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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengkonfirmasi stres kerja dan job insecurity 

sebagai prediktor terhadap niat berpindah dengan komitmen organisasional sebagai variabel 

intervening. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, data penelitian ini dikumpulkan 

dari 131 karyawan pabrik swasta. Penelitian ini menggunakan populasi dan sampel. Teknik 

pengambilan sampel dengan metode proportional stratified sampling. Analisis data yang 

digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis kuantitatif dengan alat uji IBM SPSS 

Statistic 24 sebagai alat analisis.  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres memiliki pengaruh negatif signifikan 

terhadap komitmen organisasional, job insecurity memiliki pengaruh negatif signifikan 

terhadap komitmen organisasional, stres kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention, job insecurity memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention, komitmen organisasional memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover 

intention, pengaruh langsung variabel stres kerja terhadap turnover intention lebih besar 

daripada pengaruh tidak langsung variabel stres kerja terhadap turnover intention melalui 

komitmen organisasional, dan pengaruh langsung variabel job insecurity terhadap turnover 

intention lebih besar daripada pengaruh tidak langsung variabel job insecurity terhadap 

turnover intention melalui komitmen organisasional pada karyawan PT. Kebon Agung Pabrik 

Gula Trangkil, Kabupaten Pati. 

Kata Kunci: Stres kerja, Job Insecurity, Turnover Intention, Komitmen Organisasional 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to confirm job stress and job insecurity as a predictor of 

the intention to move with organizational commitment as a variable intervening. Using a 

quantitative approach, this research data was collected from 131 private factory employees. 

This study uses population and sample. Sampling technique with proportional stratified 

sampling method. Data analysis used linear regression analysis with IBM SPSS Statistic 24 as 

an analytical tool. 

The results of this study showed that stress has a negative influence significantly to 

organizational commitment, job insecurity has a negative influence significant organizational 

commitment, against work stress have a significant positive influence against turnover 

intention, job insecurity has positive influence significantly to turnover intention, 

organizational commitment have positive influence significantly to turnover intention, 

influence directly the variables work stress against turnover intention is bigger than the 

influence of indirect work stress variables against turnover intention through organizational 

commitment, and direct influence of the variable job insecurity against turnover intention is 

bigger than the influence of not direct variable job insecurity against turnover intention 
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through organizational commitment on employee PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, 

Kabupaten Pati. 

Keyword: Job stress, Job Insecurity, Turnover Intention, Organizational Commitment 

PENDAHULUAN 

Bagi setiap perusahaan, baik yang bergerak di bidang barang maupun jasa, sumber 

daya manusia merupakan elemen yang sangat penting. Manajemen sumber daya manusia 

mengandung pengertian bahwa SDM atau karyawan yang ada di dalam perusahaan itu adalah 

merupakan aset (kekayaan, milik yang berharga) perusahaan yang harus di pelihara, dan di 

penuhi kebutuhannya dengan baik (Sutrisno, 2010). Akan tetapi, terkadang perusahaan juga 

mengalami kendala yang menghambat proses produksi perusahaan terkait dengan sumber 

daya manusianya (Faslah, 2010). Kendala tersebut diantaranya adalah keinginan pindah kerja 

(turnover intention) yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya. Dampak negatif dari turnover intention seperti misalnya dari segi biaya, 

kerugian perusahaan terkait biaya rekrutmen, biaya tidak langsung misalnya pelatihan 

karyawan baru, mengganggu proses kerja, kebocoran rahasia perusahaan, serta menurunkan 

moral karyawan yang di tinggalkan (Kashmir, 2016). Meningkatnya turnover intention saat 

ini telah menjadi masalah yang serius bagi banyak perusahaan, bahkan beberapa perusahaan 

mengalami frustasi ketika mengetahui proses rekrutmen yang telah berhasil menjaring staf 

yang berkualitas ternyata menjadi sia – sia pada akhirnya, karena staf yang di rekrut tersebut 

telah memilih pekerjaan di perusahaan lain (Toly, 2001). 

Isu turnover intention ini telah menjadi isu kritis bagi manajemen selama beberapa 

tahun, dan ini merupakan masalah utama bagi organisasi sekarang (Arshadi and Damiri, 

2013). Salah satu akibat tingginya angka turnover intention pada suatu perusahaan adalah 

adanya perubahan dalam produktivitas, stres karyawan tinggi, tingkat absensi dan kecelakaan 

kerja (Robbins, 2006). Stres memainkan peran penting dalam meningkatkan niat karyawan 

untuk berhenti bekerja (Moore, 2000). Menurut Zhang & Lee (2010), stres kerja menjadi 

penyebab utama niat karyawan untuk berhenti bekerja yang berakibat hilangnya karyawan 

pada suatu perusahaan. Stres yang dialami di tempat kerja juga memiliki hubungan negatif 

dengan kepuasan kerja, komitmen organisasi, perilaku sebagai anggota organisasi, emosi 

positif, dan kinerja, serta berhubungan positif dengan kelelahan emosi, ketidakhadiran dan 

perputaran tenaga kerja (Kreitner & Kinicki, 2014).  Banyak peneliti telah menemukan 

bahwa semakin besar tingkat stres yang dialami karyawan dalam perusahaan, menyebabkan 

niat karyawan untuk berhenti semakin tinggi (Kavanagh, 2005). Kemudian Rainayee (2013) 

menyimpulkan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Arshadi dan Damiri (2013) juga menyatakan terdapat hubungan yang positif dan 

signifikan antara stres kerja dengan turnover intention. Sheraz et al (2014) yang menemukan 

adanya pengaruh yang signifikan dan positif antara stres kerja terhadap niat karyawan untuk 

berhenti bekerja. 

Selain itu, ketidakamanan kerja (job insecurity) merupakan salah satu stres yang 

paling umum mengenai ketidakpastian akan masa depan seseorang terkait dengan 

pekerjaannya (Lee et al, 2006). Fenomena ketidakamanan kerja (job insecurity) dianggap 

sebagai ketidakberdayaan karyawan untuk mempertahankan kelangsungan pekerjaan yang 

diinginkannya dan adanya ancaman kehilangan pekerjaan mereka (Greenhalgh and 

Rosenblatt, 1984). Efek jangka pendek adanya job insecurity akan berdampak terhadap 

kepuasan kerja, keterlibatan kerja, komitmen organisasi, dan kepercayaan terhadap 

pemimpin. Sedangkan efek jangka panjangnya akan berdampak terhadap kesehatan fisik, 

kesehatan mental, performa kerja, dan intensi pindah kerja (Sverke et al, 2002). Hal ini 
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diperkuat dengan penelitian Ismail (2015) yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan 

dan positif antara job insecurity terhadap intention to quit. Jiménez (2017) yang menemukan 

bahwa Job Insecurity terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Intention to 

Quit. Dan Staufenbiel dan König (2010) yang menemukan adanya pengaruh yang signifikan 

dari ketidakamanan kerja terhadap kinerja, keinginan berpindah, dan absensi.  

Selain faktor stres kerja dan ketidakamanan dalam bekerja, komitmen organisasi 

juga diyakini mempengaruhi keinginan karyawan untuk berhenti atau keluar dari perusahaan. 

Jika karyawan memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaan maka akan memberikan 

dampak positif, akan tetapi juga sebaliknya, apabila karyawan memiliki komitmen kerja yang 

rendah, maka akan berdampak buruk terhadap perusahaan, seperti menurunnya produktifitas, 

kulaitas kerja, dan kepuasan kerja serta mampu meningkatkan tingkat keterlambatan, absensi, 

dan turnover (Kingkin, 2010). Komitmen merupakan faktor yang penting bagi organisasi 

karena pengaruhnya bagi turnover dan hubungannya dengan kinerja yang mengasumsikan 

bahwa individu yang mempunyai komitmen cenderung mengembangkan upaya yang lebih 

besar terhadap pekerjaannya (Morrison, 1997). Hal ini didukung dengan beberapa penelitian 

yang menyebutkan bahwa komitmen karyawan yang tinggi terhadap organisasi akan 

membuat karyawan setia dan bekerja dengan baik untuk kepentingan organisasi (Yuwalliatin, 

2006). Penelitian Sow et al (2015) menemukan adanya hubungan signifikan dan negatif 

antara komitmen afektif dengan turnover intention. Ratnawati (2002) juga mengemukakan 

bahwa pada umumnya variabel yang secara konsisten ditemukan berhubungan dengan 

turnover intention adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi diyakini sebagai 

pendorong niat untuk tetap atau keluarnya karyawan dari organisasi (Yücel, 2012), karyawan 

yang berkomitmen cenderung akan bertahan lebih lama dalam organisasi. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara job stress dan job 

insecurity terhadap turnover intention dengan komitmen organisasional sebagai variable 

intervening. Penelitian ini unik karena mencoba untuk menganalisis keempat variabel (job 

stress, job insecurity, komitmen organisasional dan turnover intention) dalam satu model 

penelitian. Penelitian ini juga unik karena memasukan variabel job insecurity kedalam model 

penelitian. Job insecurity memang masih jarang dalam penelitian – penelitian terdahulu. 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan Stres kerja dengan Komitmen Organisasional. Penelitian Masihabadi et al 

(2015) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki efek negatif pada komitmen organisasi. 

