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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work stress terhadap turnover intention 

dimediasi job burnout dan dimoderasi oleh organizational commitment. Populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan BPJS Ketenagakerjaan sebanyak 5886 karyawan. Teknik 

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh yang 

termasuk dalam non probability sampling dengan rumus slovin sehingga diperoleh 375 

responden. Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) menggunakan 

software SmartPLS versi 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work stress memiliki 

pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention, work stress memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap job burnout, job burnout memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

turnover intention dan job burnout mampu memediasi pengaruh work stress terhadap turnover 

intention. Selanjutnya diketahui bahwa organizational commitment mampu memoderasi 

pengaruh work stress terhadap turnover intention 

Kata Kunci: Turnover Intention, Job Burnout, Organizational Commitment, Work Stress 

 

Abstract 

This research aims to analyze the effect of work stress on turnover intention, mediated by job 

burnout and moderated by organizational commitment. The population in this study was 5886 

BPJS Employment employees. The sampling technique used in this research was saturated 

sampling which is included in non-probability sampling with the Slovin formula so that 375 

respondents were obtained. Data analysis was carried out using the Partial Least Square (PLS) 

method using SmartPLS version 3 software. The results showed that work stress had a 

significant positive influence on turnover intention, work stress had a significant positive 

influence on job burnout, job burnout had a significant positive influence on turnover intention 

and job burnout is able to mediate the influence of work stress on turnover intention. 

Furthermore, it is known that organizational commitment is able to moderate the influence of 

work stress on turnover intention 
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1. Pendahuluan 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Masalah turnover merupakan faktor penting bagi kelangsungan hidup perusahaan 

(Smith et al., 2020). Hal lainnya, biaya dari pergantian karyawan cukup besar dan 

meliputi tidak hanya biaya langsung seperti biaya pencarian, seleksi, dan pelatihan, tetapi 

juga biaya -biaya yang mencakup peningkatan beban pekerjaan yang harus diemban 

karyawan yang tersisa, semangat karyawan menurun, dan kehilangan memori 

institusional (Smith et al., 2018). 

Berdasarkan rilisan Michael Page, terdapat 74% pekerja di kawasan Asia Pasifik 

memiliki niat keluar dari perusahaan saat ini pada 6 bulan selanjutnya di Tahun 2022. 

Kemudian, di kawasan Asia Tenggara pekerja yang memiliki niat resign berada di angka 

81%. Berdasarkan negara, india memiliki pekerja dengan niat mengundurkan diri 

sebanyak 86% yang diikuti Indonesia sebesar 84% (Data Indonesia, 2022).  

Tingkat turnover intention yang besar dikarenakan pengelolaan SDM yang belum 

optimal, sehingga menyebabkan karyawan ingin meninggalkan tempat kerjanya 

(Wahyuni & Ikhwan, 2022). Menurut Choi & Kim (2020), turnover intention 

dikarenakan berbagai faktor seperti job burnout dan work stress. Seiring berjalannya 

waktu, Job Burnout dan work stress membuka jalan menuju performance yang rendah 

serta turnover intention yang tinggi (Salama et al., 2022).  

Job burnout merupakan masalah serius dan memerlukan perhatian yang luas dari 

para peneliti dan manajer. Fenomena ini telah dikaitkan dengan berbagai tanggapan 

buruk mengenai pekerjaan, termasuk organizational commitment yang rendah, 

ketidakpuasan terhadap hasil kerja dan perusahaan, dan meningkatnya turnover intention 

(Omar et al., 2020; Salama et al., 2022). Fenomena turnover intention juga terjadi di 

BPJS Ketenagakerjaan seperti ditunjukkan Tabel 1. 

