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Abstract: This study developed a research model that was empirically tested to re-
explain the variables that could affect turnover intention by using data obtained from
interviews using a questionnaire to PT Apparel One Indonesia’s employees. The test is
carried out using the Structural Equation Modeling (SEM) approach. The test results
show that work stress and family conflict are proven to have a significant negative effect
on organizational commitment. The results of this study also show that work stress and
work family conflict have a significant positive effect on turnover intention, while
organizational commitment has a significant negative effect on turnover intention.
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PENDAHULUAN

Turnover intention menurut Saeed, Waseem,
Sikander, dan Rizwan. (2014) adalah rencana
karyawan dalam perusahaan untuk berniat
meninggalkan pekerjaan atau memecat karyawan
tersebut. Lebih lanjut diungkapkan pula turnover
intention dapat dikategorikan dalam dua kelompok,
yaitu voluntary turnover dan involuntary turn-
over. Voluntary turnover maupun involuntary
turnover keduanya memerlukan biaya pengganti
terkait rekrutmen dan seleksi  (Hartono dan
Setiawan, 2018).

Turnover karyawan bagi perusahaan dapat
menjadi masalah seius. Hal ini dikarenakan
berkaitan dengan hilangnya kapabilitas yang dimiliki
sumber daya manusia. Ketidakpastian ekonomi dan
politik akhir-akhir ini memberikan dampak besar
pula terhadap ketidakpastian soal keuangan
perusahaan dimana akan mempengaruhi karyawan
terkait dengan masalah kepuasan kerja, keinginan
untuk melapaskan diri, dan mengabaikan tugas
mereka atau bahkan meninggalkan perusahaan.

Kinerja organisasi atau perusahaan akan
terganggu dengan tingginya perilaku karyawan yang
memiliki keinginan untuk berhenti dari perusahaan
dan berpindah keperusahaan lainnya. Turnover
akan berdampak negatif bagi organisasi karena
menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi
tenaga kerja, menurunnya produktifitas karyawan,
suasana kerja yang tidak kondusif dan juga
berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya
manusia.

Beberapa studi terdahulu yang dikaji dalam
penelitian ini menemukan bahwa permasalahan
turnover intention yang terjadi di perusahaan
disebabkan oleh komitmen organisasi. Seseorang
yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki
identifikasi terhadap organisasi, pimpinan
dihadapkan pada komitmen untuk mempercayakan
tugas dan tanggung jawab ke bawahan. Para
karyawan yang memiliki komitmen efektif yang kuat
akan tetap tinggal bersama organisasi dikarenakan
mereka ingin tinggal (because they wan to), para
karyawan yang memiliki komitmen kontinyu yang
kuat dikarenakan mereka harus tinggal bersama
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organisasi. Persepsi karyawan terhadap komitmen
organisasional yang tinggi akan menghasilkan
intention to leave karyawan yang rendah.

Penelitian-penelitian terdahulu terkait pengaruh
komitmen organisasi terhadap turnover intention
telah dilakukan oleh Nasution (2017) dan Utama
dan Sintaasih (2015) yang menunjukkan bahwa
komitmen organisasi berpengaruh signifikan
negative terhadap turnover intention. Namun tidak
demikian hasilnya pada studi yang dilakukan oleh
Firdaus (2017), Wahyuni, Zaika dan Anwar (2014)
yang menunjukkan pengaruh positif signifikan dari
komitmen terhadap turnover intention.

Hasil pemetaan pada penelitian terdahulu yang
dilakukan pada studi ini juga menemukan bahwa
komitmen organisasi dan turnover intention
dipengaruhi oleh stress kerja dan work-family
conflict. Namun, hasil dari studi-studi tersebut
menunjukkan temuan yang berbeda.

TINJAUAN TEORETIS

Intensi Keluar (Turnover Intention).
Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada
individu untuk melakukan sesuatu. Sementara
turnover adalah berhentinya atau penarikan diri
seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan
demikian, turnover intentions (intensi keluar)
adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk
berhenti bekerja dari pekerjaannya (Zeffane, 1994).

Intensi keluar (turnover intensions) juga
dapat diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja
keluar dari organisasi. Turnover mengarah pada
kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa
jumlah karyawan yang meninggalkan organisasi
pada periode tertentu, sedangkan keinginan
karyawan untuk berpindah mengacu pada hasil
evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungan
dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam
tindakan pasti meninggalkan organisasi. Turnover
dapat berupa pengunduran diri, perpindahan keluar
unit organisasi, pemberhentian atau kematian
anggota organisasi.

