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Abstract 

Research conducted by Prasetio et al. (2018) found that there was no significant 
relationship between job stress and job satisfaction. This study aims to examine the 
relationship between job satisfaction, job stress, organizational commitment and 
turnover intention. This research was conducted at one of the securities companies in 
Jakarta named PT. Sucor Sekuritas, which experienced an increase in the number of 
employees leaving from 2020-2021. The population of this research is the employees of 
PT. Sucor Sekuritas with a purposive sampling research sample. The source of this 
research data is secondary data obtained from companies and primary data obtained 
from a questionnaire survey using google form. The analysis of this research uses 
Variance based Structural Equation Model using Partial Least Square (Smart-pls) program 
with an alternative model of covariance based Structural Equation Model with outer 
model and inner model, as well as descriptive analysis with Three Box Methode. The 
results obtained in this study are job stress affects the intention to change jobs, job 
satisfaction and organizational commitment. Then there was no effect of job satisfaction 
on the intention to change jobs, there was no effect of organizational commitment on 
the intention to change jobs, and there was no effect of job satisfaction and 
organizational commitment as intervening variables between job stress and turnover 
intention. 

Keywords: Sucor Sekuritas, Job Satisfaction, Job Stress, Organizational Commitment, 
Turnover Intention 

 
Abstrak 

Penelitian yang dilakukan oleh Prasetio et al. (2018) menemukan ada nya hubungan tidak 
signikan antara stres kerja dengan kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
hubungan kepuasan kerja, stres kerja, komitmen organisasi dengan niat pindah 
pekerjaan. Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan sekuritas di Jakarta yaitu 
PT. Sucor Sekuritas yang mengalami peningkatan jumlah karyawan keluar dari tahun 2020-
2021. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT. Sucor Sekuritas dengan sampel 
penelitian purposive sampling. Sumber data penelitian ini dengan data sekunder yang 
diperoleh dari perusahaan dan data primer yang diperoleh dari survey kuesioner dengan 
googleform. Analisis penelitian ini menggunakan Variance based Structural Equation 
Model dengan menggunakan program Partial Least Square (Smart-pls) dengan model 
alternatif covariance based Structural Equation Model dengan outer model dan inner 
model, serta analisis deskriptif dengan Three Box Methode. Hasil yang diperoleh dalam 
penelitian ini adalah Stres kerja berpengaruh terhadap niat pindah pekerjaan, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. Kemudian tidak ditemukan adanya pengaruh kepuasan 
kerja terhadap niat pindah pekerjaan, tidak ditemukan adanya pengaruh komitmen 
organisasi terhadap niat pindah pekerjaan, dan tidak ditemukan adanya pengaruh 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel intervening antara stres kerja 
dengan niat pindah pekerjaan. 
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Kata Kunci: Sucor Sekuritas, kepuasan kerja, stres kerja, komitmen organisasi, niat 
pindah pekerjaan. 

 

PENDAHULUAN 

Niat pindah pekerjaan yang tinggi dapat berdampak buruk pada perusahaan 

seperti penyitaan perhatian perusahaan yang mengarah pada penurunan 

produktivitas dan kualitas pelayanan (Chen et al., 2021). Niat pindah diakui 

sebagai fenomena negatif dalam tempat bekerja yang harus dihindari oleh suatu 

perusahaan (Kim & Hyun, 2017). Niat berpindah atau Turnover intention terjadi 

pada karyawan dipengaruhi oleh kondisi kerja tertentu dan kondisi ekonomi suatu 

negara secara keseluruhan, hal ini dapat mempengaruhi karyawan untuk mencari 

alternatif lain dan bermanifestasi sebagai niat pindah (Ahmad, 2018). Semangat 

kerja karyawan bergantung pada cara perusahaan mengelola karyawannya dengan 

baik atau tidak (Septian, 2018). 

Niat pindah pekerjaan yang terjadi dalam sebuah perusahaan dapat 

dipengaruhi oleh tingginya stress kerja (Soelton & Atnani, 2018). Stres menjadi 

salah satu masalah utama yang sulit untuk dihindari dalam pekerjaan (Soelton et 

al., 2020). Tingkat kepuasan kepuasan kerja pada karyawan dapat dipengaruhi 

oleh Stres yang dapat menimbulkan terjadinya Niat pindah (Nurjaya et al., 2020) 

Kemudian, organisasi atau perusahaan yang menyediakan lingkungan dan 

menciptakan suasana yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga 

dapat mengurangi terjadinya niat pindah (Alam & Asim, 2019). Kepuasan kerja itu 

sendiri menjadi prediktor penting dari niat pindah yang dapat mendefinisikan 

sejauh mana pekerja mengalami sikap dan perasaan positif tentang pekerjaan 

mereka (Yanchus et al., 2015). Selain itu, komitmen organisasi yang rendah 

menjadi faktor penting yang menyebabkan pergantian karyawan (turnover 

intention). Komitmen organisasi juga menjadi salah satu sikap penting yang 

dikembangkan oleh karyawan terhadap organisasi, yang dimana jika komitmen 

organisasi memberikan efek negatif akan mengakibatkan niat pindah (Guzeller & 

Celiker, 2020). 

Niat pindah pekerjaan dan stres kerja dapat dimediasi oleh kepuasan kerja 

(Prasetio et al., 2018). Serupa dengan penelitian yang dilakukan juga yang dimana 

menemukan niat pindah dapat dipengaruhi oleh stres kerja dan kepuasan kerja 

(Kurniawaty et al., 2019; Lu et al., 2017; Yukongdi & Shrestha, 2020). Penelitian 

lain menemukan bahwa terdapat hubungan antara komitmen organisasi dan niat 

pindah (Silaban & Syah, 2018). Selanjutnya, ditemukan pada penelitian Lestari & 

Mujiati (2018) dan Septia Ningsih & Surya Putra (2019) yang menemukan bahwa 

adanya hubungan antara kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi 

dengan niat pindah pekerjaan. Namun demikian, mengingat komitmen organisasi 

memiliki dampak terhadap niat pindah, maka penelitian ini akan membahas 
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pengaruh stres kerja terhadap niat pindah dimediasi oleh kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi sesuai dengan rekomendasi (Prasetio et al., 2018). 

Peneliti memilih perusahaan PT. Sucor Sekuritas sebagai objek penelitian. 

Menurut data pada perusahaan menunjukkan bahwa jumlah turnover PT.  Sucor 

Sekuritas selama 2 tahun mengalami peningkatan pada sisi jumlah karyawan 

keluar. Pada tahun 2020 sebanyak 23 orang karyawan mengundurkan diri dan 

mengalami peningkatan pada tahun 2021 menjadi 30 orang. Peningkatan turnover 

pada sisi karyawan jumlah karyawan yang keluar tersebut sudah pasti berdampak 

negatif untuk PT. Sucor Sekuritas karena harus mengeluarkan biaya untuk mencari 

karyawan pengganti serta melakukan pelatihan bagi karyawan baru.  