 

Tabel 1. Turnover Rate BPJS Ketenagakerjaan  

Tahun Jumlah Karyawan Karyawan Keluar % 

2020 6202 55 0,88 

2021 6039 163 2,69 

2022 5886 153 2,59 

Sumber: Bagian Umum & SDM  

 

Mengacu pada tabel di atas diketahui bahwa persentase karyawan yang 

memutuskan untuk pindah dari BPJS Ketenagakerjaan mengalami peningkatan. sehingga 

manajemen perlu memikirkan strategi dalam mempertahankan karyawan agar tetap dapat 

mengoptimalkan sumber daya manusia terbaik yang dimilikinya. Selain itu, berdasarkan 

hasil observasi diketahui terdapat alasan lain karyawan yang mengundurkan diri 

dikarenakan mutasi yang terlalu jauh dari daerah asal karyawan dan adanya pernikahan 

sesama karyawan yang menyebabkan keputusan untuk mengundurkan diri atau resign 

Adapun research gap pada pada penelitian ini terdapat pada objek penelitian yang 

dilakukan berkaitan dengan tema ini lebih banyak dilakukan pada perawat atau karyawan 

di rumah sakit (Shen Hsiao et al, (2022); Yang & Chen, (2020); Choi & Kim (2020)) dan 

karyawan yang bekerja di Hotel (Salama et al. (2022); Wen et al. (2020)). Hal ini 

dikarenakan karyawan yang bekerja di Rumah Sakit dan Hotel memiliki risiko tinggi 

untuk mengalami burnout karena harus selalu sigap menangani keluhan dan kondisi 

darurat. Sementara BPJS Ketenagakerjaan sebagai lembaga penyelenggara jaminan 

sosial juga menghadapi masalah yang banyak tekanan kerja yang tinggi karena tuntutan 

administratif, pemrosesan klaim, dan pekerjaan yang terkait dengan program jaminan 

sosial. Selain itu, peserta program yang membutuhkan layanan cepat dan berkualitas 

https://dataindonesia.id/tags/tenaga-kerja


 
 

seringkali dapat menjadi sumber konflik yang menimbulkan kelelahan dan berujung pada 

burnout yang dialami karyawan sehingga analisis terhadap job burnout pada karyawan 

BPJS Ketenagakerjaan perlu dilakukan. 

Pada penelitian yang dilakukan oleh Rawashdeh & Tamimi (2020) diketahui jika 

organizational commitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini 

belum menempatkan organizational commitment sebagai moderasi yang memperkuat 

atau memperlemah hubungan work stress terhadap turnover intention. Kemudian Tetteh 

et al. (2020) dan Chiang & Liu (2017) menemukan bahwa organizational commitment 

mampu memoderasi pengaruh work stress terhadap turnover intention namun tidak 

menguji efek mediasi yang diberikan job burnout. Adapun pada penelitian Salama et al. 

(2022) diketahui bahwa job burnout dapat memediasi pengaruh work stress terhadap 

turnover intention namun tidak menguji efek moderasi dari organizational commitment. 

Hal ini menunjukkan belum adanya model penelitian yang mengkaji efek moderasi dari 

organizational commitment sekaligus efek mediasi dari  job burnout dalam menguji 

pengaruh work stress terhadap turnover intention. 

Berdasarkan paparan argumentasi di atas maka penelitian ini berusaha 

mengekspolore Pengaruh Work Stress terhadap Turnover Intention dengan Job Burnout 

Sebagai Variabel Mediasi dan Organizational Commitment sebagai Variabel Moderasi 

  

1.2 Perumusan Masalah 

Berdasarkan paparan argumentasi dan fenomena karyawan BPJS Ketenagakerjaan 

maka rumusan masalah penelitian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan ? 