Komitmen Organisasi. Komitmen adalah
sesuatu yang membuat seseorang membulatkan
hati, bertekad, berjerih payah, berkorban dan
bertanggungjawab demi mencapai tujuan diringa
dan tujuan organisasi atau perusahaan yang telah

disepakati atau telah ditentukan sebelumnya.
Komitmen juga memiliki peranan penting dalam
terutama pada kinerja seseorang ketika bekerja,
hal ini disebabkan oleh adanya komitmen yang
menjadi acuan serta dorongan yang membuat
mereka lebih bertanggungjawab terhadap
kewajibannya. Namun pada kenyataannya banyak
organisasi atau perusahaan yang kurang
memperhatikan mengenai komitmen/loyalitas
karyawan sehingga kinerja mereka kurang
maksimal.  Menurut Greenberg dan Baron (1997),
komitmen organisasi menggambarkan seberapa
jauh seseorang itu mengidentifikasikan dan
melibatkan dirinya pada organisasinya dan keinginan
untuk tetap tinggal di organisasi itu.

Stress Kerja. Stress kerja oleh Salleh, Bakar
dan Keong (2008) dimaknai sebagai suatu tekanan,
kekuatan atau suatu kecenderungan maupun suatu
upaya mental yang dilakukan seseorang terhadap
pekerjaanya. Menurut Robbins dan Judge (2008),
terdapat tiga kategori gejala yang dimunculkan
seorang yang mengalami stress kerja, yaitu gejala
fisiologis, gejala psikologis, dan gejala perilaku.

Gejala yang paling awal muncul ketika seorang
karyawan mengalami stress kerja adalah gejala
fisiologis yang berupa munculnya gangguan medis.
Gangguan medis yang seringkali muncul pada gejala
fisiologis adalah munculnya gangguan metabolisme
tubuh, pernafasan dan detak jantung yang
meningkat demikian juga tekanan darah, munculnya
gangguan sakit kepala bahkan yang paling ekstrim
adalah munculnya serangan jantung.

Work Family Conflict. Work-Family
Conflict (WFC) adalah salah satu dari bentuk
interrole conflict yaitu tekanan atau ketidak-
seimbangan peran antara peran dipekerjaan dengan
peran didalam keluarga (Greenhaus & Beutell,
1985). Jam kerja yang panjang dan beban kerja
yang berat merupakan pertanda langsung akan
terjadinya konflik pekerjaankeluarga (WFC),
dikarenakan waktu dan upaya yang berlebihan
dipakai untuk bekerja mengakibatkan kurangnya
waktu dan energi yang bisa digunakan untuk
melakukan aktivitas-aktivitas keluarga (Greenhaus
& Beutell, 1985).  Menurut Dahrendrof (2002)
salah satu jenis dari konflik adalah konflik antara
atau dalam peran sosial (intrapribadi), misalnya
antara peranan dalam keluarga atau profesi (konflik
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peran/ role).
Hipotesis. Berdasarkan tinauan teoretis dan

penelitian terdahulu, hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

H1: Stress kerja berpengaruh negatif
terhadap komitmen organisasi

H2: Work family conflict berpengaruh
negatif terhadap komitmen organisasi

H3: Stress kerja berpengaruh positif
terhadap turnover intention

H4: Work family conflict berpengaruh
positif terhadap turnover intention

H5: Komitmen organisasi berpengaruh
negatif terhadap turnover intention

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Apparel
One Indonesia yang berjumlah 2028 orang.
Penentuan jumlah sampel untuk analisis Structural
Equation Modeling menggunakan rumus
(Ferdinand, 2005) jumlah indikator x 5 sampai 10.
Karena dalam penelitian ini terdapat 17 indikator,
maka jumlah sampel yang digunakan adalah antara
85-170.

Menurut Hair, dkk dalam Ferdinand (2005)
bahwa ukuran yang sampel sesuai untuk SEM
dengan pendekatan teknik estimasi Maximum
Likelihood adalah antara 100-200 sampel. Dengan
mengacu pada pendapat Hair maka jumlah sampel
sebanyak 170 orang karyawan akan digunakan
sebagai sampel penelitian ini.

Teknik Pengumpulan Data. Pengumpulan
data dilakukan dengan metode sensus dimana
penyebaran kuisioner dilakukan kepada semua
populasi yang menjadi objek penelitian melalui
teknik wawancara langsung kepada karyawan PT
Apparel One Indonesia dengan harapan mereka
akan memberikan respon positif atas daftar
pertanyaan yang diajukan (Hussein, 1999).
Penentuan skoring untuk jawaban yang diberikan
responden untuk data primer digunakan skala
interval 1-7.