Selain itu, penelitian lain dari Khatibi et al (2009) menunjukkan adanya hubungan yang 

signifikan negatif antara stres kerja dan komitmen organisasi, dan Bhatti et al (2016) yang 

menunjukkan adanya hubungan negatif dan signifikan antara stres kerja dan komitmen 

organisasi. Penelitian tersebut didukung dengan teori dari Robbins (1996) yang mengatkan 

bahwa stres adalah suatu kondisi dinamik dalam mana seseorang individu di konfrontasikan 

dengan suatu peluang, kendala (constraint), atau tuntutan (demand) yang dikaitkan dengan 

apa yang sangat diingikannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti dan 

penting. Kemudian Cartwright & Cooper (1998) menjelaskan bahwa kondisi kerja dan 

pekerjaan yang berulang - ulang dapat menyebabkan stres bagi karyawan serta mampu 

mengurangi komitmen organisasi. Ketika seorang karyawan memiliki jenis tugas yang sama 

serta tidak dapat menemukan kesempatan karir yang lebih tinggi, maka ia akan berpotensi 

mengalami stres, stres ini pada akhirnya akan mengarah pada komitmen organisasi yang 

rendah. Kreitner & Kinicki (2014) mengklasifikasikan stres memiliki 4 tipe umum, yaitu tipe 

individu, kelompok, organisasi, dan ekstraorganisasi. Pada tipe organisasi, apalagi stres tidak 

mampu segera diantisipasi maka akan menyebabkan kecenderungan komitmen karyawan 

mengalami penurunan. Sehubungan uraian di atas, maka diajukan hipotesis pertama yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 
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H1: Terdapat pengaruh negatif signifikan stres kerja terhadap komitmen organisasional 

Hubungan Job Insecurity dengan Komitmen Organisasional. Penelitian yang dilakukan 

oleh Niek Peene (2009) menunjukkan bahwa karyawan mempersepsikan ketidakamanan 

kerja yang tinggi menunjukkan komitmen organisasi afektif yang kurang. Penelitian lain yang 

dilakukan oleh Bababola (2013) menemukan bahwa ketidakamanan kerja dan komitmen 

organisasi menjadi salah satu faktor utama dalam perubahan yang ada dalam organisasi. 

Dalam penelitian Adewale dan Adekiya (2015) juga menunjukkan bahwa pada tingkat 

organisasi, ketidakamanan kerja yang dirasakan dapat mengakibatkan kepuasan pekerjaan, 

komitmen organisasi menjadi lebih rendah, dan secara keseluruhan produktivitas / 

profitabilitas organisasi juga rendah.  

Penelitian tersebut didukung dengan teori dari Smithson dan Lewis (2002)  yang mengartikan 

job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang karyawan yang menunjukkan rasa 

bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah - ubah. 

Greenglass (2002) menjelaskan job insecurity sebagai kondisi yang berhubungan dengan rasa 

takut seseorang akan kehilangan pekerjaannya atau prospek akan demosi atau penurunan 

jabatan serta berbagai ancaman lainnya terhadap kondisi kerja yang berasosiasi dengan 

menurunnya komitmen karyawan. Studi yang dilakukan oleh Ashford et al (1989) 

mengungkapkan bahwa permasalahan pada ketidakamanan dalam pekerjaan akan berakibat 

pada komitmen organisasi seorang karyawan. Sehubungan uraian di atas, maka diajukan 

hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Terdapat pengaruh negatif signifikan job insecurity  terhadap komitmen organisasional 

Hubungan Stres kerja Terhadap Turnover Intention. Penelitian dari Rainayee (2013) 

menyimpulkan adanya hubungan dan pengaruh antara stres kerja dan kesempatan adanya 

pekerjaan lain di luar organisasi terhadap keinginan karyawan untuk berpindah. Arshadi dan 

Damiri (2013) menunjukkan hubungan positif antara stres kerja dan keinginan berpindah. 

Selain itu Sheraz et al (2014) juga menyimpulkan bahwa stres kerja, kinerja, dan intensitas 

perputaran karyawan memiliki hubungan yang positif signifikan. Selain itu, ambiguitas 

peran, konflik, kelebohan beban kerja, dan niat karyawan untuk berpindah memiliki korelasi 

positif dengan stres kerja dan kepuasan kerja. Tekanan psikologis kerja memiliki pengaruh 

yang besar terhadap niat karyawan berhenti.  Stres kerja memainkan peran penting dalam 

meningkatkan niat karyawan berhenti bekerja (Moore, 2000). Stres kerja telah menjadi salah 

satu penyebab utama dari hilangnya karyawan (Moorhead & Griffin, 2013). Banyak peneliti  

menemukan bahwa semakin besar stres akan meningkatkan keinginan karyawan untuk 

berhenti bekerja (Kavanagh, 2005). Sehubungan uraian di atas, maka diajukan hipotesis 

ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H3: Terdapat pengaruh negatif signifikan stres kerja terhadap turnover intention 

Hubungan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan oleh Ismail (2015) dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh signifikan dan positif 

antara job insecurity terhadap intention to quit. Selain itu, Jiménez (2017) juga menemukan 

bahwa job insecurity terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap intention to 

quit. Selanjutnya adalah penelitian dari Staufenbiel dan König (2010) yang menemukan 

adanya pengaruh positif yang signifikan dari ketidakamanan kerja terhadap kinerja, keinginan 

berpindah, dan absensi. Job insecurity sendiri dapat diartikan sebagai kondisi psikologis 

seseorang karyawan yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan 

kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived impermanance) (Smithson and Lewis, 

2002). Hellgren et al (1999) melihat ketidakamanan kerja sebagai fenomena persepsi, 

mencerminkan rasa takut kehilangan pekerjaan secara terpaksa, sehingga ketidakamanan 

kerja mewakili persepsi individu dari situasi kerja yang tidak aman. Yang kemudian 

ditafsirkan sebagai stressor psikososial pekerjaan, persepsi ketidakamanan kerja dimulai 

dengan penilaian kognitif dari situasi di masa depan, yang memicu emosi terhadap potensi 
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kehilangan pekerjaan (Sverke et al, 2002). Sehubungan uraian di atas, maka diajukan 

hipotesis keempat yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H4: Terdapat pengaruh positif signifikan job insecurity  terhadap turnover intention 

Hubungan Komitmen Organisasional Terhadap Turnover Intention. Steers (1983) dalam 

bukunya menyebutkan bahwa antara komitmen organisasi dan turnover memiliki hubungan 

yang negatif. Penelitian yang dilakukan Sow et al (2015) juga menemukan adanya hubungan 

signifikan dan negatif antara komitmen afektif dengan turnover intention. Salleh et al (2012) 

juga menemukan hubungan negatif signifikan antara komitmen organisasi dan turnover 

intention. Selain itu Pepe (2010) juga menemukan adanya pengawasan kerja yang tinggi, 

komitmen organisasi (afektif dan kontinyu), serta kepuasan kerja akan menyebabkan 

keinginan karyawan untuk keluar dari organiasasi menjadi berkurang. Penelitian diatas 

didukung oleh teori dari Mowday et al (1982) mendefinisikan komitmen sebagai kekuatan 

relatif dari identifikasi individu dengan dan keterlibatan dalam organisasi tertentu, yang 

ditandai dengan keyakinan terhadap tujuan dan nilai - nilai organisasi, kesediaan untuk 

mengerahkan usaha atas nama organisasi dan keinginan yang kuat untuk tetap dengan 

organisasi. Komitmen organisasi sebagai keberpihakan dan loyalitas karyawan terhadap 

organisasi dan tujuan organisasi. Oleh karena itu, komitmen organisasi karyawan sangat 

diperlukan dalam perusahaan, karena komitmen ini akan mendorong semangat karyawan 

dalam bekerja (Sopiah, 2008). Morrison (1997) mengatakan bahwa komitmen merupakan 

faktor yang penting bagi organisasi karena pengaruhnya bagi turnover dan hubungannya 

dengan kinerja yang mengasumsikan bahwa individu yang mempunyai komitmen cenderung 

mengembangkan upaya yang lebih besar pada pekerjaannya. Hal ini didukung dengan 

beberapa penelitian yang menyebutkan bahwa komitmen karyawan terhadap organisasi akan 

membuat karyawan setia pada organisasi dan bekerja dengan baik untuk kepentingan 

organisasi (Yuwalliatin, 2006).   Sehubungan uraian di atas, maka diajukan hipotesis kelima 

yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H5: Terdapat pengaruh negatif signifikan komitmen organisasional terhadap turnover 

intention  

Hubungan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Melalui Komitmen 

Organisasional. Penelitian yang dilakukan oleh Rainayee (2013) dalam studinya menyatakan 

bahwa stres berdampak pada komitmen organisasi yang akibatnya mempengaruhi kualitas 

perilaku organisasi. Ditambah lagi penelitian dari Sheraz et al (2014) menemukan bahwa 

komitmen dan kinerja organisasi memiliki hubungan dekat dengan perilaku organisasi. 