PT. Sucor Sekuritas merupakan perusahaan yang bergerak di bidang pasar 

modal dan tentunya memiliki banyak pesaing. Untuk itu perlu adanya usaha untuk 

memperbaiki kinerja sumber daya manusia dalam perusahaan, agar dapat 

meminimalisir turnover intention pada perusahaan ini. Sehingga penelitian ini 

bertujuan untuk menguji hal-hal yang mempengaruhi tingkat turnover intention 

pada PT. Sucor Sekuritas dengan menguji hubungan antara kepuasan kerja, stres 

kerja, komitmen organisasi dengan niat pindah pekerjaan. Sehubungan dengan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh Prasetio et al. (2018) yang meneliti hubungan 

mediasi kepuasan kerja dalam stres kerja terhadap niat pindah ditemukan adanya 

hipotesis tidak signifikan sehingga ingin diteliti lebih lanjut.  Penelitian dilakukan 

dengan pengolahan data menggunakan SEM (Structure Equational Modelling) 

dengan aplikasi Smart PLS. Penelitian yang dilakukan diharapkan akan 

memberikan kontribusi lebih lanjut pada sumber daya manusia pada sisi niat 

pindah pekerjaan karyawan pada perusahan tersebut. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Stres Kerja 

Menurut Robbins dan Judge (2022) stres merupakan psikologis proses yang 

terjadi sebagai respon terhadap tekanan lingkungan. Stres itu sendiri adalah cara 

manusia bereaksi secara mental terhadap perubahan (peristiwa dan situasi) dalam 

kehidupan yang dimana memiliki cara yang berbeda dan alasan yang berbeda 

(Kundaragi & Kadakol, 2015). Pendapat lain menjelaskan bahwa stres kerja 

dipandang sebagai reaksi terhadap karakterisitik lingkungan kerja yang nampak 

mengancam individu dengan memberikan suasana stres untuk bekerja di tempat 

kerja (Ahn & Chaoyu, 2019).  Selanjutnya Othman et al. (2014) berpendapat bahwa 

stres muncul sebagai akibat dari beban pekerjaan yang tidak terkendali sehingga 

seseorang tidak dapat menyeimbangkan antara mental, kesehatan fisik dan 

masalah pribadi atau impersonal. Pada stres kerja menurut Robbins dan Judge 

(2022) dapat diukur melalui indikator sumber stres kerja yaitu secara fisiologis, 

secara psikologis dan secara perilaku serta memiliki indikator sumber stres kerja 
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yaitu kesulitan berkonsentrasi dan perubahan fisik, kestabilan emosi dan mudah 

marah serta produktivitas rendah dan rasa gelisah. 

 

Kepuasan Kerja 

Menurut Spector (1997) kepuasan kerja didefinisikan sebagai gambaran 

perasaan individu terhadap pekerjaannya, yang dapat mengukur seseorang 

menyukai atau tidak menyukai pekerjaannya. Kemudian Robbins & Coulter (2012) 

mengatakan kepuasan kerja merupakan sikap umum seseorang yang 

menggambarkan seperti apa pekerjaannya. Pada dasarnya, kepuasan kerja dapat 

menggambarkan perasaan baik atau buruk tentang pekerjaan individu yang 

dimana jika individu memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan memiliki perasaan 

yang baik tentang pekerjaannya, begitu juga sebaliknya (Robbins & Judge, 2022). 

Studi-studi tersebut menunjukkan bahwa pekerja yang memiliki kepuasaan atas 

pekerjaanya cenderung bertahan dengan pekerjaan mereka di organisasi (Sunarsi, 

2019).  Sehingga dapat dipahami bahwa kepuasan kerja adalah hal paling penting 

dan sering dipelajari dalam organisasi (Luthans et al., 2021). Sehingga Kepuasan 

kerja dapat diukur dengan lima dimensi yaitu pekerjaan, upah dan gaji, 

kesempatan promosi, pengawasan/supervisor, rekan kerja serta kondisi kerja 

(Luthans et al., 2021). Kemudian pada kepuasan kerja terdapat dua belas indikator 

menurut Luthans et al. (2021) yaitu pekerjaan yang menyenangkan, pekerjaan 

sesuai kemampuan, gaji sesuai dengan pekerjaan, puas dengan nominal gaji yang 

diterima, kepastian promosi, sistem promosi, dukungan moral dari atasan, 

bimbingan yang baik dari atasan, hubungan baik dengan rekan kerja, kemampuan 

bekerja sama yang baik dengan rekan kerja, fasilitas di kantor memadai serta 

kondisi ruang kerja. 

 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai bagaimana karyawan memiliki 

kepercayaan dalam menerima tujuan organisasi dan keinginan untuk menetap di 

perusahaan tersebut (Mathis et al., 2017). Kemudian menurut Colquitt et al. 

(2018) komitmen organisasi merupakan bagaimana organisasi dapat 

mempengaruhi karyawan untuk menetap atau mencari pekerjaan lain. Selain itu 

Colquitt et al. (2018) mendefinisikan juga komitmen organisasi merupakan 

keinginan seorang karyawan agar terus menjadi anggota sebuah organisasi. 

Pendapat lain mendefinisikan komitmen organisasi merupakan kondisi dimana 

individu dalam organisasi bersedia mendedikasikan dirinya untuk organisasi yang 

tercemin dalam perilaku individu serta komitmen organisasi terlibat aktif dalam 

organisasi (Ahmad et al., 2010). Menurut Li et al. (2017) komitmen organisasi 

merupakan suatu jati diri individu dan nilai-nilai organisasi, dan bersedia serta 

berharap untuk tetap bekerja di organisasi. Pendapat lain dari Colquitt et al. 

(2018) mengacu pada teori Meyer & Allen (1997) menyatakan bahwa komitmen 
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organisasi dapat diukur dengan tiga dimensi, yaitu komitmen afektif, komitmen 

kelanjutan, dan komitmen normatif. Selain itu komitmen organisasi memiliki 

indikator pada setiap dimensi, yaitu persahabatan yang baik, perasaan senang, 

budaya pada perusahaan, pendapatan yang tidak sesuai, kesempatan promosi, 

keluarga yang khawatir jika meninggalkan organisasi, moral terhadap atasan, rasa 

berhutang budi pada organisasi dan setia terhadap organisasi (Colquitt et al., 

2018). 

 

Niat Pindah 

Menurut Mobley et al. (1978) niat pindah atau turnover intention didefiniskan 

sebagai situasi dimana individu memikirkan untuk keluar dari pekerjaanya. Niat 

pindah menurut Meyer & Tett (1993) merupakan niat yang disengaja dilakukan 

oleh seseorang secara sadar untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya. 

Kemudian menurut Robbins & Coulter (2018) niat pindah adalah mengundurkan 

diri dari pekerjaan secara sukarela maupun tidak sukarela. Selain itu Siu et al. 

(2015) mendefinisikan niat pindah merupakan keadaan dimana karyawan berada 

pada periode tertentu dalam organisasi untuk mempertimbangkan atau 

memutuskan untuk meninggalkan organisasi serta karyawan tersebut tidak hanya 

kehilangan posisi namun juga kehilangan keuntungan dari organisasi. Sehingga 

Turonver intetion dapat diukur dengan teori Michaels dan Spector (1982) yang 

menyatakan terdapat indikator niat pindah yaitu karyawan yang berpikir untuk 

keluar dari organisasi, mencari pekerjaan baru secara aktif, dan akan 

meninggalkan organisasi.   

 

METODE PENELITIAN  

Dalam penelitian ini penulis menggunakan desain penelitian asosiatif kausal 

atau pendekatan kausalitas untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih, yang sifatnya kausal karena hubungan yang bersifat sebab akibat (Sugiyono, 

2019).Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan kuantitatif atau data yang disajikan berupa angka (Sugiyono, 2019). 

