rekan 

kerja dan stres 

kerja karyawan. 

Terdapat 

hubungan yang 

postitif antara 

stres kerja dan 

niat untuk 

berpindah, yang 

mengindikasikan 

bahwa ketika 

stres kerja tinggi 

hal ini akan 

meningkatkan 

rasa ingin 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

berpindah dari 

karyawannya. 

Stres kerja 

karyawan 

memediasi 

hubungan antara 

persepsi mereka 

tentang 

dukungan rekan 

kerja dan 

turnover 

intention. 

Hubungan 

negatif antara 

persepsi 

karyawan tentang 

hubungan 

dukungan rekan 

kerja dan stres 

kerja karyawan 

dimoderasi oleh 

ketidakmampuan 

politik mereka 

dan tentang 

kepemimpinan 

yang lalim, 

sehingga 

hubungan negatif 

ini lebih kuat 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

pada tingkat 

ketidakmampuan 

politik yang lebih 

tinggi. 

Hubungan tidak 

langsung antara 

persepsi 

karyawan tentang 

dukungan rekan 

kerja dan 

turnover 

intention melalui 

pengurangan 

stres kerja 

mereka 

dimoderasi oleh 

ketidakmampuan 

politik 

mereka/karyawan 

dan persepsi 

akan 

kepemimpinan 

yang lalim, 

sedemikian rupa 

sehingga 

hubungan tidak 

langsung lebih 

kuat pada tingkat 

ketidakmampuan 



33 

 
 

No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

politik dan 

kepemimpinan 

lalim yang lebih 

tinggi. 

2 Hlanganipai 

Ngirande 

(2021) 

Occupational 

stress, 

uncertainty 

and 

organisational 

commitment 

in higher 

education: 

Job 

satisfaction as 

a moderator 

1. Independen = 

occupational 

stress dan 

ketidakpastian 

uncertainty  

2. Dependen = 

commitment 

organizational 

3. Moderasi = 

job 

satisfaction 

 

Stres kerja dan  

ketidakpastian 

berhubungan 

negatif dengan 

komitmen 

organisasi. 

Kepuasan kerja 

memoderasi 

hubungan antara 

stres kerja dan 

komitmen 

organisasi. 

Kepuasan kerja 

juga memoderasi 

hubungan antara 

ketidakpastian 

dan komitmen 

organisasi. 

3 Hongwei 

Huang, Xue 

Xia, Wenxi 

Zhao, 

Xiaoqing Pan, 

Overwork, job 

embeddedness 

and turnover 

intention 

among 

Chinese 

1. Independen = 

overwork  

2. Dependen = 

turnover 

intention 

Kerja berlebihan 

menyebabkan 

turnover 

intention yang 

lebih tinggi, 

karena pekerja 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

Xiaoqiang 

Zhou (2020) 

knowledge 

workers 

3. Mediasi = job 

embeddedness 

 

merasa lelah 

serta kondisi 

fisik mereka 

menurun yang 

menyebabkan 

memiliki rasa 

negatif pada 

pekerjaan mereka 

dan pada 

akhirnya akan 

meningkatkan 

keinginannya 

untuk berpindah. 

Kerja berlebihan 

berhubungan 

negatif dengan 

job 

embeddedness 

pada pekerja 

berpengetahuan, 

kerja yang 

berlebihan akan 

mengurangi 

keseimbangan 

hidup dari 

pekerja yang 

mengarah kepada 

berkurangnya 

keterikatan 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

pekerja akan 

pekerjaannya. 

Job 

embeddedness 

berhubungan 

negatif dengan 

turnover 

intention, ketika 

pekerja enggan 

untuk memiliki 

keterikatan pada 

pekerjaan maka 

yang terjadi 

adalah pekerja 

tersebut memiliki 

keinginan 

berpindah yang 

lebih tinggi. Job 

embeddedness 

memediasi 

hubungan antara 

kerja berlebihan 

dan turnover 

intention. 

4 Jianfeng Li, 

Hongping Liu, 

Beatrice van 

der Heijden, 

The Role of 

Filial Piety in 

the 

Relationships 

1. Independen = 

work stress  

Stres kerja 

berhubungan 

positif dengan 

kepuasan kerja, 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

dan Zhiwen 

Guo (2021) 

between Work 

Stress, Job 

Satisfaction, 

and Turnover 

Intention: A 

Moderated 

Mediation 

Model 

2. Dependen = 

turnover 

intention 

3. Mediasi = job 

satisfaction 

4. Moderasi = 

(Filial Piety) 

– RFP 

(Reciprocal 

Filial 

Piety)/AFP 

(Authoritarian 

Filial Piety) 

 

yang pada 

gilirannya akan 

memediasi 

hubungan antara 

stres kerja dan 

turnover 

intention. 

Hubungan stres 

kerja dan 

kepuasan kerja 

akan di moderasi 

oleh RFP dan 

AFP. Hubungan 

positif antara 

stres kerja dan 

turnover 

intention akan 

dimoderasi oleh 

RFP dan AFP. 

RFP dan AFP 

memoderasi 

sejauh mana 

kepuasan kerja 

akan memediasi 

hubungan antara 

stres kerja dan 

turnover 

intention. 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

5 Vernise Els, 

Marissa 

Brouwers, dan 

Roslyn B. 

Lodewyk 

(2020) 

Quality of 

work life: 

Effects on 

turnover 

intention and 

organisational 

commitment 

amongst 

selected South 

African 

manufacturing 

organisations 

1. Independen = 

quality of 

work life) 

2. Dependen = 

turnover 

intention 

3. Mediasi = 

organizational 

commitment 

Kualitas 

kehidupan kerja 

berhubungan 

negatif signifikan 

dengan turnover 

intention, dapat 

berarti bahwa 

kualitas kerja 

yang tinggi akan 

mengurangi niat 

karyawan untuk 

berpindah. 

Terdapat 

hubungan positif 

signifikan antara 

kualitas 

kehidupan kerja 

dan komitmen 

organisasi. 

Terdapat 

hubungan negatif 

signifikan antara 

komitmen 

organisasi dan 

turnover 

intention. 

Komitmen 

organisasi 

memediasi 
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No Peneliti Judul  Variabel 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

pengaruh antara 

kualitas 

kehidupan kerja 

dan turnover 

intention. 

 

C. Kerangka Pemikiran 

1. Stres kerja dan turnover intention 

     Stres kerja merupakan prediktor penting dari turnover intention dalam 

masyarakat Cina (Li et el., 2021). Stres kerja juga dapat mempengaruhi 

turnover intention karyawan seperti yang telah diteliti oleh penelitian 

terdahulu, pengalaman stres karyawan di tempat kerja juga dapat memicu 

keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan atau organisasinya (De 

Clercq et el., 2020). Peningkatan stres dapat terjadi akibat banyak 

pekerjaan yang diberikan kepada karyawan serta tidak adanya waktu bagi 

karyawan untuk melakukan pekerjaan tersebut. Karyawan yang merasa 

terbebani dengan pekerjaan yang diberikan sehari-hari akan merasakan 

ketidaknyamanan dalam bekerja. Bahkan hingga karyawan merasa tidak 

pernah merasakan istirahat seperti cuti untuk dapat meredam perasaan 

negatif atas pekerjaan yang diberikan kepada karyawan (De Clercq et el., 

2020), lebih lanjut bahkan ketika karyawan memikirkan pekerjaannya 

karyawan merasa terbebani. Pada gilirannya perasaan negatif ini 

menjadikan karyawan stres. Dengan adanya stres kerja ini karyawan tidak 
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akan merasakan apa yang disebutkan dengan kenyamanan dalam bekerja. 

Sejalan dengan teori Conservation of Resources (COR), kerugian yang 

ditimbulkan dari hilangnya sumber daya yang lebih besar daripada 

perolehan sumber daya (Hobfoll 2001) misalnya waktu, dapat menjadikan 

seorang pekerja itu lebih memilih untuk melindungi sumber dayanya itu. 

Jalan yang dipilih adalah mencari alternatif lain yang dapat menjaga 

sumber dayanya dapat tetap dipertahankan. 

     Tingginya stres kerja akan berakhir pada keinginan karyawan untuk 

berpindah juga tinggi. Besar harapan setiap karyawan kepada alternatif 

pekerjaan lain selain pekerjaan di perusahaan untuk mendapat 

kenyamanan dalam bekerja. Pekerjaan yang membuat karyawan stres akan 

menimbulkan keinginan karyawan untuk berpindah ke alternative lain. 

Sejalan dengan Price (2001), stres kerja dapat menyebabkan perilaku 

pencarian kerja, niat berpindah, dan pada akhirnya actual turnover terjadi.  

2. Pengaruh mediasi job embeddedness pada stres kerja dan turnover 

intention 

     Job embeddedness mencerminkan tingkat keterikatan antara individu 

dan organisasi, dan mengukur hubungan keterikatan ganda antara pekerja 

dan pemberi kerja (Zheng et el., 2016). Dalam teori COR juga dijelaskan 

ketika bekerja berlebihan membuat sumber daya yang dicari oleh pekerja 

menjadi langka, job embeddedness karyawan juga ikut menurun (Huang 

et el., 2020). Dengan demikian stres kerja dapat menjadi faktor pemicu 

hilangnya keterikatan individu akan pekerjaannya. Beban kerja yang 
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menyebabkan stres kerja yang tinggi akan menyebabkan pada karyawan 

merasa tidak nyaman akan pekerjaanya, menyiratkan tidak ada keterikatan 

karyawan akan pekerjaannya. Perasaan negatif terhadap pekerjaan juga 

bisa memicu keengganan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya, 

yang berarti hal ini menunjukan bahwa karyawan tidak mau melakukan 

atau menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. Tentunya dengan adanya 

stres yang tinggi akan menurunkan job embeddedness karyawannya. 

     Job embeddedness telah dijelaskan dipengaruhi oleh stres kerja, perlu 

dipahami bahwa job embeddedness juga menjadi salah satu mediator 

dalam pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Mitchell, 

mengenalkan konsep keterikatan pada tahun 2001 dan menemukan bahwa 

job embeddedness memiliki pengaruh negatif pada turnover intention 

(Huang et el., 2020). Seorang karyawan dibatasi oleh berbagai faktor yang 

dapat menyebabkan karyawan memiliki keterikatan akan pekerjaannya 

dan pada nantinya akan enggan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. 

Dalam pemikiran ini, stres kerja dapat menjadi faktor yang mendukung 

karyawan untuk mengurangi job embeddedness-nya dengan adanya kerja 

yang berlebihan juga didukung dengan ketidaknyamanan karyawan 

tersebut akan pekerjaannya. Walaupun dalam penelitian yang dilakukan 

Huang et. al (2020) variabel independen yang digunakan adalah kerja 

berlebihan, namun ketika ditinjau dari teori COR maka kerja berlebihan 

termasuk dalam salah satu pendukung dari stres kerja, terlebih dalam 

penelitian Huang et. al (2020) menjelaskan bahwa kerja berlebihan akan 
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membawa pada kelelahan dalam bekerja yang jika dikaitkan dengan teori 

COR (Hobfoll, 2001) maka dapat menjadi salah satu sumber hilangnya 

sumber daya yang dimiliki pekerja yaitu berkaitan dengan ketenangan, 

waktu, dan kesehatan pribadi.  

     Pada akhirnya karyawan memiliki perasaan negatif akan pekerjaannya 

yang juga menurunkan keterikatan mereka. Menurunnya job 

embeddedness inilah yang dapat menjadi pemicu untuk karyawan lebih 

memilih untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan. Peneliti 

sebelumnnya juga menemukan job embeddedness memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention (Takawira et el., 2014). Dengan 

demikian didapatkan pemikiran bahwa job embeddedness memediasi 

pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Stres kerja yang tinggi 

akan menurunkan job embeddedness karyawan yang pada akhirnya juga 

ikut meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi 

atau perusahaan. Begitu sebaliknya, dengan stres kerja yang dapat ditekan 

maka dimungkinkan untuk meningkatnya job embeddedness dan akan 

berpengaruh juga pada berkurangnya turnover intention karyawannya. 

3. Pengaruh mediasi komitmen organisasional pada stres kerja dan turnover 

intention 

     Komitmen organisasi dapat digambarkan sebagai keterikatan 

psikologis yang dibangun karyawan dengan tempat kerja mereka (Metin 

dan Asli, 2018, Els et el.,, 2021). Shanawaz dan Jafri (2009) 

mengkonseptualisasikan komitmen organisasi sebagai tingkat keterikatan 
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pengalaman karyawan terhadap organisasinya (Els et el.,, 2021). 

Komitmen organisasional bisa dikembangkan melalui pengalaman kerja 

karyawan dalam organisasinya yang bisa mengindikasikan adanya 

kepuasan atau tidak dalam melakukan pekerjaanya. Pengalaman yang 

kurang menyenangkan atau perasaan negatif dalam pekerjaan dapat 

diartikan bahwa beban kerja yang diberikan terlalu tinggi, kemudian bisa 

memicu stres kerja dalam bentuk kelelahan dan memperburuk kesehatan 

fisik pekerja (Huang et el.,, 2020). Stres kerja dengan demikian dapat juga 

memicu hilangnya rasa keterikatan karyawan terhadap organisasinya atau 

perusahaan. Beberapa penelitian sebelumnya juga telah menemukan 

hubungan negatif antara stres kerja dan komitmen organisasi (Haque et 

el.,, 2018; Slade et el.,, 2016). Untuk itu peneliti ingin memperkuat bahwa 

ada hubungan antara stres kerja dan komitmen organisasional.  