Temuan lainnya yaitu Arshadi dan Damiri (2013) mengatakan bahwa organisational based 

self esteem (OBSE) secara signifikan memoderasi hubungan stres kerja dengan turnover dan 

prestasi kerja. Stres kerja merupakan suatu keadaan yang muncul dari diri seorang karyawan 

yang diakibatkan adanya tuntutan pekerjaan serta ketidaksesuaian antara harapan dan hasil 

yang diterima. Ivancevich et al (2014) mengatakan bahwa stres yang dialami karyawan 

apabila tidak mampu diantisipasi oleh organisasi dapat menyebabkan meningkatnya angka 

turnover karyawan, mengganggu proses kerja, mengurangi kepuasan kerja, menurunkan 

tingkat komitmen karyawan,dan pada akhirnya akan menyebabkan tingkat produktivitas 

organisasi rendah.. Sehubungan uraian di atas, maka diajukan hipotesis keenam yang 

diajukan dalam penelitian ini adalah: 

H6: Terdapat pengaruh langsung dari stres kerja terhadap turnover intention lebih besar 

daripada pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover intention melalui 

komitmen organisasional 

Hubungan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Melalui Komitmen 

Organisasional. Job insecurity diartikan sebagai perasaan tegang, gelisah, khawatir, stres, 

dan merasa tidak pasti dalam kaitannya dengan sifat dan keberadaan pekerjaan yang 

dirasakan para pekerja. Karyawan berkomitmen melakukan yang terbaik, keinginan berhenti 
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yang rendah dan merasa puas dengan pekerjaan mereka, merupakan kepentingan dari 

organisasi dalam mempekerjakan karyawan (Mathieu & Zajac, 1990). Komitmen organisasi 

diyakini sebagai pendorong niat untuk tetap atau keluar dari organisasi (Yücel, 2012). 

Karyawan yang berkomitmen cenderung tinggal lebih lama dalam organisasi. Hal ini 

didukung dengan beberapa penelitian yang menyebutkan bahwa komitmen karyawan 

terhadap organisasi akan membuat karyawan setia pada organisasi dan bekerja dengan baik 

untuk kepentingan organisasi (Yuwalliatin, 2006). Penelitian Sow et al (2015) menemukan 

adanya hubungan signifikan dan negatif antara komitmen affektif dengan turnover intention. 

Sehubungan uraian di atas, maka diajukan hipotesis ketujuh yang diajukan dalam penelitian 

ini adalah: 

H7: Terdapat pengaruh langsung dari  job insecurity terhadap turnover intention lebih besar 

daripada pengaruh tidak langsung job insecurity terhadap turnover intention melalui 

komitmen organisasional. 

Landasan Teori 

Turnover Intention. Menurut Yucel (2012) Turnover intention didefinisikan sebagai faktor 

mediasi antara sikap yang mempengaruhi niat untuk keluar dan benar-benar keluar dari 

perusahaan. Turnover intention adalah niat meninggalkan perusahaan secara sukarela, yang 

dapat mempengaruhi status perusahaan dan dengan pasti akan mempengaruhi produktivitas 

karyawan (Issa et. al, 2013). Proses dimana karyawan-karyawan meninggalkan organisasi 

dan harus digantikan (Mathis and Jackson, 2001). Menurut Harnoto (2002) turnover intention 

adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Keinginan ini akan 

mendorong terjadinya turnover karyawan. Turnover intention ditandai oleh berbagai hal yang 

menyangkut perilaku karyawan, diantaranya: Absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, 

peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja, peningkatan protes terhadap atasan, 

perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. Turnover intention pada karyawan dapat 

berdampak pada organisasi ketika berujung pada keputusan karyawan untuk benar-benar 

meninggalkan organisasi (turnover), karena keinginan untuk keluar tersebut berasal dari 

individu karyawan sendiri dan bukan merupakan keinginan organisasi atau perusahaan. 

Disebutkan beberapa dampak negatif yang akan terjadi pada organisasi akibat pergantian 

karyawan, seperti: meningkatnya potensi biaya perusahaan, masalah prestasi, masalah pola 

komunikasi dan sosial, merosotnya semangat kerja, strategi-strategi pengendalian yang kaku, 

hilangnya biaya-biaya peluang strategik (Manurung and Ratnawati, 2013). Indikator yang 

digunakan dalam penelitian mengadopsi dari teori yang dikemukakan oleh Bluedorn (1982), 

dimana turnover intention dapat diukur melalui: keinginan untuk berhenti, mencari pekerjaan 

baru, mengubah pekerjaan. 

Stres Kerja. Stres merupakan kondisi dinamik yang di dalamnya individu menghadapi 

peluang, kendala (constraints) atau tuntutan (demands) yang terkait dengan apa yang sangat 

diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi penting. Secara 

lebih khusus, stres terkait dengan kendala dan tuntutan. Kendala adalah kekuatan yang 

mencegah individu dari melakukan apa yang sangat diinginkan sedangkan tuntutan adalah 

hilangnya sesuatu yang sangat diinginkan (Robbins, 2002). Ivancevich et al (2006) 

menyatakan bahwa stres kerja adalah suatu respons adaptif, dimoderasi oleh perbedaan 

individu, yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, atau peristiwa dan yang 

menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang. Stres yang dialami atau di rasakan oleh 

seseorang individu tertentu akan tergantung pada karakteristik khas orang tersebut. Efek dari 

stres sendiri ada banyak dan bervariasi, beberapa efek dari stres kerja ada yang bersifat positif 

seperti motivasi diri dan stimulasi untuk tujuan individu. Akan tetapi, beberapa konsekuensi 

stres bersifat merusak, kontraproduktif, dan secara potensial berbahaya. Menurut Kreitner & 

Kinicki (2014) berpendapat bahwa stres memiliki 4 tipe umum, yaitu inidividu, kelompok, 

organisasi dan ekstraorganisasi. Pemicu stress tingkat individu adalah hal – hal yang 
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dihubungkan dengan tugas kerja seseorang secara langsung, seperti tuntutan kerja, beban 

kerja yang berlebihan, konflik peran, ambiguitas peran, pertengakaran sehari – hari, control 

yang di persepsikan terhadap peristiwa – peristiwa yang terjadi di lingkungan kerja, dan 

karakteristik – karakteristik pekerjaan. Faktor pemicu stress tingkat kelompok disebabkan 

oleh dinamika kelompok dan perilaku manajerial seperti kurangnya perhatian dan arahan, 

fokus pada hal negatif dan mengabaikan kinerja yang bagus. Faktor pemicu stress tingkat 

organisasi memengaruhi sejumlah besar karyawan, misalnya lingkungan dengan tekanan 

tinggi yang menakuti karyawan untuk bekerja sesuai standar dapat meningkatkan respons 

stress. Selanjutnya, untuk faktor pemicu stres esktraorganisasi disebabkan oleh faktor – faktor 

diluar organisasi, seperti status sosial ekonomi, status kerja dan bagaimana konflik 

diasosiasikan dengan keseimbangan karir seseorang dengan kehidupan keluarga yang 

menyebabkan stres.  Moerhead & Griffin (2013) menjelaskan penyebab umum stres kerja 

(stressor) dibagi menjadi dua kategori besar, yaitu stressor organisasi dan stressor kehidupan. 

Stressor organisasi adalah berbagai faktor di tempat kerja yang dapat menyebabkan stres, 

yaitu: tuntutan tugas, tuntutan fisik, tuntutan peran, dan hubungan antar personal. Sedangkan 

stressor kehidupan adalah stres yang di pengaruhi oleh peristiwa – peristiwa diluar organisasi. 

Stressor kehidupan terbagi menjadi 2, yaitu: Perubahan kehidupan, trauma kehidupan. 

Menurut Handoko (2001) akibat dari stres kerja yaitu Prestasi kerja akan menurun, karena 

stres mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Karyawan tidak mampu untuk mengambil 

keputusan, Perilaku karyawan tidak teratur, karyawan menjadi sakit dan putus asa, karyawan 

akan keluar (turnover) atau melarikan diri dari pekerjaan. Sebagian besar definisi mengatakan 

bahwa stress disebabkan oleh rangsangan, dan rangsangan tersebut dapat berupa fisik atau 

psikologis, dan bahwa individu merespons terhadap rangsangan tersebut dengan sejumlah 

cara. Oleh karena itu Moorhead & Griffin (2014) mendefinisikan stress sebagai respon 

adaptif seseorang terhadap rangsangan yang menempatkan tuntutan psikologis atau fisik 

secara berlebihan kepadanya. Dalam penelitian ini, indikator stres kerja diukur dengan 

menggunakan teori Cartwright dan Cooper (1998) yang meliputi faktor pekerjaan, faktor 

individu, faktor organisasi. 