2. Bagaimana pengaruh work stress terhadap job burnout karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan ? 

3. Bagaimana pengaruh job burnout terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan ? 

4. Bagaimana pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan dimediasi job burnout ? 

5. Bagaimana pengaruh pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan 

BPJS Ketenagakerjaan dimoderasi organizational commitment ? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan sebagai berikut: 

1. Menganalisis pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan  

2. Menganalisis pengaruh work stress terhadap job burnout karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan 

3. Menganalisis pengaruh job burnout terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan 

4. Menganalisis pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan dimediasi job burnout 

5. Menganalisis pengaruh work stress terhadap turnover intention karyawan BPJS 

Ketenagakerjaan dimoderasi organizational commitment 

 

 

 

 

 



 
 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan berharap bisa bermanfaat bagi : 

a.  Manfaat Praktis  

1. Perusahaan BPJS Ketenagakerjaan dapat mengetahui faktor-faktor apa saja yang 

dapat mempengaruhi turnover intention. Hal ini dapat meningkatkan efisiensi 

perusahaan dalam melakukan proses rekrutmen hingga pelatihan kerja karyawan 

2. Dengan menganalisis turnover intention karyawan, BPJS Ketenagakerjaan dapat 

terus mengoptimalkan sumber daya manusia terbaik yang dimilikinya 

2. Dengan menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi job burnout, diharapkan 

BPJS Ketenagakerjaan dapat terus meningkatkan kinerja karyawan yang dimilikinya 

untuk memberikan pelayanan terbaik dalam rangka penyelenggaraan jaminan sosial 

kepada seluruh masyarakat Indonesia 

 

b.  Manfaat Teoritis  

Hasil penelitian diharapkan bisa menambah pengetahuan dan menjadikan referensi bagi 

pembaca dan masih dapat dikembangkan untuk penelitian selanjutnya 

 

2. Kajian Pustaka 

2.1 Grand Theory Organizational Behavior 

Organizational Behavior (OB) adalah cabang dari ilmu manajemen yang 

mempelajari perilaku individu dan kelompok dalam konteks lingkungan organisasi. 
Konsep ini mencakup berbagai aspek yang mencerminkan interaksi dan dinamika antara 

orang-orang yang bekerja dalam suatu organisasi (Rousseau, 1997).  

Organizational Behavior (OB) adalah studi tentang sifat seseorang maupun suatu 

kelompok dalam lingkungan organisasi. Kajian ini adalah turunan dari studi sosial yang 

menggabungkan konsep dan metode dari psikologi, sosiologi, antropologi, dan 

manajemen untuk memahami bagaimana seorang karyawan maupun sebuah tim dapat 

saling berinteraksi di perusahaan (Al-Romeedy, 2019). Pengelolaan work stress yang 

efektif berperan pada meningkatnya well being, produktivitas serta mampu 

mempertahankan keberadaan karawan dengan waktu yang lebih lama (Aruldoss et al., 

2021). 

Dengan memahami konsep organizational behavior dalam konteks turnover 

intention, organisasi dapat mengidentifikasi dan mengelola faktor-faktor yang 

berkontribusi terhadap niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Tindakan yang 

diambil untuk meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dinamika kelompok, 

kepemimpinan, dan faktor-faktor lain dapat membantu mengurangi tingkat turnover dan 

menjaga karyawan yang berpotensi tinggi di dalam organisasi (Lance, 1998). 

 

2.2 Turnover Intention 

Turnover intention merupakan istilah yang dipakai dalam konteks SDM untuk 

menggambarkan adanya intention karyawan untuk berganti pekerjaan atau perusahaan 

saat ini. Ini mencerminkan perasaan seorang karyawan dalam menemukan pekerjaan lain 

karena berbagai alasan (Salama et al., 2022). Menurut Santhanam & Srinivas (2020) 

intention karyawan untuk berpindah sering kali didasarkan pada perasaan seorang pada 

pekerjaan, lingkungan tempat kerja dan faktor-faktor lainnya yang berperan serta dalam 

keputusan untuk tetap atau meninggalkan pekerjaan. 

Turnover intention perlu diperhatikan oleh manajemen dikarenakan memberikan 

pengaruh pada stabilitas dan kinerja organisasi. Sehingga, penting bagi sebuah entitas 

memahami determinan turnover intention dan merumuskan kebijakan yang tepat untuk 



 
 

mengurangi hal tersebut dan mampu menjaga retensi karyawan yang potensial 

(McKenna & Jeske, 2021). 

