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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi hubungan antara pelatihan 

karyawan, stres kerja, komitmen organisasi, dan turnover intentions. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Pengumpulan data menggunakan kuisioner dan analisis 

data menggunakan uji IBM SPSS 21. Responden dalam penelitian ini adalah 262 orang 

karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri yang berada di kantor pusat. Hasil penelitian 

mengemukakan bahwa secara parsial pelatihan karyawan berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intentions, stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions, pelatihan 

karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi, stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intentions. Dalam analisis jalur, tidak terbukti adanya pengaruh tidak langsung 

pelatihan karyawan terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi, dan pengaruh 

tidak langsung stres kerja terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi juga 

tidak terbukti.  

Kata Kunci: Pelatihan Karyawan, Stres Kerja, Turnover Intentions, Komitmen Organisasi 

ABSTRACT  
 

The aim of this research is to identify the relation between the employee training, 

work stress, organizational commitment and turnover intentions. This research used the 

quantitative approach. The data was collected using the questionnaires and data analysis used 

the test of IBM SPSS 21. There were 262 employees of PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 

located in central office participated as the respondents in this research. The results of the 

research showed that partially the employee training had a significant effect on turnover 

intentions; work stress had significant effect on turnover intentions, employee training had an 

effect on organizational commitment, work stress had significant effect on organizational 

commitment, and organizational commitment has significant effect on turnover intentions. In 

the course analysis, there was any evidence for the indirect effect of employee training as 

well as work stress on turnover intentions through the organizational commitment.  
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PENDAHULUAN 

Dalam persaingan bisnis, tenaga kerja atau karyawan memiliki kontribusi yang cukup 

signifikan dalam meningkatkan daya saing perusahaan, maka dari itu penting bagi perusahaan 

untuk mengelola sebaik mungkin sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan agar 

meningkatkan daya saing perusahaan di dalam persaingan bisnis. Hal ini sesuai dengan 

Dessler (2004) yang menyatakan bahwa tenaga kerja perusahaan (pengetahuan, komitmen, 

keterampilan, dan pelatihan mereka) adalah yang memberikan daya saing untuk perusahaan 

kelas dunia.  

Dalam mengelola sumber daya manusia, perusahaan mengalami beberapa kendala 

yang berdampak negatif pada perusahaan, salah satunya adalah turnover intentions. Menurut 

Harnoto (2002) turnover intentions adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar 

dari perusahaan. Sedangkan menurut Siregar (2006) turnover intentions adalah 

kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela 

menurut pilihannya sendiri.  

Turnover intentions karyawan berdampak negatif bagi perusahaan karena dapat 

menurunkan keunggulan kompetitif perusahaan dan moral karyawan. Hal ini sesuai dengan 

apa yang diungkapkan Kumar dalam Memon et al (2016) bahwa kehilangan karyawan yang 

baik akan memberikan efek negatif pada keunggulan kompetitif organisasi dan moral 

karyawan lain. Selain itu, Waspodo et al (2013) menjelaskan bahwa dampak negatif 

terjadinya turnover pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan untuk menggantikan 

karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh waktu serta biaya baru dalam 

merekrut karyawan baru. Berdasarkan pemaparan diatas, penting bagi perusahaan untuk 

merumuskan dan menentukan strategi yang efektif untuk mengurangi tingkat turnover 

intentions karyawan guna menjaga dan meningkatkan keunggulan kompetitif perusahaan.  

Pelatihan karyawan adalah salah satu komponen dalam pengelolaan sumber daya 

manusia. Mondy (2008) mendefinisikan pelatihan karyawan sebagai jantung dari upaya 

berkelanjutan untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan kinerja organisasi. Sedangkan 

menurut Noe dalam Jehanzeb (2015) pelatihan adalah kegiatan yang direncanakan oleh 

organisasi untuk mentransfer pengetahuan dan keterampilan kerja, dan memperbaiki sikap 

dan perilaku karyawan yang sesuai dengan tujuan organisasi. Menurut Mello dalam Ismail 

(2016) investasi pelatihan akan menjadi sebuah keuntungan ketika para karyawan tetap 

berada dalam organisasi dan tidak kalah dengan para pesaing, sehingga pelatihan karyawan 

memiliki hubungan dengan tingkat turnover intentions para karyawan.  

Literatur-literatur sebelumnya mengenai hubungan antara pelatihan karyawan dan 

turnover karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Newman et al (2011) menunjukkan 

bahwa pelatihan karyawan dapat mengurangi turnover karyawan, sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Veum (1997) menunjukkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh positif 

terhadap turnover karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Levine (1993) 

menunjukkan tidak adanya hubungan antara pelatihan karyawan dan turnover karyawan. Dari 

pemaparan diatas, tampak jelas bahwa terjadi perbedaan pandangan dalam hubungan antara 

pelatihan karyawan dengan tingkat turnover intentions karyawan. Sehingga, penulis ingin 

melihat bagaimana hubungan pelatihan karyawan dan turnover intentions pada penelitian ini. 

Avey et al dalam Ahmad & Afgan (2016) mengungkapkan bahwa stress kerja telah 

menjadi masalah umum yang harus dihadapi manajer sumber daya manusia dari waktu ke 

waktu.  Luthans (2008) mendefinisikan stres kerja sebagai suatu tanggapan dalam 

menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses psikologi, sebagai 

konsekuensi dari tindakan lingkungan, situasi, atau peristiwa yang terlalu banyak 

mengadakan tuntutan psikologis dan fisik seseorang. Sedangkan Folkman dalam Yim et al 

(2017) mendefinisikan stres kerja sebagai keadaan dimana individu merasakan bahwa 

kemampuannya tidak mampu mengatasi tuntutan eksternal terhadapnya. Berdasarkan 
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literatur-literartur sebelumnya, terdapat perbedaan pandangan dalam hubungan antara stres 

kerja dan turnover intentions.  

Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad & Afgan (2016) menunjukkan bahwa stres 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions karyawan, 

sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Wisantyo & Madiistriyatno (2015) menunjukkan 

bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intentions. Melihat 

pemaparan diatas, penulis ingin melihat bagaimana hubungan antara stres kerja dan turnover 

intentions pada penelitian ini.    

Disamping pelatihan karyawan dan stres kerja dalam perusahaan, hal lain yang 

menarik dan menjadi salah satu aspek yang mempengaruhi tingkat turnover intentions 

karyawan adalah komitmen organisasi karyawan. Komitmen organisasi karyawan adalah hal 

yang sering menjadi penghubung antara faktor komitmen organisasi terhadap tingkat 

turnover intentions karyawan. Khan dalam Kharismawati & Dewi (2016) menjelaskan bahwa 

komitmen organisasi merupakan keadaan saat individu yang memiliki pekerjaan 

mengidentifikasi peran kerjanya dan fokus pada pekerjaan dan bertanggung jawab terhadap 

pekerjaan sesuai dengan yang diharapkan. Merujuk pada Meyer & Allen dalam Tarigan & 

Ariani (2015), komitmen organisasi terdiri dari keinginan, kebutuhan, dan kewajiban yang 

terwakili dalam tiga komponen komitmen organisasi, yaitu: Affective Commitment, 

Normative Commitment, dan Continuance Commitment.  

Penelitian yang dilakukan oleh Ismail (2016) menunjukkan pelatihan karyawan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions melalui komitmen 

organisasi, sedangkan  penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2017) menunjukkan stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions melalui komitmen 

organisasi. Berdasarkan penelitian diatas, komitmen organisasi dapat menjadi variabel 

intervening yang meningkatkan pengaruh pelatihan karyawan dan stres kerja terhadap tingkat 

turnover intentions karyawan, walaupun pelatihan karyawan dan stres kerja dapat 

mempengaruhi tingkat turnover intentions karyawan secara langsung. 

Berdasarkan  penjelasan yang telah dipaparkan diatas dan diperkuat dengan penelitian 

terdahulu, penulis perlu menentukan lokasi yang tepat dalam melakukan penelitian ini. 

Sehinpgga tujuan dari penelitian ini dapat dicapai dan mendapatkan hasil yang maksimal 

yang nantinya bisa menjadi sumbangsih pengetahuan dalam aspek sumber daya manusia. 

Perusahaan yang dijadikan lokasi penelitian adalah PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri 

(TSPM) yang berlokasi di Kota Surakarta, perusahaan ini merupakan bagian dari PT. Tiga 

Serangkai Inti Corpora (TSIC).   