Job Insecurity. Seiring dengan perkembangan teknologi dan industri yang semakin pesat, 

masa depan karyawan di dalam organisasi semakin tidak menentu dan dipertanyakan. Para 

karyawan merasa bahwa setiap saat ada kemungkinan bahwa mereka akan keluar dari 

pekerjaannya, berpindah posisi, berpindah tempat kerjanya di tempat lain, atau bahkan keluar 

dari organisasi tempat mereka bekerja. Smithson dan Lewis (2002) mengartikan job 

insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang karyawan yang menunjukkan rasa bingung 

atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah (perceived 

impermanance). Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat 

atau pekerjaan kontrak. Makin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang 

sementara atau tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang 

mengalami job insecurity dan menimbulkan rasa stres terhadap karyawan. Rowntree (2005) 

menambahkan aspek-aspek job insecurity yaitu: Ketakutan akan kehilangan pekerjaan, 

karyawan yang mendapat ancaman negatif tentang pekerjaannya akan memungkinkan 

timbulnya job insecurity pada karyawan begitu pula sebaliknya. Ketakutan akan kehilangan 

status sosial di masyarakat. Individu yang terancam kehilangan status sosial akan memiliki 

job insecurity yang tinggi dibanding yang tidak merasa terancam mengenai pekerjaannya. 

Rasa tidak berdaya. Karyawan yang kehilangan pekerjaan akan merasa tidak berdaya dalam 

menjalankan pekerjaannya. Ashford et al (1989) mengembangkan pengukuran dari konsep 

job insecurity yang dikemukakan oleh Greenhalgh dan Rosenblatt dan menyatakan bahwa 

komponen job insecurity adalah Arti pekerjaan itu bagi individu. Seberapa penting aspek 

kerja tersebut bagi individu mempengaruhi tingkat insecure atau rasa tidak amannya dalam 

bekerja. Seberapa penting karyawan menganggap bagian-bagian (aspek) pekerjaan seperti 
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gaji, jabatan, promosi, dan lingkungan kerja yang nyaman dapat mempengaruhi tingkat 

keamanan dan kenyamanan individu dalam menjalankan pekerjaan. Dengan kata lain dapat 

dikatakan bahwa aspek inisebagai arti penting aspek kerja bagi karyawan. Tingkat ancaman 

yang dirasakan karyawan mengenai aspek-aspek pekerjaan seperti kemungkinan untuk 

mendapat promosi, mempertahankan tingkat upah yang sekarang, atau memperoleh kenaikan 

upah. Individu yang menilai aspek kerja tertentu yang terancam (terdapat kemungkinan aspek 

kerja tersebut akan hilang) akan lebih gelisah dan merasa tidak berdaya. Seberapa besar 

kemungkinan yang dirasakan karyawan terhadap perubahan (kejadian negatif) yang 

mengancam bagian-bagian (aspek) pekerjaan. Berdasarkan uraian tersebut maka dengan kata 

lain dapat dikatakan bahwa aspek ini adalah kemungkinan perubahan negatif pada bagian-

bagian (aspek) kerja.Tingkat ancaman kemungkinan terjadinya peristiwa-peristiwa yang 

secara negatif mempengaruhi keseluruhan kerja individu, misalnya dipecat atau dipindahkan 

ke kantor cabang yang lain. Dengan kata lain dapat dikatakan arti penting keseluruhan kerja 

bagi karyawan. Tingkat kepentingan-kepentingan yang dirasakan individu mengenai potensi 

setiap peristiwa tersebut. Seperti tingkat kekhawatiran individu untuk tidak mendapatkan 

promosi atau menjadi karyawan tetap dalam suatu perusahaan. Seberapa besar kemungkinan 

perubahan negatif pada keseluruhan kerja yang dirasakan karyawan dalam keadaan terancam. 

Ketidakberdayaan (powerlessness) yaitu ketidakmampuan individu untuk mencegah 

munculnya ancaman yang berpengaruh terhadap aspek-aspek pekerjaan dan pekerjaan secara 

keseluruhan yang teridentifikasi pada empat komponen sebelumnya. Smithson dan Lewis 

(2002) mengartikan job insecurity sebagai kondisi psikologis seseorang karyawan yang 

menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman dikarenakan kondisi lingkungan yang 

berubah-ubah.  Dalam penelitian ini menggunakan teori Hellgren et al (1999) yang juga 

memiliki kesamaan dengan teori dari De Witte et al (2010). Dengan indikator Job Insecurity 

yang meliputi: Ketidakamanan kerja kuantitatif, mengklasifikasikan sebagai khawatir tentang 

kehilangan pekerjaan itu sendiri. Ketidakamanan kerja kualitatif, yang berkaitan dengan 

khawatir kehilangan fitur penting dari pekerjaan, termasuk stabilitas kerja, penilaian kinerja 

positif dan promosi. 

Komitmen Organisasional. Setiap karyawan yang bekerja pada suatu perusahaan atau 

organisasi, harus mempunyai komitmen dalam bekerja agar tujuan dari organisasi tersebut 

dapat tercapai. Biasanya karyawan yang memiliki komitmen, akan bekerja secara optimal 

sehingga dapat mencurahkan pikiran, perhatian dan tenaga untuk pekerjaanya. Komitmen 

organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan 

proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap 

organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2006). Sedangkan 

Mathis (2000) mendefinisikan komitmen organisasi adalah tingkat kepercayaan dan 

penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap 

ada dalam organisasi. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan 

terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, dimana 

didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara 

maksimal bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (Greenberg dan Baron, 2003). 

Ada Empat faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi (Sopiah, 2008), 

yaitu: Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman kerja, 

kepribadian. Karakteristik Pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam pekerjaan, 

konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan. Karakteristik struktur, 

misalnya besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi seperti sentralisasi atau desentralisasi, 

kehadiran serikat pekerja dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap 

karyawan. Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap tingkat komitmen 

karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa tahun bekerja dan karyawan yang 

sudah puluhan tahun bekerja dalam organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang 
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berlainan. Terdapat beberapa hal yang menjadi indicator dari komitmen organisasi karyawan. 

Menurut Luthans (2006) komitmen organisasi bersifat multidimensional, maka terdapat 

perkembangan dukungan untuk tiga model komponen yang diajukan oleh Mayer dan Aleen 

(1997). Indikator tersebut adalah: Komitmen afektif adalah keterikatan emosional karyawan, 

identifikasi, dan keterlibatan dalam organisasi. Macam-macam komitmen afektif adalah: 

Usia, kelompok kerja, jabatan / jenjang pekerjaan. Selanjutnya yaitu komitmen kontinuen, 

adalah komitmen berdasarkan kerugian yang berhubungan dengan keluarnya karyawan dari 

organisasi. Komitmen kontinuen terdiri dari: Gaji / upah, tingkat pendidikan. Dan yang 

terakhir adalah komitmen normatif, adalah perasaan wajib untuk tetap berada dalam 

organisasi karena memang harus begitu, tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus 

dilakukan. Berdasarkan pengertian tersebut, komitmen macam-macam normatif terdiri dari: 

Absensi dan persyaratan kerja. Ketiga Dimensi tersebut sangat penting bagi perusahaan agar 

perusahaan dapat mengetahui seberapa tinggi tingkat loyalitas seorang karyawan terhadap 

perusahaan.  

Kerangka Pemikiran. Berdasarkan pada tinjauan pustaka, hubungan antar variabel, dan 

hipotesis yang telah dijelaskan sebelumnya, maka kerangka pemikiran dalam penelitian ini 

adalah: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     Gambar 1: Kerangka Pemikiran Penelitian 

Metode Penelitian  

Pendekatan Penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian kuantitatif ini adalah 
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metode penelitian survey (Creswell, 2009). Dalam rancangan survei, peneliti 

mendeskripsikan secara kuantitatif beberapa kecenderungan, perilaku, atau opini dari suatu 

populasi dengan meneliti sampel populasi tersebut. Dari sampel ini, peneliti melakukan 

generalisasi atau membuat klaim – klaim tentang populasi itu. Penelitian ini disebut metode 

pendekatan kuantitatif dikarenakan data dalam bentuk kata – kata yang umunya di peroleh 

melalui pertanyaan terstruktur (Sekaran & Bougie, 2013).  

Lokasi Penelitian. Penelitian ini dilakukan di PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, 

Kabupaten Pati yang berlokasi di Desa trangkil, Kecamatan Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa 

Tengah. 

Populasi dan Sampel. Menurut Sekaran dan Bougie (2013), populasi mengacu pada 

keseluruhan kelompok orang, kejadian, atau hal minat yang ingin peneliti investigasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan tetap di PT. Kebon Agung Pabrik 

Gula Trangkil, Kabupaten Pati yang berjumlah 192 orang. ). Sampel terdiri atas sejumlah 

anggota yang dipilih dari populasi, dengan kata lain, beberapa, namun tidak semua elemen 

populasi membentuk sampel (Sekaran dan Bougie, 2013). Sampel penelitian ini adalah 

sebagian karyawan di PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. Pengambilan 

sampel penelitian berdasarkan pada pendekatan rumus Slovin (Umar, 2005) maka besar 

sampel yang akan diambil dalam penelitian ini adalah sebanyak 131 karyawan tetap PT. 

Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. 