Jenis sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang 

dimana diperoleh langsung dari objek penelitian dan data sekunder diperoleh dari 

perusahaan (Sugiyono, 2019). Data primer diperoleh dengan mengolah kuesioner 

yang diberikan secara langsung kepada karyawan PT. Sucor Sekuritas. Data 

sekunder berupa data karyawan keluar dari PT. Sucor Sekuritas tahun 2020 – 2021. 

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan metode penyebaran 

kuesioner kepada seluruh responden menggunakan google form yang diberikan 

secara langsung kepada responden karyawan PT. Sucor Sekuritas untuk 

mengetahui pengaruh stres kerja sebagai variabel bebas atau variabel X 

(Independent Variable), komitmen organisasi dan kepuasan kerja sebagai variabel 



Pengaruh Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Komitmen Organsiasi Terhadap Niat 
Pindah Pekerjaan 

Gracielle Natasha1, Prof. Dr. Endang Ruswanti, S.E., M.M2 
DOI: https://doi.org/10.54443/sinomika.v1i3.302  

 

538 
SINOMIKA JOURNAL | VOLUME 1 NO.3 (2022) 

https://publish.ojs-indonesia.com/index.php/SINOMIKA 
 

mediasi atau variabel Z (Intervening Variable) terhadap niat pindah pekerjaan 

sebagai variabel tidak bebas atau variabel Y (Dependent Variable).  

Dalam menilai jawaban setiap pernyataan pada kuesioner menggunakan 

metode skala Likert menurut Sugiyono (2019) dengan bobot penilaian pada skala 

likert bentuk pilihan ganda yaitu 1 (sangat tidak setuju), 2 (Tidak Setuju), 3 

(Netral), 4 (Setuju), dan 5 (Sangat Setuju). Dengan pengukuran variabel stres kerja 

diukur dengan 6 pernyataan diadopsi dari Robbins & Judge (2022). Kemudian pada 

Variabel kepuasan kerja diukur dengan 12 pernyataan diadopsi dari Luthans et al. 

(2021). Variabel komitmen organisasi diadopsi dari Colquitt et al. (2018) dengan 

9 pernyataan, dan variabel niat pindah pekerjaan diukur dengan 3 pernyataan 

yang diadopsi dari (Michaels & Spector, 1982). Sehingga total pernyataan pada 

kuesioner memiliki 30 pernyataan.  

Penelitian dilakukan pada karyawan PT. Sucor Sekuritas dengan jumlah 

populasi sebanyak 203 karyawan. Pengambilan sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini menggunakan teknik nonprobability sampling dengan metode 

purposive sampling yang dimana teknik ini mempertimbangkan bahwa peneliti 

telah menentukan responden yang akan dijadikan sampel (Ruswanti & Januarko, 

2021). Beberapa kriteria yang dijadikan Sampel yaitu Lama bekerja 3 bulan sampai 

dengan lebih dari 1 tahun dan berusia 21 sampai dengan lebih dari 42 tahun. 

Penentuan jumlah responden yang dijadikan sampel pada penelitian ini adalah 

sebanyak lima kali jumlah pernyataan sehingga membutuhkan 150 responden 

(5x30pernyataan) berdasarkan pada teori Mutlivariate data menurut (Hair et al., 

2019) 

Penelitian ini menggunakan Teknik analisis data dengan perangkat lunak 

Component atau Variance Based Structural Equation Model ,pengolahan datanya 

menggunakan program Partial Least Square (SMART-PLS) serta model alternatif 

dari covariance based Structural Equation Model (SEM) (Ghozali & Latan, 2020). 

Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub model yaitu measurement model atau outer 

model (model pengukuran refkleksif) dan structural model atau inner model 

(model structural). Serta analisis deskriptif menggunakan kriteria Three Box 

Method oleh (Ferdinand, 2006). 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil analisis evaluasi outer model pada setiap variabel dinyatakan reliabel 

atau dikatakan konsisten (stabil) yang dimana menyatakan bahwa seluruh 

pernyataan (indikator) pada setiap variabel dapat dipahami atau tepat untuk 

digunakan sebagai alat ukur. Yang dimana dilihat dari outer model yang mengukur 

validitas yang baik dilakukan dengan Convergent Validity dan Discriminant 

Validity. Pada Convergent Validity dapat dilihat nilai loading factor ≥ 0,7  atau  

≥ 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup (Ghozali & Latan, 2020). Kemudian indicator 

dinyatakan valid dengan nilai average variance extracted (AVE) ≥ 0,50 dan pada 
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pengujian Discriminant Validity baik dimana nilai cross loading ≥ 0,7  (Ghozali & 

Latan, 2020). Selain itu ukuran lain dari discriminant validity yaitu cross loading 

yang dimana setiap blok indicator memiliki loading lebih tinggi untuk setiap 

variabel laten yang diukur dibandingkan dengan indicator untuk laten variabel 

lainnya (Ghozali & Latan, 2020). Pengujian reliabilitas dinilai konsisten pada 

seluruh variabel nilai Composite Reliability maupun Cronbach Alpha ≥ 0,7 

(Ghozali & Latan, 2020) 

 

Uji Analisis Deskriptif 

Analisis deksriptif pada penelitian ini menggunakan Three Box Method oleh 

Ferdinand, (2006) untuk mengetahui kecenderungan jawaban responden terhadap 

masing-masing variabel menggunakan deskripsi variabel dengan didasarkan pada 

nilai skor rata-rata(indeks) yang dikategorikan ke dalam rentang skor. Data yang 

diperoleh melalui kuesioner yang diisi oleh responden yang berjumlah 125, 

dikonversikan ke dalam data kuantitatif dengan skor skala 1 (satu) sama dengan 5 

(lima) Dimana batas atas rentang skor (%F5)/5 = (125*5)/5 = 125 dan (%F1)/5 = 

(125*1)/5 = 25. Indeks tersebut menunjukkan skor 25-125 menghasilkan rentang 

sebesar 100 dan menghasilkan rentang untuk masing-masing sebesar 33,3 yang 

akan digunakan sebagai daftar interpretasi indeks sebagai berikut: 

 

Tabel Three Box Methode  

Skor Kriteria 

25 – 58,3 Rendah 

58,4 – 91,7 Sedang 

91,8 – 125,1 Tinggi 

Sumber: Ferdinand (2006) 

 

Kategori jawaban responden dapat dijelaskan dengan 25 – 58,3 adalah 

kategori rendah atau tidak baik yang menunjukkan kondisi variabel yang masih 

rendah atau tidak baik dimiliki oleh variabel penelitian, 58,4 – 91,7 adalah kategori 

sedang atau cukup yang menunjukan kondisi variabel yang sedang atau cukup 

dimiliki oleh variabel penelitian dan 91,8 – 125,1 adalah kategori tinggi atau baik 

yang menunjukan kondisi variabel yang tinggi atau baik dimiliki oleh variabel 

penelitian. 