Teknik Analisis. Penggunaan model
kausalitas/hubungan pengaruh dalam penelitian ini,
sedangkan analisa SEM (Structural Equation
Modelling) dengan program AMOS (Analisis

Moment Structure) merupakan pengujian hipotesis
yang diajukan melalui suatu teknik analisis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Evaluasi terhadap kesesuaian model yang
diajukan dalam penelitian ini dengan berbagai
kriteria goodness-of-fit yang telah dikemukakan
pada bagian sebelumnya. Dari model yang diajukan
dan dihubungkan dengan data akan diketahui
bagaimana hubungan kausal antara stress kerja,
work family concflict, komitmen organisasi dan
turnover intention. Hasil pengolahan terhadap
model yang diajukan diuraikan pada gambar 1.

Sedangkan untuk mengetahui ketepatan model
dengan data penelitian, maka dilakukan pengujian
goodness-of-fit . Indeks hasil pengujian
dibandingkan dengan nilai kritis untuk menentukan
baik atau tidaknya model tersebut, yang diringkas
dalam tabel 1.

Pada uji Chi-Square, sebuah model akan
dianggap baik jika hasilnya menunjukkan nilai Chi-
Square hitung yang lebih kecil dari nilai Chi Square
tabel. Semakin Chi Square hitung yang lebih kecil
dari  nilai Chi Square tabel menunjukkan bahwa
semakin baik model tersebut berarti tidak ada
perbedaan antara estimasi populasi dengan sampel
yang diuji. Model penelitian ini menunjukkan bahwa
nilai Chi Square hitung adalah 110,351, sedangkan
nilai kritis/tabel Chi Square dengan df = 113 adalah
138,811. Ini berarti bahwa model penelitian ini tidak
berbeda dengan populasi yang diestimasi/model
dianggap baik (diterima) karena Chi-Square dalam
penelitian ini lebih kecil dari nilai kritis/tabelnya.

Pengujian Hipotesis. Setelah dilakukan uji
asumsi SEM dan kesesuaian model (model fit) maka
selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis hubungan
kausalitas variabel penelitian. Hasil uji hipotesis
hubungan antara variabel ditunjukkan dari nilai
Regression Weight pada kolom CR (identik dengan
t-hitung) yang di bandingkan dengan nilai kritisnya
(identik dengan t-tabel). Nilai kritis untuk level
signifikansi 0,05 (5%) adalah 1,998 (lihat pada t-
tabel), sedangkan nilai kritis untuk level signifikansi
0,1 (10%) adalah 1,66 (lihat pada t-tabel). Jika
nilai CR > nilai kritis, maka hipotesa penelitian akan
diterima, sebaliknya jika nilai CR < nilai kritis, maka
penelitian ditolak. Nilai regression weight hubungan
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Gambar 1
Hasil Pengujian SEM pada Model Penelitian

Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 1
Penilaian Goodness of Fit Model Penelitian

Goodness of Fit Indeks   Cut off Value  Hasil Evaluasi Model
Chi-Square (df = 113) Kecil  (< 138,811) 110,351          Baik
Probability  0,05     0,553          Baik
CMIN/DF  2,00     0,977          Baik
GFI  0,90     0,930          Baik
AGFI  0,90     0,905          Baik
TLI  0,95     1,003          Baik
CFI  0,95     1,000          Baik
RMSEA  0,08     0,010          Baik
Sumber : Data primer yang diolah, 2019

Tabel 2
Regression Weight

Std Estimate   Estimate S.E.   C.R.   P

Kom_Org <—- Stres_Kerja -,194 -,178 ,089 -2,012 ,044
Kom_Org <—- WFC -,461 -,514 ,127 -4,049  ***
TOI <—- WFC ,440   ,482 ,129  3,736  ***
TOI <—- Kom_Org -,234 -,230 ,102 -2,245 ,025
TOI <—- Stres_Kerja ,225   ,203 ,084  2,413 ,016

Sumber : Data primer yang diolah, 2019



probabilitas sebesar 0,000. Oleh karena nilai CR
yang dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%) yaitu
1,998  serta nilai probabilitas yang dihasilkan
(0,000) adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel work family conflict secara
statistik terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention.
5. Pengujian Pengaruh Komitmen Organisasi

terhadap Turnover Intention
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh

komitmen organisasi  terhadap turnover intention
menunjukkan nilai CR sebesar -2,245 dengan
probabilitas sebesar 0,025. Oleh karena nilai CR
yang dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%) yaitu
1,998  serta nilai probabilitas yang dihasilkan
(0,025) adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel komitmen organisasi secara statistik
terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention.

PENUTUP

Kesimpulan. Berdasarkan penelitian yang
telah dilakukan terdapat beberapa hal yang dapat
disimpulkan dari hasil penelitian ini yang menjawab
tujuan penelitian, yaitu:
1. Stress kerja terbukti berpengaruh signifikan

negative terhadap komitmen organisasi. Artinya,
jika stress kerja yang dialami karyawan
meningkat maka akan menyebabkan
menurunnya komitmen organisasi.