     Asumsi yang dibangun adalah karyawan yang memiliki stres kerja akan 

merasa organisasinya bukanlah tempat yang tepat untuk mengembangkan 

diri dan membuat kenyamanan dalam diri sendiri, dengan kata lain akan 

stres kerja yang tinggi akan menyebabkan keengganan karyawan untuk 

melekatkan dirinya pada organisasi atau perusahaannya. Hal ini dikuatkan 

dengan teori COR yang menyatakan bahwa seseorang akan memiliki 

kecenderungan melindungi sumber daya yang ia miliki, karena kehilangan 

sumber daya lebih besar dampaknya daripada mendapatkan sumber daya 

(Hobfoll, 2001). Sebaliknya jika stres kerja dapat dihindari atau diturunkan 

maka akan meningkatkan komitmen karyawan akan organisasinya. 
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     Komitmen organisasional telah dijelaskan dalam penelitian ini, 

komitmen organisasional dapat diperoleh dengan cara karyawan memiliki 

semangat tentang pekerjaan yang dilakukan dan bisa berkontribusi dalam 

organisasi atau perusahaan (Allen dan Meyer, 1996; Meyer et el.,, 2004; 

Meyer dan Herscovitch, 2001). Karyawan yang memiliki komitmen 

terhadap organisasinya akan menunjukan kontribusinya dalam menekan 

turnover intention karyawannya (Moreira et el., 2020). Rasa memiliki 

organisasi juga menjadi salah satu guna untuk mengurangi turnover 

intention, dengan cara karyawan mendapatkan pelatihan yang berguna 

untuk dirinya (Ahn dan Huang, 2020) dalam rangka untuk memperoleh 

sumber daya, sejalan dengan teori COR. Stres kerja yang tidak dapat 

ditekan dapat berdampak besar pada komitmen karyawan pada 

organisasinya. Komitmen organisasional dapat tercipta ketika 

karyawannya memiliki emosional pada organisasinya sehingga karyawan 

memiliki rasa loyalitas dan keinginan untuk tetap dalam organisasinya 

(Allen dan Meyer, 1996).  

     Sejalan dengan teori COR, seseorang akan memiliki kecenderungan 

menghindari perilaku yang dapat menghilangkan sumber daya, karena 

kehilangan sumber daya memiliki dampak negatif yang mendalam pada 

kesejahteraan (Halbesleben et el., 2014). Dengan demikian stres kerja 

dapat menjadi pemicu untuk hilangnya rasa loyalitas terhadap 

pekerjaannya dan organisasinya, juga mengindikasikan adanya 

ketidaknyamanan akan pekerjaanya. Seorang karyawan mungkin saja 
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lebih memilih untuk mencari alternatif pekerjaan lain guna menjaga 

sumber daya berupa kenyamanan dalam bekerja. Arah menuju 

menurunnya hilangnya komitmen organisasional akibat stres kerja dapat 

menjadikan karyawan juga memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan. 

Jika karyawan merasa diperhatikan maka karyawan akan dapat menekan 

stres dan juga memiliki rasa memiliki atau komitmen pada organisasi serta 

mengarahkan pada berkurangnya turnover intention. 

     Berdasarkan landasan teori dan tujuan penelitian sebelumnya serta 

permasalahan yang telah dikemukakan maka sebagai dasar untuk 

merumuskan hipotesis dalam penelitian ini, berikut ini merupakan 

kerangka pemikiran yang dituangkan dalam Gambar 1.  

 

Gambar 1 Kerangka berpikir 

 

Stres kerja 

1) Fisiologis 

2) Psikologis 

3) Perilaku 

 

Sumber: Robbins, 

2006 

 

Job embeddedness 

1) On-the-job embeddedness 

a) Link-organization 

b) Fit-organization 

c) Sacrifice-organization 

2) Off-the-job embeddedness 

a) Link-community 

b) Fit- community 

c) Sacrifice- community 

Sumber : Mitchell et el., 

2001 

Turnover intention 

1) Thoughts of 

quitting  

2) Intention to quit 

3) Intention to 

search for 

another job 

 

Sumber : Mobley, 

2011 

Komitmen organisasional 

1) Affective commitment 

2) Normative commitment 

3) Continuance commitment 

Sumber : Allen dan Meyer, 1996 
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D. Hipotesis 

1. Hipotesis 1 (H1)  : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. 

2. Hipotesis 2 (H2)  : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention dengan job embeddedness sebagai mediasi. 

3. Hipotesis 3 (H3)  : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention dengan komitmen organisasional sebagai mediasi.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Rancangan Penelitian 

     Penelitian korelasional dipilih berdasarkan sifat permasalahannya karena 

penelitian ini menggambarkan hubungan antara dua variabel, namun tidak 

berarti variabel yang berkorelasi dengan variabel lain menyebabkan perubahan 

pada variabel lain (Sekaran dan Bougie, 2016). Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif dan kausal dengan pendekatan yang digunakan adalah 

survey. Penelitian deskriptif dipilih karena tujuan dari penelitian ini untuk 

memperoleh data yang menggambarkan topik (Sekaran dan Bougie, 2016) 

yang telah dipilih. Penelitian kausal digunakan untuk dapat menguji apakah 

satu variabel menyebabkan perubahan pada variabel lain (Sekaran dan Bougie, 

2016). Penelitian  ini menggunakan kuesioner yang dibagikan  untuk 

memudahkan peneliti dalam mengetahui respon mengenai “Pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention dimediasi job embeddedness dan komitmen 

organisasional pada CV Filo Company, Klaten”.  

     Berdasarkan tujuan penelitian, penelitian ini menggunakan metode 

kuantitatif dan digunakkan untuk melakukan pengujian hipotesis. Metode 

kuantitatif diartikan sebagai metode yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme (memandang relalitas/fenomena/gejala dapat diklasifikasikan, 

relatif tetap, konkrit, teramati, terukur, dan hubungan gejala sebab akibat), 

digunakkan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, menggunakan 
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instrumen penelitian dalam pengumpulan data, analasis data bersifat statistik, 

dan dengan tujuan menguji hipotesis (Sugiyono, 2013). 

B. Objek dan Waktu Penelitian 

     Penelitian ini dilaksanakan di CV Filo Company, Klaten. Penelitian ini 

dilaksanakan pada pada bulan September 2021 sampai April 2022. Adapun 

alokasi waktu adalah sebagai berikut: 

Tabel 3 Waktu penelitian 

No Keterangan 
November Desember Januari Februari Maret 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 5 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Survei                                           

2 
Ijin 

perusahaan                                           

3 
Penyusunan 

proposal                                           

4 Kuesioner                                           

5 

Penyusunan 

laporan 

skripsi                                           

6 Pendadaran                                           

C. Populasi 

     Populasi mengacu pada keseluruhan orang, peristiwa, atau hal-hal menarik 

yang ingin peneliti simpulkan (Sekaran dan Bougie, 2016). Populasi yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan CV Filo Company, 

Klaten berjumlah 32 orang. Seluruh karyawan menjadi bagian dari sampel 

karena populasi relatif sedikit.  

D. Jenis Data Penelitian 

     Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Menurut 

Sugiyono (2015), data primer adalah sumber data yang langsung memberikan 

data kepada pengumpul data. Data dihimpun dari jawaban responden terhadap 
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kuesioner yang diberikan langsung kepada setiap karyawan. Kuesioner 

diberikan langsung kepada seluruh karyawan yang ada dalam perusahaan 

dalam kurun waktu satu minggu.  

E. Metode Perolehan Data 

     Metode perolehan data penelitian ini menggunakan wawancara dan 

kuesioner. Wawancara dapat dilakukan berupa wawancara terstruktur dan tidak 

terstruktur dengan tatap muka maupun daring (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Dalam penelitian ini, peneliti melakukan wawancara kepada pemilik dan 

karyawan berkaitan dengan turnover intention, stres kerja, job embeddedness, 

dan komitmen organisasional pada CV Filo Company. 

     Kuesioner umumnya dirancang untuk mengumpulkan sejumlah besar data 

kuantitatif  (Sekaran dan Bougie, 2016). Kuesioner dibagikan secara online 

agar dapat mempermudah dan mempercepat peneliti untuk mendapatkan data 

dari responden (Sekaran dan Bougie, 2016) pada lingkup CV Filo Company. 

Walaupun waktu yang dibutuhkan cukup lama dalam menghimpun semua data 

dan keraguan yang mungkin timbul dari responden atas pernyataan tidak dapat 

secara langsung dijelaskan oleh peneliti di tempat kuesioner ini menjadi pilihan 

peneliti (Sekaran dan Bougie, 2016) dengan banyak pertimbangan salah 

satunya kemudahan dalam memilih waktu pengisian. Kuesioner dibuat 

menggunakan bantuan google form dan kemudian dibagikan kepada seluruh 

karyawan untuk diisi. Data yang diperoleh dari responden kemudian akan 

direkap dalam tabel menggunakan software Microsoft Excel 2010. 
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F. Klasifikasi Variabel Penelitian 

1. Variabel Dependen/Terikat  

     Variabel dependen adalah variabel yang menjadi perhatian utama 

peneliti guna untuk memahami dan menggambarkan variabel dependen 

atau menjelaskan variabilitasnya atau memprediksinya (Sekaran dan 

Bougie, 2016). Dengan mengukur variabel dependen maka akan 

didapatkan variabel lain yang mempengaruhi variabel ini (Sekaran dan 

Bougie, 2016). Variabel dependen dalam penelitian ini adalah turnover 

intention.  

2. Variabel Independen/Bebas 

     Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel 

terikat baik secara positif maupun negatif (Sekaran dan Bougie, 2016).  

Varians dalam variabel dependen diperhitungan oleh variabel independen, 

perubahan variabel independen menyebabkan perubahan variabel 

dependen (Sekaran dan Bougie, 2016).  Variabel independen dalam 

penelitian ini adalah stres kerja. 

3. Variabel Mediasi  

     Variabel mediasi/intervening adalah variabel yang muncul antara 

waktu variabel independen mulai beroperasi untuk mempengaruhi variabel 

dependen dan waktu dampaknya dirasakan di atasnya (Sekaran dan 

Bougie, 2016). Variabel mediasi muncul sebagai fungsi dari variabel 

independen yang beroperasi dalam situasi apapun, dan membantu dalam 

pembuatan konsep serta menjelaskan pengaruh variabel independen 
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terhadap variabel dependen (Sekaran dan Bougie, 2016). Variabel mediasi 

dalam penelitian ini adalah job embeddedness dan komitmen organisasi. 

G. Definisi Operasional 

     Mengukur variabel yang samar dapat dilakukan  dengan cara mereduksi 

gagasan atau konsep abstrak ini menjadi perilaku dan/ atau karakteristik yang 

dapat diamati, lebih lanjut operasionalisasi dilakukan dengan melihat dimensi 

perilaku, bentuk, atau sifat yang dilambangkan dengan konsep, kemudian 

diterjemahkan dalam elemen yang dapat diamati dan diukur sehingga dapat 

mengembangankan indeks pengukuran konsep (Sekaran dan Bougie, 2016). 

Berdasarkan judul dari penelitian ini yaitu “Pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention dimediasi job embeddedness dan komitmen organisasional 

pada CV Filo Company, Klaten maka definisi operasional variabel dalam 

penelitian ini digambarkan pada Tabel 4. 
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Tabel 4 Definisi operasional 

Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

Turnover 

intention 

(Y) 

Turnover intention 

adalah hasil evaluasi 

individu mengenai 

kelanjutan 

hubungannya dengan 

perusahaan dimana 

ia bekerja namun 

belum diwujudkan 

dalam tindakan 

nyata.  

(Mobley, 2011) 

1) Thoughts of quitting, 

pikiran-pikiran untuk 

berhenti dari 

pekerjaan/organisasi. 

2) Intention to quit, 

keinginan untuk 

meninggalkan 

pekerjaan/organisasi. 

3) Intention to search for 

another job, 

keinginan untuk 

mencari pekerjaan 

lain atau alternatif 

pekerjaan lain.  

(Mobley, 

2011) 

 

 

 

 

 

 

 

Stres kerja 

(X) 

Stres adalah suatu 

proses psikologis 

yang tidak 

menyenangkan yang 

terjadi sebagai 

tanggapan terhadap 

tekanan lingkungan. 

 (Robbins dan Judge, 

2017) 

1) Fisiologis, dapat 

dilihat pada orang 

yang mengalami stres 

antara lain sakit 

kepala, sakit 

punggung, otot terasa 

kaku, tekananan darah 

naik, serangan 

jantung, dan lelah 

atau kehilangan 

energi. 

2) Psikologis, mencakup 

depresi, mudah 

marah, gelisah, 

(Robbins 

dan Judge, 

2017) 
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Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

cemas, mudah 

tersinggung, bingung, 

dan kebosanan. 

3) Perilaku, mencakup 

mudah menyalahkan 

orang lain, mudah 

membatalkan janji 

atau tidak memenuhi 

janji, suka mencari 

kesalahan orang lain 

atau menyerang orang 

lain, meningkatnya 

frekuensi absensi, 

meningkatkan 

penggunaan obat 

penenang, minum 

minuman keras, dan 

tidur tidak teratur. 

Job 

embeddedn

ess (Z1) 

Job embeddedness 

didefinisikan sebagai 

dorongan kognitif 

seseorang karyawan 

yang merupakan 

penggabungan dari 

dimensi organisasi 

(on-the-job 

embeddedness) dan 

lingkungan/komunit

as (off-the-job 

1) On-the-job 

embeddedness 

a) Link-organization 

Link menggambarkan 

sejauh mana seorang 

individu dapat terkait 

dengan orang lain 

dalam organisasi dan 

kegiatan di dalam 

organisasinya.   

b) Fit-organization 

(Mitchell 

et el., 

2001) 
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Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

embeddedness) yang 

dapat menjaga 

sesorang untuk 

memilih bertahan 

pada pekerjaannya.  