 

2.3 Job Burnout 

Burnout merupakan kondisi psikologis yang ditandai oleh perasaan letih secara 

fisik, mental maupun emosi yang terkuras dikarenakan terpaan stres maupun beban yang 

berlebihan di tempat kerja (Salama et al., 2022). Ziad et al. (2019) memaparkan bahwa 

burnout adalah respons negatif jangka panjang pada keadaan di perusahaan dimana ada 

ketidakseimbangan dari tuntutan yang diberikan dibandingkan resources untuk 

mengelola tuntutan tersebut. Seseorang yang merasa burnout akan mengalami penurunan 

kinerja, meningkatnya absensi, konflik dengan rekan kerja, dan masalah kesehatan. 

Burnout akan memberikan dampak pada keseimbangan kehidupan kerja-pribadi dan 

menyebabkan hilangnya minat dan motivasi (Lin et al., 2019). 

 

2.4 Organizational Commitment 

Menurut Mwesigwa et al. (2020) OC merupakan konsep psikologis yang 

menggambarkan ikatan dan kesetiaan individu pada perusahaan. Hal ini menggambarkan 

sekuat apa seorang karyawan merasa terikat dan berkomitmen untuk memberikan kinerja 

serta kontribusi maksimal demi mencapai tujuan perusahaan (Talukder et al., 2018). 

Tingginya OC pada diri karyawan akan membuat mereka lebih rajin, aktif dan terlibat 

dalam setiap tugas yang diberikan (Shabir & Gani, 2020). 

 

2.5 Work Stress 

Work stress adalah kondisi ketegangan fisik, emosional, dan mental yang 

dihasilkan dari tuntutan dan tekanan yang berlebihan di lingkungan kerja. Keadaan ini 

adalah bagian dari reaksi terhadap keadaan dari suatu pekerjaan yang tidak dapat 

dikerjakan oleh individu (Salama et al., 2022). WS mengakibatkan penurunan kesehatan 

secara fisik maupun mental individu, meningkatkan risiko masalah kesehatan seperti 

kelelahan kronis, gangguan tidur, kecemasan, depresi, dan masalah lainnya (Mo et al., 

2020). Selain itu, work stress juga dapat mempengaruhi kinerja karyawan, menyebabkan 

penurunan produktivitas, peningkatan tingkat absensi, dan menurunkan kualitas 

pekerjaan (Kokoroko & Sanda, 2019).  

 

2.6 Pengembangan Hipotesis 

2.6.1. Work Stress dengan Turnover Intention 

Tingkat stres kerja yang tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa terbebani dan tidak 

puas dengan pekerjaan mereka. Jika karyawan merasa bahwa tingkat stres yang mereka 

alami melebihi batas kemampuan mereka untuk menghadapinya, mereka cenderung 

mengembangkan niat untuk meninggalkan pekerjaan tersebut (Choi & Kim, 2020). 

Karyawan yang merasa terbebani oleh stres mungkin merasa kurang kompeten dan 

berkinerja rendah, yang dapat memperkuat niat untuk keluar dari pekerjaan (Smith et al., 

2020). Menurut teori organizational behavior, tingginya tingkat work stress dapat 

menyebabkan ketidakpuasan, kelelahan, dan keinginan untuk mengurangi stres dengan 

meninggalkan pekerjaan (turnover intention). Pekerja akan mencari lingkungan yang 

lebih mendukung dan kurang menekankan (Xiong & Wen, 2020). Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa work stress memberikan pengaruh positif terhadap turnover 

intention (Salama et al., 2022; Choi & Kim, 2020; Smith et al., 2020). Berdasarkan 

pembahasan di atas, hipotesis diajukan: 

H1:  Work stress berpengaruh positif terhadap turnover intention  

 



 
 