 

Evaluasi Model Structural 

Menilai model structural dengan PLS dapat dimulai dengan melihat nilai 

interpretasi R² regresi linear untuk variabel laten endogen yang mampu dijelaskan 

dengan nilai hasil R² yaitu 0,67 baik, 0,33 moderat dan 0,19 lemah (Ghozali & 

Latan, 2020). Disamping melihat nilai R-Square, evaluasi dengan melihat Q-square 

predictive relevance untuk model konstruk dengan tujuan untuk mengukur 
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seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model konstruk. Nilai Q-Square > nol 

(0) menunjukkan bahwa model penelitian mempunyai nilai predictive relevance, 

dan jika Q-Square < nol (0) menjukkan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance. Lalu untuk  nilai estimasi hubungan jalur dalam model structural 

diperoleh jalur dengan jalur boostraping menggunakan significance level = 5% atau 

tingkat kepercayaan 95% sehingga t-value yang digunakan 1,96 (Ghozali & Latan, 

2020). Untuk melihat nilai koefisien parameter dan nilai siginifikan t-statistic pada 

konstruk dapat dilihat di PLS Algorithm Bootstraping report dan memilih path 

coefficients dan melihat pada table t-statistic. 

 

HASIL PENELITIAN 
Uji Validitas dan Reliabilitas 

Hasil analisis evaluasi outer model pada setiap variabel dinyatakan reliabel 

atau dikatakan konsisten (stabil) yang dimana menyatakan bahwa seluruh 

pernyataan (indikator) pada setiap variabel dapat dipahami atau tepat untuk 

digunakan sebagai alat ukur. Yang dimana dilihat dari outer model yang mengukur 

validitas yang baik dilakukan dengan Convergent Validity dan Discriminant Validity. 

Pada Convergent Validity dapat dilihat nilai loading factor ≥0,7  atau  ≥0,5 sampai 

0,6 dianggap cukup (Ghozali & Latan, 2020). Kemudian indicator dinyatakan valid 

dengan nilai average variance extracted (AVE) ≥0,50 dan pada pengujian 

Discriminant Validity baik dimana nilai cross loading ≥0,7  (Ghozali & Latan, 2020). 

Selain itu ukuran lain dari discriminant validity yaitu cross loading yang dimana 

setiap blok indicator memiliki loading lebih tinggi untuk setiap variabel laten yang 

diukur dibandingkan dengan indicator untuk laten variabel lainnya (Ghozali & 

Latan, 2020). Pengujian reliabilitas dinilai konsisten pada seluruh variabel nilai 

Composite Reliability maupun Cronbach Alpha ≥0,7 (Ghozali & Latan, 2020). Hasil 

evaluasi mengenai uji validitas dan reliabilitas disajikan sebagai berikut:  

 

Tabel Discriminant Validity (Cross Loading) 

  
Kepuasan 

Kerja 

Komitmen 

Organisasi 
Niat Pindah Stres Kerja 

KK1 0.843 0.672 -0.114 0.589 

KK10 0.865 0.771 -0.188 0.559 

KK11 0.819 0.725 -0.106 0.551 

KK12 0.853 0.737 -0.159 0.562 

KK2 0.763 0.628 -0.110 0.611 

KK3 0.794 0.613 -0.234 0.536 

KK4 0.721 0.598 -0.190 0.494 

KK5 0.795 0.699 -0.254 0.595 

KK6 0.709 0.646 -0.109 0.519 

KK7 0.837 0.762 -0.266 0.461 

KK9 0.775 0.656 -0.211 0.542 
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KO1 0.567 0.727 -0.019 0.485 

KO2 0.646 0.800 -0.244 0.464 

KO3 0.662 0.798 -0.357 0.426 

KO4 0.735 0.802 -0.192 0.463 

KO7 0.637 0.781 -0.275 0.391 

KO8 0.721 0.794 -0.081 0.513 

KO9 0.735 0.802 -0.177 0.483 

NP2 -0.124 -0.164 0.905 0.038 

NP3 -0.265 -0.280 0.953 -0.069 

SK1 0.577 0.503 -0.024 0.711 

SK2 0.448 0.412 0.017 0.740 

SK3 0.592 0.505 -0.120 0.859 

SK5 0.393 0.267 0.038 0.705 

SK6 0.569 0.486 0.023 0.800 

Sumber: Diolah Peneliti, 2022 

 

Tabel Construct Reliability and Validity 

 Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Kepuasan 

Kerja 
0.943 0.944 0.951 0.638 

Komitmen 

Organisasi 
0.897 0.899 0.919 0.619 

Niat Pindah 0.846 0.915 0.927 0.864 

Stres Kerja 0.823 0.836 0.875 0.586 

Sumber: Diolah Peneliti, 2022 

 

Hasil Evaluasi Model Structural 

Tabel 2. R Square 

  
R 

Square 

R Square 

Adjusted 

Kepuasan Kerja 0.474 0.470 

Komitmen 

Organisasi 
0.343 0.337 

Niat Pindah 0.092 0.069 

Sumber: Data Primer – SMARTPLS 

 

Hasil evaluasi model structural menilai dengan melihat perubahan nilai R-

Squares untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap 

variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang substanvtive (Ghozali & 
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Latan, 2020). Berdasarkan tabel R-Square dapat dijelaskan bahwa sebanyak 47,4% 

variabel kepuasan kerja dipengaruhi oleh stres kerja, sedangkan 52,6% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini, serta 

dikategorikan sebagai moderate sebab memiliki nilai diatas 0,33. Kemudian 

variabel komitmen organisasi dipengaruhi oleh stress kerja sebanyak 34,3% dan 

sebesar 65,7% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini, serta 

dikategorikan sebagai moderate sebab memiliki nilai diatas 0,33. Selanjutnya, 

variabel niat pindah dipengaruhi oleh variabel stres kerja, kepuasan kerja, 

komitmen organisasi sebesar 9,2% dan sebesar 90,8% dipengaruhi oleh variabel lain 

di luar model penelitian ini, serta dikategorikan sebagai model lemah sebab 

memiliki nilai dibawah 0,19. 

 

Tabel 3. Q-square predictive relevance 
 Q² (=1-SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja 0.281 

Komitmen Organisasi 0.204 

Niat Pindah 0.061 

Sumber: Data Primer – SMARTPLS 

 

Nilai Q-square predictive relevance > 0 (nol) menunjukkan bahwa model 

mempunyai nilai predictive relevance. Hasil perhitungan perhitungan Q- square 

predictive relevance pada variabel kepuasan kerja (variabel independent) sebesar 

0,281, variabel komitmen organisasi (variabel independent) 0,204 dan variabel 

niat pindah (variabel dependen) 0,061. Hal ini dapat disimpulkan bahwa model 

layak dengan mempunyai nilai prediktif yang relevan.  

 

Uji Analisis Deskriptif 

Analisis deksriptif terhadap variabel variabel stres kerja (X) terdiri dari lima 

indikator berdasarkan Robbins & Judge (2022) telah diolah dengan Excel.Analisis 

deskriptif yang dilakukan terhadap variabel stres kerja diketahui bahwa nilai rata-

rata untuk variabel stres kerja adalah 99,32 dan merupakan kategori tinggi. 