(Mitchell et el., 

2001) 

Fit menggambarkan 

kecocokan dan 

kenyamanan seorang 

individu dengan 

pekerjaan. Hal paling 

penting yaitu adanya 

kesesuaian antara 

norma dan nilai 

organisasi dengan 

yang dimiliki seorang 

individu. 

c) Sacrifice-

organizational  

Sacrifice menjelaskan 

seberapa besar 

kerugian baik secara 

material dan 

psikologis yang akan 

dirasakan seorang 

individu apabila 

meninggalkan 

organisasi 

2) Off-the-job 

embeddedness  

a) Link-community  

Link menggambarkan 

seberapa jauh seorang 

individu mengaitkan 

dirinya dengan orang 

lain dalam 
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Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

komunitas/lingkungan 

dan terkait dengan 

aktivitas komunitas 

tersebut.  

b) Fit-community 

Fit menggambarkan 

adanya kecocokan 

dan kenyamanan 

seorang individu 

dengan 

komunitas/lingkungan

nya. Salah satu faktor 

terciptanya kecocokan 

dan kenyamanan 

seperti jenis dan 

ukuran tempat 

bekerja, fasilitas, 

iklim politik, dan lain 

sebagainya.   

c) Sacrifice-community 

Sacrifice 

menggambarkan 

seberapa besar 

kerugian pada 

komunitas/lingkungan 

yang dirasakan 

apabila seorang 

individu memilih 

meninggalkan 

organisasi. Terlebih 
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Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

ketika yang 

ditinggalkan adalah 

lingkungan yang 

saling membantu, 

harmonis, aman, dan 

lain sebagainya. 

Komitmen 

organisasi 

(Z2) 

Komitmen 

organisasi adalah 

sejauh mana 

karyawan percaya 

dan menerima tujuan 

organisasi dan 

keinginan untuk 

tetap tinggal 

bersama organisasi. 

(Mathis dan Jackson, 

2010) 

1) Affective commitment 

/ komitmen afektif,  

yang terjadi ketika 

pekerja 

mengidentifikasi 

dengan organisasi 

pada tingkat 

emosional, sehingga 

mereka mengalami 

rasa loyalitas dan 

keinginan untuk tetap 

berada di organisasi. 

2) Normative 

commitment / 

komitmen normatif, 

yang mengacu pada 

saat karyawan 

merasakan kewajiban 

untuk tetap berada di 

organisasi, meskipun 

mereka mengalami 

ketidakpuasan.   

(Allen dan 

Meyer, 

1996) 
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Variabel  Definisi operasional Indikator Sumber 

3) Continuance 

commitment / 

komitmen 

berkelanjutan, yang 

diamati ketika 

karyawan bertahan di 

organisasi karena 

mereka 

menginvestasikan 

keterampilan, 

pengetahuan, 

kemampuan dan 

waktu di perusahaan 

dan mempertaruhkan 

upaya ini dianggap 

terlalu tinggi. 

H. Skala Pengukuran Variabel  

     Menurut Sekaran dan Bougie (2016) skala adalah alat atau sebuah 

mekanisme yang dapat membedakan individu tentang bagaimana mereka 

berbeda satu sama lain pada variabel yang menarik dalam penelitian. Dalam 

penelitian ini skala yang digunakan untuk mengukur variabel adalah Likert 

Scale. Likert scale atau skala Likert adalah skala yang dirancang untuk menguji 

seberapa kuat responden setuju dengan sebuah pernyataan pada skala lima 5 

poin (Sekaran dan Bougie, 2016). Dengan demikian dapat dimungkinkan 

peneliti untuk dapat membedakan respon dalam hal bagaimana mereka berbeda 
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satu sama lain dalam sikap terhadap yang menjadi variabel dalam penelitian 

ini.  

     Untuk keperluan analisis kuantitatif digunakan jawaban skor 1-5. Berikut 

adalah tabel skor skala likert : 

Tabel 5 Skor skala likert 

No Skala Skor 

1 Sangat setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral (N) 3 

4 Tidak setuju (TS) 2 

5 Sangat tidak setuju (STS) 1 

     Setelah diketahui hasil skor skala likert tersebut, kemudian dicari nilai 

mean/rata-rata yang dikelompokan dalam kelas interval dengan jumlah 

kelas sebanyak 5, dengan rumus sebagai berikut: 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑎𝑙 − 𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑖𝑖𝑚𝑎𝑙 

𝑏𝑎𝑛𝑦𝑘𝑎𝑛𝑦𝑎 𝑘𝑒𝑙𝑎𝑠
 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
5 − 1

5
 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  0,8 

Berdasarkan perhitungan diatas, didapatkan kategori masing-masing 

interval adalah sebagai berikut: 

Tabel 6 Kategori variabel 

Interval Kategori 

1,00 – 1,79 Sangat rendah 

1,80 – 2,59 Rendah 

2,60 – 3,39 Sedang 

3,40 – 4,19 Tinggi 

4,20 – 5,00 Sangat tinggi 
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I. Teknik Analisis Data 

     Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial 

Least Square (PLS). Partial least square (PLS) merupakan metode analisis 

yang sesuai dengan tujuan penelitian ini yaitu untuk menjelaskan ada tidaknya 

hubungan atau pengaruh antar variabel laten, juga disebut sebagai soft 

modeling karena meniadakan asumsi-asumsi ordinary least square (OLS) 

regresi, seperti data yang didapatkan harus berdistribusi normal dan tidak ada 

multikolinearitas antar variabel (Ghozali and Latan, 2015). PLS dipilih dalam 

penelitian ini karena PLS cocok digunakan untuk sampel dengan jumlah yang 

kecil (dibawah 100). PLS merupakan salah satu metode alternatif Structural 

Equation Modeling (SEM), PLS-SEM tepat digunakan untuk mengembangkan 

teori (Ghozali and Latan, 2015). Analisis menggunakan PLS-SEM biasanya 

terdiri dari dua sub model yaitu model pengukuran (measurement model) biasa 

disebut outer model dan model struktural (structural model) biasa disebut inner 

model. 

1. Model Pengukuran (Outer Model) 

     Model pengukuran atau biasa disebut dengan outer model digunakan 

untuk dapat melihat bagaimana setiap indikator berhubungan dengan 

variabel laten. Model pengukuran digunakan untuk mengukur validitas 

dan reliabilitas, adapun pengujian tersebut sebagai berikut. 

a. Convergent validity  

      Convergent validity terbentuk ketika skor yang diperoleh dengan 

dua instrumen berbeda yang mengukur konsep yang sama sangat 
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berkorelasi (Sekaran dan Bougie, 2016).  Ghozali and Latan, (2015) 

menggunakan nilai outer loading pada variabel laten dengan 

indikatornya untuk menilai convergent validity dengan ketentuan nilai 

yang diharapkan adalah lebih dari 0,6 – 0,7. Nilai outer loading yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah >0,7. 

b. Discriminant validity 

     Discriminant validity ditetapkan ketika berdasarkan teori, dua 

variabel diprediksi tidak ada korelasi dan skor yang diperoleh dengan 

mengukurnya memang ditemukan secara empiris (Sekaran dan 

Bougie, 2016). Nilai discriminant validity adalah nilai cross loading 

factor yang memiliki fungsi untuk mengetahui apakah suatu variabel 

memiliki diskriminan yang memadai atau tidak. Ghozali and Latan 

(2015) mengatakan discriminant validity berhubungan dengan prinsip 

bahwa pengukur konstruk berbeda seharusnya tidak berkorelasi 

tinggi. Nilai cross loading factor pada setiap indikator yang mewakili 

variabel harus lebih besar dari nilai cross loading factor dengan 

variabel lain.  

c. Average variance extracted 

     Ghozali and Latan (2015) memberikan saran untuk menggunakan 

AVE sebagai salah satu kriteria dalam menilai convergent validity, 

nilai AVE yang diharapkan adalah >0,5. Sejalan dengan Fornell dan 

Larcker (1981) terdapat validitas konvergen jika Average Variance 
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Extracted (AVE) yang menguji validitas adalah >0,5, maka dikatakan 

instrumen dapat diterima.  

d. Cronbach’s alpha 

     Reliabilitas pengukuran merupakan kondisi dimana menunjukan 

sejauh mana tanpa bias (bebas kesalahan) dan karena itu memastikan 

pengukuran yang konsisten sepanjang waktu dan di berbagai item 

dalam instrumen (Sekaran dan Bougie, 2016).  Dengan demikian 

reliabilitas dapat dikatakan sebagai indikasi stabilitas dan konsistensi 

instrumen yang mengukur konsep dan membantu menilai “goodness” 

suatu ukuran (Sekaran dan Bougie, 2016). Ghozali and Latan (2015) 

menjelaskan uji reliabilitas dilakukan untuk menunjukan keakuratan, 

konsistensi, dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk atau 

konsep penelitian dengan menggunakan dua cara yaitu dengan 

menggunakan cronbach’s alpha dan composite reliability. Fornell dan 

Larcker (1981) menggunakkan koefisien Cronbach’s Alpha yang 

menilai konsistensi internal harus lebih besar dari 0.7, Khan et el., 

(2018) juga menggunakan cronbach’s alpha yang sama. Sejalan 

dengan (Ghozali dan Latan 2015) nilai cronbach’s alpha dalam 

penelitian ini adalah lebih besar dari 0,7.  

e. Composite reliability 

     Nilai Cronbach’s alpha yang digunakan dalam sebuah penelitian 

dapat menjadi under estimate atau menghasilkan nilai yang lebih 

rendah (Ghozali and Latan, 2015), untuk itu disarankan untuk 
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menggunakan nilai composite reliability. Nilai yang diharapkan 

adalah >0,7.  

2. Model Struktural (Inner Model) 

     Model struktural atau biasa disebut dengan inner model digunakan 

untuk melihat atau menunjukkan kekuatan estimasi antar variabel laten 

atau konstruk. Model struktural dalam PLS-SEM diukur dengan cara 

sebagai berikut. 

a. Coefficient determination atau R-square (R2) 

Nilai R2 digunakan untuk mengukur seberapa besar variabel 

bebas/eksogen dapat mempengaruhi variabel terikat/endogen 

(Ghozali and Latan, 2015). Menurut Chin (1998)  kategori R2 adalah 

sebagai berikut. 

1) Nilai R2 lebih dari 0,67 dikategorikan sebagai kuat, 

2) Nilai R2 antara 0,33-0,67 dikategorikan moderate atau sedang, 

3) Nilai R2 lebih kecil dari 0,33 dikategorikan lemah. 

b. Predictive relevance atau Q-square (Q2) 

Ghozali and Latan (2015) mengungkapkan nilai Q2 > 0 menunjukkan 

bahwa nilai yang diobservasi sudah direkonstruksi dengan baik yang 

berarti model mempunyai relevansi prediktif (predictive relevance). 

Nilai Q2 < 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive 

relevance. Nilai Q2 dapat melihat dengan melakukan prosedur 

blindfolding pada Smart PLS (Ringle et el., 2015). 

c. P-value  
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P-value merupakan nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model 

struktural yang harus signifikan, yang dapat diperoleh menggunakan 

PLS teknik bootstrapping. Penelitian ini menggunakan p-value <0,05 

atau 5%.   

3. Pengujian Hipotesis 

     Pengujian hipotesis dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 

bebas ke variabel terikat dan mediasi. Pengujian dilakukan dengan melihat 

nilai t-hitung dan nilai probabilitas antar variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini. Nilai p-value yang diharapkan dengan alpha (α) 5% adalah 

<0,05 dan nilai t-tabel untuk alpha (α) 5% adalah sebesar 1,696. Hipotesis 

diterima apabila t-hitung > 1,696 dan p-value kurang dari 0,05. Pengujian 

hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut. 

H1 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Hipotesis diterima apabila nilai t-hitung > 1,696 dan p-value < 0,05. 

Artinya stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

H2 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention 

dengan job embeddedness sebagai variabel mediasi. 

Hipotesis diterima apabila nilai t-hitung > 1,696 dan p-value < 0,05. 

Artinya stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan 

job embeddedness sebagai variabel mediasi. 

H3 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention 

dengan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. 
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Hipotesis diterima apabila nilai t-hitung > 1,696 dan p-value < 0,05. 

Artinya stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi.  
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BAB IV  

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

A. Analisis Deskriptif 

1. Karakteristik responden 

Objek penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan CV 

Filo Company. Berikut tabel karakteristik responden. 

Tabel 7 Karakteristik responden 

  Frekuensi Persentase 

Jenis 

Kelamin 

Laki-laki 6 18,30% 

Perempuan 26 81,30% 

Total 32 100% 

  Frekuensi Persentase 

Usia 

21-22 tahun 12 37,50% 

23-24 tahun 12 37,50% 

25-26 tahun 7 21,90% 

26-27 tahun 1 3,10% 

Total 32 100% 

  Frekuensi Persentase 

Pendidikan 

SMA/sederajat 6 18,80% 

Diploma/Sarjana 26 81,30% 

Total 32 100% 

  Frekuensi Persentase 

Lama 

kerja 

1-12 bulan 22 68,80% 

13-24 bulan 6 18,80% 

25-36 bulan 2 6,30% 

37-48 bulan 0 0,00% 

49-60 bulan 2 6,30% 

Total 32 100% 

Sumber: data diolah dengan Microsoft Excel, 2022 

     Berdasarkan Tabel 7 diatas diketahui bahwa dari 32 responden yang 

digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 6 (18,3%) responden laki-laki 
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dan 26 (81,3%) responden perempuan. Responden berusia 21-22 tahun 

sebanyak 12 orang (37,5%), responden berusia 23-24 tahun sebanyak 12 

orang (37,5%), responden berusia 25-26 tahun sebanyak 7 orang (21,9%), 

dan responden berusia 26-27 tahun sebanyak 1 orang (3,1%).  Rata-rata 

usia responden adalah 23 tahun yang berarti merupakan karyawan yang 

produktif dan berusia muda. Pendidikan terakhir responden terdiri dari 6 

responden (18,8%) berpendidikan SMA/sederajat dan 26 responden 

(81,3%) berpendidikan diploma/sarjana. Lama bekerja responden terdiri 

dari 22 responden (68,8%) telah bekerja selama 1-12 bulan, 6 responden 

(18,8%) telah bekerja selama 13-24 bulan, 2 responden (6,3%) telah 

bekerja selama 25-36 bulan, dan 2 responden (6,3%) telah bekerja selama 

49-60 bulan. 

     Dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini mayoritas 

berjenis kelamin perempuan dengan usia muda dan produktif antara 21-24 

tahun serta berpendidikan diploma/sarjana dengan lama bekerja kurang 

dari 12 bulan. Melihat mayoritas responden, dapat diketahui bahwa tingkat 

emosional responden cukup labil dan pada usia muda cenderung 

menginginkan apa yang dianggapnya pantas untuk didapatkan terlebih 

dengan latar belakang pendidikan yang tinggi. Hal ini dapat diartikan 

karakteristik responden memiliki tingat sensitifitas yang tinggi akan segala 

bentuk perlakuan dan akan mempertimbangkan apa yang baik untuk 

dirinya. 

2. Deskriptif variabel penelitian 
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     Analisis deskriptif variabel yang digunakan dalam penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis jawaban setiap responden untuk 

mendeskripsikan persepsi responden terhadap setiap variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini. Kategori variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini dikelompokkan dalam kelas interval dengan jumlah kelas 

sebanyak 5, dengan rumus sebagai berikut. 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑎𝑘𝑠𝑖𝑚𝑎𝑙 − 𝑛𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑚𝑖𝑖𝑚𝑎𝑙 

𝑏𝑎𝑛𝑦𝑘𝑎𝑛𝑦𝑎 𝑘𝑒𝑙𝑎𝑠
 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
5 − 1

5
 

𝑖𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  0,8 

Berdasarkan perhitungan diatas, didapatkan kategori masing-masing 

interval seperti pada Tabel 8. 

Tabel 8 Kategori variabel 

Interval Kategori 

1,00 – 1,79 Sangat rendah 

1,80 – 2,59 Rendah 

2,60 – 3,39 Sedang 

3,40 – 4,19 Tinggi 

4,20 – 5,00 Sangat tinggi 
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a. Stres kerja 

     Variabel stres kerja terdiri dari 9 item pernyataan setelah 3 item 

dikeluarkan dari konstruk. Hasil analisis deskriptif ditunjukkan pada 

Tabel 12. 

Tabel 9 Penilaian variabel stres kerja 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 

1,00-1,79 Sangat rendah 8 25% 

1,80-2,59 Rendah 5 16% 

2,60-3,39 Sedang 0 0% 

3,40-4,19 Tinggi 11 34% 

4,20-5,00 Sangat tinggi 8 25% 

Jumlah 32 100% 

Rata-rata 3,18   

Sumber: data diolah dengan Microsoft Excel, 2022 

Berdasarkan Tabel 9, dari 32 responden yang telah mengisi kuesioner 

diketahui bahwa stres kerja paling banyak berada pada kategori tinggi 

sebanyak 11 responden (34%), tinggi dan sangat rendah masing-

masing 8 responden (25%), dan 5 responden dalam kategori rendah 

(16%). Rata-rata responden menilai stres kerja termasuk kategori 

sedang dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,18. Hal ini dapat berarti 

stres kerja yang dirasakan responden termasuk dalam kategori sedang. 

Stres kerja yang dirasakan seperti sakit kepala, punggung sakit, mudah 

lelah hingga sulit tidur yang dirasakan mengindikasikan adanya stres 

kerja yang cukup mengganggu. 

b. Job embeddedness 

     Variabel job embeddedness terdiri dari 16 item pernyataan dengan 

hasil analisis deskriptif ditunjukkan pada Tabel 10. 
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Tabel 10 Penilaian variabel job embeddedness 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 

1,00-1,79 Sangat rendah 11 34% 

1,80-2,59 Rendah 9 28% 

2,60-3,39 Sedang 1 3% 

3,40-4,19 Tinggi 11 34% 

4,20-5,00 Sangat tinggi 0 0% 

Jumlah 32 100% 

Rata-rata 2,52   

Sumber: data diolah dengan Microsoft Excel, 2022 

Berdasarkan Tabel 10, dari 32 responden yang telah mengisi 

kuesioner diketahui bahwa job embeddedness paling banyak berada 

pada kategori sangat rendah dan tinggi masing-masing 11 responden 

(34%), kategori rendah 9 responden (28%), dan kategori sedang 

sebanyak 1 responden (3%). Rata-rata responden menilai job 

embeddedness termasuk kategori rendah dengan nilai rata-rata (mean) 

sebesar 2,52. Hal ini dapat berarti job embeddedness yang dirasakan 

responden termasuk dalam kategori rendah. Merasakan kurang 

nyaman, kurang cocok dengan organisasi, fasilitas yang diberikan 

dirasakan kurang, kurang kuatnya ikatan yang dirasakan akan 

komunitas dalam organisasi, iklim politik yang kurang sesuai, dan 

perasaan kurang aman dalam bekerja dalam organisasi menjadi 

penentu rendahnya job embeddedness.  

c. Komitmen organisasional 

     Variabel komitmen organisasional terdiri dari 17 item pernyataan 

dengan hasil analisis deskriptif ditunjukkan pada Tabel 11. 
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Tabel 11 Penilaian variabel komitmen organisasional 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 

1,00-1,79 Sangat rendah 8 25% 

1,80-2,59 Rendah 12 38% 

2,60-3,39 Sedang 3 9% 

3,40-4,19 Tinggi 9 28% 

4,20-5,00 Sangat tinggi 0 0% 

Jumlah 32 100% 

Rata-rata 2,48   

Sumber: data diolah dengan Microsoft Excel, 2022 

Berdasarkan Tabel 11, dari 32 responden yang telah mengisi 

kuesioner diketahui bahwa komitmen organisasional paling banyak 

berada pada kategori rendah sebanyak 12 responden (38%), kategori 

tinggi 9 responden (28%), kategori sangat rendah 8 responden (25%), 

dan kategori sedang sebanyak 3 responden (9%). Rata-rata responden 

menilai komitmen organisasional termasuk kategori rendah dengan 

nilai rata-rata (mean) sebesar 2,48. Hal ini dapat berarti komitmen 

organisasional yang dirasakan responden termasuk dalam kategori 

rendah. Komitmen organisasional yang rendah nampak seperti tidak 

adanya perasaan menjadi bagian dari keluarga, tidak merasa sulit 

untuk meninggalkan organisasi, memiliki banyak pilihan untuk keluar 

dari organisasi, dan tidak merasa memiliki tanggung jawab pada 

atasan.  

d. Turnover Intention 

     Variabel turnover intention terdiri dari 5 item pernyataan dengan 

hasil analisis deskriptif ditunjukkan pada Tabel 12. 
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Tabel 12 Penilaian variabel turnover intention 

Interval Kategori Frekuensi Persentase 

1,00-1,79 Sangat rendah 7 22% 

1,80-2,59 Rendah 5 16% 

2,60-3,39 Sedang 1 3% 

3,40-4,19 Tinggi 13 41% 

4,20-5,00 Sangat tinggi 6 19% 

Jumlah 32 100% 

Rata-rata 3,04   

Sumber: data diolah dengan Microsoft Excel, 2022 

Berdasarkan Tabel 12, dari 32 responden yang telah mengisi 

kuesioner diketahui bahwa turnover intention paling banyak berada 

pada kategori tinggi sebanyak 13 responden (41%), kategori sangat 

rendah 7 responden (22%), kategori sangat tinggi 6 responden (19%), 

kategori rendah 5 responden (16%), dan kategori sedang 1 responden 

(3%). Rata-rata responden menilai turnover intention termasuk 

kategori sedang dengan nilai rata-rata (mean) sebesar 3,04. Hal ini 

dapat berarti turnover intention yang dirasakan responden termasuk 

dalam kategori sedang. Turnover intention yang dirasakan seperti 

pemikiran untuk meninggalkan pekerjaan, tidak berniat dalam 

pekerjaan saat ini, dan mempertimbangkan pekerjaan lain cukup 

mengganggu dan dapat merugikan. 

B. Skema Model Partial Least Square 

     Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

teknik analisis Partial Least Square (PLS) dengan program Smart PLS 3.0. 

Berikut ini adalah skema model yang diuji dalam penelitian ini. 
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C. Analisis Model Pengukuran atau Outer Model 

     Analisis model pengukuran (outer model) telah dilakukan dengan hasil 

sebagai berikut. 

1. Convergent validity 

     Pengujian convergent validity dilakukan dengan melihat nilai outer 

loading, adapun hasil uji 32 responden ditampilkan pada Tabel 13. 

Gambar 2 Inner model 

Gambar 3 Outer model 
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Tabel 13 Outer Loading  

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan  

Job 

Embeddedness 

(JE) 

JE1 0,883 Valid 

JE10 0,841 Valid 

JE11 0,904 Valid 

JE12 0,846 Valid 

JE13 0,868 Valid 

JE14 0,841 Valid 

JE15 0,857 Valid 

JE16 0,859 Valid 

JE2 0,878 Valid 

JE3 0,786 Valid 

JE4 0,816 Valid 

JE5 0,859 Valid 

JE6 0,870 Valid 

JE7 0,893 Valid 

JE8 0,838 Valid 

JE9 0,877 Valid 

Komitmen 

Organisasional 

(KO) 

KO1 0,831 Valid 

KO10 0,848 Valid 

KO11 0,736 Valid 

KO12 0,788 Valid 

KO13 0,816 Valid 

KO14 0,868 Valid 

KO15 0,835 Valid 

KO16 0,787 Valid 

KO17 0,761 Valid 

KO2 0,777 Valid 

KO3 0,840 Valid 

KO4 0,872 Valid 

KO5 0,797 Valid 

KO6 0,809 Valid 

KO7 0,851 Valid 

KO8 0,801 Valid 

KO9 0,856 Valid 

Stres Kerja 

(SK) 

SK1 0,881 Valid 

SK10 -0,082 Tidak Valid 

SK11 0,164 Tidak Valid 
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Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan  

SK12 0,892 Valid 

SK2 0,838 Valid 

SK3 0,860 Valid 

SK4 0,877 Valid 

SK5 0,837 Valid 

SK6 0,910 Valid 

SK7 0,867 Valid 

SK8 0,873 Valid 

SK9 -0,230 Tidak Valid 

Turnover 

Intention (TI) 

TI1 0,854 Valid 

TI2 0,819 Valid 

TI3 0,860 Valid 

TI4 0,908 Valid 

TI5 0,844 Valid 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

     Berdasarkan hasil uji 32 responden seperti pada Tabel 13 diatas, dapat 

diketahui bahwa dari 50 item pernyataan yang menggambarkan indikator 

setiap variabel terdapat 3 item memiliki nilai outer loading <0,7, sehingga 

item tidak valid harus dihilangkan dan diuji kembali. Item yang dihapus 

berupa pernyataan “Beberapa hari terakhir ini saya sering tidak masuk 

kerja tanpa ijin”, “Kadang-kadang saya mengkonsumsi obat tertentu yang 

membuat saya merasa lebih tenang (alkohol, rokok, dan lainnya)”, dan 

“Saya merasakan kesulitan unutk memejamkan mata atau tidur, meskipun 

kondisi saya membutuhkan istirahat”. Setelah item telah dihilangkan, 

dilakukan uji kembali sehingga dihasilkan nilai outer loading seperti pada 

Tabel 14. 
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Tabel 14 Outer loading setelah item tidak valid dihilangkan 

Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan  

Job 

Embeddedness 

(JE) 

JE1 0,883 Valid 

JE10 0,841 Valid 

JE11 0,904 Valid 

JE12 0,846 Valid 

JE13 0,868 Valid 

JE14 0,841 Valid 

JE15 0,857 Valid 

JE16 0,859 Valid 

JE2 0,879 Valid 

JE3 0,786 Valid 

JE4 0,816 Valid 

JE5 0,859 Valid 

JE6 0,870 Valid 

JE7 0,893 Valid 

JE8 0,837 Valid 

JE9 0,877 Valid 

Komitmen 

Organisasional 

(KO) 

KO1 0,831 Valid 

KO10 0,848 Valid 

KO11 0,735 Valid 

KO12 0,788 Valid 

KO13 0,816 Valid 

KO14 0,868 Valid 

KO15 0,835 Valid 

KO16 0,787 Valid 

KO17 0,761 Valid 

KO2 0,777 Valid 

KO3 0,840 Valid 

KO4 0,872 Valid 

KO5 0,797 Valid 

KO6 0,809 Valid 

KO7 0,850 Valid 

KO8 0,801 Valid 

KO9 0,855 Valid 

Stres Kerja 

(SK) 

SK1 0,880 Valid 

SK12 0,896 Valid 
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Variabel Indikator 
Outer 

Loading 
Keterangan  

SK2 0,840 Valid 

SK3 0,859 Valid 

SK4 0,882 Valid 

SK5 0,836 Valid 

SK6 0,913 Valid 

SK7 0,867 Valid 

SK8 0,867 Valid 

Turnover 

Intention (TI) 

TI1 0,854 Valid 

TI2 0,818 Valid 

TI3 0,860 Valid 

TI4 0,908 Valid 

TI5 0,844 Valid 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

     Berdasarkan hasil pengujian setelah item tidak valid dihilangkan 

didapatkan semua item menjadi valid karena memiliki nilai outer loading 

>0,7 sehingga 47 item yang mewakili indikator valid dan dapat digunakan 

untuk analisis selanjutnya. 

2. Discriminant validity 

     Tabel 15 menunjukkan nilai cross loading factor hasil pengujian yang 

dilakukan. 