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah pelatihan 

karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap tingkat turnover intentions karyawan, 

mengetahui apakah stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap tingkat turnover 

intentions karyawan, mengetahui apakah pelatihan karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan, mengetahui apakah stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan mengetahui 

apakah komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap tingkat turnover 

intentions karyawan, mengetahui apakah pelatihan karyawan melalui komitmen organisasi 

karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions karyawan, dan 

mengetahui apakah stres kerja melalui komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap tingkat turnover intentions karyawan. 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengembangan Hipotesis 

Hubungan Pelatihan Karyawan dan Turnover Intentions 

Mello dalam Ismail (2016) menjelaskan bahwa investasi pelatihan akan menjadi sebuah 

keuntungan ketika para karyawan tetap berada dalam organisasi dan tidak kalah dari pesaing. 
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Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menunjukkan adanya hubungan antara 

pelatihan karyawan dan turnover intentions. Salah satunya adalah penelitian yang dilakukan 

Jehanzeb et al (2013), penelitian tersebut menunjukkan bahwa pelatihan karyawan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions. Selain itu, pelatihan yang 

dilakukan oleh Jehanzeb et al (2015) juga menunjukkan adanya hubungan negatif dan 

signifikan antara pelatihan karyawan dan turnover intentions. Sehubungan dengan penelitian 

terdahulu tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan penulis adalah: 

H1: Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Hubungan Stres Kerja dan Turnover Intentions 

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, menunjukkan adanya hubungan 

antara stres kerja dan turnover intentions, salah satunya adalah penelitian yang dilakukan 

oleh Arshadi & Damiri (2013) yang menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan 

antara stres kerja dan turnover intentions. Selain itu, penelitian yang dilakukan Pahi et al 

(2016) bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions. 

Sehubungan dengan penelitian terdahulu tersebut, maka hipotes kedua yang diajukan penulis 

adalah: 

H2 : Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Hubungan Pelatihan Karyawan dan Komitmen Organisasi 

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menunjukkan adanya hubungan antara 

pelatihan karyawan dan komitmen organisasi, salah satunya adalah penelitian yang dilakukan 

oleh Bartlett (2001) bahwa dimensi-dimensi dalam pelatihan karyawan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Selain itu, penelitian yang dilakukan 

oleh Bashir & Long (2015) juga menunjukkan adanya hubungan positif antara pelatihan 

karyawan dan komitmen organisasi. Sehubungan dengan penelitian terdahulu tersebut, maka 

hipotesis ketiga yang diajukan penulis adalah: 

H3 : Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan 

Hubungan Stres Kerja dan Komitmen Organisasi 

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menujukkan adanya hubungan antara 

stres kerja dan komitmen organisasi, salah satunya adalah penelitian yang dilakukan Aghdasi 

et al (2011) yang menujukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif secara tidak langsung 

terhadap komitmen organisasi. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Cicei (2012) 

menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 

organisasi. Sehubungan dengan penelitian terdahulu tersebut, maka hipotesis keempat yang 

diajukan penulis adalah:  

H4 : Stres kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan 

Hubungan Komitmen Organisasi dan Turnover Intentions 

Penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya menunjukkan adanya hubungan antara 

komitmen organisasi dan turnover intentions, salah satunya adalah penelitian yang dilakukan 

Muthukamaran (2017) yang menunjukkan bahwa ketiga aspek dalam komitmen organisasi 

(affective commitment, normative commitment, continuance commitment) berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intentions. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh 

Mathieu et al (2016) menunjukkan adanya hubungan negatif antara komitmen organisasi dan 

turnover intentions. Sehubungan dengan penilitian terdahulu tersebut, maka hipotesis kelima 

yang diajukan penulis adalah: 

H5 : Komitmen organisasi karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Hubungan Pelatihan Karyawan dan Turnover Intentions Melalui Komitmen Organisasi 

Penelitian yang dilakukan oleh Jehanzeb et al (2015) menunjukkan adanya hubungan negatif 

dan signifikan antara pelatihan karyawan dan turnover intentions. Sedangkan penelitian yang 

dilakukan oleh Nazim & Baloch (2010) menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions. Dari penelitian-penelitian 
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tersebut, maka dapat kita lihat adanya kemungkinan peran dari komitmen organisasi sebagai 

penghubung di antara hubungan pelatihan karyawan dan turnover intentions. Hal ini 

didukung oleh penelitian yang dilakukan Ismail (2016) yang menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi memediasi hubungan pelatihan karyawan dan turnover intentions. Sehubungan 

dengan penelitian terdahulu tersebut, maka hipotesis keenam yang diajukan penulis adalah:  

H6 : Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan melalui

 komitmen organisasi karyawan 

Hubungan Stres Kerja dan Turnover Intentions Melalui Komitmen Organisasi 

Penelitian yang dilakukan oleh Rainayee (2013) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intentions. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh 

Mathieu et al (2016) menunjukkan adanya hubungan negatif antara komitmen organisasi dan 

turnover intentions. Dari penelitian-penelitian diatas, maka dapat kita lihat adanya 

kemungkinan peran komitmen organisasi sebagai penghubung di antara hubungan stres kerja 

dan turnover intentions. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Nasution (2017) 

bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions melalui 

komitmen organisasi. Sehubungan dengan penelitian terdahulu tersebut, maka hipotesis 

ketujuh yang diajukan penulis adalah:  

H7 : Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan melalui komitmen

 organisasi karyawan. 

Landasan Teori 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Dessler (2015) mendefinisikan manajemen sumber daya manusia sebagai 

kebijakan dan praktek didalam menggerakan sumber daya manusia yang mencakup kegiatan 

perekrutan, penyaringan, pelatihan, pemberian penghargaan dan penilaian. Sedangkan 

menurut Bohlander & Snell (2013) manajemen sumber daya manusia adalah proses 

pengelolaan bakat manusia untuk mencapai tujuan organisasi. Hasibuan (2009) juga 

berpendapat bahwa manajemen sumber daya manusia adalah ilmu  dan seni dalam mengatur 

proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan 

efisien untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Dari beberapa pengertian diatas, dapat kita 

simpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia merupakan sebuah ilmu dan seni yang 

mempelajari proses pengelolaan sumber daya manusia dalam organisasi atau perusahaan 

untuk mencapai tujuan organisasi atau perusahaan tersebut. 

Menurut Flippo (1994) manajemen sumber daya manusia memiliki 10 fungsi yang 

terbagi dalam 2 kelompok, yaitu: fungsi manajerial dan fungsi operasional. Dalam fungsi 

manajerial terdapat berbagai proses seperti, perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan 

pengendalian. Selain itu, dalam fungsi operasional juga terdapat berbagai proses seperti, 

pengadaan, pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan, dan pemisahan. 

Turnover Intentions 

Menurut Krausz dan Macdonald dalam Memon et al (2016) turnover adalah 

berakhirnya kontrak resmi atau psikologis antara karyawan dan organisasi. Purani & Sahadev 

dalam Ramamurthi (2016) menjelaskan bahwa turnover intentions adalah rencana karyawan 

untuk meninggalkan atau keluar dari pekerjaan atau perusahaan mereka untuk mencari 

penawaran yang lebih baik. Dari pemaparan di atas tampak jelas bahwa turnover intentions 

adalah keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Turnover karyawan yang terjadi 

dalam perusahaan memiliki dampak negatif terhadap perusahaan, terutama dari sisi biaya 

yang ditimbulkan. Menurut Newstrom (2007) turnover memiliki beberapa dampak negatif 

untuk perusahaan, diantaranya: biaya perpisahan (waktu dalam wawancara keluar, pesangon, 

kenaikan pajak pengangguran), biaya pelatihan untuk karyawan baru, biaya lowongan 

pekerjaan, biaya pergantian (penarikan, seleksi, penempatan), dan efek moral (kehilangan 

hubungan persahabatan, kekhawatiran akan kehilangan pekerjaan).  
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Menurut shields & Ward dalam Ramamurthi (2016) keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya: Gaji yang rendah, 

benefits yang rendah, jam kerja atau jadwal yang tidak fleksibel, peluang kemajuan karir, 

manajemen yang buruk, stres kerja, kewajiban keluarga, pensiun dini, minimnya 

fasilitas/pelayanan, tingkat motivasi yang rendah, dll. Dalam menilai tingkat turnover 

intentions karyawan, salah satunya adalah dengan menggunakan Michigan Organizational 

Assessment Questionnaire yang dikembangkan Camman et al (1979) dengan 1 indikator 

yaitu keinginan untuk keluar dari pekerjaan yang dihitung dengan 3 skala, diantaranya: aktif 

mencari pekerjaan lain, berpikir tentang keluar dari pekerjaan, dam kemungkinan mencari 

pekerjaan baru kedepannya 

Pelatihan Karyawan 

Menurut Cascio (2003) pelatihan karyawan adalah program-program terencana yang 

dirancang untuk meningkatkan kinerja pada individu, kelompok. dan/atau tingkat organisasi. 

Dijelaskan lebih lanjut bahwa peningkatan kinerja, menyiratkan bahwa ada perubahan yang 

terukur pada pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku sosial karyawan. Hal tersebut 

didukung oleh pernyataan Noe dalam Jehanzeb (2015) bahwa pelatihan adalah kegiatan yang 

direncanakan oleh organisasi untuk mentransfer pengetahuan dan keterampilan kerja, dan 

memperbaiki sikap dan perilaku karyawan yang sesuai dengan tujuan organisasi. Dari definisi 

tersebut tampak jelas bahwa pelatihan adalah kegiatan/program yang dilakukan perusahaan 

untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku karyawan guna 

meningkatkan kinerja para karyawan dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Menurut 

Davis & Davis dalam Ismail (2016) banyak ahli sepakat bahwa tujuan di balik pelatihan 

karyawan pada dasarnya adalah untuk meningkatkan kemampuan karyawan, sikap karyawan, 

dan perilaku karyawan terhadap organisasi itu sendiri yang salah satunya seperti menurunkan 

tingkat turnover. 