Variabel Penelitian. Variabel independen atau variabel bebas adalah salah satu variabel 

yang mempengaruhi variabel dependen baik secara positif maupun negatif. Maka, ketika 

variabel independen muncul, variabel dependen juga muncul dan setiap unit peningkatan 

variabel independen, ada peningkatan atau penurunan variabel dependen. Dengan kata lain, 

varians dependen dicatat oleh variabel independen (Sekaran & Bougie, 2013). Dalam 

penelitian ini, variabel independen pada penelitian ini adalah: Stres kerja (X1), Job insecurity 

(X2). Variabel Intervening/mediating/antara adalah merupakan salah satu variabel penyela 

yang terletak diantara variabel independen dan dependen (Sekaran & Bougie, 2013). 

Sehingga variabel independen tidak langsung menjelaskan atau mempengaruhi variabel 

dependen. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel intervening yaitu komitmen 

organisasional (Z). Variabel dependen adalah merupakan variabel utama yang menjadi faktor 

dalam investigasi didalam penelitian, melalui analisis terhadap variabel terikat, yaitu 

menemukan variabel yang mempengaruhinya, memungkinkan untuk menemukan jawaban 

atau solusi atas suatu masalah (Sekaran & Bougie, 2013). Variabel dependen pada penelitian 

ini adalah turnover intention (Y). 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Stres Kerja (X1). Robbins (1996) menyatakan bahwa stres adalah suatu kondisi dinamik 

dalam mana seorang individu dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala (constraint), 

atau tuntutan (demand) yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang 

hasilnya di persepsikan sebagai tidak pasti dan penting. Dalam penelitian ini menggunakan 

teori Cartwright dan Cooper (1998), dengan indikator stres kerja yang meliputi: Faktor 

pekerjaan, faktor individu, faktor organisasi. 

Job Insecurity (X2). Smithson dan Lewis (2002) mengartikan job insecurity sebagai kondisi 

psikologis seseorang karyawan yang menunjukkan rasa bingung atau merasa tidak aman 

dikarenakan kondisi lingkungan yang berubah-ubah. Dalam penelitian ini menggunakan teori 

Hellgren et al (1999) yang juga memiliki kesamaan dengan teori dari De Witte et al (2010). 

Dengan indikator Job Insecurity yang meliputi: Ketidakamanan kerja kuantitatif, 

mengklasifikasikan sebagai khawatir tentang kehilangan pekerjaan itu sendiri. 

Ketidakamanan kerja kualitatif, yang berkaitan dengan khawatir kehilangan fitur penting dari 

pekerjaan, termasuk stabilitas kerja, penilaian kinerja positif dan promosi. 
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Komitmen Organisasional (Z). Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan 

loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 

berkelanjutan (Luthans, 2006). Indikator komitmen organisasi menurut Mayer dan Aleen 

(1997) adalah: Komitmen organisasi afektif/affective commitment: menjadi anggota suatu 

organisasi karena memang keinginan. Continuance commitment: menjadi anggota suatu 

organisasi karena kebutuhan. Normative commitment: menjadi anggota suatu organisasi 

karena merasa berkewajiban. 

Turnover Intention (Y). Turnover intention adalah derajat kecenderungan sikap yang 

dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana 

untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang 

akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun yang akan datang (Dharma, 2013). 

Dalam penelitian ini menggunakan teori Bluedorn (1982) yang juga memiliki kesamaan 

dengan teori dari Hom dan Griffeth (1991), dan Sjӧberg dan Sverke (2000). Dengan indikator 

turnover intention yang meliputi: Keinginan untuk berhenti, mencari pekerjaan baru dan 

mengubah pekerjaan. 

Uji Instrumen Penelitian 

Uji Validitas. Uji validitas merupakan pengujian seberapa baik instrumen yang 

dikembangkan mengukur konsep tertentu yang dimaksudkan untuk mengukur (Sekaran & 

Bougie, 2013). Uji validitas ini dilakukan untuk mengetahui apakah item-item yang tersaji 

dalam kuesioner benar-benar mampu mengungkapkan dengan pasti apa yang akan diteliti. 

Cara yang digunakan adalah dengan mengkorelasikan nilai yang ada pada setiap butir 

pertanyaan dengan nilai total seluruh butir pertanyaan untuk suatu variabel dengan 

menggunakan rumus korelasi product moment (Umar, 2005). Pengujian validitas dilakukan 

berdasarkan analisis item yaitu mengkorelasikan skor setiap item dengan skor variabel (hasil 

penjumlahan seluruh skor item pertanyaan). Teknik korelasinya memakai Pearson 

Correlation, dihitung dengan menggunakan bantuan komputer program SPSS. Item 

pertanyaan dinyatakan valid apabila memiliki nilai signifikan dibawah 5% (0,05). 

Berdasarkan uji validitas keempat variabel semuanya dinyatakan valid. 

Uji Reliabilitas. Menurut Sekaran & Bougie (2013) uji reliabilitas merupakan pengujian 

seberapa konsisten langkah – langkah alat ukur yang digunakan apapun kosep 

pengukurannya. Suatu kuesioner dapat dikatakan reliabel apabila jawaban responden 

terhadap pertanyaan dalam kuesioner konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Semakin 

tinggi koefisien reliabilitas semakin reliabel jawaban yang diperoleh dari responden. 

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menghitung besarnya nilai 

Cronbach’s Alpha instrumen dari masing-masing variabel penelitian yang diuji. Apabila nilai 

Cronbach ' s Coefficient Alpha lebih besar dari 0,6, maka jawaban dari para responden pada 

kuesioner sebagai alat pengukur dinilai dinyatakan reliabel. Jika nilai Cronbach’s Coefficient 

Alpha lebih kecil 0,6, maka jawaban dari para responden pada kuesioner  sebagai alat 

pengukur dinilai dinyatakan tidak reliabel. Hasil uji reliabilitas untuk keempat variabel 

dinyatakan reliabel. 

Metode Analisis Data. Menurut Sugiyono (2013), analisis data merupakan kegiatan setelah 

data dari seluruh responden atau sumber data lain terkumpul. Kegiatan dalam analisis data 

adalah mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data 

berdasarkan variabel dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang di teliti, 

melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan 

untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Terdapat dua macam statistic yang digunakan 

untuk analisis data dalam penelitian yaitu statistik deskriptif dan statistik inferensial. 

Analisis Deskriptif. Analisis deskriptif adalah analisis yang berbentuk uraian dari hasil 

penelitian yang diterima dengan teori data yang telah ditabulasi, kemudian  diikhtisarkan 
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(Sugiyono, 2010). Metode deskriptif ini berupa uraian tentang masalah yang berhubungan 

dengan stres kerja, job insecurity, komitmen organisasional dan turnover intention  di PT. 

Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas. Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011). Seperti 

diketahui bahwa uji t dan uji f mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 

normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid untuk jumlah 

sampel kecil. Menurut Ghozali (2011) uji normalitas data dilakukan dengan menggunakan uji 

Kolmogrov Smirnov untuk masing – masing variabel. Data penelitian dikatakan menyebar 

normal atau memnuhi uji normalitas apabila nilai Asymp.Sig (2-tailed) variabel residual 

berada diatas 0,05 atau 5%, sebaliknya jika nilai Asymp.Sig (2-tailed) variabel residual berada 

di bawah 0,05 atau 5%, maka data tersebut tidak berdistribusi normal atau tidak memenuhi 

uji normalitas. Berdasarkan hasil analisis, dapat disimpulkan bahwa data yang diolah 

merupakan data yang berdistribusi normal karena nilai signifikansinya 0,20>0,05, sehingga 

uji normalitas terpenuhi.  

Uji Multikolinearitas. Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

di temukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen (Ghozali, 2013). Untuk 

mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di dalam model regresi adalah Nilai R
2 

yang 

dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi empiris sangat tinggi, tetapi secara individual 

variabel –variabel independen banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variabel 

dependen, menganalisis matriks korelasi variabel – variabel independen. Jika antar variabel 

independen ada korelasi yang cukup tinggi (umumnya diatas 0,90), maka hal ini merupakan 

indikasi adanya multikolinearitas. Multikoinearitas dapat disebabkan karena adanya efek 

kombinasi 2 atau lebih variabel independen. Multikolinearitas dapat juga dilihat dari nilai 

tolerance dan lawannya, dan Variance Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran ini 

menunjukkan setiap variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen 

lainnya. Berdasarkan hasil analisis dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas karena nilai 

signifikansinya kurang dari nilai VIF, yaitu nilai signifikansi stres kerja sebesar 0,708, nilai 

signifikansi job insecurity 0,746, dan nilai signifikansi variabel komitmen organisasional 

0,786. 

Uji Heterokedastisitas. Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut hemoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. (Ghozali, 2013). 