Tabel 15 Cross loading 

  JE KO SK TI 

JE1 0,883 0,709 -0,738 -0,747 

JE10 0,841 0,760 -0,784 -0,776 

JE11 0,904 0,633 -0,716 -0,841 

JE12 0,846 0,774 -0,691 -0,761 

JE13 0,868 0,727 -0,700 -0,791 

JE14 0,841 0,683 -0,701 -0,720 

JE15 0,857 0,604 -0,596 -0,679 

JE16 0,859 0,721 -0,767 -0,803 
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  JE KO SK TI 

JE2 0,879 0,871 -0,822 -0,839 

JE3 0,786 0,700 -0,673 -0,765 

JE4 0,816 0,778 -0,786 -0,842 

JE5 0,859 0,693 -0,752 -0,791 

JE6 0,870 0,677 -0,683 -0,773 

JE7 0,893 0,671 -0,690 -0,815 

JE8 0,837 0,751 -0,800 -0,754 

JE9 0,877 0,656 -0,662 -0,750 

KO1 0,770 0,831 -0,734 -0,834 

KO10 0,743 0,848 -0,797 -0,753 

KO11 0,610 0,735 -0,679 -0,619 

KO12 0,742 0,788 -0,682 -0,773 

KO13 0,795 0,816 -0,785 -0,768 

KO14 0,678 0,868 -0,770 -0,684 

KO15 0,720 0,835 -0,746 -0,781 

KO16 0,724 0,787 -0,698 -0,695 

KO17 0,592 0,761 -0,574 -0,706 

KO2 0,667 0,777 -0,785 -0,668 

KO3 0,618 0,840 -0,688 -0,725 

KO4 0,653 0,872 -0,798 -0,782 

KO5 0,668 0,797 -0,769 -0,678 

KO6 0,702 0,809 -0,669 -0,703 

KO7 0,641 0,850 -0,717 -0,753 

KO8 0,560 0,801 -0,676 -0,577 

KO9 0,667 0,855 -0,706 -0,796 

SK1 -0,809 -0,837 0,880 0,773 

SK12 -0,686 -0,784 0,896 0,703 

SK2 -0,669 -0,718 0,840 0,639 

SK3 -0,675 -0,696 0,859 0,711 

SK4 -0,726 -0,723 0,882 0,770 

SK5 -0,696 -0,804 0,836 0,790 

SK6 -0,868 -0,880 0,913 0,878 

SK7 -0,712 -0,719 0,867 0,733 

SK8 -0,763 -0,764 0,867 0,777 

TI1 -0,797 -0,723 0,773 0,854 

TI2 -0,714 -0,763 0,728 0,818 

TI3 -0,773 -0,766 0,698 0,860 
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  JE KO SK TI 

TI4 -0,847 -0,843 0,860 0,908 

TI5 -0,765 -0,710 0,649 0,844 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian seperti pada Tabel 15 diatas diketahui bahwa 

nilai cross loading factor dari masing-masing indikator pada setiap 

variabel lebih besar dari nilai cross loading factor dengan variabel lain. 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pada penelitian ini telah 

memenuhi discriminant validity yang baik sehingga dapat digunakan 

untuk analisis selanjutnya. 

3. Average variance extracted  

Berikut ini merupakan nilai AVE yang ditunjukkan pada Tabel 16. 

Tabel 16 Average variance extracted (AVE) 

Variabel AVE Kriteria Keterangan 

Job Embeddedness 0,736 >0.5 Valid 

Komitmen 

Organisasional 
0,667 >0.5 Valid 

Stres Kerja 0,760 >0.5 Valid 

Turnover Intention 0,735 >0.5 Valid 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Dari hasil pengujian sesuai Tabel 16 diatas, maka dapat disimpulkan 

semua variabel dikatakan valid karena memiliki nilai AVE >0,5. 

4. Cronbach’s alpha 

Tabel 17 menunjukkan nilai crobach’s alpha.  
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Tabel 17 Cronbach's Alpha 

Variabel 
Cronbach's 

Alpha 
Kriteria Keterangan 

Job Embeddedness 0,976 >0,7 Reliabel 

Komitmen 

Organisasional 
0,969 >0,7 Reliabel 

Stres Kerja 0,960 >0,7 Reliabel 

Turnover Intention 0,910 >0,7 Reliabel 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Dari hasil pengujian seperti pada Tabel 17 diatas dapat dilihat bahwa 

semua variabel memiliki nilai cronbach’s alpha diatas 0,7 yang berarti 

seluruh item pernyataan yang digunakan reliabel. 

5. Composite reliabiltiy 

Berikut ditunjukkkan pada Tabel 18 nilai composite reliability. 

Tabel 18 Composite reliability 

Variabel 
Composite 

Reliability 
Kriteria Keterangan 

Job Embeddedness 0,978 >0,7 Reliabel 

Komitmen 

Organisasional 
0,971 >0,7 Reliabel 

Stres Kerja 0,966 >0,7 Reliabel 

Turnover Intention 0,933 >0,7 Reliabel 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Tabel 18 menunjukan semua variabel memiliki nilai composite reliability 

lebih besar dari 0,7 yang berarti seluruh item pernyataan yang digunakan 

reliabel. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa item pernyataan 

sebanyak 47 butir layak untuk digunakan sebagai instrumen penelitian. 
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D. Analisis Model Struktural atau Inner Model 

     Model struktural atau biasa disebut dengan inner model digunakan untuk 

melihat atau menunjukkan kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk. 

Model struktural dalam PLS-SEM diukur dengan cara sebagai berikut. 

1. Coefficient determination atau R-square (R2) 

     Nilai R2 digunakan untuk mengukur seberapa besar variabel 

bebas/eksogen dapat mempengaruhi variabel terikat/endogen (Ghozali dan 

Latan, 2015). Menurut Chin (1998)  jika R2 lebih dari 0,67 dikategorikan 

sebagai kuat, R2 antara 0,33-0,67 dikategorikan moderate atau sedang, dan 

R2 lebih kecil dari 0,33 dikategorikan lemah. Tabel 19 merupakan hasil 

perhitungan R2. 

Tabel 19 R-Square 

Variabel R Square 
R Square 

Adjusted 

Job Embeddedness 0,717 0,707 

Komitmen Organisasional 0,786 0,779 

Turnover Intention 0,886 0,873 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Berdasarkan hasil perhitungan R2 pada Tabel 19 diketahui bahwa variabel 

job embeddedness dipengaruhi oleh variabel stres kerja sebesar 71,7% dan 

sisanya sebesar 28,3% dipengaruhi variabel lainnya yang tidak termasuk 

dalam model penelitian ini. Pengaruh stres kerja terhadap job 

embeddedness sebesar 0,717 termasuk dalam kategori kuat. Variabel 

komitmen organisasional dipengaruhi oleh variabel stres kerja sebesar 

78,6% dan sisanya 21,4% dipengaruhi variabel lainnya yang tidak 
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termasuk dalam model penelitian ini. Pengaruh stres kerja terhadap 

komitmen organisasional sebesar 0,786 termasuk dalam kategori kuat. 

Selanjutnya variabel turnover intention dipengaruhi oleh variabel stres 

kerja, job embeddedness dan komitmen organisasional sebesar 88,6% dan 

sisanya 11,4% dipengaruhi variabel lainnya yang tidak termasuk dalam 

model penelitian ini. Pengaruh stres kerja, job embeddedness dan 

komitmen organisasional terhadap turnover intention sebesar 0,886 

termasuk dalam kategori kuat.  

2. Predictive relevance atau Q-square (Q2) 

     Ghozali dan Latan (2015) mengungkapkan nilai Q2 > 0 menunjukkan 

bahwa nilai yang diobservasi sudah direkonstruksi dengan baik yang 

berarti model mempunyai relevansi prediktif (predictive relevance). Nilai 

Q2 < 0 menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance. Nilai 

Q2 dapat melihat dengan melakukan prosedur blindfolding pada Smart PLS 

(Ringle et el., 2015). Tabel 20 menunjukan nilai Q-square dengan 

prosedur blindfolding. 

Tabel 20 Q-Square 

Variabel Q-Square 

Job Embeddedness 0,515 

Komitmen Organisasional 0,506 

Turnover Intention 0,624 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Berdasarkan hasil perhitungan Q2 diatas diketahui bahwa relevansi 

prediksi stres kerja terhadap job embeddedness berdasarkan nilai Q2 yaitu 
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sebesar 0,515 dan lebih besar dari 0, yang berarti variabel stres kerja 

relevan jika digunakan sebagai prediktor terhadap job embeddedness. 

Relevansi prediksi stres kerja terhadap komitmen organisasional 

berdasarkan nilai Q2 yaitu sebesar 0,506 dan lebih besar dari 0,  yang 

berarti variabel stres kerja relevan jika digunakan sebagai prediktor 

terhadap komitmen organisasional. Terakhir, relevansi prediksi stres kerja, 

job embeddedness dan komitmen organisasional terhadap turnover 

intention berdasarkan nilai Q2 yaitu sebesar 0,624 dan lebih besar dari 0, 

yang berarti variabel stres kerja, job embeddedness dan komitmen 

organisasional relevan jika digunakan sebagai prediktor terhadap turnover 

intention.  

3. P-value  

     P-value merupakan nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model 

struktural yang harus signifikan, yang dapat diperoleh menggunakan PLS 

teknik bootstrapping. Penelitian ini menggunakan p-value <0,05 atau 5% 

sebagai nilai yang diharapkan. Adapun p-value yang diperoleh 

menggunakan PLS metode bootstrapping ditunjukkan pada Tabel 21. 

Tabel 21 P-value 

  P Values 

Stres Kerja -> Turnover Intention 0,354 

Stres Kerja -> Job Embeddedness -> 

Turnover Intention 
0,006 

Stres Kerja -> Komitmen Organisasional -> 

Turnover Intention 
0,014 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 
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Berdasarkan Tabel 21 diketahui bahwa pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention tidak signifikan karena memiliki p-value sebesar 0,354 

dan lebih besar dari nilai yang diharapkan. Pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention melalui job embeddedness dan komitmen 

organisasional dinyatakan signifikan karena memiliki p-value masing-

masing sebesar 0,006 dan 0,014, lebih kecil dari p-value yang diharapkan.  

E. Hasil Uji Hipotesis 

     Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan cara melihat nilai 

probabilitas dan t-statistik dari hubungan antar variabel. Nilai probabilitas 

dilihat dari nilai p-value dengan α sebesar 5% (0,05), sedangkan nilai t-tabel 

untuk α 5% dan pengujian satu arah (one tailed) adalah 1,696. Pengujian 

hipotesis dilakukan dengan program Smart PLS 3.0 melalui proses 

bootstrapping. Tabel 22 menyajikan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan. 

Tabel 22 Hasil perhitungan bootstrapping 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistics 

(|O/STD

EV|) 

P 

Values 

Stres Kerja -> 

Turnover Intention 
0,119 0,231 0,318 0,374 0,354 

Stres Kerja -> Job 

Embeddedness -> 

Turnover Intention 

0,433 0,358 0,172 2,526 0,006 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional -> 

Turnover Intention 

0,316 0,284 0,144 2,193 0,014 

Sumber: Output data diolah dari Smart PLS 3.0, 2022 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada Tabel 22 diketahui untuk analisis 

masing-masing adalah sebagai berikut. 



83 
 

 
 

H1 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Berdasarkan Tabel 22, nilai t-statistik variabel stres kerja terhadap variabel 

turnover intention sebesar 0,374 < 1,696 dan p-value 0,354 > 0,05. Nilai 

original sample sebesar 0,119 yang menunjukkan bahwa arah pengaruh 

variabel stres kerja terhadap turnover intention adalah positif. Dengan 

demikian hipotesis 1 (H1) ditolak, meskipun arah pengaruh positif namun 

secara statistik tidak signifikan. Munculnya indikasi stres seperti sakit kepala, 

mudah lelah, dan gelisah tidak memiliki pengaruh secara langsung terhadap 

turnover intention.  

H2 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan 

job embeddedness sebagai variabel mediasi. 

     Berdasarkan Tabel 22, nilai t-statistik variabel stres kerja terhadap variabel 

turnover intention yang dimediasi variabel job embeddedness sebesar 2,526 > 

1,696 dan p-value 0,006 < 0,05. Nilai original sample sebesar 0,433 yang 

menunjukkan bahwa arah pengaruh variabel stres kerja terhadap turnover 

intention melalui job embeddedness adalah positif. Dengan demikian hipotesis 

2 (H2) diterima, stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention 

melalui job embeddedness. Stres kerja yang ditunjukkan seperti kegelisahan 

dan kegelisahan mempengaruhi job embeddedness, seseorang menjadi 

kehilangan kecocokannya dengan organisasi, tidak nyaman, dan tidak terikat 

kuat dengan organisasinya. Pada akhirnya akan berpengaruh pada turnover 

intention yang ditunjukkan dengan ingin mencari alternatif pekerjaan lain dan 

juga mempertimbangkan mencari pekerjaan lain. 
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H3 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan 

komitmen organisasional sebagai variabel mediasi. 

     Berdasarkan Tabel 22, nilai t-statistik variabel stres kerja terhadap variabel 

turnover intention yang dimediasi variabel komitmen organisasional sebesar 

2,193 > 1,696 dan p-value 0,014 < 0,05. Nilai original sample sebesar 0,316 

yang menunjukkan bahwa arah pengaruh variabel stres kerja terhadap turnover 

intention melalui komitmen organisasional adalah positif. Dengan demikian 

hipotesis 3 (H3) diterima, stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention melalui job embeddedness. Stres kerja yang dirasakan dapat 

menurunkan komitmen organisasional ditunjukkan dengan hilangnya rasa 

tanggung jawab pada atasan, menurunkan loyalitas pada organisasi, dan 

berkurangnya rasa memiliki organisasi. Pada akhirnya menurunnya komitmen 

organisasional akan meningkatkan keinginan seseorang untuk secepat 

mungkin meninggalkan organisasi dan akan mencari pekerjaan lain.  

F. Pembahasan 

1. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

     Stres merupakan proses psikologis yang tidak menyenangkan yang 

terjadi sebagai tanggapan terhadap tekanan lingkungan (Robbins and 

Judge, 2017) dalam hal ini lingkungan yang dimaksud adalah tempat kerja. 

Stres kerja yang dialami di tempat kerja dapat memicu keinginan 

karyawan untuk meninggalkan tempatnya bekerja (De Clercq et el., 2020). 