Menurut Cascio (2003) proses pelatihan karyawan terdiri dari tiga fase yang bersifat 

berulang, dalam artian hasil dari fase ketiga akan menjadi bahan dalam melaksanakan fase 

pertama. Fase yang pertama adalah Assessment Phase, dalam fase ini perusahaan menentukan 

apa yang harus dipelajari karyawan, kaitanya dengan perilaku kerja yang diinginkan 

perusahaan. Dalam fase ini ada dua hal yang harus dilakukan, yaitu menilai kebutuhan 

instruksional dan merumuskan tujuan pelatihan. Fase yang kedua adalah Training and 

Development Phase, dalam fase ini perusahaan mendesain program pelatihan sesuai dengan 

tujuan pelatihan yang telah ditentukan. Dalam fase ini ada dua hal yang harus dilakukan, 

yaitu menentukan media pelatihan dan prinsip-prinsip pembelajaran dan mengevaluasi 

“transfer of training”. Fase yang ketiga adalah Evaluation Phase, dalam fase ini perusahaan 

membangun indikator keberhasilan pelatihan dan menentukan perubahan apa yang terjadi 

terkait pekerjaan pekerjaan setelah pelatihan. Dalam fase ini ada enam hal yang harus 

dilakukan, yaitu membangun kriteria, pretest peserta pelatihan, memonitor program 

pelatihan, mengevaluasi program pelatihan, mengevaluasi “transfer of training”, dan 

memberikan umpan balik. 

Menurut Bartlett (2001) untuk menilai pelatihan karyawan dapat menggunakan 

beberapa indikator, yaitu perceived access to training, training Participation, perceived 

Support for Training from colleagues, perceived support for training from senior staff, 

motivation to learn, dan perceived benefits of training 

Stres Kerja 

Stres kerja merupakan kendala yang sering menjadi kendala bagi karyawan dalam 

bekerja. Robbins (2003) mendefinisikan stres sebagai suatu kondisi dinamik yang 

didalamnya seorang individu dikonfrontasikan dengan suatu peluang, kendala, atau tumtutan 

yang dikaitkan dengan apa yang sangat diinginkannya dan yang hasilnya dipersepsikan 

sebagai suatu yang tidak pasti dan penting. Nilufar et al (2009) dalam Ramamurthi et al 
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(2016) mengungkapkan bahwa stres kerja adalah respon spesifik dari tubuh individu atas 

tuntutan yang terjadi atau reaksi atas sesuatu yang disadari atau tidak dianggap terlihat 

sebagai sebuah ancaman baik nyata maupun khayalan. Menurut beberapa penulis seperti 

Kroenke, Lam & Zhang, Zhou et al dalam Pahi et al (2016) stres kerja bersumber dari 

berbagai aspek, seperti Physical demand, Role requests, Task requests, dan Interpersonal 

demands 

Menurut Parker & Decotiis (1983) indikator yang dapat digunakan dalam menilai 

stress kerja karyawan adalah Time Pressure dan Anxiety. Time Pressure adalah indikator 

yang menunjukkan stress kerja karyawan berdasarkan perasaan tertekan oleh waktu (kerja) 

yang dirasakan karyawan. Anxiety adalah indikator yang menunjukkan stres kerja karyawan 

berdasarkan perasaan gelisah dalam hal yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Komitmen Organisasi 

Menurut Luthans (2006) komitmen karyawan diartikan secara umum sebagai sikap 

yang menunjukkan loyalitas karyawan dan merupakan proses yang berkelanjutan bagaimana 

seorang anggota organisasi mengekspresikan perhatian mereka pada kesuksesan dan 

kebaikan organisasi. O’ Reilly & Chatman dalam Faloye (2014) mendefinisikan komitmen 

organisasi sebagai perasaan psikologis yang dirasakan seorang individu, yang mencerminkan 

tingkatan individu tersebut dalam mengadopsi karakteristik atau perspektif organisasi. Dari 

pemaparan diatas tampak jelas bahwa komitmen organisasi adalah ekspresi, pandangan, 

perasaan seorang anggota organisasi terhadap organisasi tersebut yang tercermin dari perilaku 

dan sikap dalam organisasi. Menurut Baron & Greenberg (1989) komitmen organisasi 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya: beberapa aspek dalam pekerjaan, adanya 

kesempatan kerja yang lain, karakteristik pribadi karyawan, dan faktor yang berkaitan dengan 

pengaturan kerja. 

  Meyer et al (1993) menjelaskan bahwa ada tiga komponen yang membangun 

komitmen organisasi bagi seorang anggota organisasi adalah: affective commitment 

(komitmen afektif), continuance commitment (komitmen berkelanjutan), dan normative 

commitment (komitmen normatif). 

Sumbangan Penelitian 

Penelitian-penelitian terdahulu yang telah penulis sampaikan sebelumnya (Jehanzeb et 

al, 2013; Jehanzeb et al, 2015; Ismail, 2016; Arshadi & Damiri, 2013; Pahi et al, 2016; 

Rainayee, 2013; Bartlett, 2001; Bashir & Long, 2015; Ling et al, 2014; Aghdasi et al, 2011; 

Cicei, 2012; Vakola & Nikolau, 2005; Muthukumaran, 2017; Mathieu et al, 2016; Ali & 

Baloch, 2010; Nasution, 2017), dalam pengambilan responden menggunakan metode 

sampling, dimana peneliti mengambil beberapa sampel dari keseluruhan populasi. Sedangkan 

dalam penelitian ini, penulis dalam pengambilan responden menggunakan metode sensus, 

dimana peneliti mengambil responden dari keseluruhan populasi.  

Sumbangan operasional yang lain dari penelitian ini terletak pada objek penelitian, 

penelitian ini dilakukan pada PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri yang bergerak pada sektor 

industri percetakan dan penerbitan buku. Sedangkan penelitian-penelitian sebelumnya belum 

ada yang mengambil objek penelittian pada sektor industri tersebut. Penelitian terdahulu lebih 

banyak mengambil objek penelitian pada industri makanan, instansi pemerintah, instansi 

pendidikan, dll. 

Dari sisi teoritik, penulis menggunakan teori yang digunakan dalam beberapa 

penelitian terdahulu yang telah dilakukan sebagai teori variabel-variabel dalam penelitian ini. 

Pada variabel pelatihan karyawan, penulis menggunakan teori yang dikembangkan oleh 

Bartlett (2001) dalam penelitiannya, penulis menggunakan teori tersebut karena teori yang 

dikembangkan oleh Bartlett (2001) merupakan teori yang paling banyak aspeknya 

dibandingkan teori yang digunakan pada penelitian-penelitian terdahulu yang lain. Selain itu, 
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beberapa teori dalam penelitian-penelitian terdahulu yang lain sudah masuk dalam teori yang 

dikembangkan Bartlett (2001).  

Pada variabel stres kerja, penulis menggunakan teori Parker and Decotiis (1983) yang 

digunakan dalam penelitian Arshadi & Damiri (2013) dan Pahi et al (2016). Peneliti 

menggunakan teori Parker & Decotiis (1983) karena teori tersebut muncul dari pembahasan 

teori-teori terkait stres kerja yang ada. Pada variabel komitmen organisasi, penulis 

menggunakan teori meyer et al (1993) yang digunakan dalam penelitian Jehanzeb et al 

(2013), Ismail (2016), dan Mathieu et al (2016). Peneliti menggunakan teori Meyer et al 

(1993) karena teori tersebut merupakan teori yang paling banyak digunakan dalam penelitian 

terdahulu. Selain itu, teori-teori lain yang digunakan dalam mayoritas penelitian terdahulu 

yang lain juga sama dengan teori tersebut. 

Pada variabel turnover intentions, penulis menggunakan teori Camman et al (1979) 

yang digunakan dalam penelitian Arshadi and Damiri (2013), Rainayee (2013), 

Muthukumaran (2017), dan Ali and Baloch (2010). Peneliti menggunakan teori Camman et al 

(1979) karena teori tersebut merupakan teori yang paling banyak digunakan dalam penelitian-

penelitian terdahulu. 

Secara keseluruhan, kerangka penelitian dalam penelitian ini mengacu pada penelitian 

Bartlett (2001), Arshadi & Damiri (2013), Jehanzeb et al (2013), Ismail (2016), Mathieu et al 

(2016), Rainayee (2013), Muthukumaran (2017), Ali & Baloch (2010). 
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METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Menurut Creswell (2010) penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode-metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan 

cara meneliti gubungan antar variabel. Variabel-variabel ini biasanya diukur dengan 

instrument-instrumen penelitian, sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat dianalisis 

berdasarkan prosedur-prosedur statistik.  