Salah satu cara mendeteksi ada tau tidaknya heteroskedastisitas ialah dengan melihat grafik 

plot antara nilai prediksi variabel terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan residualnya 

SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada 

tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y 

adalah Y yang telah di prediksi, dan sumbu X adalah residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) 

yang telah di-studentized. Berdasarkan uji heteroskedastisitas meyatakan bahwa seluruh 

variabel, yaitu stres kerja, job insecurity, turnover intention, dan komitmen organisasional 

tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Analisis Regresi Linear Sederhana. Menurut Situmorang (2010) Analisis ini digunakan 

untuk mengetahui pengaruh variabel stres kerja, job insecurity, komitmen organisasional 

terhadap variabel turnover intentions. Dengan persamaan adalah sebagai berikut: 

Persamaan: Y= a+b1Z+e  

Keterangan: 

Y = Turnover Intention 
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Z = Komitmen organisasional 

E = error 

Uji t (Parsial). Menurut Ghozali (2013) uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa 

jauh pengaruh satu variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan 

variabel dependen. Uji t Digunakan untuk menguji secara parsial masing – masing variabel. 

Jika probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka hasilnya signifikan, berarti terdapat pengaruh dari 

variabel independen secara individual terhadap variabel dependen. 

PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Responden. Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, dapat 

diketahui bahwa responden dalam penelitian ini paling dominan berjenis kelamin laki-laki 

sebanyak 94 orang, dengan usia paling dominan 41-50 tahun sebanyak 76 orang, dengan 

tingkat pendidikan paling dominan adalah SMA/Sederajat sebanyak 62 orang, dan masa kerja 

paling dominan selama 9-11 tahun sebanyak 49 orang.  

Analisis Deskriptif Variabel. Berdasarkan hasil analisis data yang diperoleh, dapat diketahui 

bahwa pada variabel stres kerja diperoleh nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator 

merasa dalam tekanan saat bekerja yaitu sebesar 3,44 dan nilai rata-rata terendah terdapat 

pada indikator merasa memiliki hubungan yang buruk dengan rekan-rekan kerja dengan nilai 

sebesar 2,15. Untuk variabel job insecurity diperoleh rata-rata nilai tertinggi terdapat pada 

indikator merasa khawatir akan kehilangan pekerjaannya di dalam perusahaan sebesar 3,41. 

Sedangkan nilai terendahnya terdapat pada indikator merasa tidak ada promosi jabatan atau 

karir dalam pekerjaan yang saya lakukan dalam perusahaan dengan nilai sebesar 2,34. Untuk 

variabel komitmen organisasional diperoleh nilai rata-rata tertinggi terdapat pada indikator 

bahagia menghabiskan sisa karir saya di perusahaan ini sebesar 4,07 dan nilai rata-rata 

terendah terdapat pada indikator memiliki rasa yang kuat terhadap perusahaan dengan nilai 

sebesar 3,29. Selanjutnya yang terakhir yaitu variabel turnover intention diperoleh nilai rata-

rata tertinggi terdapat pada indikator berkeinginan untuk berhenti bekerja dari perusahaan 

sebesar 3,00 dan nilai rata-rata terendah terdapat pada indikator berpikir untuk merubah 

pekerjaan saya sekarang dengan nilai sebesar 2,88.  

Analisis Regresi Sederhana 

Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Komitmen Organisasional (Z). Berdasarkan hasil 

perhitungan, maka persamaan regresi sederhananya adalah Z= 4,981 + -0,483 X1 + e. Hal ini 

berarti jika variabel stres kerja memiliki nilai nol (0), maka nilai variabel komitmen 

organisasional sebesar 4,981. Sedangkan nilai koefisien stres kerja untuk komitmen 

organisasional sebesar -0,483. Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan stres kerja (X1), 

maka akan menurunkan variabel komitmen organisasional (Z). 

Pengaruh Job Insecurity (X2) terhadap Komitmen Organisasional (Z). Berdasarkan hasil 

perhitungan, maka persamaan regresi sederhananya adalah Z= 0 + -0,225 X2 + e. Hal ini 

berarti jika variabel job insecurity memiliki nilai nol (0), maka nilai variabel komitmen 

organisasional sebesar 4.264. Sedangkan nilai koefisien job insecurity untuk komitmen 

organisasional sebesar -0,225. Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan job insecurity 

(X2), maka akan menurunkan variabel komitmen organisasional (Z).  

Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y). Berdasarkan hasil 

perhitungan, maka persamaan regresi sederhananya adalah Y= 0,199 + 0,965 X1 + e. Hal ini 

berarti jika variabel stres kerja memiliki nilai nol (0), maka nilai variabel turnover intention 

sebesar 0,199. Sedangkan nilai koefisien stres kerja untuk turnover intention sebesar 0.965. 

Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan stres kerja (X1), maka akan menaikkan variabel 

turnover intention (Y). 

Pengaruh Job Insecurity (X2) terhadap Turnover Intention (Y). Berdasarkan hasil 

perhitungan, maka persamaan regresi sederhananya adalah Y= 1,089 + 0,635 X2 + e. Hal ini 

berarti jika variabel job insecurity memiliki nilai nol (0), maka nilai variabel turnover 
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intention sebesar 0,635. Sedangkan nilai koefisien job insecurity untuk turnover intention 

sebesar 0,635. Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan job insecurity (X2), maka akan 

menaikkan variabel turnover intention (Y).  

Pengaruh Komitmen Organisasional (Z) terhadap Turnover Intention (Y). Berdasarkan 

hasil perhitungan, maka persamaan regresi sederhananya adalah Y= 5,668 + -0,757 Z + e. 

Hal ini berarti jika variabel komitemn organisasional memiliki nilai nol (0), maka nilai 

variabel turnover intention sebesar 5,668. Sedangkan nilai koefisien komitmen organisasional 

untuk variabel turnover intention sebesar -0,757. Hal ini menunjukkan bahwa setiap kenaikan 

komitmen organisasional (Z), maka akan menaikkan variabel turnover intention (Y). 

Uji Hipotesis. Menurut Sekaran & Bougie (2013) uji hipotesis adalah metode pengambilan 

keputusan yang didasarkan dari analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun 

dari observasi (tidak terkontrol). Pengambilan keputusan atau pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan uji t (parsial) pada penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut ini: 

Hipotesis 1: Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Komitmen Organisasional (Z). 

Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, 

sehingga H0 ditolak, dan Ha di terima. Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis pertama yang berbunyi “terdapat pengaruh negatif signifikan dari stres kerja 

terhadap komitmen organisasional” terbukti. 

Hipotesis 2: Pengaruh Job Insecurity (X2) terhadap Komitmen Organisasional (Z). 

Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, 

sehingga H0 ditolak, dan Ha di terima. Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis kedua yang berbunyi “terdapat pengaruh negatif signifikan dari job 

insecurity terhadap komitmen organisasional” terbukti. 

Hipotesis 3: Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y). Pengujian 

hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H0 

ditolak, dan Ha di terima. Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis ketiga yang berbunyi “terdapat pengaruh positif signifikan dari stres kerja terhadap 

turnover intention” terbukti. 

Hipotesis 4: Pengaruh Job Insecurity (X2) terhadap Turnover Intention (Y). Pengujian 

hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, sehingga H0 

ditolak, dan Ha di terima. Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis keempat yang berbunyi “terdapat pengaruh positif signifikan dari job insecurity 

terhadap turnover intention” terbukti. 

Hipotesis 5: Pengaruh Komitmen Organisasional (Z) terhadap Turnover Intention (Y). 

Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, 

sehingga H0 ditolak, dan Ha di terima. Berdasarkan perhitungan tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis kelima yang berbunyi “terdapat pengaruh negatif signifikan dari komitmen 

organisasional terhadap turnover intention” terbukti. 

Hasil Analisis Jalur 

Hipotesis 6: Pengaruh Stres Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) Melalui 

Komitmen Organisasional (Z). Dari perhitungan analisis jalur yang telah dilakukan, dapat 

diketahui bahwa pengaruh langsung dari stres kerja (X1) terhadap turnover intention (Y) 

adalah sebesar 0,965. Sedangkan, pengaruh tidak langsung dari stres kerja (X1) terhadap 

turnover intention (Y) melalui komitmen organisasional (Z) adalah sebesar 0,730. Artinya 

pengaruh langsung stres kerja (X1) terhadap turnover intention lebih tinggi daripada pengaruh 

tidak langsung. Sehingga, hipotesis ke enam yang berbunyi “terdapat pengaruh langsung dari 

variabel stres kerja terhadap turnover intention lebih besar daripada pengaruh tidak langsung 

variabel stres kerja terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional” terbukti. 

Hipotesis 7: Pengaruh Job Insecurity (X2) terhadap Turnover Intention (Y) Melalui 

Komitmen Organisasional (Z). Dari perhitungan analisis jalur yang telah dilakukan, dapat 
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diketahui bahwa pengaruh langsung dari job insecurity (X2) terhadap turnover intention (Y) 

adalah sebesar 0,635. Sedangkan, pengaruh tidak langsung dari job insecurity (X2) terhadap 

turnover intention (Y) melalui komitmen organisasional (Z) adalah sebesar 0,170. Artinya 

pengaruh langsung job insecurity (X1) terhadap turnover intention lebih tinggi daripada 

pengaruh tidak langsung. Sehingga, hipotesis ke tujuh yang berbunyi “terdapat pengaruh 

langsung dari variabel job insecurity terhadap turnover intention lebih besar daripada 

pengaruh tidak langsung variabel job insecurity terhadap turnover intention melalui 

komitmen organisasional” terbukti. 

Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis 

Berikut ditampilkan rekapitulasi hasil uji hipotesis penelitian dapat dilihat pada tabel: 

Tabel 1. 

Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Hipotesis Keterangan 

H1 

Stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap komitmen 

organisasional 
Terbukti 

H2 

Terdapat pengaruh job insecurity 

terhadap komitmen 

organisasional 
Terbukti 

H3 
Terdapat pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention 
Terbukti 

H4 
Terdapat pengaruh job insecurity 

terhadap turnover intention 
Terbukti 

H5 
Terdapat pengaruh organisasional 

terhadap turnover intention  
Terbukti 

H6 

Terdapat pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention 

melalui komitmen organisasional 
Terbukti 

H7 

terdapat pengaruh job insecurity 

terhadap turnover intention 

melalui komimen organisasional 
Terbukti 

Sumber: Data primer diolah, 2018 

Pembahasan. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh stress kerja, job insecurity, 

terhadap turnover intention dengan komitmen kerja sebagai variabel intervening ini 

dilakukan di PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. Dalam penelitian ini 

penulis melibatkan 131 responden dari total 192 karyawan tetap di PT. Kebon Agung Pabrik 

Gula Trangkil, Kabupaten Pati.  

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Komitmen Organisasional Karyawan. Hasil analisis 

data ini menunjukkan stres kerja memberikan pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasional,  hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial yang menunjukkan 

nilai t-hitung sebesar -5.286 koefisien regresi (beta) -0,483 dengan probabilitas (p) = 0.000 ≤ 

0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan 

akan menyebabkan makin menurunnya komitmen karyawan pada perusahaan. Hal ini 

dikarenakan stres tersebut menjadikan karyawan merasa tertekan dalam menghadapi 

pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan penelitian Masihabadi et al (2015) yang menunjukkan 

bahwa stres kerja memiliki efek negatif pada komitmen organisasi. menyatakan bahwa 

kondisi kerja dan pekerjaan yang dilakukan secara berulang-ulang menyebabkan stres di 

antara karyawan dan mengurangi komitmen dalam organisasi. Selain itu, penelitian lain yang 

sejalan dengan hasil penelitian ini adalah Khatibi et al (2009). Penelitian ini mengungkapkan 
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bahwa faktor stres yang dialami karyawan berhubungan dengan beban kerja, jam kerja yang 

panjang, tidak memiliki informasi tentang tugas pekerjaan, ambiguitas peran, pengawasan 

yang tidak mendukung dan hubungan tidak baik dengan rekan-rekan dan supervisor. 

Selanjutnya, yaitu penelitian dari  Bhatti et al (2016) yang menunjukkan adanya hubungan 

negatif dan signifikan antara stres kerja dan komitmen organisasi. Jika faktor-faktor diatas 

tidak diantisipasi oleh organisasi, maka akan dapat mengakibatkan karyawan mengalami stres 

kerja dan mengurangi komitmen karyawan dalam organisasi.  

Pengaruh Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasional Karyawan. Hasil analisis 

data ini menunjukkan job insecurity memberikan pengaruh yang negatif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional,  hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial yang 

menunjukkan nilai t-hitung sebesar -4.472 koefisien regresi (beta) -0,225 dengan probabilitas 

(p) = 0.000 ≤ 0,05. Pengujian ini menyatakan bahwa job insecurity memberikan pengaruh 

yang negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional karyawan, sehingga makin 

tinggi perasaan terancam yang dialami oleh karyawan akan kehilangan pekerjaannya, maka 

akan menyebabkan makin menurunnya komitmen pada PT. Kebon Agung Pabrik Gula 

Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa Tengah. Hasil penelitian ini sependapat dengan penelitian 

yang telah dilakukan oleh Niek Peene (2009) yang menunjukkan bahwa karyawan 

mempersepsikan ketidakamanan kerja yang tinggi menunjukkan komitmen organisasi afektif 

yang rendah. Selanjutnya penelitian dari Adewale & Adekiya (2015) menunjukkan bahwa 

pada tingkat organisasi, ketidakamanan kerja yang dirasakan dapat mengakibatkan kepuasan 

kerja menjadi lebih rendah, dan produktivitas/profitabilitas secara keseluruhan organisasi 

juga rendah. Selain itu, temuan yang dilakukan oleh Bababola (2013) juga memberikan 

dukungan empiris terhadap penelitian ini yaitu gagasan bahwa komitmen dan ketidakamanan 

kerja berpengaruh terhadap perubahan organisasi. Agar perusahaan dapat menekan angka job 

insecurity yang dirasakan oleh karyawan, sebaiknya organisasi memberikan jaminan terkait 

masa depan pekerjaan mereka di perusaan tersebut jika mereka mampu bekerja dengan baik, 

sehingga karyawan dapat bekerja secara maksimal tanpa adanya rasa kekhawatiran yang 

muncul di karenakan nasib pekerjaan di masa yang akan datang, sehingga pada akhirnya 

perusahaan akan dapat berjalan secara optimal dan harmonis. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention Karyawan. Hasil analisis data ini 

menunjukkan stres kerja memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover 

intention,  hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial yang menunjukkan nilai t-hitung 

sebesar 6.002 koefisien regresi (beta) 0.965 dengan probabilitas (p) = 0.000 ≤ 0,05. Hasil ini 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari stres kerja  terhadap 

turnover intention  pada karyawan PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. 

Hal ini berarti makin tingginya stres kerja karyawan akan mendorong tingginya angka 

turnover intention  karyawan dalam perusahaan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Rainayee (2013) menyimpulkan adanya hubungan dan pengaruh positif 

signifikan antara stres kerja dan adanya persepsi kesempatan alternatif untuk pindah dan 

mencari pekerjaan yang lain. Selain itu penelitian ini didukung oleh penelitian dari Arshadi & 

Damiri (2013) yang menunjukkan adanya hubungan positif antara stres kerja dan keinginan 

berpindah. Ambiguitas peran, konflik peran, kelebihan beban kerja, dan niat berpindah 

memiliki korelasi positif dengan stres kerja (Sheraz et al, 2014). Stres kerja terbukti secara 

positif berdampak terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Oleh karena 

itu perusahaan harus mampu memahami dan mengantisipasi faktor – faktor pemicu stres yang 

dialami karyawan seperti beban kerja yang di berikan disesuaikan dengan kapasitas masing – 

masing karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan agar stres kerja dapat diminimalisir.   

Pengaruh Job Insecurity  terhadap Turnover Intention  Karyawan. Hasil analisis data ini 

menunjukkan job insecurity memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

turnover intention,  hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial yang menunjukkan nilai t-
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hitung sebesar 7.967 koefisien regresi (beta) 0.635 dengan probabilitas (p) = 0.000 ≤ 0,05. 

Hal ini berarti semakin terancamnya karyawan dari kehilangan pekerjaan akan menyebabkan 

keinginannya untuk keluar dari perusahaan juga makin tinggi, ini dikarenakan sudah tidak 

ada harapan pekerjaan yang lebih baik dalam perusahaan sehingga niatnya untuk 

meninggalkan organisasi juga meningkat. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat dari 

Jiménez (2017) yang menemukan bahwa job insecurity terbukti memberikan pengaruh positif 

signifikan terhadap intention to quit. Hal ini juga diperkuat dengan penelitian Ismail (2015) 

yang menunjukkan adanya pengaruh signifikan dan positif antara job insecurity terhadap 

intensitas perputaran karyawan dalam organisasi. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Staufenbiel dan König (2010) juga menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dari 

ketidakamanan kerja terhadap kinerja, keinginan berpindah, dan absensi.  Selain faktor stres 

kerja, ternyata faktor ketidakamanan kerja (job insecurity) juga menjadi salah satu faktor 

yang menyebabkan turnover intention terjadi dalam perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan 

harus mampu menjamin, memberikan pengawasan dan dukungan kepada karyawan untuk 

tetap bekerja di dalam perusahaan agar hubungan ketenagakerjaan antara organisasi dan 

karyawan dapat berjalan dalam jangka waktu yang lama. 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Turnover Intention  Karyawan. Hasil 

analisis data ini menunjukkan komitmen organisasional memberikan pengaruh yang negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention,  hal ini dibuktikan dengan uji regresi parsial yang 

menunjukkan nilai t-hitung sebesar -5.250 koefisien regresi (beta) -0.757 dengan probabilitas 

(p) = 0.000 ≤ 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional terbukti secara 

signifikan dan negatif memberikan pengaruh yang nyata terhadap turnover intention 

karyawan di PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa Tengah. 