Penilaian tertinggi sebesar 106,2 berada di indikator produktivitas rendah dengan 

pernyataan “Dapat menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu”. Hal lain yang 

perlu diperbaiki mengenai stres kerja dengan penilaian terendah yaitu sebesar 

94,2 pada indicator perubahan fisik dengan pernyataan “Banyaknya pekerjaan 

sangat bepengaruh terhadap kondisi Kesehatan” yang artinya perusahaan harus 

mempertimbangkan mengenai peningkatan seleksi karyawan dan penempatan 

kerja, pelatihan, keterlibatan karyawan, cuti panjang karyawan dan program 

Kesehatan perusahaan (Robbins & Judge, 2022). Hasil analisis deskriptif variabel 

stres kerja disajikan sebagai berikut:  
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Hasil analisis deksriptif terhadap variabel kepuasan kerja (Z1) terdiri dari 11 

indikator yang dilakukan diketahui bahwa nilai rata-rata untuk variabel kepuasan 

kerja adalah 97,2 dan merupakan kategori tinggi. Penilaian tertinggi sebesar 106,2 

berada di indikator kerja sama yang baik dengan rekan kerja dengan pernyataan 

“Kerja sama dengan rekan kerja yang kooperatif menyenangkan.”. Hal lain yang 

perlu diperbaiki mengenai kepuasan kerja dengan penilaian terendah yaitu 

sebesar 88,2 pada indikator gaji sesuai dengan pekerjaan dengan pernyataan 

“Puas karena gaji yang diterima sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan” yang 

dimana tidak diragukan lagi adalah sebagian besar karyawan bahkan tidak tahu 

berapa banyak manfaat yang mereka terima atau cenderung meremehkan manfaat 

ini karena tidak menyadari nilai moneternya (Luthans et al., 2021). Hasil analisis 

deskriptif variabel kepuasan disajikan sebagai berikut:  

Tabel Hasil Statistik Deskriptif Stres Kerja 

No Indikator Pernyataan 
Skala 

Jumlah* Indeks** Kategori*** 
1 2 3 4 5 

1 
Kesulitan 
Berkonsentrasi 

SK1: Mudah 
berkonsentrasi 
walaupun 
banyak 
pekerjaan. 

3 0 15 55 52 125 

105.6 Tinggi 
3 0 45 220 260 528 

2 Perubahan Fisik 

SK2: 
Banyaknya 
pekerjaan 
sangat 
bepengaruh 
terhadap 
kondisi 
Kesehatan. 

3 7 41 39 35 125 

94.2 Tinggi 
3 14 123 156 175 471 

3 
Kestabilan 
Emosi 

SK3: Tidak 
panik dalam 
menyelesaikan 
pekerjaan 
yang sulit. 

1 14 23 54 33 125 

95.8 Tinggi 
1 28 69 216 165 479 

4 
Produktivitas 
Rendah 

SK5: Dapat 
menyelesaikan 
pekerjaan 
dengan tepat 
waktu. 

0 1 18 55 51 125 

106.2 Tinggi 
0 2 54 220 255 531 

5 Rasa Gelisah 

SK6: Dapat 
tenang 
walaupun 
terdapat 
masalah 
dalam 
pekerjaan. 

3 11 31 44 36 125 

94.8 Tinggi 
3 22 93 176 180 474 

Jumlah 496.6 
Tinggi 

Rata-Rata 99.32 

Sumber: Data Primer yang Telah Diolah, 2022 
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Tabel Hasil Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja 

No Indikator Pernyataan 
Skala 

Jumlah* Indeks** Kategori*** 
1 2 3 4 5 

1 
Pekerjaan 
yang 
Menyenangkan 

Puas dengan 
pekerjaan yang 
dilakukan. 

4 2 19 50 50 125 
103 Tinggi 

4 4 57 200 250 515 

2 
Pekerjaan 
Sesuai 
Kemampuan 

Beban 
pekerjaan yang 
diberikan 
sesuai dengan 
kemampuan. 

5 4 23 49 44 125 

99.6 Tinggi 
5 8 69 196 220 498 

3 
Gaji Sesuai 
dengan 
Pekerjaan 

Puas karena 
gaji yang 
diterima sesuai 
dengan 
pekerjaan yang 
dilakukan. 

8 15 37 33 32 125 

88.2 Sedang 
8 30 111 132 160 441 

4 
Puas dengan 
Nominal Gaji 
yang Diterima 

Gaji yang 
diterima 
mencukupi 
kebutuhan 
sehari-hari. 

7 12 34 44 28 125 

89.8 Sedang 
7 24 102 176 140 449 

5 
Kepastian 
Promosi 

Perusahaan 
memberikan 
kesempatan 
promosi 
berdasarkan 
prestasi dan 
kinerja 
karyawan. 

11 10 29 42 33 125 

90.2 Sedang 
11 20 87 168 165 451 

6 
Sistem 
Promosi 

Perusahaan 
memberikan 
kesempatan 
promosi yang 
sama bagi 
setiap 
karyawan. 

11 10 37 41 26 125 

87.2 Sedang 
11 20 111 164 130 436 

7 
Dukungan 
Moral dari 
Atasan 

Perhatian 
atasan baik 
terhadap 
bawahan. 

7 3 21 49 45 125 

99.4 Tinggi 
7 6 63 196 225 497 

8 

Kerja Sama 
yang Baik 
dengan Rekan 
Kerja 

Kerja sama 
dengan rekan 
kerja yang 
kooperatif 
menyenangkan. 

5 2 15 53 53 128 

106.2 Tinggi 
5 4 45 212 265 531 

9 
Hubungan 
Baik dengan 
Rekan Kerja 

Nyaman 
bekerja dengan 
rekan-rekan 
kerja saya. 

6 2 15 48 54 125 

103.4 Tinggi 
6 4 45 192 270 517 

10 5 2 25 50 43 125 99.8 Tinggi 
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Hasil analisis deksriptif terhadap variabel komitmen organisasi (Z2) terdiri 

dari 7 indikator yang dilakukan diketahui bahwa nilai rata-rata untuk variabel 

komitmen organisasi adalah 93,3 dan merupakan kategori tinggi. Penilaian 

tertinggi sebesar 98,4 berada di indikator persahabatan dengan pernyataan “Saya 

menyukai lingkungan pekerjaan saya”. Hal lain yang perlu diperbaiki mengenai 

komitmen organisasi dengan penilaian terendah yaitu sebesar 88,2 pada indikator 

kesempatan promosi dengan pernyataan “Perusahaan selalu memberikan peluang 

promosi” yang dimana perusahaan dapat melakukan sesuatu untuk 

mempertahankan karyawan dengan menawarkan penawaran promosi yang lebih 

sering (Colquitt et al., 2018). Hasil analisis deskriptif komitmen organisasi 

disajikan sebagai berikut:  

 

Tabel Hasil Statistik Deskriptif Komitmen Organisasi 

No Indikator Pernyataan 
Skala 

Jumlah* Indeks** Kategori*** 
1 2 3 4 5 

1 
Perasaan 
Senang 

KO1: Saya memiliki 
beberapa teman 
baik disini, saya 
akan sedih jika 
meninggalkan 
perusahaan ini 

7 6 30 41 41 125 

95.6 Tinggi 
7 12 90 164 205 478 

2 Persahabatan 
KO2: Saya menyukai 
lingkungan 
pekerjaan saya. 

6 5 26 42 46 125 
98.4 Tinggi 

6 10 78 168 230 492 

3 
Budaya 
Perusahaan 

KO3: Saya dengan 
senang hati 
meneruskan 
perjalanan karir 
perusahaan ini. 

11 9 34 42 29 125 

88.8 Sedang 
11 18 102 168 145 444 

4 
Kesempatan 
Promosi 

KO4: Perusahaan 
selalu memberikan 
peluang promosi. 

11 10 37 36 31 125 
88.2 Sedang 

11 20 111 144 155 441 

5 

Kewajiban 
Moral 
terhadap 
Atasan 

KO7: Saya 
mendapatkan 
banyak bimbingan 
dan pelatihan dari 
atasan saya. 