Lokasi Penelitian 

Peneliti melakukan penelitian pada sebuah perusahaan swasta yang bergerak dalam 

bidang penerbitan dan percetakan dan berlokasi di Kota Surakarta, yaitu PT. Tiga Serangkai 

Pustakan Mandiri. PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri merupakan perusahaan yang bergerak 

dalam bidang percetakan dan penerbitan. Hal ini menjadi menarik karena dalam PT. Tiga 

Serangkai Pustaka Mandiri ini tergolong dalam perusahaan yang cukup tua dalam industri 

percetakan dan masih banyak memiliki karyawan yang telah lama bekerja untuk perusahaan 

Pelatihan Karyawan (X1) 

1. Perceived access to 

training (was developed 

by research ) 

2. Training participation 

3. Perceived support for 

training from colleagues  

4. Perceived support for 

training frim senior staff  

5. Motivation to learn  

6. Perceived benefits of 

training  

 

(Bartlet 2001) 

 

 

Stres Kerja (X2) 

1. Time pressure  

2. Anxiety  

 

(Parker & Decotiis 1993) 

 

Komitmen 

Organisasi (Z) 

1. Affective 

commitment 

2. Continuance 

commitment  

3. Normative 

commitment 

  

(Meyer et al 1993)  

Turnover Intentions 

(Y) 

3 item scale:  

1. Actively look for a 

new job in the 

next year  

2. Often think about 

qutting  

3. Probably liik fot a 

new job by the 

next year 

 

(Camman et al 1978) 
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tersebut. Untuk meningkatkan komitmen organisasi karyawan dan menjaga karyawan agar 

tetap berada di perusahaan, PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri tentunya membutuhkan 

strategi-strategi pengelolaan sumber daya manusia yang efektif, salah satunya dalam 

pelatihan karyawan.  Dengan melihat hal tersebut penulis ingin melihat sejauh mana 

pelatihan karyawan yang ada di dalam perusahaan mempengaruhi komitmen organisasi 

karyawan dan tingkat turnover intentions karyawan.  

Disamping itu struktur dan kegiatan bisnis yang unik dalam Tiga Serangkai Inti 

Corpora, dimana PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri juga harus mencetak buku yang akan 

diterbitkan, dipasarkan, dan dijual oleh perusahaan lain dalam Tiga Serangkai Inti Corpora 

yaitu PT. Tiga Serangkai Internasional. Kegiatan bisnis diatas memungkinkan munculnya 

stres kerja karena tuntutan pekerjaan, waktu kerja, dll. Sehingga penulis juga ingin 

mengetahui sejauh mana stres berdampak terhadap komitmen organisasi karyawan dan 

tingkat turnover intentions karyawan. Juga komitmen organisasi karyawan yang dipengaruhi 

oleh faktor komitmen organisasi karyawan yang nantinya akan mempengaruhi tingkat 

turnover intentions karyawan. 

Populasi dan Sampel 

Menurut Bungin (2001) populasi merupakan keseluruhan dari objek penelitian yang 

dapat berupa manusia, hewan, tumbuhan, udara, gejala, nilai, peristiwa, sikap hidup dsb, 

sehingga objek-objek ini dapat menjadi sumber data penelitian. Sedangkan menurut 

Soehartono (2004) sampel penelitian merupakan suatu bagian dari populasi yang akan diteliti 

dan yang dianggap dapat menggambarkan populasinya. adalah bagian dari populasi yang 

dijadikan subjek penelitian sebagai “wakil” dari para anggota populasi. Populasi penelitian 

ini adalah karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri yang berada dikantor pusat. Jumlah 

pegawai yang ada dalam kantor pusat PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri sampai pada bulan 

Januari 2018 berjumlah 262 orang karyawan yang tersebar dalam 9 department yang ada, 

walaupun ada beberapa yang termasuk karyawan non department. Jumlah tersebut 

merupakan gabungan dari karyawan yang berstatus tetap dan tidak tetap, dengan spesifikasi 

231 orang karyawan tetap dan 31 orang karyawan tidak tetap. Peneltian ini menggunakan 

metode sensus, dimana data diambil dari seluruh populasi, yaitu 262 karyawan PT. Tiga 

Serangkai Pustaka Mandiri yang berada dikantor pusat. 

Variabel Penelitian 

Menurut Creswell (2010) variabel merupakan karakteristik atau atribut seorang 

individu atau organisasi yang dapat diukur atau diobservasi. Variabel dalam penelitian ini 

terdiri dari dua variabel bebas  (X1 dan X2), variabel terikat (Y), dan satu variabel intervening 

(Z). Menurut Creswell (2010) variabel bebas merupakan variabel yang (mungkin) 

menyebabkan, memengaruhi, atau berefek pada outcome. Variabel terikat menurut Creswell 

(2010) merupakan variabel-variabel yang bergantung pada variabel-variabel bebas. Variabel-

variabel terikat ini merupakan outcome atau hasil dari pengaruh variabel-variabel bebas. 

Sedangkan menurut Creswell (2010) variabel intervening adalah variabel yang berada di 

antara variabel bebas dan terikat. Variabel ini memediasi pengaruh-pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat. Dari ketiga pengertian diatas maka variabel tersebut dikategorikan 

sebagai berikut: Variabel bebas pada penelitian ini adalah pelatihan karyawan (X1) dan stres 

kerja (X2), lalu untuk variabel terikat pada penelitian ini adalah Turnover Intentions (Y), 

sedangkan variabel intervening pada penelitian ini komitmen organisasi (Z). 

Definisi Operasional Variabel 

Pelatihan karyawan (X1) 

Menurut Bartlett (2001) untuk menilai pelatihan karyawan dapat menggunakan 

beberapa indikator, yaitu: perceived access to training, training participation, perceived 

support for training from colleagues, perceived support for training from senior staff, 

motivation to Learn, dan perceived benefits of training. 
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Stress Kerja (X2) 

Menurut Parker & Decotiis (1983) indikator yang dapat digunakan dalam menilai 

stres kerja karyawan adalah: time pressure dan anxiety. 

Komitmen Organisasi Karyawan (Z) 

Meyer et al (1993) menjelaskan bahwa ada tiga komponen yang membangun 

komitmen organisasi bagi seorang anggota organisasi adalah: affective commitment 

(komitmen afektif), continuance Commitment (komitmen berkelanjutan), dan normative 

Commitment (komitmen normatif). 

Turnover Intentions Karyawan (Y)  
Dalam menilai tingkat turnover intentions karyawan, salah satunya adalah dengan 

menggunakan Michigan Organizational Assessment Questionnaire yang dikembangkan 

Camman et al (1979) dengan 1 indikator yaitu keinginan untuk keluar dari pekerjaan yang 

dihitung dengan 3 skala, diantaranya: aktif mencari pekerjaan lain, berpikir tentang keluar 

dari pekerjaan, dan kemungkinan mencari pekerjaan baru kedepannya.  

Uji Instrumen Penelitian 

Uji Validitas 

Menurut Ghozali (2013) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 

tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuisioner 

mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. taraf sejauh 

mana suatu alat pengukuran dapat mengukur apa yang seharusnya ingin diukur. Sebelum 

kuesioner disebarkan kepada responden, kuesioner diukur validitasnya. Pengukuran validitas 

ini menggunakan rumus korelasi pearson (product moment coefficient of correlation). 

Pelaksanaan uji validitas ini menggunakan teknik sekali ukur (one shot technique), dimana 

dengan metode ini kuesioner hanya dibagikan satu kali saja kepada responden. Hal ini 

dikarenakan untuk menghindari responden memberi jawaban yang sama dari pertanyaan yang 

diajukan. Pengujian validitas dilakukan berdasarkan analisis item yaitu mengkorelasikan skor 

pada setiap item dengan skor variabel. Item pertanyaan dinyatakan valid apabila memiliki 

nilai r hitung > r tabel. 

 Indikator dalam uji validitas adalah ketika item pertanyaan memiliki nilai r hitung > r 

tabel, maka dikatakan valid. Namun sebaliknya, ketika item pertanyaan memiliki r hitung < r 

tabel, maka dikatakan tidak valid. Dari hasil uji validitas diketahui bahwa r tabel dalam uji 

validitas ini adalah sebesar 0,113 dan semua item memiliki r hitung lebih dari r tabel. 

Sehingga dapat kita lihat bahwa semua item dalam penelitian ini valid. 

Uji Reliabilitas 

Menurut Ghozali (2013) uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur apakah suatu 

kuisioner yang merupakan indikator dari variabel reliabel atau handal. Suatu kuisioner dapat 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan atau pernyataan 

itu konsisten. Indikator untuk uji reabilitas adalah Cronbach Alpha > 0.7 yang menunjukkan 

instrumen yang digunakan reliabel.  