Sehingga tingginya komitmen organisasional karyawan menyebabkan rendahnya keinginan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi. Tingginya komitmen organisasi ini 

memperlihatkan tingginya loyalitas terhadap perusahaan, keterlibatan dalam pekerjaan, dan 

identifikasi terhadap nilai dan tujuan-tujuan perusahaan. Dari hasil penelitian tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa penelitian sejalan dengan penelitian dari Sow et al (2015) yang 

menemukan adanya hubungan signifikan dan negatif antara komitmen organisasi, terutama 

komitmen afektif dengan turnover intention. Hasil ini juga di perkuat dengan penelitian dari 

Salleh et al (2012) yang menyebutkan adanya hubungan negatif dan signifikan antara 

kepuasan kerja dengan keinginan berpindah kerja, serta ditemukan hubungan negatif 

signifikan antara komitmen organisasi dengan keinginan berpindah kerja. Selain itu, 

penelitian dari Pepe (2010) menyatakan bahwa komitmen karyawan organisasi (afektif dan 

kontinyu) serta peningkatan kepuasan kerja karyawan, akan membuat niat karyawan untuk 

meninggalkan organisasi berkurang secara signifikan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasional. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan stres kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover intention yang sebesar 

0,965. Lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover 

intention melalui komitmen organisasi karyawan berdasarka koefisien regresi sebesar (-

0,965) x (-0,757) = 0,730. Hasil penelitian ini menemukan bahwa stres kerja mempunyai 

pengaruh tidak langsung terhadap turnover intention  melalui komitmen organisasional 

pada karyawan PT. Kebon Agung Pabrik Gula, Kabupaten Pati. Sehingga semakin tinggi 

komitmen organisasional akan menyebabkan turnover intention makin rendah. Adanya 

pengaruh tidak langsung ini menunjukkan terdapatnya kontribusi yang signifikan dari 

komitmen organisasional dalam menurunkan pengaruh stres kerja terhadap turnover 

intention. Kontribusi yang diberikan adalah positif, dengan demikian makin tingginya 

komitmen organisasional akan mencegah meningkatnya keinginan karyawan untuk keluar 



 

 

18 

 

dari perusahaan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Rainayee (2013) dalam studinya 

menyatakan bahwa stres berdampak pada komitmen organisasi yang akibatnya 

mempengaruhi kualitas perilaku organisasi. Ditambah lagi penelitian dari Sheraz et al 

(2014) menemukan bahwa komitmen dan kinerja organisasi memiliki hubungan dekat 

dengan perilaku organisasi dan komitmen organisasi juga diyakini mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk berhenti atau keluar dari perusahaan. Selain itu, temuan 

penelitian Arshadi dan Damiri (2013) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

langsung yang lebih besar variabel stres kerja terhadap turnover intention daripada 

pengaruh tidak langsung 

Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi. 

Selanjutnya hasil penelitian yang terakhir yaitu menunjukkan bahwa  job insecurity 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention melalui komitmen organisasi. Hal 

ini dibuktikan dengan nilai pengaruh langsung job insecurity terhadap turnover intention 

sebesar 0,635. Lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung job insecurity terhadap 

turnover intention melalui komitmen organisasi karyawan berdasarkan koefisien regresi 

sebesar (-0,225) x (-0,757) = 0,170. Hasil ini membuktikan bahwa job insecurity mempunyai 

pengaruh tidak langsung terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional pada 

karyawan PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati. Dengan demikian adanya 

pengaruh tidak langsung ini menunjukkan terdapatnya kontribusi yang signifikan dari 

komitmen organisasional karyawan dalam pekerjaannya. Hal ini sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Jimenez (2017) yang menemukan bahwa adanya pengaruh baik 

langsung maupun tidak langsung dari job insecurity terhadap turnover intention. Selain itu 

penemuan ini juga didukung dari penelitian yang dilakukan oleh Staufenbiel & Konig (2010) 

yang menemukan bahwa adanya pengaruh baik langsung maupun tidak langsung dari job 

insecurity terhadap turnover intention. 

Pembahasan Umum. Penelitian ini menunjukkan persepsi karyawan mengenai stres kerja, 

job insecurity, komitmen organisasional dan turnover intention. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner kepada karyawan PT. Kebon 

Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa Tengah. Penelitian ini dilakukan dengan 

tujuan untuk mengetahui pengaruh dari stres kerja dan job insecurity terhadap turnover 

intention dengan komitmen organisasional sebagai variabel intervening. Penelitian ini 

menggunakan teori stres kerja oleh Cartwright & Cooper (1998), teori job insecurity oleh 

Helgreen et al (1999), teori komitmen organisasional oleh Meyer & Allen (dalam Luthans, 

2006) dan teori turnover intention oleh oleh Bluedorn (1983). Alasan pemilihan teori – teori 

tersebut adalah dikarenakan banyaknya literatur dan penelitian – penelitian terdahulu yang 

menggunakan teori tersebut. Selain itu, teori – teori tersebut dianggap paling relevan untuk 

digunakan pada objek penelitian ini. Dalam penelitian ini tujuh hipotesis diajukan oleh 

penulis. Dari tujuh hipotesis tersebut, semuanya terbukti secara signifikan dan semua 

hipotesis tersebut didukung oleh analisis yang dilakukan penulis dan hasil penelitian 

terdahulu yang digunakan sebagai referensi. Hasil analisis hipotesis tersebut mayoritas 

menunjukkan kesamaan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Masihabadi et al (2015), 

Khatibi et al (2009), Bhatti et al (2016), Niek Peene (2009), Adewale & Adekiya (2015), 

Bababola (2013), Rainayee (2013), Arshadi & Damiri (2013), Sheraz et al (2014), Jimenez 

(2017), Ismail (2015), Staufenbiel & Konig (2010), Sow et al (2015), Salleh et al (2012), dan 

Pepe (2010). Berikut adalah hasil temuan yang penulis temukan dalam penelitian ini, yaitu 

stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap komitmen organisasional, 

job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap komitmen 

organisasional, stres kerja memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap turnover 

intention, job insecurity memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap turnover 

intention, komitmen organisasional memiliki pengaruh yang signifikan dan negatif terhadap 
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turnover intention, terdapat pengaruh tidak langsung variabel stres kerja terhadap turnover 

intention melalui komitmen organisasional yang lebih kecil daripada pengaruh secara 

langsung variabel stres kerja terhadap turnover intention. Terdapat pengaruh tidak langsung 

variabel variabel job insecurity terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional 

yang lebih kecil daripada pengaruh secara langsung variabel job insecurity terhadap turnover 

intention. 

Perbedaan penelitian secara keseluruhan dalam penelitian ini adalah menggabungkan antara 

stres kerja, job insecurity, komitmen organisasional dan turnover intention. Selain itu, 

terdapat pula perbedaan lokasi penelitian. Penelitian terdahulu dilakukan pada industry retail, 

sektor bisnis, perbankan, dan transportasi. Sedangkan penelitian ini dilakukan pada PT. 

Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa Tengah.   

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan penulis menyimpulkan bahwa: terdapat 

pengaruh negatif dari stres kerja terhadap komitmen organisasional, terdapat pengaruh dari 

job insecurity terhadap komitmen organisasional, terdapat pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention, terdapat pengaruh job insecurity terhadap turnover intention, Terdapat 

pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention, Terdapat pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional, terdapat pengaruh job 

insecurity terhadap turnover intention melalui komitmen organisasional. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian ini, penulis dapat menyampaikan beberapa saran sebagai 

berikut: Faktor merasa dalam tekanan saat bekerja menjadi pemicu paling tinggi yang 

menyebabkan karyawan mengalami stres kerja, untuk itu perusahaan sebaiknya dalam 

memberikan pekerjaan karyawan tidak berlebihan yang menyebabkan mereka tertekan. 

Manajemen sebaiknya menjamin karyawan agar tidak merasa khawatir akan kehilangan 

pekerjaan dalam perusahaan jika mereka bekerja dengan baik, sehingga dapat memajukan 

perusahaan dan mencegah terjadinya kebangkrutan yang pada akhirnya karyawan tetap terus 

bekerja dalam perusahaan ini. Menanamkan pada semua karyawan untuk memiliki rasa yang 

kuat terhadap perusahaan, bahwa mereka selain sebagai karyawan juga merasa memiliki 

perusahaan sehingga dengan rasa memiliki karyawan akan bekerja dengan baik dan 

berkomitmen untuk memajukan perusahaan. Perusahaan menyarakan kepada karyawan 

sebaiknya untuk tidak berkeinginan berhenti bekerja dari perusahaan jikalau tidak ada sebab 

yang pasti dan dengan keluar bekerja yang menyebabkan karyawan tersebut tidak memiliki 

pekerjaan yang lebih baik. Kepada para peneliti yang nantinya akan meneliti di PT. Kebon 

Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati, peneliti menyadari bahwa hasil penelitian ini 

masih memiliki banyak kekurangan. Dengan demikian diharapkan bagi peneliti selanjutnya 

supaya lebih menggali informasi lebih dalam dan melakukan observasi secara berkala 

terlebih dahulu di PT. Kebon Agung Pabrik Gula Trangkil, Kabupaten Pati, Jawa Tengah. 

Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel penelitian, misalnya kepuasan kerja, 

manajemen kompensasi atau hubungan kerja (labor relation). 
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