2.6.2. Work Stress dengan Job Burnout 

Work stress adalah salah satu faktor utama yang berkontribusi pada terjadinya job 

burnout pada karyawan (Salama et al., 2022). Ketika karyawan terus-menerus 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang berlebihan, tekanan yang tinggi, dan kurangnya 

sumber daya yang memadai untuk mengatasi tuntutan tersebut, mereka berada pada 

risiko tinggi untuk mengalami job burnout (He et al., 2020). Menurut teori organizational 

behavior, tingkat stres yang tinggi dapat menjadi pemicu utama job burnout. Jika 

karyawan terus-menerus menghadapi tuntutan yang melebihi kemampuan mereka dan 

kurangnya sumber daya untuk mengatasi stres, mereka cenderung mengalami burnout 

(Wright & Bonett, 1997). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work stress 

memberikan pengaruh positif terhadap job burnout (Salama et al., 2022; He et al., 2020; 

Yang & Chen, 2020). Berdasarkan pembahasan di atas, hipotesis diajukan: 

H2:  Work stress berpengaruh positif terhadap job burnout 

 

2.6.3. Job Burnout dengan Turnover Intention 

Job burnout memiliki dampak yang signifikan terhadap peningkatan turnover intention 

karyawan. Ketika karyawan mengalami job burnout, mereka cenderung memiliki niat 

yang lebih tinggi untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat mereka bekerja 

saat ini (Salama et al., 2022). Karyawan yang mengalami job burnout cenderung 

kehilangan minat dan semangat dalam melaksanakan tugas-tugas pekerjaan. Mereka 

merasa sangat lelah, tidak termotivasi, dan tidak puas dengan pekerjaan mereka, sehingga 

meningkatkan niat untuk mencari pekerjaan baru (Shen Hsiao et al., 2022). Dalam 

organizational behavior, dijelaskan bawha karyawan yang mengalami burnout mungkin 

merasa tidak puas dengan pekerjaan mereka. Tingkat kepuasan yang rendah dapat 

meningkatkan kecenderungan untuk memiliki turnover intention sebagai upaya untuk 

mencari pekerjaan yang lebih memuaskan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa 

job burnout memberikan pengaruh positif terhadap turnover intention (Salama et al., 

2022; Shen Hsiao et al., 2022). Berdasarkan pembahasan di atas, hipotesis diajukan: 

H3:  Job burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention 

 

2.6.4. Work Stress terhadap Turnover Intention dimediasi Job Burnout 

Work stress yang berkepanjangan dapat menyebabkan job burnout, yaitu kelelahan fisik, 

emosional, dan mental yang mendalam (Salama et al., 2022). Kemudian, job burnout 

dapat menjadi pemicu atau faktor yang mempengaruhi tingkat turnover intention 

karyawan. Karyawan yang mengalami job burnout cenderung memiliki niat yang lebih 

tinggi untuk meninggalkan pekerjaan atau organisasi tempat mereka bekerja saat ini 

(Wen et al., 2020). Menurut organizational behavior, dijelaskan bawha tuntutan 

pekerjaan terus-menerus melebihi sumber daya yang dimiliki karyawan, ini dapat 

menyebabkan kelelahan dan penurunan kesejahteraan. job burnout, pada gilirannya, 

dapat meningkatkan keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention). 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work stress memberikan pengaruh terhadap 

turnover intention dimediasi oleh job burnout (Salama et al., 2022; Wen et al., 2020). 

Berdasarkan pembahasan di atas, hipotesis diajukan: 

H4:  Work Stress berpengaruh terhadap turnover intention dimediasi job burnout 

 

2.6.5. Work Stress terhadap Turnover Intention dimoderasi Organizational Commitment 

Tingkat komitmen yang tinggi dapat membantu mengurangi dampak negatif work stress 

dan turnover intention (Tetteh et al., 2020). Karyawan yang merasa memiliki komitmen 

kuat terhadap organisasi mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka 

dan merasa lebih terikat untuk tetap di organisasi tersebut. Hal ini dapat mengurangi 