10 9 23 42 41 125 

94 Tinggi 
10 18 69 168 205 470 

6 
Rasa 
Berhutang 
Budi 

KO8: Perusahaan ini 
mempekerjakan 
saya disaat 
perusahaan lain 
berpikir bahwa saya 
tidak kompeten. 

8 6 25 46 40 125 

95.8 Tinggi 
8 12 75 184 200 479 

7 
Rasa Setia 
Terhadap 
Organisasi 

KO9: Saya 
berprinsip untuk 
setia terhadap 
perusahaan ini. 

12 3 32 42 36 125 

92.4 Tinggi 
12 6 96 168 180 462 

Jumlah 653.2 
Tinggi 

Rata-Rata 93.3 

Sumber: Data Primer yang Telah Diolah, 2022 
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Hasil analisis deksriptif terhadap variabel niat pindah (Y) terdiri dari 2 

indikator yang dilakukan diketahui bahwa nilai rata-rata untuk variabel niat 

pindah adalah 96,6 dan merupakan kategori tinggi. Penilaian tertinggi berada di 

indikator mencari pekerjaan baru dengan pernyataan “Saya pernah mencari 

pekerjaan lain”. Kemudian penilaian terendah yaitu 96,4 pada indikator 

meninggalkan organisasi dengan pernyataan “Saya pernah berniat untuk berhenti 

dari pekerjaan saya saat ini” yang artinya karyawan kemungkinan besar akan 

berhenti jika tersedia pekerjaan lain (Michaels & Spector, 1982). Hasil analisis 

deskriptif niat pindah disajikan sebagai berikut: 

 

 
Uji Hipotesis Penelitian 

 

Gambar Diagram PLS Algorithm 

Tabel Hasil Statistik Deskriptif Niat Pindah 

No Indikator Pernyataan 
Skala 

Jumlah* Indeks** Kategori*** 
1 2 3 4 5 

1 
Mencari 
Pekerjaan 
Baru 

NP2: Saya 
pernah 
mencari 
pekerjaan 
lain. 

5 12 22 41 45 125 

96.8 Tinggi 
5 24 66 164 225 484 

2 
Meninggalkan 
organisasi 

NP3: Saya 
pernah 
berniat 
untuk 
berhenti dari 
pekerjaan 
saya saat ini. 

6 13 21 38 47 125 

96.4 Tinggi 
6 26 63 152 235 482 

Jumlah 193.2 
Tinggi 

Rata-Rata 96.6 

Sumber: Data Primer yang Telah Diolah, 2022 
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Berdasarkan Diagram PLS Algorithm pada gambar 2 diatas disajikan hasil pengujian 

hipotesis penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel Uji Hipotesis Model Penelitian  

  
T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values Keterangan  

Kepuasan Kerja -> 

Niat Pindah 
1.057 0.291 

Data Tidak 

Mendukung 

Hipotesis 

P
a
th

 C
o
e
ff

ic
ie

n
ts

 

Komitmen Organisasi 

-> Niat Pindah 
1.218 0.224 

Data Tidak 

Mendukung 

Hipotesis 

Stres Kerja -> 

Kepuasan Kerja 
12.665 0.000 

Data Mendukung 

Hipotesis 

Stres Kerja -> 

Komitmen Organisasi 
7.957 0.000 

Data Mendukung 

Hipotesis 

Stres Kerja -> Niat 

Pindah 
1.990 0.047 

Data Mendukung 

Hipotesis 

Stres Kerja -> 

Kepuasan Kerja -> 

Niat Pindah 

1.017 0.310 

Data Tidak 

Mendukung 

Hipotesis 

S
p
e
c
if

ic
 I
n
d
ir

e
c
t 

E
ff

e
c
ts

 

Stres Kerja -> 

Komitmen Organisasi 

-> Niat Pindah 

1.160 0.246 

Data Tidak 

Mendukung 

Hipotesis 

Sumber: Data Primer – SMARTPLS 

 

Berdasarkan uji hipotesis penelitian diatas disajikan pengujian diketahui 

bahwa terdapat 3 hipotesis memiliki nilai t-value diatas 1,96 sehingga data 

mendukung hipotesis penelitian yang dibangun. Sementara 4 hipotesis memiliki t-

value diatas 1,96 dan p-value dibawah 0,05 sehingga hipotesis tersebut ditolak. 

 

Hubungan Stres Kerja dan Niat Pindah Pekerjaan 

Berdasarkan perhitungan, hasil penelitian hipotesis pertama menemukan 

bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan 

pada PT. Sucor Sekuritas. Hasil penelitian ini telah membuktikan bahwa beberapa 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Prasetio et al. (2018) dan Lu et al. (2017) 

yang menyatakan bahwa  stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap niat 

pindah pekerjaan. Stres kerja yang dirasakan oleh karyawan PT. Sucor Sekuritas 

dapat digambarkan dengan karyawan PT. Sucor Sekuritas yang setuju bahwa beban 

pekerjaan sangat berpengaruh terhadap kondisi Kesehatan. Hal ini juga 

mengindikasi bahwa stres kerja juga dapat menimbulkan produktivitas yang 
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rendah sehingga berdampak terhadap niat pindah karyawan. Hal ini menjelaskan 

bahwa semakin tinggi tingkat stress kerja maka akan semakin meningkatkan niat 

pindah karyawan. Hal ini konsisten dengan studi yang dilakukan Hwang et al. 

(2014) yang menyatakan bahwa salah satu penentu karyawan memiliki niat untuk 

pindah pekerjaan adalah stres kerja. 

 

Hubungan Kepuasan Kerja dan Niat Pindah Pekerjaan 

Hasil pengujian pada hipotesis kedua menemukan bahwa kepuasan kerja 

tidak dapat mempengaruhi niat pindah pekerjaan karyawan PT. Sucor Sekuritas. 

Berdasarkan hasil tersebut menjelaskan bahwa tinggi ataupun rendahnya 

kepuasan kerja karyawan PT. Sucor Sekuritas tidak akan mempengaruhi tingkat 

niat pindah kerja karyawan. Karyawan di PT. Sucor Sekuritas mempunyai kerja 

sama yang baik, terlihat dari banyaknya karyawan setuju bahwa merasa senang 

bekerja sama dengan rekan kerjanya yang kooperatif, namun karyawan tidak 

menjadikan hal ini sebagai hal yang dapat memperkuat keputusan untuk tetap 

bertahan dengan perusahaan. Hal ini menandakan bahwa walaupun karyawan yang 

bekerja di PT. Sucor Sekuritas mendapatkan kepuasan kerja yang baik, tidak 

menutup kemungkinan karyawan tidak memiliki niat untuk pindah pekerjaan. 

Sehingga kepuasan kerja bukan sebagai faktor yang dapat mempengaruhi niat 

pindah pekerjaan pada karyawan PT. Sucor Sekuritas. Hasil penelitian hipotesis 

kedua tidak mendukung hasil penelitian terdahulu yang dilakukan Prasetio et al. 

(2018) yang mengidentifikasikan bahwa niat pindah karyawan berhubungan 

dengan ketidakpuasan kerja. Namun,temuan ini memperkuat penelitian 

sebelumnya yang dilakukan Aulia dan Stefanus (2017), Setiyanto dan Selvi (2018), 

serta Gayatri dan Ani Muttaqiyathun (2020) yang menemukan bahwa kepuasan 

kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap niat pindah kerja karyawan. 