Berdasarkan hasil uji reliabilitas dari 262 responden dapat diketahui bahwa nilai 

Cronbach’s Alpha dari variabel pelatihan Karyawan, Stres Kerja, Turnover Intentions 

karyawan dan Komitmen Organisasi Karyawan dapat disimpulkan bahwa semua variabel 

dinyatakan reliabel karena telah memenuhi nilai yang disyaratkan yaitu dengan nilai 

Cronbach Alpha > 0,6. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2005) Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui 

terjadinya varian tidak sama untuk variabel bebas yang berbeda. Model regresi yang baik 

adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Indikator untuk uji 
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heteroskedastisitas adalah nilai probabilitas signifikansi dari variabel-variabel independen > 

0,05 yang menunjukkan tidak terjadinya heteroskedastisitas. 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dapat diketahui bahwa nilai probabilitas 

lebih besar dari 0,05, dengan demikian variabel yang diajukan dalam penelitian tidak terjadi 

heterokedasitas. 

Uji Multikoliniearitas 

Menurut Ghozali (2013) Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel independen 

saling berkorelasi maka variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah 

variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol. 

Indikator untuk uji multikoliniearitas adalah nilai tolerance ≥ 0,10 dan nilai VIF ≤ 10 yang 

menunjukkan tidak terjadinya multikolinearitas. 

Berdasarkan tabel hasil uji multikolinearitas dapat diketahui bahwa nilai tolerance 

value > 0,10 atau nilai VIF < 10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 

Metode Analisis Data 

Sugiyono (2010) menyebutkan bahwa teknik analisis data pada penelitian kuantitatif 

menggunakan statistik. Dalam penelitian ini analisis data akan menggunakan teknik statistik 

deskriptif. Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisa data dengan 

cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya 

tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. 

Analisis Regresi linier sederhana 

Menurut Neolaka (2014) analisis regresi linier sederhana adalah  regresi linier yang 

hanya melibatkan dua variabel (X dan Y) variabel bebas (independen) (X) dengan variabel 

terikat (dependen) (Y). 

Uji t 

Menurut Ghozali (2012) Uji beda t-test digunakan untuk menguji seberapa jauh 

pengaruh variabel independen yang digunakan dalam penelitian secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen secara parsial. Hasil Uji-t (parsial) ini digunakan sebagai 

dasar untuk menyimpulkan apakah hipotesis dalam penelitian ini diterima atau ditolak. 

Apabila koefisien regresi signifikan padat signifikan ≤ 0,05 atau 5 persen, artinya variabel 

independen mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara parsial. 

Sebaliknya, jika lebih besar dari 0,05 maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel dependen secara parsial. Selanjutnya untuk mengetahui besar kecilnya sumbangan 

variabel bebas terhadap variabel terikat, dapat diketahui dari nilai koefisien beta. Variabel 

bebas yang memiliki nilai beta paling besar, berarti variabel tersebut mempunyai pengaruh 

paling dominan atau dengan kata lain variabel bebas tersebut mempunyai pengaruh atau 

sumbangan besar kepada variabel terikat. 

Analisis Jalur ( Path Analysis ) 

Menurut Ghozali (2013) analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel 

intervening dalam hubungan variabel dependen dan variabel independen. Analisis jalur 

adalah perluasan dari analisis regresi linier berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan 

analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar variabel yang telah ditetapkan 

sebelumnya berdasarkan teori. Dalam penelitian ini, analisis jalur digunakan untuk 

menganalisis data yang diperoleh, karena model yang disusun terdapat keterkaitan hubungan 

antara sejumlah variabel yang dapat diestimasi secara simultan. Berikut adalah langkah-

langkah dalam melakukan path analysis : 

a. Membuat diagram jalur yang akan dianalisis. 

b. Menghitung koefisien jalur pada diagram jalur yang telah dibuat. 
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c. Melakukan interpretasi hasil analisis 

TEMUAN 

Hasil Analisis Deskriptif 

Berdasarkan data yang didapatkan, pada variabel karyawan tidak ada karyawan yang 

menilai pelatihan karyawan yang berada pada posisi sangat rendah dan rendah. Karyawan 

yang menilai pelatihan karyawan pada posisi sedang berjumlah 7 karyawan. Karyawan yang 

menilai pelatihan berada posisi tinggi berjumlah 153 orang. Karyawan yang menilai pelatihan 

karyawan berada posisi sangat tinggi berjumlah 102 karyawan. Dari data diatas, dapat kita 

ketahui bahwa frekuensi yang paling dominan pada pelatihan karyawan adalah berada pada 

posisi tinggi yang nerjumlah 153 karyawan. Hal tersebut berarti pelatihan karyawan di PT. 

Tiga Serangkai Pustaka Mandiri sudah baik, sehingga perusahaan perlu menjaga dan 

meningkatkan pelatihan karyawan yang dilaksanakan perusahaan. 

Pada variabel stres kerja, karyawan yang memiliki tingkat stres pada posisi sangat 

rendah berjumlah 1 orang. Karyawan yang memiliki tingkat stres pada posisi rendah 

berjumlah 87 orang. Karyawan yang memiliki tingkat stres pada posisi sedang berjumlah 161 

orang. Karyawan yang memiliki tingkat stres pada posisi tinggi berjumlah 13 orang. 

Sedangkan tidak ada karyawan yang memiliki tingkat stres pada posisi sangat tinggi. Dari 

data diatas, dapat kita ketahui bahwa tingkat stres yang paling dominan yang dialami 

karyawan adalah berada pada posisi sedang yang berjumlah 161 orang. Hal tersebut 

membuktikan bahwa karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri berpotensi memiliki 

tingkat stres yang cukup tinggi, sehingga perusahaan perlu menentukan strategi dan langkah 

yang tepat untuk menimalisir tingkat stres yang dialami oleh karyawan. 

Pada variabel turnover intentions, karyawan yang memiliki tingkat turnover 

intentions pada posisi sangat rendah berjumlah 36 orang. Karyawan yang memiliki tingkat 

turnover intentions pada posisi rendah berjumlah 122 orang. Karyawan yang memiliki tingkat 

turnover intentions pada posisi sedang berjumlah 75 orang. Karyawan yang memiliki tingkat 

turnover intentions pada posisi tinggi berjumlah 24 orang. Karyawan yang memiliki tingkat 

turnover intentions pada posisi sangat tinggi berjumlah 5 orang. Dari data diatas, dapat kita 

ketahui bahwa tingkat turnover intentions yang paling dominan yang dialami oleh karyawan 

adalah berada pada posisi rendah dengan 122 orang. Hal tersebut berarti tingkat turnover 

intentions karyawan di PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri cenderung rendah, namun masih 

ada karyawan yang memiliki tingkat turnover intentions yang cukup tinggi. Maka dari itu, 

perusahaan perlu menentukan strategi dan langkah yang tepat untuk mengurangi tingkat 

turnover intentions karyawan. 

Pada variabel komitmen organisasi karyawan, tidak ada karyawan yang memiliki 

tingkat komitmen organisasi pada posisi sangat rendah. Karyawan yang memiliki tingkat 

komitmen organisasi pada posisi rendah berjumlah 3 orang. Karyawan yang memiliki tingkat 

komitmen organisasi pada posisi sedang berjumlah 46 orang orang. Karyawan yang memiliki 

tingkat komitmen organisasi pada posisi tinggi berjumlah 171 orang. Karyawan yang 

memiliki tingkat komitmen organisasi pada posisi sangat tinggi berjumlah 42 karyawan. Dari 

data diatas, dapat kita ketahui bahwa tingkat komitmen organisasi yang paling dominan yang 

dimiliki oleh karyawan adalah berada pada posisi tinggi. Hal tersebut berarti tingkat 

komitmen organisasi karyawan di PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri sudah baik, sehingga 

perusahaan perlu menjaga dan meningkatkan tingkat komitmen organisasi karyawan terhadap 

perusahaan. 

Hasil Uji Hipotetis 

Hipotesis 1 
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Tabel 4. 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Unstandardized Beta t hitung Sig t Keterangan 

Konstanta 13,577    

Pelatihan Karyawan -0,097 -5,465 0,000 Signifikan 

R Square 0,103 

Variabel Dependent : Turnover Intention 

Sumber : Data primer Diolah, 2018 

H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap turnover 

intentions 

H1: Ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap turnover 

intentions  

Prosedur Uji Hipotesis:  

Jika nilai signifikasi penelitian ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika nilai signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Berdasarkan tabel 4. diperoleh nilai t-hitung sebesar -5,465 koefisien regresi (beta) -

0,097 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas 

(p) ≤ 0,05 dapat disimpulkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intentions. Ini menunjukkan semakin rendah pelatihan karyawan secara 

otomatis akan meningkatkan turnover intentions. Besar pengaruh pelatihan karyawan 

terhadap turnover intentions ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 0,103. Artinya, 10,3% 

turnover intentions dipengaruhi oleh pelatihan karyawan. Dari kesimpulan tersebut, hipotesis 

“Ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap turnover intentions” 

Terbukti.  

Hipotesis 2  

Tabel 5. 

 Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Unstandardized Beta t hitung Sig t Keterangan 

Konstanta 2,424    

Stres Kerja 0,144 5,668 0,000 Signifikan 

R Square 0,110 

Variabel Dependent : Turnover Intention 

Sumber : Data primer Diolah, 2018 

H0: Tidak ada pengaruh signifikan dari stres kerja terhadap turnover intentions 

H1: Ada pengaruh yang signifikan dari stres kerja terhadap turnover intentions 

Prosedur Uji Hipotesis: 

Jika nilai signifikasi penelitian ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika nilai signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Berdasarkan tabel 5. diperoleh nilai t-hitung sebesar 5,668 koefisien regresi (beta) 

0,144 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas 

(p) ≤ 0,05 dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intentions. Ini menunjukkan semakin tinggi stress kerja secara otomatis akan 

meningkatkan turnover intentions.  Besar pengaruh stres kerja terhadap turnover intentions 

ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 0,110. Artinya, 11% turnover intentions dipengaruhi 

oleh stres kerja. Dari kesimpulan tersebut, hipotesis “Ada pengaruh yang signifikan dari stres 

kerja terhadap turnover intentions” Terbukti. 
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Hipotesis 3   

Tabel 6. 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Unstandardized Beta t hitung Sig t Keterangan 

Konstanta 11,254    

Pelatihan Karyawan 0,291 9,063 0,000 Signifikan 

R Square 0,240 

Variabel Dependent : Komitmen Organisasi 

Sumber : Data primer Diolah, 2018 

H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap komitmen 

organisasi 

H1: Ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap komitmen 

organisasi 

Prosedur Uji Hipotesis: 

Jika signifikasi penelitian ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Berdasarkan tabel 6. diperoleh nilai t-hitung sebesar 9,063 koefisien regresi (beta) 

0,291 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas 

(p) ≤ 0,05 dapat disimpulkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasi. Ini menunjukkan semakin tinggi pelatihan karyawan secara 

otomatis akan meningkatkan komitmen organisasi.   Besar pengaruh pelatihan karyawan 

terhadap komitmen organisasi ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 0,240. Artinya, 24% 

Komitmen Organisasi dipengaruhi oleh Pelatihan Karyawan. Dari kesimpulan tersebut, 

hipotesis “Ada pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap komitmen 

organisasi” Terbukti. 

Hipotesis 4  

Tabel 7. 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Unstandardized Beta t hitung Sig t Keterangan 

Konstanta 40,637    

Stres kerja -0,295 -5,914 0,000 Signifikan 

R Square 0,119 

Variabel Dependent : Komitmen Organisasi 

Sumber : Data primer 2018 

H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan dari stres kerja terhadap komitmen organisasi 

H1: Ada pengaruh yang signifikan dari stres kerja terhadap komitmen organisasi 

Prosedur Uji Hipotesis: 

Jika signifikasi penelitian ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Berdasarkan tabel 7. diperoleh nilai t-hitung sebesar -5,914 koefisien regresi (beta) -

0,295 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas 

(p) ≤ 0,05 dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Ini menunjukkan semakin rendah stres kerja secara otomatis akan 

meningkatkan komitmen organisasi.  Besar pengaruh stres kerja terhadap komitmen 

organisasi ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 0,119. Artinya, 11,9% komitmen 
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organisasi dipengaruhi oleh stres kerja. Dari kesimpulan tersebut, hipotesis “Ada pengaruh 

yang signifikan dari stres kerja terhadap komitmen organisasi” Terbukti. 

Hipotesis 5   

Tabel 8. 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Unstandardized Beta t hitung Sig t Keterangan 

Konstanta 13,719    

Komitmen organisasi -0,220 -7,734 0,000 Signifikan 

R Square 0,187 

Variabel Dependent : Turnover Intention 

Sumber : Data primer 2018 

H0: Tidak ada pengaruh yang signifikan dari komitmen organisasi terhadap turnover 

intentions 

H1: Ada pengaruh yang signifikan dari komitmen organisasi terhadap turnover 

intentions 

Prosedur  Uji Hipotesis: 

Jika signifikasi penelitian ≤ 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Jika signifikasi penelitian > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak 

Berdasarkan tabel 8. diperoleh nilai t-hitung sebesar -7,734 koefisien regresi (beta) -

0,220 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai probabilitas 

(p) ≤ 0,05 dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intentions. Ini menunjukkan semakin rendah komitmen organisasi secara 

otomatis akan meningkatkan turnover intentions.  Besar pengaruh komitmen organisasi 

terhadap turnover intentions ditunjukkan oleh nilai R Square sebesar 0,187. Artinya, 18,7% 

turnover intentions dipengaruhi oleh komitmen organisasi. Dari kesimpulan tersebut, 

hipotesis “Ada pengaruh yang signifikan dari komitmen organisasi terhadap turnover 

intentions” Terbukti. 

Hipotesis 6 dan 7 

Analisis jalur dalam penelitian ini digunakan untuk menguji pengaruh tidak langsung 

dari pelatihan karyawan (X1) terhadap turnover intentions (Y) yang dimediasi komitmen 

organisasi dan pengaruh tidak langsung stres kerja (X2) terhadap variabel turnover intentions 

(Y) dengan dimediasi variabel komitmen organisasi (Z). Dalam analisis jalur terdapat 

beberapa langkah sebagai berikut: 

a. Model diagram jalur 
Langkah yang pertama dalam analisis jalur adalah membuat model diagram jalur yang 

akan dianalisis. Model diagram jalur yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut. 

Tabel 9. 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Variabel 
Unstandardized 

Beta 

Standardized 

Beta 
t hitung Sig. 

Tahap 1 

Konstant 8,352  
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Lanjutan Tabel 9. 

Pelatihan 

Karyawan 
-0,67 -0,222 -3.529 .000 

Stres 

Kerja 
0,104 0,240 3.818 .000 

R Square 0,151 

Variabel Dependent: Turnover Intentions 

Tahap 2 

Konstant 18,591  
 

 

Pelatihan 

Karyawan 
0,249 0,419 7,165 0,000 

Stres 

Kerja 
-0,147 -0,171 -2,926 0,004 

R Square 0,264 

Variabel Dependent: Komitmen Organisasi 

Sumber: Data Primer Diolah, 2018 

Tabel 10. 

Hasil Uji Regresi Linear Sederhana 

Variabel Beta 
Standardized 

Beta 
t hitung Sig t 

Keteranga

n 

Konstanta 13,719  
 

  

Komitmen 

organisasi 
-0,220 -0,432 -7,734 0,000 Signifikan 

R Square 0,187 

Variabel Dependent : Turnover Intention 

Sumber : Data primer 2018 

 

 P1=0,222    

X1 
    

P3=0,419    

  
Z 

 
Y 

  P5=0,432 

X2 
P4=0,171    

    

 P2=0,240    

Gambar 2. 

Diagram Jalur 
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 Berdasarkan ilustrasi seperti pada gambar di atas, maka dapat dilihat 

seluruh lintasan adalah signifikan dan besarnya pengaruh tidak langsung dan 

pengaruh langsung variabel bebas ke variabel terikat adalah sebagai berikut: 

Tabel 4. 11 

Hasil Intepretasi analisis jalur 

Hubungan Besar Pengaruh 

X1→Y -0,222 

X2→Y 0,240 

X1→Z 0,419 

X2→Z -0,171 

Z→Y -0,432 

X1→Z→Y 0,419 x -0,432 = -0,181 

X2→Z→Y -0,171 x -0,432 = 0,074 

1. Pengaruh langsung, X1 ke Y = P1 

Pengaruh langsung Pelatihan karyawan (X1) terhadap Turnover Intentions (Y) 

adalah -0,222. 

2. Pengaruh Langsung, X2 ke Y = P2 

Pengaruh langsung Stres Kerja (X2) terhadap Turnover Intentions (Y) adalah 

0,240. 

3. Pengaruh Langsung, X1 ke Z = P3 

Pengaruh langsung Pelatihan Karyawan (X1) terhadap komitmen organisasi (Z) 

adalah 0,419. 

4. Pengaruh Langsung, X2 ke Z = P4 

Pengaruh langsung Stres Kerja (X2) terhadap komitmen organisasi (Y) adalah -

0,171. 

5. Pengaruh Langsung Z ke Y = P5 

Pengaruh langsung Komitmen Organisasi (Z) terhadap Turnover Intentions (Y) 

adalah -0,432. 

6. Pengaruh tidak langsung X1 ke Y melalui Z=P3 x P5 

Pengaruh variabel Pelatihan Karyawan (X1) terhadap Turnover Intentions (Y) 

dimediasi Komitmen Organisasi (Z) adalah: 0,419 x -0,432 = -0,181. 

7. Pengaruh tidak langsung X2 ke Y melalui Z=P4 x P5 

Pengaruh tidak langsung Stres Kerja (X2) terhadap Turnover Intentions (Y) 

dimediasi Komitmen Organisasi (Z) adalah: -0,171 x -0,432 = 0,074. 