 
 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaan, bahkan ketika menghadapi stres di tempat 

kerja (Romeo et al., 2020). Menurut organizational behavior, dijelaskan bawha 

organizational commitment yang kuat dapat bertindak sebagai buffer terhadap dampak 

negatif stres. Karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi 

mungkin lebih cenderung bertahan meskipun menghadapi stres. Penelitian sebelumnya 

menunjukkan bahwa organizational commitment mampu memoderasi pengaruh work 

stress terhadap turnover intention (Chiang & Liu, 2017; Tetteh et al., 2020). Berdasarkan 

pembahasan di atas, hipotesis diajukan: 

H5:  Work stress berpengaruh terhadap turnover intention dimoderasi organizational 

commitment 

 

2.7 Model Penelitian 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 

 

2.8 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. Penelitian Terdahulu 
No Peneliti, Tahun Variabel Hasil Penelitian 

1 Salama et al. 

(2022) 
• Work Stress 

• Job Burnout 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work 

stress berpengaruh positif terhadap 

turnover intention dan job burnout. 

Kemudian, diketahui job burnout 

berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Selanjutnya, diketahui bahwa job 

burnout dapat memediasi pengaruh work 

stress terhadap turnover intention 

2 Choi & Kim (2020) • Organizational 

Culture 

• Job Stress 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 

stress dan organizational culture 

Work Stress 

Job Burnout 

Turnover 

Intention 

Organizational 

Commitment 



 
 

No Peneliti, Tahun Variabel Hasil Penelitian 

• Turnover 

Intention 

berpengaruh positif terhadap turnover 

intention 

3 Smith et al., (2020) • Work Stress 

• Burnout 

• Job Satisfacion 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 

stress dan burnout berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Sedangkan job 

satisfaction berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention 

4 He et al. (2020) • Job Stress 

• serum BDNF 

level 

• Job Burnout 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job 

stress dan serum BDNF level berpengaruh 

positif terhadap job burnout 

5 Yang & Chen, 

(2020) 
• Work Stress 

• Work Family 

Support 

• Job Satisfaction 

• Job Burnout 

• Organizational 

Commitment 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

work stress berpengaruh positif terhadap 

Job burnout. Kemudian, diketahui bahwa 

job burnout berpengaruh positif terhadap 

turnover intention 

6 Shen Hsiao et al., 

(2022) 
• Burnout 

• Workplace 

Bullying 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

job burnout berpengaruh positif 

terhadap turnover intention 

7 Wen et al. (2020) • Work Stress 

• Job Burnout 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

workstress berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention dimediasi 

job burnout 

8 Rawashdeh & 

Tamimi (2020) 
• Training 

• Organizational 

Commitment 

• Turnover 

Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

organizational commitment 

berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention 

9 Tetteh et al. 

(2020) 
• Job stress 

• Turnover 

intention 

• Organizational 

commitment 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

job stress berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Kemudian 

organizational commitment mampu 

memoderasi pengaruh job stress 

terhadap turnover intention 

10 Chiang & Liu 

(2017) 
• Job stress 

• Turnover 

intention 

• Organizational 

commitment 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

job stress berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Kemudian 

organizational commitment mampu 

memoderasi pengaruh job stress 

terhadap turnover intention 

 

 



 
 

3. Metode Penelitian 

3.1 Populasi dan Sampel 

3.1.1 Populasi 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan BPJS Ketenagakerjaan sebanyak 

5886 karyawan. 

 

3.1.2 Sampel 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling 

jenuh yang termasuk dalam non probability sampling dengan rumus slovin. Sehingga 

sampel yang dianalisis sebanyak 375 karyawan (5886/(1+5886(0,05)2). 