 

Hubungan Komitmen Organisasi terhadap Niat Pindah Pekerjaan 

Hasil pengujian pada hipotesis ketiga penelitian ini menemukan bahwa tidak 

adanya pengaruh antara komitmen organisasi terhadap niat pindah pekerjaan 

karyawan PT. Sucor Sekuritas. Karyawan PT. Sucor Sekuritas sangat setuju memiliki 

keterikatan secara psikologis perasaan dan emosi terhadap organisasi nya 

(Komitmen afektif), yang dimana mayoritas karyawan PT. Sucor Sekuritas 

menyukai lingkungan pekerjaannya. Namun hal ini tidak menjadikan komitmen 

organisasi sebagai faktor yang dapat mempengaruhi niat pindah pekerjaan. Dari 

studi empiris dapat disimpulkan niat pindah kerja karyawan PT. Sucor Sekuritas 

tidak akan dipengaruhi oleh komitmen yang diberikan oleh perusahaan. Terdapat 

faktor lain yang dapat mempengaruhi niat pindah karyawan PT. Sucor Sekuritas 

selain dari komitmen organisasi, yang salah satu nya sudah dibuktikan 

pengaruhnya yaitu stres kerja. Hasil penelitian ini bertolak belakang dengan 

penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki 
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pengaruh besar terhadap niat pindah karyawan (Hollingworth & Valentine, 2013; 

Sandy, 2019). Namun, hasil penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan 

Oktaviani  (2018) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi bukan merupakan 

faktor pengaruh niat pindah pekerjaan. 

 

Hubungan Stres Kerja dan Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian pada hipotesis keempat menemukan stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Sucor Sekuritas. PT. Sucor 

Sekuritas telah memberikan lingkungan yang disukai oleh karyawannya yang 

dimana banyak karyawan yang setuju menyukai lingkungan pekerjaan yang 

dimiliki. Namun seperti pembahasan hipotesis sebelumnya, ditinjau dari gejala 

psikologis dimana beban kerja yang berlebih dapat mempengaruhi kesehatan yang 

akan mendorong terciptanya ketidakpuasan karyawan akan pekerjaannya. Hal ini 

biasa ditandai dengan semangat kerja yang rendah serta merasa bahwa 

kesehatannya terganggu sebagai akibat dari banyaknya pekerjaan. Penelitian ini 

memperkuat penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa stress kerja dapat 

berpengaruh pada kepuasan kerja. (Bemana et al., 2013; Riaz et al., 2016). 

 

Hubungan Stres Kerja dan Komitmen Organisasi 

Hasil pengujian pada hipotesis kelima menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifkan terhadap komitmen organsiasi pada karyawan PT. Sucor 

Sekuritas. Hal ini menjelaskan bahwa stress kerja tersebut dapat menimbukan 

menurunnya atau meningkatnya komitmen karyawan PT. Sucor Sekuritas terhadap 

organisasi. Dapat digambarkan bahwa karyawan perusahaan ini menyukai 

lingkungan pekerjaannya namun tidak dengan beban pekerjaanya. Yang dimana 

beban pekerjaan yang terjadi menimbulkan produktivitas rendah serta membuat 

karyawan merasa tidak dapat terikat secara emosional terhadap perusahaan 

(komitmen afektif). Manajemen harus membuat strategi yang baik untuk membuat 

karyawan berpotensi untuk berkomitmen terhadap pekerjaan nya dan tidak 

merasakan stres. Perusahaan dapat memberikan beban pekerjaan yang sesuai 

dengan kemampuan sehingga beban pekerjaan yang dirasakan karyawan menjadi 

lebih ringan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hakim 

et al. (2018) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi.  

 

Hubungan Stres Kerja dan Niat Pindah Pekerjaan melalui Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian pada hipotesis keenam menunjukkan bahwa pengaruh stres 

kerja terhadap niat pindah pekerjaan melalui kepuasan kerja tidak berpengaruh. 

Dapat diartikan bahwa pengaruh secara langsung stress kerja terhadap niat pindah 

pekerjaan karyawan PT. Sucor Sekuritas lebih besar daripada pengaruh stress kerja 

terhadap niat pindah melalui kepuasan kerja.  Yang dimana menggambarkan, baik 
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atau tidaknya kepuasan kerja yang tidak akan mempengaruhi keputusan karyawan 

PT. Sucor Sekuritas dikarenakan stres kerja yang dirasakan oleh karyawan. 

Sehingga hal ini memicu karyawan untuk memiliki niat pindah pekerjaan. Jika PT. 

Sucor Sekuritas dapat menanggulangi stress kerja dengan baik maka akan 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kepuasan itu akan mengurangi niat 

karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Hasil penelitian ini memiliki kesamaan 

dengan Izzah et al. (2021) yang menemukan bahwa kepuasan kerja tidak dapat 

dijadikan pengaruh tidak langsung antara stres kerja dengan niat pindah 

pekerjaan. Dan penelitian ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

mengatakan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki peran penting atau bukanlah 

menjadi perantara stres kerja terhadap turnover intention (Andi Prayogi et al., 

2019). 

 

Hubungan Stres Kerja dan Niat Pindah melalui Komitmen Organisasi 

Hasil pengujian pada hipotesis terakhir menunjukkan bahwa stres kerja tidak 

berpengaruh terhadap niat pindah pekerjaan karyawan PT. Sucor Sekuritas melalui 

komitmen organisasi. Karyawan PT. Sucor sekuritas menyukai lingkungan 

pekerjaan nya yang dimana merupakan keterlibatan organisasi secara afektif. 

Namun ternyata dapat dikatakan bahwa karyawan yang bekerja di PT. Sucor 

Sekuritas tidak menjadikan keterlibatan organisasi tersebut menjadi hal yang 

dapat mengurangi stres kerja. Yang dimana stres kerja tersebut dapat membuat 

karyawan berpikir untuk pindah pekerjaan. Dapat disimpulkan bahwa stress kerja 

terhadap turnover intention dapat berpengaruh secara langsung tanpa melalui 

komitmen organisasi. Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang 

dilakukan Prasetio et al. (2018) yang menyatakan stress kerja dapat berpengaruh 

langsung terhadap turnover intention. 

 

Temuan Penelitian 

Hasil dari penelitian ini dapat disusun kesimpulan bahwa beberapa hipotesis 

yang diajukan berhasil dikonfirmasi. Walaupun tidak seluruh hipotesis tidak dapat 

berhasil dikonfirmasi, namun penelitian ini berhasil menemukan alasan karyawan 

PT. Sucor Sekuritas memiliki niat pindah pekerjaan yaitu karena stres kerja yang 

dirasakan oleh karyawan. Stres kerja yang terjadi di diri karyawan PT. Sucor 

Sekuritas juga memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja serta komitmen 

organisasi. Hasil penelitian ini mendukung beberapa teori sebelumnya yang telah 

membuktikan bahwa adanya keterkaitan diantara keempat variabel tersebut, dan 

penelitian juga berhasil menerapkan model penelitian yang diajukan kepada 

karyawan PT. Sucor Sekuritas. 

 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam pelaksanaannya sehingga 
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berepengaruh terhadap hasil penelitian yang diperoleh secara keseluruhan. 

Keterbatasan-keterbatasan dalam penelitian ini yaitu: 

1. Penelitian ini hanya dengan melakukan metode survey kuesioner dan tidak 

melakukan wawancara, sehingga informasi yang didapatkan pada penelitian ini 

hanya terbatas pada hasil kuesioner yang telah diisi oleh responden.  