2. Work family conflict terbukti berpengaruh
signifikan negatif terhadap komitmen organisasi.
Artinya, jika work family conflict yang dialami
karyawan meningkat maka akan menyebabkan
menurunnya komitmen organisasi.

3. Stress kerja terbukti berpengaruh signifikan
positif terhadap turnover intention. Artinya,
jika stress kerja yang dialami karyawan
meningkat maka akan menyebabkan
meningkatnya turnover intention.

4. Work family conflict terbukti berpengaruh
signifikan positif terhadap turnover intention.
Artinya, jika work family conflict yang dialami
karyawan meningkat maka akan menyebabkan
meningkatnya turnover intention.
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antara variabel ditunjukkan dalam tabel 2.
Berdasarkan data dalam tabel 2 maka dapat

disajikan hasil pengujian terhadap hipotesis-
hipotesis penelitian.
1. Pengujian Pengaruh Stres Kerja terhadap

Komitmen Organisasi
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh

stress kerja  terhadap komitmen organisasi
menunjukkan nilai CR sebesar -2,012 dengan
probabilitas sebesar 0,044. Oleh karena nilai CR
yang dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%) yaitu
1,998  serta nilai probabilitas yang dihasilkan
(0,044) adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel stress kerja secara statistik terbukti
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi.
2. Pengujian Pengaruh Work Family Conflict

terhadap Komitmen Organisasi
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh

work family conflict  terhadap komitmen
organisasi menunjukkan nilai CR sebesar -4,049
dengan probabilitas sebesar 0,000. Oleh karena
nilai CR yang dihasilkan dari perhitungan lebih besar
dari nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%) yaitu
1,998  serta nilai probabilitas yang dihasilkan
(0,000) adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel work family conflict secara
statistik terbukti berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi.
3. Pengujian Pengaruh Stres Kerja terhadap

Turnover Intention
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh

stress kerja  terhadap turnover intention
menunjukkan nilai CR sebesar 2,413 dengan
probabilitas sebesar 0,016. Oleh karena nilai CR
yang dihasilkan dari perhitungan lebih besar dari
nilai kritis pada level signifikansi 0,05 (5%) yaitu
1,998  serta nilai probabilitas yang dihasilkan
(0,016) adalah < 0,05 maka dapat disimpulkan
bahwa variabel stress kerja secara statistik terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
turnover intention.
4. Pengujian Pengaruh Work Family Conflict

terhadap Turnover Intention
Parameter estimasi untuk pengujian pengaruh

work family conflict  terhadap turnover intention
menunjukkan nilai CR sebesar 3,736 dengan
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5.  Hasil studi menemukan bahwa komitmen
organisasi terbukti berpengaruh signifikan negatif
terhadap turnover intention. Artinya, jika
komitmen organisasi yang dialami karyawan
meningkat maka akan menyebabkan
menurunnya turnover intention.

Saran. Berdasarkan hasil penelitian dan
kesimpulan, maka untuk menekan turnover
intention karyawan diperlukan komitmen
organisasi yang yang kuat. Untuk membangun
komitmen organisasi yang kuat perusahaan perlu
mengelola stress kerja karyawan dan work-family
conflict. Oleh sebab itu, implikasi kebijakan yang
diajukan dalam studi dikaitkan dengan stress kerja
dan work family conflict, yaitu:
1. Karyawan yang mengalami stress kerja akan

menunjukkan gejala perilaku resah/gelisah,
mudah marah, mudah lelah, tidak fokus, serta
banyak melakukan kesalahan kerja. Pihak
manajemen khususnya departemen sumber daya
manusia perlu mencermati gejala-gelaja tersebut.
Jumlah jam kerja, lembur, piket dan hari libur
perlu dihitung dengan seksama dengan
memperhatikan beban kerja yang mampu
ditanggung oleh setiap karyawan sehingga
karyawan tetap mampu menyeimbangkan
kehidupan pribadi dan pekerjaan.

2. Work-family conflict berkaitan dengan masalah
pekerjaan yang terbawa ke dalam keluarga dan
menimbulkan masalah, untuk menghindari hal ini
maka setiap karyawan harus memiliki job
description yang jelas yang memuat tugas
pokok, kewajiban dan fungsinya sebagai
karyawan. Hal ini penting untuk menghindari
beban kerja berlebih.
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memberikan jaminan akan berkembangnya
perusahaan, sementara kebijakan dividen
memberikan jaminan peningkatan kemakmuran
investor

2. Bagi penelitian selanjutnya, penelitian ini hanya
menggunakan profitabilitas sebagai variabel
eksogen tunggal yang menyebabkan fungsi
kebijakan dividen menjadi kurang terlihat,
sehingga pada penelitian berikutnya dapat
ditambahkan variabel eksogen yang lain seperti
arus kas dan struktur modal.
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