Berdasarkan hasil analisis jalur, dapat kita lihat bahwa pengaruh langsung dari 

pelatihan karyawan terhadap turnover intentions sebesar -0,222 (dalam bentuk mutlak 

menjadi 0,222), sedangkan pengaruh tidak langsung dari pelatihan karyawan terhadap 

turnover intentions yang dimediasi oleh komitmen organisasi sebesar -0,181 (dalam 

bentuk mutlak menjadi 0,181). Dari data diatas, nilai mutlak pengaruh langsung (0,222) ≥ 

nilai pengaruh tidak langsung (0,181), sehingga dapat kita simpulkan bahwa tidak ada 

pengaruh yang signifikan dari pelatihan karyawan terhadap turnover intentions melalui 
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komitmen organisasi. Dari kesimpulan tersebut, hipotesis “Ada pengaruh yang signifikan 

dari pelatihan karyawan terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi” Tidak 

terbukti.  

Berdasarkan hasil analisis jalur, dapat kita lihat bahwa pengaruh langsung stres 

kerja terhadap turnover intentions sebesar 0,240, sedangkan pengaruh tidak langsung dari 

stres kerja terhadap turnover intentions yang dimediasi oleh komitmen organisasi sebesar 

0,074. Dari data diatas, nilai mutlak pengaruh langsung (0,240) ≥ pengaruh tidak langsung 

0,074, sehingga dapat kita simpulkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan dari stres 

kerja terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi. Dari kesimpulan tersebut, 

hipotesis “Ada pengaruh yang signifikan dari stres kerja terhadap turnover intentions 

melalui komitmen organisasi” Tidak terbukti. 

PEMBAHASAN 

Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa pelatihan 

pelatihan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions. Ini 

menunjukkan semakin rendah tingkat pelatihan karyawan secara otomatis akan meningkatkan 

turnover intentions. Begitupun sebaliknya, semakin tinggi tingkat pelatihan karyawan secara 

otomatis akan mengurangi tingkat turnover intentions karyawan. Penelitian ini mendukung 

penelitian terdahulu oleh Jehanzeb et al (2013) dan Jehanzeb et al (2015) tentang pengaruh 

pelatihan karyawan terhadap turnover intentions yang menghasilkan kesimpulan bahwa 

aspek-aspek dalam pelatihan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap tingkat 

turnover intentions karyawan. Hal tersebut berarti bahwa pelatihan karyawan yang baik dapat 

mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sebaliknya pelatihan 

karyawan yang buruk dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Ismail (2016) menyebutkan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian lebih 

pada aspek-aspek pelatihan karyawan untuk mengurangi tingkat turnover intentions 

karyawan. Selain itu, penelitian yang dilakukan Benson (2006) menemukan bahwa pelatihan 

(on-the-job training) berpengaruh negatif terhadap turnover intentions. 

Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions. Ini menunjukkan 

semakin tinggi stres kerja secara otomatis akan meningkatkan turnover intentions. Begitupun 

sebaliknya, semakin rendah tingkat stres kerja secara otomatis akan mengurangi tingkat 

turnover intentions. Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu oleh Arshadi & Damiri 

(2013) dan Pahi et al (2016) tentang pengaruh stres kerja terhadap turnover intentions yang 

menghasilkan kesimpulan bahwa aspek-aspek dalam stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intentions. Hal tersebut berarti tingkat stres kerja yang tinggi 

dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sebaliknya tingkat 

stres kerja yang rendah dapat mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Selain itu, hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Nasution (2017) yang 

menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intentions. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Yim et al (2017) mengemukakan bahwa 

perusahaan perlu melakukan manajemen stres kerja yang baik di level individu untuk 

mengurangi atau menghilangkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 

Sedangkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ahmad & Afgan (2016) 

mengungkapkan bahwa faktanya sebuah organisasi atau perusahaan tidak benar-benar lepas 

dari stres kerja, namun manajemen dapat melakukan langkah-langkah untuk menguranginya 

demi mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.  

Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap komitmen organisasi kayawan 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa pelatihan 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Ini menunjukkan 

semakin tinggi tingkat pelatihan karyawan secara otomatis akan meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin rendah tingkat pelatihan karyawan 

secara otomatis akan mengurangi komitmen organisasi karyawan. Penelitian ini mendukung 

penelitian terdahulu oleh Bartlett (2001) dan Bashir & Long (2015) tentang pengaruh 

pelatihan karyawan terhadap komitmen organisasi yang menghasilkan kesimpulan bahwa 

aspek-aspek dalam pelatihan karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Hal tersebut berarti tingkat pelatihan karyawan yang tinggi dapat 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan, sebaliknya tingkat pelatihan karyawan yang 

rendah dapat mengurangi komitmen organisasi karyawan. Selain itu, hasil penelitian ini juga 

didukung oleh penelitian Ling et al (2014) yang menemukan bahwa pelatihan karyawan 

berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi karyawan. Penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Ajibade & Ayinla (2014) mengungkapkan bahwa pelatihan karyawan tidak 

hanya meningkatkan pengetahuan dan kemampuan karyawan, tetapi juga meningkatkan 

komitmen organisasi karyawan. Maka dari itu, penting bagi perusahaan untuk memberikan 

pelatihan karyawan yang baik untuk meningkatkan komitmen organisasi karyawan. 

Stres kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa stres 

kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Ini 

menunjukkan semakin rendah stres kerja secara otomatis akan meningkatkan komitmen 

organisasi karyawan. Begitupun sebaliknya, semakin tinggi stres kerja secara otomatis akan 

mengurangi komitmen organisasi karyawan. Penelitian ini mendukung penelitian terdahulu 

oleh Aghdasi et al (2011) dan Cicei (2012) tentang pengaruh stres kerja terhadap komitmen 

organisasi karyawan yang menghasilkan kesimpulan aspek-aspek dalam stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. Hal tersebut 

berarti tingkat stres kerja yang rendah akan meningkatkan komitmen organisasi karyawan, 

sebaliknya tingkat stres kerja yang tinggi akan mengurangi komitmen organisasi karyawan. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian Nasution (2017) yang menemukan bahwa 

stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasi karyawan. 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sanjeev & Rathore (2014) mengungkapkan bahwa 

stres kerja memilik hubungan yang terbalik dengan komitmen organisasi karyawan. Selain 

itu, penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Masihabadi et al (2015) mengungkapkan bahwa 

saat ini stres kerja menjadi isu penting bagi para manajer dan karyawan, sehingga perusahaan 

perlu untuk mengelola stres karena berdampak negatif pada komitmen organisasi karyawan. 

Komitmen organisasi karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa 

komitmen organisasi karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intentions. Ini menunjukkan semakin rendah komitmen organisasi karyawan secara otomatis 

akan meningkatkan turnover intentions. Begitupun sebaliknya, semakin tinggi komitmen 

karyawan secara otomatis akan mengurangi turnover intentions. Penelitian ini mendukung 

penelitian terdahulu oleh Muthukumaran (2017) dan Mathieu et al (2016) tentang pengaruh 

komitmen organisasi terhadap turnover intentions yang menghasilkan kesimpulan bahwa 

aspek-aspek dalam komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intentions. Hal  tersebut berarti tingkat komitmen organisasi karyawan yang rendah 

akan meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sebaliknya tingkat 

komitmen organisasi yang tinggi akan menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Nasution 

(2017) yang menemukan bahwa komitmen organisasi karyawan berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intentions. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Satwari et 
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al (2016) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifkan 

terhadap turnover intentions. Selain itu, penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Tarigan & 

Ariani (2015) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi menjadi faktor penting yang 

mempengaruhi turnover intentions. Maka dari itu, perusahaan perlu menjaga dan 

meningkatkan komitmen organisasi karyawan untuk menurunkan keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan.  

Pelatihan karyawan berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan melalui 

komitmen organisasi karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa pelatihan 

karyawan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intentions melalui komitmen 

organisasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai pengaruh langsung pelatihan karyawan terhadap 

turnover intentions yang sebesar 0,222 (nilai mutlak) lebih besar dibandingkan pengaruh 

tidak langsung pelatihan karyawan terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi 

karyawan yang sebesar -0,181. 

Hasil yang didapatkan penulis dalm penelitian ini bertentangan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Ismail (2016) tentang pengaruh pelatihan karyawan terhadap 

turnover intentions dengan komitmen organisasi sebagai variabel mediasi yang menghasilkan 

kesimpulan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intentions melalui komitmen organisasi karyawan. 

Berdasarkan wawancara dengan salah satu staf dari department produksi, 

mendapatkan hasil sebagai berikut: 

“komitmen organisasi itu  bukan tolak ukur dalam melihat keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Karyawan memutuskan buat tinggal atau keluar kebanyakan 

ya karena tuntutan keluarga, sakit, terus kadang juga diterima jadi PNS” (Oni, 

07/04/2018, 09.00 WIB) 

Hasil wawancara dengan salah satu staf dari department IT, mendapatkan hasil 

sebagai berikut: 

“Kebanyakan orang memutuskan untuk bekerja disuatu tempat itu atas dasar 

pertimbangan hal yang bersifat materil seperti gaji, posisi, fasilitas, bonus, promosi, dll. 