 

 

3.2 Definisi Operasional dan Indikator Variabel 

Tabel 3. Definisi Variabel dan Indikator Variabel 
No Variabel Definisi Indikator 

1 Turnover 

Intention 

Turnover intention adalah 

istilah yang digunakan dalam 

konteks sumber daya manusia 

untuk menggambarkan 

kecenderungan atau niat 

seorang karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaan atau 

organisasi tempat dia bekerja 

saat ini. (Salama et al., 2022) 

1. Pilihan perusahaan lain 

2. Pengunduran diri 

3. Pekerjaan baru dalam waktu dekat 

Sumber: (Salama et al., 2022) 

2 Job Burnout Burnout adalah kondisi 

psikologis yang ditandai oleh 

perasaan kelelahan fisik, 

emosional, dan mental yang 

mendalam, yang disebabkan 

oleh stres kronis dan tuntutan 

yang berlebihan di 

lingkungan kerja (Salama et 

al., 2022) 

1. Terkuras secara emosi 

2. Kelelahan selesai bekerja 

3. Lelah di pagi hari 

4. Keragaman rekan kerja 

5. Kejenuhan bekerja 

6. Frustasi terhadap pekerjaan 

7. Bekerja sangat keras 

8. Tekanan rekan kerja 

9. Selesai dengan hidup 

Sumber: (Salama et al., 2022) 

3 Organizational 

Commitment 

Organizational commitment 

mencerminkan sejauh mana 

karyawan merasa terikat dan 

berkomitmen untuk tetap 

berada di organisasi serta 

berkontribusi secara aktif 

untuk mencapai tujuan dan 

kesuksesan organisasi 

(Talukder et al., 2018) 

1. Usaha terbaik 

2. Tempat bekerja terbaik 

3. Tetap bertahan 

4. Persamaan nilai 

5. Alternatif terbaik 

Sumber: (Talukder et al., 2018) 

4 Work Stress Work stress adalah kondisi 

ketegangan fisik, emosional, 

dan mental yang dihasilkan 

dari tuntutan dan tekanan 

yang berlebihan di 

lingkungan kerja. Ini 

merupakan respon negatif 

terhadap situasi pekerjaan 

yang dianggap menantang, 

sulit, atau tidak dapat diatasi 

1. Berbagai metode berbeda 

2. Dukungan rekan kerja 

3. Pelanggaran kebijakan 

4. Perbedaan tugas 

5. Dukungan fasilitas 

6. Beban kerja 

7. Urgensi tugas 

8. Tujuan bekerja 

9. Tenggat waktu 

10. Tanggung jawab pekerjaan 



 
 

No Variabel Definisi Indikator 

oleh individu (Salama et al., 

2022) 

11. Harapan pekerjaan 

12. Pemahaman pekerjaan 

13. Keraguan pada otoritas 

Sumber: (Salama et al., 2022) 

 

3.3 Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) menggunakan 

software SmartPLS versi 3. PLS adalah salah satu metode penyelesaian Structural 

Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini lebih dibandingkan dengan teknik-teknik 

SEM lainnya. SEM memiliki tingkat fleksibilitas yang lebih tinggi pada penelitian yang 

menghubungkan antara teori dan data, serta mampu melakukan analisis jalur (path) 

dengan variabel laten sehingga sering digunakan oleh peneliti yang berfokus pada ilmu 

sosial (Ghozali & Latan, 2017).  

Pada PLS terdiri dari dua model yaitu model struktural dan model pengukuran, oleh 

karena itu evaluasi model terdiri dari dua tahap yaitu validasi model pengukuran (outer 

model) dan evaluasi model struktural (inner model). Berikut adalah penjelaskan kedua 

model tersebut 

 

3.3.1.  Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Model pengukuran pada Analisis SmartPLS ini berfungsi untuk keterkaitan variabel laten 

dengan beberapa indikatornya. Model pengukuran terbagi menjadi dua  pengujian yaitu 

uji validitas dan uji reliabilitas. 

1. Convergent Validity 

Nilai convergent validity menunjukkan validitas atas indicator-indikator pengukuran. 