2. Penelitian ini hanya mencakup tiga variabel yang dapat mempengaruhi niat 

pindah pekerjaan karyawan  

3. Survey kuesioner ini disebarkan langsung oleh tim Human Resource 

Departement yang dimana membuat responden segan untuk mengisi karena 

khawatir jawabannya diketahui oleh tim HRD 

4. Penelitian ini lingkup penelitiannya kecil dikarenakan hanya meneliti salah satu 

perusahaan yang bergerak di bidang sekuritas 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dalam pembahasan, maka dapat ditarik 

beberapa kesimpulan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 

1. Stres kerja yang dirasakan oleh karyawan PT. Sucor Sekuritas dapat 

digambarkan dengan karyawan PT. Sucor Sekuritas yang setuju bahwa beban 

pekerjaan sangat berpengaruh terhadap kondisi Kesehatan. Hal ini juga 

mengindikasi bahwa stres kerja juga dapat menimbulkan produktivitas yang 

rendah sehingga berdampak terhadap niat pindah karyawan.  

2. Kepuasan kerja tidak dapat mempengaruhi niat pindah pekerjaan karyawan PT. 

Sucor Sekuritas. Hal ini menandakan bahwa walaupun karyawan yang bekerja 

di PT. Sucor Sekuritas mendapatkan kepuasan kerja yang baik, tidak menutup 

kemungkinan karyawan tidak memiliki niat untuk pindah pekerjaan 

3. Tidak adanya pengaruh antara komitmen organisasi terhadap niat pindah 

pekerjaan karyawan PT. Sucor Sekuritas. Karyawan PT. Sucor Sekuritas sangat 

setuju memiliki keterikatan secara psikologis perasaan dan emosi terhadap 

organisasi nya (Komitmen afektif), yang dimana mayoritas karyawan PT. Sucor 

Sekuritas menyukai lingkungan pekerjaannya 

4. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Sucor 

Sekuritas. PT. Sucor Sekuritas telah memberikan lingkungan yang disukai oleh 

karyawannya yang dimana banyak karyawan yang setuju menyukai lingkungan 

pekerjaan yang dimiliki.  

5. Stres kerja berpengaruh signifkan terhadap komitmen organsiasi pada karyawan 

PT. Sucor Sekuritas. Dapat digambarkan bahwa karyawan perusahaan ini 

menyukai lingkungan pekerjaannya namun tidak dengan beban pekerjaanya. 

Yang dimana beban pekerjaan yang terjadi menimbulkan produktivitas rendah 

serta membuat karyawan merasa tidak dapat terikat secara emosional terhadap 

perusahaan (komitmen afektif). 
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6. Stres kerja terhadap niat pindah pekerjaan melalui kepuasan kerja tidak 

berpengaruh. Dapat diartikan bahwa pengaruh secara langsung stress kerja 

terhadap niat pindah pekerjaan karyawan PT. Sucor Sekuritas lebih besar 

daripada pengaruh stress kerja terhadap niat pindah melalui kepuasan kerja.  

Yang dimana menggambarkan, baik atau tidaknya kepuasan kerja yang tidak 

akan mempengaruhi keputusan karyawan PT. Sucor Sekuritas dikarenakan stres 

kerja yang dirasakan oleh karyawan. 

7. Stres kerja tidak berpengaruh terhadap niat pindah pekerjaan karyawan PT. 

Sucor Sekuritas melalui komitmen organisasi. Dapat dikatakan bahwa karyawan 

yang bekerja di PT. Sucor Sekuritas tidak menjadikan keterlibatan organisasi 

tersebut menjadi hal yang dapat mengurangi stres kerja. Yang dimana stres 

kerja tersebut dapat membuat karyawan berpikir untuk pindah pekerjaan. 

Dapat disimpulkan bahwa stress kerja terhadap turnover intention dapat 

berpengaruh secara langsung tanpa melalui komitmen organisasi 

 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan dalam penelitian ini, maka saran yang dapat penulis 

sampaikan kepada PT. Sucor Sekuritas dan untuk peneliti selanjutnya sebagai 

berikut: 

1. Proses pengambilan data tidak hanya berdasarkan pada instrument tertulis saja 

(kuesioner), namun juga perlu dilakukan wawancara untuk memastikan 

kebenaran data yang diperoleh  

2. Dapat menambah variabel bebas lainnya yang dapat mempengaruhi niat pindah 

pekerjaan 

3. Kuesioner dapat diberikan langsung kepada responden agar jawaban responden 

sesuai dengan situasi sebenarnya tanpa ada tekanan dari pihak manapun 

4. Melakukan penelitian pada perusahaan sekuritas secara lebih luas atau tidak 

hanya menggunakan satu perusahaan saja sehingga dapat diteliti dengan 

lingkup yang lebih luas.  

 

Implikasi Penelitian 

Dalam hasil penelitian diatas banyak yang penting yang bisa diungkapkan 

lebih mendalam di implikasi hasil penelitian ini diantaranya adalah: 

Implikasi Teoritis 

1. Impikasi teoritis mempercayai konsep dan teori yang mendukung perkembangan 

ilmu pengetahuan pada manajemen sumber daya manusia. Khususnya yaitu 

pengaruh stress kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi dan niat pindah 

pekerjaan  

2. Implikasi teoritis ini diharapkan dapat menjadikan referensi dan memberikan 

sumbangan konseptual bagi peneliti yang sejenisnya maupun akademika lainnya 
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dalam rangka mengembangkan ilmu pengetahuan khususnya kemajuan pada 

dunia pendidikan. 

 

Implikasi Praktis 

1. Bagi perusahaan 

Perusahaan harus memperhatikan kondisi mental dan kesehatan karyawannya 

untuk mengetahui apakah pekerjaan yang dilakukan membuat stres yang 

berlebih. Hal ini bisa dilakukan dengan mengadakan sesi konseling ataupun 

review terhadap setiap karyawan. Kedua, perusahaan harus dapat membuat 

atau meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar karyawan bekerja lebih 

produktif dengan melakukan evaluasi terhadap kepuasan kerja yang dirasakan 

oleh karywan PT. Sucor Sekuritas. Kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan 

dengan memberikan gaji sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan, memberikan 

lingkungan pekerjaan yang nyaman, serta beban pekerjaan yang sesuai dengan 

kemampuan. Ketiga, perusahaan harus dapat menjalin hubungan yang baik 

dengan karyawannya untuk meningkatkan komitmen karyawan terhadap PT. 

Sucor Sekuritas. Hal ini dapat dilakukan dengan lebih sering mengadakan 

kegiatan yang dapat menjalin relasi yang baik antara karyawan dengan 

karyawan maupun perusahaan dengan karyawan. 

 

2. Bagi akademik 

Penelitian ini dapat digunakan sebagai bahan penelitian lanjut untuk dapat 

menambah waawasan dan ilmu pengetahuan tentang pengaruh stress kerja, 

kepuasan kerja, dan komitmen organisasi terhadap niat pindah pekerjaan. 

Penelitian ini juga diharapkan dapat menambah referensi dan pengalaman 

berharga untuk mengembangkan ilmu pengetahuan mengenai manajemen 

sumber daya manusia  khususnya yang berhubungan stres kerja, kepuasan kerja, 

dan komitmen organisasi terhadap niat pindah pekerjaan 
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