Dalam penelitian yang telah dilakukan, peneliti menemukan stres kerja 

tidak berpengaruh terhadap turnover intention dengan α = 0,05 yang 
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berarti kenaikan stres kerja yang dirasakan oleh karyawan tidak 

memberikan pengaruh terhadap turnover intention karyawan secara 

langsung. Stres kerja yang dirasakan oleh setiap karyawan CV Filo 

Company tercipta akibat tekanan di tempat kerja yang menciptakan 

perasaan tidak menyenangkan seperti kelelahan, mudah emosi, gelisah, 

dan lain sebagainya yang disebabkan oleh pekerjaan itu sendiri, 

lingkungan pekerjaan atau dari luar pekerjaan. Namun stres kerja tidak 

langsung berpengaruh pada turnover intention karyawan CV Filo 

Company namun melalui perantara variabel lain. Tidak berpengaruhnya 

stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan CV Filo Company 

juga dipengaruhi oleh faktor lingkungan terlebih pada saat penelitian ini 

dibuat dalam kondisi pandemi Covid-19. Adanya pandemi menyebabkan 

lapangan pekerjaan menjadi sedikit, tidak banyak perusahaan yang mau 

menambah karyawannya. Merasa beruntung masih mendapat pekerjaan 

inilah yang menyebabkan karyawan tidak menganggap stres sebagai 

pemicu langsung untuk berkeinginan atau berpikiran meninggalkan tempat 

kerjanya. Dengan melihat responden yang berusia muda dan produktif 

serta belum perpengalaman menjadikan stres kerja yang dirasakan menjadi 

wajar sebagai proses mencari penggalman dalam bekerja dan hal ini tidak 

berdampak berarti bagi keinginan karyawan CV Filo Company untuk 

berpindah.  

     Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian sebelumnya 

yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap turnover 
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intention (De Clercq et el., 2020; Huang et el., 2020; Price, 2001). Li et. al 

(2021) juga menemukan stres kerja berhubungan positif dengan stres kerja 

secara langsung maupun dengan perantara. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan temuan Rizky et el. (2021) yang menemukkan stres kerja tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention. Tidak adanya pengaruh langsung 

stres kerja terhadap turnover intention dapat disebabkan oleh instrumen 

yang digunakan kurang kuat dibuktikan dengan sebanyak tiga item 

pernyataan dihilangkan dari instrumen dan kemudian diuji kembali. 

Alasan lain adalah stres kerja dianggap hal semakin biasa dan harus 

dihadapi oleh karyawan sehingga dalam realita stres kerja dirasakan seolah 

tidak terjadi.  

2. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang dimediasi job 

embeddedness 

     Job embeddedness dipahami sebagai dorongan kognitif seorang 

karyawan dari dimensi organisasi dan lingkungan atau komunitas yang 

dapat menjaga karyawan untuk tetap berada dalam pekerjaannya (Mitchell 

et. al 2001). Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan peneliti 

menunjukkan adanya peran mediasi secara sempurna atau penuh variabel 

job embeddedness pada pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. 

Meskipun stres kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention, 

adanya job embeddedness sebagai variabel mediasi menjadikan stres kerja 

berpengaruh terhadap trunover intention melalui job embeddedness.  
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     Stres kerja pada CV Filo Company yang tampak secara fisiologis, 

psikologis, dan perilaku karyawan memiliki rata-rata nilai dengan kategori 

sedang. Kriteria tertinggi yaitu pada sisi psikologis karyawan, adanya 

perasaan mudah marah, gelisah, mudah tersinggung, bingung, dan bosan 

yang dapat mengganggu aktivitas pekerjaan karyawan itu sendiri. Hal ini 

dapat berarti perusahaan belum mampu membendung dan mengelola stres 

karyawan secara penuh.  

     Job embeddedness dalam sisi on-the job embeddedness dan off-the job 

embeddedness baik link, fit, dan sacrifice memiliki nilai rata-rata kategori 

sedang. Kriteria tertinggi berada pada indikator pengorbanan (sacrifice). 

Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja yang dirasakan oleh karyawan CV 

Filo Company belum dapat dibendung secara sempurna namun karyawan 

tetap merasa terikat dengan pekerjaannya itu (job embeddedness). Hal ini 

sejalan dengan Huang et. al (2020) yang menemukan kerja berlebihan 

sebagai pendukung stres kerja (Hobfoll 2001) berpengaruh terhadap job 

embeddedness.  

     Turnover intention karyawan terdiri dari pikiran untuk berhenti, 

keinginan untuk meninggalan perusahaan, dan keinginan untuk mencari 

alternatif lain. Kriteria turnover intention yang tertinggi terdapat pada 

keinginan karyawan CV Filo Company untuk berhenti dari pekerjaan saat 

ini, berarti karyawan tidak dapat menahan dirinya dalam perusahaan dan 

memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan saat ini. Karyawan yang 

memiliki tingkat job embeddedness yang kuat atau tinggi dapat menekan 
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atau menurunkan niatan karyawan untuk meninggalkan CV Filo 

Company. Penelitian ini membuktikan terdapat peran mediasi job 

embeddedness yang akan mempengaruhi turnover intention, hal ini sejalan 

dengan temuan Takawira et. al (2014) yang menemukan job 

embeddedness memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention.. 

Sehingga semakin tingginya job embeddedness dalam memediasi 

pengaruh stres kerja terhadap turnover intention maka turnover intention 

akan semakin berkurang. Begitu pula sebaliknya, semakin rendahnya job 

embeddedness dalam memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention maka turnover intention akan semakin meningkat. 

3. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention yang dimediasi 

komitmen organisasional 

     Komitmen organisasional dapat dipahami sebagai sejauh mana 

karyawan percaya dan menerima tujuan organisasi dan memiliki keinginan 

untuk tetap tinggal bersama dengan organisasi (Mathis dan Jackson 2010). 

Faktor yang dapat mempengaruhi tingkat komitmen organisasinya antara 

lain faktor personal, karakteristik pekerjaan, karakteristik struktur, dan 

pengalaman kerja (Sopiah 2008). Hasil pengujian hipotesis yang dilakukan 

peneliti menunjukkan adanya peran mediasi secara sempurna atau penuh 

variabel komitmen organasional pada pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention. Meskipun stres kerja tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention, adanya komitmen organisasional sebagai variabel 
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mediasi menjadikan stres kerja berpengaruh terhadap trunover intention 

melalui komitmen organisasional.  

     Stres kerja pada CV Filo Company yang tampak secara fisiologis, 

psikologis, dan perilaku karyawan memiliki rata-rata nilai dengan kategori 

sedang. Kriteria tertinggi yaitu pada sisi psikologis karyawan, adanya 

perasaan mudah marah, gelisah, mudah tersinggung, bingung, dan bosan 

yang dapat mengganggu aktivitas pekerjaan karyawan itu sendiri. Hal ini 

dapat berarti perusahaan belum mampu membendung dan mengelola stres 

karyawan secara penuh. 

     Komitmen organisasional dalam hal affective commitment, normative 

commitment, dan continuance commitment memiliki rata-rata penilaian 

dalam kategori rendah. Penilaian terendah terletak pada indikator affective 

commitment mengenai karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan CV 

Filo Company  pada tingkatan emosional. Adanya stres kerja yang 

dirasakan oleh karyawan maka akan membuat karyawan kurang memiliki 

komitmen akan organisasional yang dapat dilihat pada tidak berartinya 

organisasi pada pribadi karyawannya. Penemuan ini sejalan dengan 

Ngirande (2021) yang menemukan stres berpengaruh negatif dengan 

komitmen organisasional. Semakin tinggi stres kerja yang dirasakan maka 

akan menurunkan tingkat komitmen organisasionalnya. 

     Turnover intention karyawan terdiri dari pikiran untuk berhenti, 

keinginan untuk meninggalan perusahaan, dan keinginan untuk mencari 
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alternatif lain. Kriteria turnover intention yang tertinggi terdapat pada 

keinginan karyawan CV Filo Company untuk berhenti dari pekerjaan saat 

ini, berarti karyawan tidak dapat menahan dirinya dalam perusahaan dan 

memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan saat ini. Karyawan yang 

memiliki tingkat komitmen organisasional yang lemah atau rendah dapat 

meningkatkan niatan karyawan untuk meninggalkan CV Filo Company. 

Penelitian ini membuktikan terdapat peran mediasi komitmen 

organisasional yang akan mempengaruhi turnover intention, hal ini sejalan 

dengan temuan Els et. al (2021) menemukan komitmen organisasional 

berhubungan negatif dengan turnover intention. Sehingga semakin 

rendahnya komitmen organisasional dalam memediasi pengaruh stres 

kerja terhadap turnover intention maka turnover intention akan semakin 

meningkat. Begitu pula sebaliknya, semakin tingginya komitmen 

organisasional dalam memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention maka turnover intention akan semakin menurun atau berkurang. 

  



 
 

91 
 

BAB V  

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan analisis data dan temuan, maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut. 

1. Stres kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention 

karyawan CV Filo Company dengan demikian hipotesis 1 ditolak. 

2. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan job 

embeddedness sebagai mediasi, dengan kata lain terjadi pengaruh  tidak 

langsung stres kerja terhadap turnover intention karyawan CV Filo 

Company dengan melalui job embeddedness. Hipotesis 2 diterima. 

3. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention dengan 

komitmen organisasional sebagai mediasi, dengan kata lain terjadi 

pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover intention karyawan 

CV Filo Company dengan melalui komitmen organisasional. Hipotesis 3 

diterima. 

B. Saran 

1. CV Filo Company memperhatikan stres kerja melekat pada karyawan. 

Stres kerja harus ditekan agar tidak memberikan dampak negatif walaupun 

dirasakan tidak langsung namun akan tetap merugikan, cara yang dapat 

dilakukan antara lain tidak membiarkan sumber stres berkembang seperti 

mengurangi beban atau tuntutan pekerjaan yang dapat memicu sakit 
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kepala, mengelola atau merubah desain pekerjaan untuk menghindari 

kebosanan, memberikan kenyamanan pada karyawan sewaktu 

menjalankan pekerjaan, dan memberikan dorongan semangat baik melalui 

kegiatan baru, memberikan waktu istirahat yang cukup, atau bentuk lain 

untuk mengurangi kelelahan yang dialami. Semua itu dilakukan agar dapat 

mengurangi stres. Manajemen CV Filo Company juga diharapkan mampu 

mengenal lebih personal karyawan dan memberikan perlakuan bagi setiap 

karyawan yang memiliki tingkat stres yang berbeda.  

2. CV Filo Company lebih bertindak aktif dalam meningkatkan tingkat job 

embeddedness setiap karyawannya, beberapa cara yang dapat dilakukan 

yaitu dengan cara menciptakan kecocokan antara karyawan dengan 

pekerjaannya, pekerjaan disesuaikan dengan kemampuan dan 

keterampilan karyawan. Adanya kegiatan-kegiatan diluar pekerjaan yang 

menyangkut aktivitas komunitas dalam organisasi dapat ditingkatkan 

untuk membangun kedekatan sehingga setiap karyawan merasa terikat 

kuat. Perbaikan lingkungan pekerjaan guna meningkatkan rasa 

keharmonisan (keakraban dengan rekan kerja, dalam hal ini pemilihan 

rekan kerja dalam satu divisi atau bagian), kenyamanan (dapat berupa 

waktu kerja yang sesuai), dan keamanan (seperti tidak bekerja di tempat 

kerja hingga larut malam) ketika bekerja juga berguna untuk dapat 

meningkatkan job embeddedness karyawan. CV Filo Company juga 

memberikan fasilitas mendukung untuk karyawannya agar dapat merasa 

nyaman berada dalam pekerjaannya serta merasa rugi apabila karyawan 
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tidak berada dalam pekerjaannya saat ini seperti memberikan upah 

tambahan yang sesuai untuk setiap pekerjaan lebih yang dilakukan, dan 

memperhatikan sisi sosial karyawannya.  

3. CV Filo Company dapat memberikan apa yang dibutuhkan karyawan 

untuk mendorong karyawan lebih merasa senang dan memiliki 

organisasinya saat ini, salah satu cara yang dapat dilakukan adalah dengan 

melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan yang berkaitan 

dengan karyawan itu sendiri dengan demikian karyawan diharapkan akan 

merasa memiliki, menjadi bagian penting, dan dihargai organisasinya. 

Kenyamanan, keamanan, dan kesejahteraan harus diberikan perusahaan 

kepada seluruh karyawannya tidak membedakan divisi atau bagian dalam 

organisasi, dengan demikian karyawan akan merasa CV Filo Company 

memiliki arti besar bagi pribadi karyawannya serta menjadi kebanggaan 

bukan menjadi kebutuhan saja ketika berada di CV Filo Company. 

Hendaknya CV Filo Company memberikan lebih dari apa yang dibutuhkan 

karyawannya (dapat berupa materi, keterampilan, kenyamanan) agar 

karyawan terdorong untuk semakin merasa menjadi bagian penting CV 

Filo Company, tanggung jawab akan organisasi juga akan meningkat, dan 

sulit untuk meninggalkan perusahaan saat ini. Pada akhirnya komitmen 

organiasaional karyawan CV Filo Company akan terbentuk dan 

menguntungkan apabila karyawan merasa cocok, nyaman, dihargai, dan 

diperhatikan.  
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4. Penelitian berikutnya dapat mengkaji lebih dalam mengenai pengaruh 

stres kerja terhadap turnover intention baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui job embeddedness dan komitmen organisasional untuk 

dapat mendukung penelitian ini. Penelitian berikutnya juga harus 

mempertimbangkan jumlah responden yang lebih besar agar mendapat 

hasil yang lebih baik serta. Penelitian ini hanya berfokus pada startup 

business, penelitian berikutnya dapat memilih beberapa sektor usaha baik 

usaha kecil, menengah, dan besar untuk dapat memperoleh hasil yang 

lebih baik. Penelitian ini menggunakan job embeddedness secara umum, 

penelitian berikutnya dapat memisahkan antara on-the job embeddedness 

dan off-the job embeddedness untuk memperoleh hasil yang lebih 

mendalam. 
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Lampiran I 

Kuesioner  



 
 

 
 

KUESIONER PENELITIAN 

Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dimediasi job embeddedness 

dan komitmen organisasional 

** Pilih salah satu jawaban dengan benar. 

Nama (disamarkan) :  

Jenis kelamin : [   ] Laki-laki 

  [   ] Perempuan 

Usia :  …   tahun 

Pendidikan terakhir : [   ] SD/SMP 

  [   ] SMA/Sederajat 

  [   ] Diploma/Sarjana 

  [   ] Magister 

  [   ] lainnya (sebutkan) ………. 