Jadi walupun mereka tidak memiliki komitmen terhadap perusahaan tetapi perusahaan 

memberikan apa yang mereka butuhkan, ya mereka tetap berada disana. Nah dalam 

konteks ini kan pelatihan karyawan erat hubunganya dengan posisi jabatan dan 

promosi, jadi mungkin pelatihan karyawan lebih berpengaruh terhadap keinginan 

karyawan untuk meninggalkan perusahaan” (Yusron, 07/04/2018, 09.15 WIB) 

Wawancara dengan salah satu staf dari department HR & GA, mendapatkan hasil 

sebagai berikut: 

“ini pertanyaan yang cukup sulit untuk dijawab mas, hehe. Jadi gini, komitmen 

organisasi tidak menjadi jaminan bahwa karyawan bakal tetap tinggal dalam 

perusahaan. Karena kebanyakan karyawan kami yang keluar bukan karena tidak 

memiliki komitmen, tetapi karena faktor-faktor lain seperti keluarga dan pengen jadi 

PNS. Jadi mungkin ketika pengaruh pelatihan karyawan terhadap turnover intentions 

harus melalui komitmen organisasi, malah jadi tidak terbukti” (Heri, 07/04/2018, 09.30) 

Dari hasil wawancara diatas, dapat kita lihat bahwa pengaruh tidak langsung pelatihan 

karyawan terhadap turnover intentions tidak terbukti karena pelatihan karyawan di PT. Tiga 

Serangkai Pustaka Mandiri sudah baik, dan bagi para karyawan pelatihan karyawan lebih 
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berpengaruh terhadap keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan dibandingkan 

komitmen organisasi. Selain itu, bagi para karyawan komitmen organisasi lebih 

mempengaruhi kinerja mereka dibandingkan keinginan mereka untuk meninggalkan 

perushaaan.  

Stres kerja berpengaruh terhadap turnover intentions karyawan melalui komitmen 

organisasi karyawan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat kita ketahui bahwa stres 

kerja tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intentions melalui komitmen 

organisasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover 

intentions yang sebesar 0,240 (nilai mutlak) lebih besar dibandingkan pengaruh tidak 

langsung pelatihan karyawan terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi 

karyawan yang sebesar 0,074. 

Hasil yang didapatkan penulis dalam penelitian ini bertentangan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh Nasution (2017) tentang pengaruh stres kerja berpengaruh 

terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi melalui komitmen organisasi yang 

menemukan kesimpulan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intentions melalui komitmen organisasi.  

Berdasarkan wawancara dengan salah satu karyawan dari department Finance & 

Accounting, didapatkan hasil sebagai berikut: 

“Stres kerja yang dialami karyawan disini rendah, sehingga sangat berpengaruh 

terhadap turnover intentions. Sedangkan komitmen pengaruhnya ke turnover intentions 

kan tidak terlalu besar. Sehingga, ketika stres kerja berpengaruh terhadap turnover 

intentions melalui komitmen organisasi menjadi tidak terbukti” (Widi, 07/04/2018, 

09.45 WIB) 

Wawancara dengan salah satu karyawan dari department School Book, mendapatkan 

hasil sebagai berikut: 

“Terkadang bagi sebagian karyawan, stres kerja merupakan faktor yang berpengaruh 

besar terhadap turnover intentions. Jadi walaupun mereka memiliki komitmen 

organisasi yang cukup tinggi, ketika mereka merasakan stres yang tinggi, mereka akan 

mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan” (Fika, 07/04/2018, 10.00 WIB)  

Sedangkan Wawancara dengan salah satu karyawan dari department General Book, 

mendapatkan hasil sebagai berikut: 

“Terkadang bagi sebagian karyawan, stres kerja merupakan faktor yang berpengaruh 

besar terhadap turnover intentions. Jadi walaupun mereka memiliki komitmen 

organisasi yang cukup tinggi, ketika mereka merasakan stres yang tinggi, mereka akan 

mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan” (Ervan, 07/04/2018, 10.15 WIB) 

Dari hasil wawancara diatas, dapat kita lihat bahwa pengaruh tidak langsung stres 

kerja terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi tidak terbukti karena stres 

kerja karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri cenderung rendah, dan itu membuat 

keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan rendah. Selain itu, bagi mereka stres kerja 

yang rendah lebih mengurangi keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan 

dibandingkan komitmen organisasi. 

Pembahasan Umum 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan penulis, kuisioner yang disebarkan sesuai 

dengan jumlah seluruh karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri yang berada dikantor 
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pusat. Dari seluruh kuisioner yang disebar, semuanya kembali dan dapat diolah. Kemudian 

setelah data diolah menggunakan program SPSS, didapatkan hasil bahwa pelatihan karyawan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions. Hal tersebut mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Jehanzeb et al (2013), Jehanzeb et al (2015), dan Ismail 

(2016). Selain itu, didalam penelitian juga didapatkan hasil bahwa stres kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intentions. Hasil tersebut mendukung penelitian yang 

dilakukan Arshadi & Damiri (2013), Pahi et al (2016), dan Rainayee (2013).  

Dalam hal hubungan antara pelatihan karyawan dan komitmen organisasi, ditemukan 

adanya pengaruh positif dan signifikan dari pelatihan karyawan terhadap komitmen 

organisasi. Hasil tersebut mendukung penelitian yang dilakukan Bartlett (2001), Bashir & 

Long (2015), dan Ling et al (2014). Sedangkan dalam hal hubungan antara stres kerja dan 

komitmen organisasi, ditemukan adanya pengaruh negatif dan signifikan dari stres kerja 

terhadap komitmen organisasi. Hasil tersebut mendukung penelitian yang dilakukan Aghdasi 

et al (2011), Cicei (2012, dan Vakola & Nikolau (2005). Selain itu,  dalam penelitian ini juga 

ditemukan adanya pengaruh negatif dan signifikan dari komitmen organisasi terhadap 

turnover intentions. Hasil tersebut mendukung penelitian yang dilakukan Muthukumaran 

(2017), Mathieu (2016), dan Ali & Baloch (2010). 

Dalam analisis peran komitmen organisasi sebagai variabel intervening dalam 

hubungan antara pelatihan karyawan dan turnover intentions, didapatkan hasil bahwa tidak 

ada pengaruh signifikan dari pelatihan karyawan terhadap turnover  intentions melalui 

komitmen organisasi. Hasil penelitian ini bertentangan dengan penelitian Ismail (2016) yang 

menunjukkan bahwa pelatihan karyawan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intentions melalui komitmen organisasi. Maka dari itu, peneliti melakukan 

wawancara terhadap beberapa responden. Dari wawancara tersebut, dapat kita ketahui bahwa 

pelatihan karyawan di PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri sudah baik, dan bagi para 

karyawan pelatihan karyawan lebih berpengaruh terhadap keinginan mereka untuk 

meninggalkan perusahaan dibandingkan komitmen organisasi. Selain itu, bagi para karyawan 

komitmen organisasi lebih mempengaruhi kinerja mereka dibandingkan keinginan mereka 

untuk meninggalkan perushaaan. 

  Selain itu, analisis peran komitmen organisasi sebagai variabel intervening dalam 

hubungan antara stres kerja dan turnover intentions juga mendapatkan hasil yang sama. 

Dalam penelitian didapatkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan dari stres kerja 

terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi. Hasil penelitian ini bertentangan 

dengan penelitian Nasution (2017) yang menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intentions melalui komitmen organisasi. Maka dari itu, 

peneliti melakukan wawancara terhadap beberapa responden. Dari wawancara tersebut, dapat 

kita ketahui bahwa stres kerja karyawan PT. Tiga Serangkai Pustaka Mandiri cenderung 

rendah, dan itu membuat keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan rendah. Selain 

itu, bagi mereka stres kerja yang rendah lebih mengurangi keinginan mereka untuk 

meninggalkan perusahaan dibandingkan komitmen organisasi. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan penulis menyimpulkan bahwa: terdapat 

pengaruh negatif dari pelatihan karyawan terhadap komitmen turnover intentions, terdapat 

pengaruh positif dari stres kerja terhadap turnover intentions, terdapat pengaruh positif dari 

pelatihan karyawan terhadap komitmen organisasi, terdapat pengaruh negatif dari stres kerja 

terhadap komitmen organisasi, terdapat pengaruh negatif dari komitmen organisasional 

terhadap turnover intentions, tidak terdapat pengaruh pelatihan karyawan terhadap turnover 

intentions melalui komitmen organisasi, dan tidak terdapat pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intentions melalui komimen organisasi. 
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Saran 

Bagi perusahaan, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi bahan evaluasi dan 

menjadi pertimbangan dalam pengambilan keputusan dalam perusahaan terutama yang 

berkaitan dengan hal-hal yang menyangkut pelatihan karyawan, stress kerja, komitmen 

organisasi, dan turnover intentions. Bagi Akademis, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi tambahan bagi khazanah keilmuan di bidang manajemen sumber daya manusia, 

khususnya pada topik pelatihan karyawan, stres kerja, komitmen organisasi, dan turnover 

intentions.  Bagi eneliti selanjutnya, diharapkan ada penelitian lebih lanjut dan mendalam 

mengenai isu-isu yang berkaitan dengan topik pada penelitian. 
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