Lama bekerja  : … bulan 

 

Sebelum Anda mengisi kuesioner ini, bacalah Petunjuk Umum terlebih dahulu 

Petunjuk Umum 

1. Bacalah terlebih dahulu Petunjuk Pengisian Kuesioner sebelum Anda 

mengisi kuesioner 

2. Pastikan Anda telah mengisi identitas dengan benar 

3. Isilah keusioner dengan teliti dan sesuai dengan apa yang Anda rasakan 

4. Apabila ditemukan permasalahan dalam pengisian kuesioner ini tanyakan 

pada peniliti yang mendampingi 

5. Berikan catatan apabila terdapat informasi yang penting untuk kuesioner ini 



 
 

 
 

Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Anda diminta untuk menilai pernyataan tentang apa yang Anda alami atau 

rasakan terkait dengan topik penelitian ini. Beri tanda silang (X) atau centang (V) 

di setiap kotak pada setiap butir pernyataan yang telah disediakan. Penelitian ini 

menggunakan skala penilaian lima butir dengan ketentuan :  

1 = sangat tidak setuju  

2= tidak setuju  

3 = netral atau 

4 = setuju 

5 = sangat setuju 

 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

Stres kerja 

Akhir-akhir ini saya sering mengalami 

sakit kepala saat menjalankan pekerjaan.           

Saya mengalami sakit punggung, otot 

kaku, dan tekanan darah yang tidak 

stabil ketika mengerjakan pekerjaan 

saya di beberapa minggu terakhir ini.            

Akhir-akhir ini saya sering merasa 

mudah lelah.           

Akhir-akhir ini saya lebih mudah emosi 

terkait pekerjaan yang saya lakukan.           

Saya sering merasa gelisah sewaktu 

menjalankan pekerjaan saya akhir-akhir 

ini.           

Saya menjadi mudah tersinggung di 

beberapa minggu terakhir.           



 
 

 
 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

Akhir-akhir ini saya mudah bosan 

sewaktu menjalankan pekerjaan saya.           

Dewasa ini, saya mudah bingung saat 

ada pekerjaan baru yang belum pernah 

saya kerjakan.           

Saya mudah menyalahkan teman kerja 

bila ada pekerjaan yang kurang 

memuaskan.      

Beberapa hari terakhir ini saya sering 

tidak masuk kerja tanpa ijin.      

Kadang-kadang saya mengkonsumsi 

obat tertentu yang membuat saya merasa 

lebih tenang (alkohol, rokok, dan 

lainnya)      

Saya merasakan kesulitan untuk 

memejamkan mata atau tidur, meskipun 

kondisi saya membutuhkan istirahat.      

Job 

embeddedness 

Saya merasa memiliki kedekatan 

psikologis dengan orang-orang dalam 

organisasi ini.           

Saya merasa memiliki kedekatan 

psikologis dengan kegiatan sehari-hari 

yang saya lakukan di organisasi ini.           

Saya merasakan kecocokan antara 

norma dan nilai diri saya dengan norma 

organisasi.           

Saya merasa nyaman bekerja di 

organisasi ini.           



 
 

 
 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

Saya merasa cocok bekerja di organisasi 

ini.           

Saya akan merasa rugi secara material 

bila keluar dari organisasi ini.           

Saya akan merasa rugi secara psikologis 

bila keluar dari organisasi ini.           

Saya merasa terikat kuat dengan 

komunitas yang ada di organisasi ini.      

Saya merasa terikat kuat dengan 

aktivitas komunitas yang ada di 

organisasi ini.      

Saya merasa nyaman bekerja di tempat 

saya saat ini.      

Saya merasakan fasilitas yang cukup 

dari organisasi ini.      

Saya merasa nyaman dengan fasilitas 

yang disediakan organisasi pada semua 

karyawan.      

Iklim politik yang saya rasakan di 

organisasi ini tidak mengganggu 

keberadaan saya dalam bekerja.      

Saya merasa rugi bila memutuskan 

keluar dari lingkungan kerja yang saling 

membantu di organisasi ini.      

Saya merasa rugi bila memutuskan 

keluar dari lingkungan kerja yang 

harmonis di organisasi ini.      



 
 

 
 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

Saya merasa rugi bila memutuskan 

keluar dari lingkungan kerja yang aman 

di organisasi ini.      

Komitmen 

organisasional 

Saya akan sangat senang berkarir 

sepanjang hidup saya dalam organisasi 

ini.           

Saya benar-benar merasakan bahwa 

masalah organisasi ini adalah masalah 

saya sendiri.           

Saya mempunyai rasa ‘memiliki’ yang 

kuat terhadap organisasi.            

Saya merasa terikat ‘secara emosional’ 

dengan organisasi ini.            

Saya merasa seperti ‘bagian dari 

keluarga’ organisasi saya.           

Organisasi ini memiliki arti besar secara 

pribadi bagi saya.      

Saat ini, tetap tinggal dengan organisasi 

saya adalah masalah kebutuhan bukan 

masalah keinginan.      

Sangat sulit bagi saya untuk 

meninggalkan organisasi saya saat ini, 

meskipun saya menginginkannya.       

Terlalu banyak hal dalam kehidupan 

saya yang akan terganggu jika saya 

memutuskan ingin meninggalkan 

organisasi saya saat ini.      

Saya merasa bahwa saya mempunyai 

terlalu sedikit pilihan untuk      



 
 

 
 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

mempertimbangkan keluar dari 

organisasi ini. 

Jika saya tidak siap memberikan sesuatu 

yang cukup banyak dari yang saya miliki 

kepada organisasi ini, saya sebaiknya 

mempertimbangkan untuk bekerja di 

tempat lain.      

Satu dari konsekuensi negatif untuk 

meninggalkan organisasi adalah 

kelangkaan alternatif pekerjaan lain.      

Saya merasa berkewajiban untuk tetap 

bersama atasan saya sekarang.      

Saya rasa tidak tepat untuk 

meninggalkan organisasi saya sekarang, 

sekalipun hal itu menguntungkan saya.      

Saya akan merasa bersalah jika saya 

meninggalkan organisasi saya sekarang.      

Organisasi ini layak menerima loyalitas 

saya.      

Saya tidak akan meninggalkan 

organisasi saya sekarang karena saya 

merasa memiliki suatu tanggung jawab 

yang tinggi terhadap orang-orang di 

dalamnya.      

Turnover 

intention 

Saya sering berpikir untuk 

meninggalkan pekerjaan ini.           

Saya berpikir akan secepatnya 

meninggalkan perusahaan ini.           



 
 

 
 

Variabel Pernyataan 1 2 3 4 5 

Saya akan segera mencari pekerjaan 

baru.           

 

Saya tidak berniat untuk tetap dalam 

profesi saya saat ini.      

Saya sedang mempertimbangkan 

mencari pekerjaan lain.      

Catatan  

Berikan catatan penting Anda mengenai kuesioner ini dalam kolom berikut ini. 

 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran II 

Identitas Responden dan Tabulasi Data  



 
 

 
 

Identitas Responden dan Tabulasi Data 

Nama 
Jenis 

kelamin 

Usia 

(tahun) 

Pendidikan 

terakhir  

Lama 

bekerja 

(bulan)  

Citra Popy Perempuan 25 Diploma/Sarjana 6 

Crisha Perempuan 26 SMA/sederajat 12 

Tri Perempuan 25 Diploma/Sarjana 42 

Malita Perempuan 22 Diploma/Sarjana 12 

Veronica Evi Alviolita Perempuan 24 Diploma/Sarjana 12 

Fakhri Labib Laki-laki 23 Diploma/Sarjana 12 

Nabila Perempuan 22 Diploma/Sarjana 12 

Eva Nathania Sulistyo N Perempuan 21 SMA/sederajat 12 

Deesse Aura Valentine Perempuan 22 Diploma/Sarjana 12 

Afi Zahrotul Perempuan 23 Diploma/Sarjana 12 

Armarizki Laki-laki 23 Diploma/Sarjana 12 

Febri Wulandari Perempuan 23 Diploma/Sarjana 6 

Maria Dina Pratiwi Perempuan 21 SMA/sederajat 36 

Zahra Perempuan 21 Diploma/Sarjana 3 

Reka Purnawati Perempuan 25 Diploma/Sarjana 18 

Gigih Yulia Sahira Perempuan 23 Diploma/Sarjana 12 

Shevania Perempuan 21 SMA/sederajat 36 

Pinkan Fitra Perempuan 25 Diploma/Sarjana 12 

Devina Risky Fadila Perempuan 23 Diploma/Sarjana 1 

Fiakhsani Perempuan 23 Diploma/Sarjana 12 

Ayu Adisa Gita Pratama Perempuan 22 Diploma/Sarjana 3 

Yunairi Chresna Bayu G P Laki-laki 28 SMA/sederajat 60 

Basri Syamsudin Laki-laki 22 SMA/sederajat 24 

Bagas Cahyo Kurniawan Laki-laki 24 Diploma/Sarjana 18 

Vety Perempuan 24 Diploma/Sarjana 24 

O Laki-laki 24 Diploma/Sarjana 1 

Rahadian Romadona Perempuan 24 Diploma/Sarjana 24 

Indah Wahyuningsih Perempuan 22 Diploma/Sarjana 1 

Naim Perempuan 26 Diploma/Sarjana 24 

Tasya Sarsa Perempuan 21 Diploma/Sarjana 6 

Milka Atika Perempuan 22 Diploma/Sarjana 1 

Bella Perempuan 26 Diploma/Sarjana 1 



 

 
 

Stres Kerja 

No SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6 SK7 SK8 SK12 Total 
Rata-

rata 

1 5 4 5 5 5 4 5 4 4 41,00 4,56 

2 3 1 2 2 2 2 3 1 2 18,00 2,00 

3 5 4 4 4 4 4 5 4 4 38,00 4,22 

4 1 3 2 2 1 2 1 3 3 18,00 2,00 

5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 41,00 4,56 

6 5 5 3 4 5 4 5 4 4 39,00 4,33 

7 3 4 4 4 5 4 5 5 4 38,00 4,22 

8 5 3 4 4 4 5 4 3 4 36,00 4,00 

9 5 4 3 3 5 4 4 3 5 36,00 4,00 

10 4 4 5 5 3 5 5 4 4 39,00 4,33 

11 4 5 4 4 3 4 4 4 4 36,00 4,00 

12 5 4 5 3 4 5 5 3 3 37,00 4,11 

13 2 2 2 2 2 2 1 1 2 16,00 1,78 

14 4 4 4 4 5 4 3 4 4 36,00 4,00 

15 5 5 4 3 4 4 5 3 3 36,00 4,00 

16 4 5 3 4 4 4 4 3 4 35,00 3,89 

17 5 4 4 2 5 4 5 4 5 38,00 4,22 

18 1 1 2 2 3 2 1 2 2 16,00 1,78 

19 5 2 5 3 5 4 3 4 3 34,00 3,78 

20 2 2 1 1 1 1 2 1 1 12,00 1,33 

21 2 1 2 2 2 2 1 1 1 14,00 1,56 



 
 

 
 

22 1 1 3 1 1 2 3 2 2 16,00 1,78 

23 3 1 2 2 1 1 3 3 1 17,00 1,89 

24 3 1 2 2 4 2 2 1 2 19,00 2,11 

25 5 3 5 4 4 4 4 4 3 36,00 4,00 

26 5 5 4 4 5 4 5 4 4 40,00 4,44 

27 2 1 1 2 2 3 1 2 1 15,00 1,67 

28 4 4 4 4 4 4 5 3 4 36,00 4,00 

29 4 3 4 3 3 5 3 4 4 33,00 3,67 

30 2 1 3 2 1 2 1 2 1 15,00 1,67 

31 3 3 3 2 2 1 2 1 3 20,00 2,22 

32 1 3 2 1 3 1 3 1 1 16,00 1,78 

 

  



 
 

 
 

Job Embeddedness  

No JE1 JE2 JE3 JE4 JE5 JE6 JE7 JE8 JE9 JE10 JE11 JE12 JE13 JE14 JE15 JE16 Total 
Rata-

rata 

1 2 1 3 1 1 2 2 1 2 1 1 2 2 1 2 2 26,00 1,63 

2 4 4 3 3 3 4 4 5 4 4 4 4 3 5 4 3 61,00 3,81 

3 1 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 1 2 1 21,00 1,31 

4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 55,00 3,44 

5 1 2 2 2 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 21,00 1,31 

6 2 1 3 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 3 3 1 33,00 2,06 

7 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 1 3 3 2 3 2 36,00 2,25 

8 1 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 3 1 2 1 22,00 1,38 

9 2 1 2 1 2 1 1 2 1 2 2 3 1 2 2 1 26,00 1,63 

10 3 3 2 2 2 3 3 2 3 1 3 3 2 3 3 3 41,00 2,56 

11 1 2 2 1 1 1 3 1 1 2 2 2 2 2 1 2 26,00 1,63 

12 2 1 2 1 3 1 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 23,00 1,44 

13 5 3 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 3 4 4 62,00 3,88 

14 2 2 2 2 3 3 3 2 3 2 3 1 2 3 3 3 39,00 2,44 

15 1 1 2 2 1 2 2 3 1 2 2 2 2 1 1 2 27,00 1,69 

16 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 39,00 2,44 

17 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 1 2 1 31,00 1,94 

18 5 4 4 3 5 3 3 4 4 5 4 4 5 4 3 4 64,00 4,00 

19 2 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 30,00 1,88 

20 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 59,00 3,69 



 
 

 
 

No JE1 JE2 JE3 JE4 JE5 JE6 JE7 JE8 JE9 JE10 JE11 JE12 JE13 JE14 JE15 JE16 Total 
Rata-

rata 

21 3 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 63,00 3,94 

22 3 4 5 3 4 5 4 3 3 5 4 3 4 4 4 4 62,00 3,88 

23 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 53,00 3,31 

24 4 5 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 55,00 3,44 

25 1 2 1 3 1 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 1 24,00 1,50 

26 2 1 3 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 1 2 3 30,00 1,88 

27 2 2 2 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 24,00 1,50 

28 2 2 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 2 3 1 2 27,00 1,69 

29 2 2 2 2 1 2 2 1 2 1 3 2 2 2 2 3 31,00 1,94 

30 3 4 5 4 4 3 3 4 3 3 3 5 4 3 3 3 57,00 3,56 

31 4 4 4 5 5 3 4 3 4 4 4 4 5 3 4 4 64,00 4,00 

32 3 4 2 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 5 3 5 56,00 3,50 

   



 
 

 
 

Komitmn Organisasional 

KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 KO7 KO8 KO9 KO10 KO11 KO12 KO13 KO14 KO15 KO16 KO17 Total 
Rata-

rata 

2 1 3 1 2 2 3 3 2 2 2 1 1 1 3 3 3 35,00 2,06 

3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 2 55,00 3,24 

2 1 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 1 32,00 1,88 

4 3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 5 3 5 4 4 3 68,00 4,00 

2 2 2 2 1 2 3 3 3 1 2 2 2 2 1 3 3 36,00 2,12 

1 1 2 1 1 2 1 2 1 3 3 1 1 2 1 1 1 25,00 1,47 

3 2 1 2 2 3 1 3 2 2 1 1 3 3 2 3 2 36,00 2,12 

2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 1 3 32,00 1,88 

1 2 2 3 1 1 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 33,00 1,94 

1 2 2 1 3 2 1 1 2 3 2 3 3 2 2 2 2 34,00 2,00 

2 1 1 2 2 2 2 1 3 2 2 2 1 1 1 2 3 30,00 1,76 

1 3 2 2 3 1 2 3 2 1 3 1 1 1 3 2 2 33,00 1,94 

4 3 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 60,00 3,53 

2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 1 2 2 1 24,00 1,41 

2 2 3 2 2 2 3 1 2 2 1 2 3 3 3 1 2 36,00 2,12 

2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 1 26,00 1,53 

1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 1 22,00 1,29 

4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 56,00 3,29 

1 2 1 1 2 1 1 2 1 1 1 3 1 1 2 2 1 24,00 1,41 

4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 4 4 3 55,00 3,24 



 
 

 
 

KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 KO7 KO8 KO9 KO10 KO11 KO12 KO13 KO14 KO15 KO16 KO17 Total 
Rata-

rata 

3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 5 4 4 3 4 59,00 3,47 

4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 59,00 3,47 

5 3 4 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 3 5 3 4 65,00 3,82 

3 2 4 4 4 3 3 5 3 4 2 4 5 4 3 4 5 62,00 3,65 

2 2 2 2 2 3 1 1 2 2 3 2 2 2 2 3 3 36,00 2,12 

3 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 23,00 1,35 

1 3 2 3 3 2 2 3 2 3 3 1 3 3 2 2 1 39,00 2,29 

2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 1 1 38,00 2,24 

2 2 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 27,00 1,59 

4 4 4 5 3 3 4 4 3 3 4 5 4 4 3 4 4 65,00 3,82 

3 3 3 4 2 4 3 3 5 3 3 4 4 3 4 3 4 58,00 3,41 

5 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 64,00 3,76 

   



 
 

 
 

Turnover Intention 

No TI1 TI2 TI3 TI4 TI5 Total 

Rata-

rata 

1 5 4 4 5 3 21,00 4,20 

2 3 2 2 2 3 12,00 2,40 

3 5 5 4 4 4 22,00 4,40 

4 1 2 1 1 2 7,00 1,40 

5 4 5 3 5 3 20,00 4,00 

6 4 4 5 4 4 21,00 4,20 

7 4 5 4 5 5 23,00 4,60 

8 5 2 5 3 4 19,00 3,80 

9 3 5 3 3 4 18,00 3,60 

10 4 3 5 4 3 19,00 3,80 

11 4 2 3 4 5 18,00 3,60 

12 3 3 4 5 5 20,00 4,00 

13 1 1 2 1 2 7,00 1,40 

14 3 4 3 5 3 18,00 3,60 

15 4 3 3 4 2 16,00 3,20 

16 3 4 3 4 3 17,00 3,40 

17 3 4 4 5 4 20,00 4,00 

18 1 3 2 1 1 8,00 1,60 

19 5 5 5 3 4 22,00 4,40 

20 1 1 2 1 1 6,00 1,20 

21 3 2 1 2 1 9,00 1,80 



 
 

 
 

22 1 2 1 1 2 7,00 1,40 

23 1 1 2 1 1 6,00 1,20 

24 3 1 1 2 2 9,00 1,80 

25 5 4 4 4 3 20,00 4,00 

26 3 5 3 3 4 18,00 3,60 

27 3 4 5 4 5 21,00 4,20 

28 4 3 4 5 4 20,00 4,00 

29 4 3 3 4 3 17,00 3,40 

30 1 2 3 1 2 9,00 1,80 

31 1 1 2 1 2 7,00 1,40 

32 3 2 1 1 3 10,00 2,00 



 

 
 

Jenis kelamin 

Keterangan Persentase Jumlah 

Laki-laki 18,8% 6 

Perempuan 81,3% 26 

Total 100,0% 32 

 

Usia (dalam tahun) 

Keterangan Persentase Jumlah 

21-22 tahun 37,5% 12 

23-24 tahun 37,5% 12 

25-26 tahun 21,9% 7 

26-27 tahun 3,1% 1 

Total 100% 32 

 

Pendidikan terakhir 

Keterangan Persentase Jumlah 

SMA/sederajat 18,8% 6 

Diploma/Sarjana 81,3% 26 

Total 100% 32 

 

Lama bekerja 

Keterangan Persentase Jumlah 

21-22 tahun 37,5% 12 

23-24 tahun 37,5% 12 

25-26 tahun 21,9% 7 

26-27 tahun 3,1% 1 

Total 100% 32 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran III 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

  



 
 

 
 

Hasli Uji Validitas dan Reliabilitas 

Cross Loadings 

  
Job 

Embeddedness 

Komitmen 

Organisasional 
Stres Kerja 

Turnover 

Intention 

JE1 0,883       

JE10 0,841       

JE11 0,904       

JE12 0,846       

JE13 0,868       

JE14 0,841       

JE15 0,857       

JE16 0,859       

JE2 0,879       

JE3 0,786       

JE4 0,816       

JE5 0,859       

JE6 0,870       

JE7 0,893       

JE8 0,837       

JE9 0,877       

KO1   0,831     

KO10   0,848     

KO11   0,735     

KO12   0,788     

KO13   0,816     

KO14   0,868     

KO15   0,835     

KO16   0,787     

KO17   0,761     

KO2   0,777     

KO3   0,840     

KO4   0,872     

KO5   0,797     

KO6   0,809     

KO7   0,850     

KO8   0,801     



 
 

 
 

  
Job 

Embeddedness 

Komitmen 

Organisasional 
Stres Kerja 

Turnover 

Intention 

KO9   0,855     

SK1     0,880   

SK12     0,896   

SK2     0,840   

SK3     0,859   

SK4     0,882   

SK5     0,836   

SK6     0,913   

SK7     0,867   

SK8     0,867   

TI1       0,854 

TI2       0,818 

TI3       0,860 

TI4       0,908 

TI5       0,844 

 

Cross Loadings 

  
Job 

Embeddedness 

Komitmen 

Organisasional 
Stres Kerja 

Turnover 

Intention 

JE1 0,883 0,709 -0,738 -0,747 

JE10 0,841 0,760 -0,784 -0,776 

JE11 0,904 0,633 -0,716 -0,841 

JE12 0,846 0,774 -0,691 -0,761 

JE13 0,868 0,727 -0,700 -0,791 

JE14 0,841 0,683 -0,701 -0,720 

JE15 0,857 0,604 -0,596 -0,679 

JE16 0,859 0,721 -0,767 -0,803 

JE2 0,879 0,871 -0,822 -0,839 

JE3 0,786 0,700 -0,673 -0,765 

JE4 0,816 0,778 -0,786 -0,842 

JE5 0,859 0,693 -0,752 -0,791 

JE6 0,870 0,677 -0,683 -0,773 

JE7 0,893 0,671 -0,690 -0,815 



 
 

 
 

  
Job 

Embeddedness 

Komitmen 

Organisasional 
Stres Kerja 

Turnover 

Intention 

JE8 0,837 0,751 -0,800 -0,754 

JE9 0,877 0,656 -0,662 -0,750 

KO1 0,770 0,831 -0,734 -0,834 

KO10 0,743 0,848 -0,797 -0,753 

KO11 0,610 0,735 -0,679 -0,619 

KO12 0,742 0,788 -0,682 -0,773 

KO13 0,795 0,816 -0,785 -0,768 

KO14 0,678 0,868 -0,770 -0,684 

KO15 0,720 0,835 -0,746 -0,781 

KO16 0,724 0,787 -0,698 -0,695 

KO17 0,592 0,761 -0,574 -0,706 

KO2 0,667 0,777 -0,785 -0,668 

KO3 0,618 0,840 -0,688 -0,725 

KO4 0,653 0,872 -0,798 -0,782 

KO5 0,668 0,797 -0,769 -0,678 

KO6 0,702 0,809 -0,669 -0,703 

KO7 0,641 0,850 -0,717 -0,753 

KO8 0,560 0,801 -0,676 -0,577 

KO9 0,667 0,855 -0,706 -0,796 

SK1 -0,809 -0,837 0,880 0,773 

SK12 -0,686 -0,784 0,896 0,703 

SK2 -0,669 -0,718 0,840 0,639 

SK3 -0,675 -0,696 0,859 0,711 

SK4 -0,726 -0,723 0,882 0,770 

SK5 -0,696 -0,804 0,836 0,790 

SK6 -0,868 -0,880 0,913 0,878 

SK7 -0,712 -0,719 0,867 0,733 

SK8 -0,763 -0,764 0,867 0,777 

TI1 -0,797 -0,723 0,773 0,854 

TI2 -0,714 -0,763 0,728 0,818 

TI3 -0,773 -0,766 0,698 0,860 

TI4 -0,847 -0,843 0,860 0,908 

TI5 -0,765 -0,710 0,649 0,844 

 

 



 
 

 
 

 

Construct Reliability and Validity 

  
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Job Embeddedness 0,976 0,977 0,978 0,736 

Komitmen 

Organisasional 
0,969 0,970 0,971 0,667 

Stres Kerja 0,960 0,963 0,966 0,760 

Turnover Intention 0,910 0,913 0,933 0,735 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran IV 

Hasil Uji Partiaal Least Square (PLS)  



 
 

 
 

Hasil Output Algorthm 32 Responden 

 

 

Path Coefficients 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Job 

Embeddedness 

-> Turnover 

Intention 

-0,512 -0,431 0,215 2,384 0,009 



 
 

 
 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Komitmen 

Organisasional 

-> Turnover 

Intention 

-0,356 -0,320 0,163 2,182 0,015 

Stres Kerja -> 

Job 

Embeddedness 

-0,847 -0,855 0,073 11,612 0,000 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional 

-0,887 -0,893 0,031 28,583 0,000 

Stres Kerja -> 

Turnover 

Intention 

0,119 0,231 0,318 0,374 0,354 

 

Confidance Intervals 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

5.0% 95.0% 

Job Embeddedness 

-> Turnover 

Intention 

-0,512 -0,431 -0,703 -0,066 

Komitmen 

Organisasional -> 

Turnover Intention 

-0,356 -0,320 -0,592 -0,033 

Stres Kerja -> Job 

Embeddedness 
-0,847 -0,855 -0,949 -0,726 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional 

-0,887 -0,893 -0,937 -0,838 

Stres Kerja -> 

Turnover Intention 
0,119 0,231 -0,167 0,812 



 
 

 
 

Confidence Intervals Bias Corrected 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Bias 5.0% 95.0% 

Job Embeddedness 

-> Turnover 

Intention 

-0,512 -0,431 0,081 -0,724 -0,090 

Komitmen 

Organisasional -> 

Turnover Intention 

-0,356 -0,320 0,036 -0,643 -0,098 

Stres Kerja -> Job 

Embeddedness 
-0,847 -0,855 -0,008 -0,939 -0,691 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional 

-0,887 -0,893 -0,006 -0,928 -0,817 

Stres Kerja -> 

Turnover Intention 
0,119 0,231 0,112 -0,189 0,784 

 

Specific Indirect Effects 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Stres Kerja -> 

Job 

Embeddedness 

-> Turnover 

Intention 

0,433 0,358 0,172 2,526 0,006 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional 

-> Turnover 

Intention 

0,316 0,284 0,144 2,193 0,014 

 

  



 
 

 
 

Total Effects 

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Job 

Embeddedness 

-> Turnover 

Intention 

-0,512 -0,431 0,215 2,384 0,009 

Komitmen 

Organisasional 

-> Turnover 

Intention 

-0,356 -0,320 0,163 2,182 0,015 

Stres Kerja -> 

Job 

Embeddedness 

-0,847 -0,855 0,073 11,612 0,000 

Stres Kerja -> 

Komitmen 

Organisasional 

-0,887 -0,893 0,031 28,583 0,000 

Stres Kerja -> 

Turnover 

Intention 

0,868 0,874 0,072 11,981 0,000 

  



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran V 

Surat Permohonan Ijin Penelitian  



 
 

 
 

  



 
 

 
 

 