Nilai convergent validity dapat dilihat melalui nilai loading factor pada variabel 

endogen dan eksogen. Nilai yang direkomendasikan adalah > 0,7 pada model 

penelitian yang relative sudah banyak diteliti 

 

2. Discriminant Validity 

Nilai discriminant validity adalah nilai cross loading factor yang bertujuan untuk 

mengetahui terkait diskriminan yang ada dalam suatu konstruk penelitian. Cara 

mengetahui nilai diskriminan dalam suatu konstruk dapat dilakukan dengan melihat 

perbandingan yang menghasilkan angka lebih besar antara nilai loading konstruk yang 

dituju dengan nilai loading konstruk yang lain 

 

3. Average Variance Extracted (AVE) 

Nilai AVE juga menunjukkan hasil evaluasi validitas diskriminan untuk setiap 

konstruk variabel endogen dan eksogen. AVE menjelaskan interkorelasi internal antar 

indicator pada konstruk di setiap variabel laten. Nilai AVE diharapkan minimal 0,5 

 

4. Composite Reliability 

Nilai composite reliability berfungsi untuk mengukur reliabilitas suatu indicator dari 

suatu konstruk yang dibangun. Nilai composite reliability yang  diharapkan minimal 

0,7. Sementara nilai composite reliability di atas 0,8, maka dapat disimpulkan data 

yang ada memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi  

 

5. Cronbach Alpha 



 
 

Nilai Cronbach alpha juga merupakan penilaian terhadap relibiliatas dari batas suatu 

konstruk. Nilai Cronbach alpha mengukur konsistensi internal dari suatu indicator 

dengan nilai minimal yang diharapkan adalah 0,7 

 

3.3.2.  Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Model struktural pada analisis SmartPLS berfungsi menjelaskan hubungan antar 

variabel  laten dengan variabel laten lainnya. Model struktural terdiri dari tiga pengukuran 

yaitu mengukur nilai koefisien β (mengetahui arah hubungan), uji t (mengetahui 

kemaknaan hubungan) dan nilai koefisien determinasi (R2) mengetahui nilai penjelasan 

variabel- variabel respon (Santosa, 2018) 

 

3.3.3. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis menggunakan analisis full model structural equation modeling 

(SEM) dengan smartPLS. Dalam full model structural equation modeling selain 

mengkonfirmasi teori, juga menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antara variabel 

laten (Ghozali, 2016). Pengujian hipotesis dengan melihat nilai peritungan Path 

Coefisien pada pengujian inner model. Hipotesis dikatakan diterima apabila nilai T 

statistik lebih besar dari T tabel 1,96 (α 5%) yang berarti apabila nilai T statistik setiap 

hipotesis lebih besar dari T tabel atau nilai p-values lebih kecil dari 0,05 maka dapat 

dinyatakan diterima atau terbukti 

 

3.3.4. Uji Efek Mediasi (Variance Accounted For) 

Efek mediasi menunjukkan hubungan antara variabel independen dan dependen 

melalui variabel penghubung atau mediasi. Setelah memperoleh hasil signifikansi pada 

setiap jalur yang dilihat dari output path coefficients dan specific indirect effects, maka 

selanjutnya dapat mencari efek mediasi yang dihitung menggunakan metode Variance 

Accounted For (VAF). Adapun rumus dari VAF adalah sebagai berikut (Ghozali & 

Latan, 2017): 

𝑉𝐴𝐹 =
Indirect Effect

Indirect Effect + Direct Effect
 

Dasar pengambilan keputusan dari hasil nilai VAF adalah sebagai berikut: 

a. Jika VAF > 0,80 atau > 80%, maka peran variabel mediasi adalah full mediation 

b. Jika 0,20 ≤ VAF ≤ 0,80 atau 20% ≤ VAF ≤ 80%, maka peran variabel mediasi 

adalah mediasi parsial 

c. Jika VAF < 0,20 atau < 20%, maka peran variabel mediasi tidak ada atau tidak ada 

mediasi 

 

3.3.5. Uji Efek Moderasi (Moderating Structural Equation Modeling) 

Pemodelan baru yang telah memenuhi evaluasi model dan uji hipotesis akan 

dilakukan analisis Moderating Structural Equation Modeling (MSEM) dengan metode 

ping (Nisa et al., 2021). Metode ini menggunakan indikator tunggal dengan cara 

mengalikan indikator dari variabel laten eksogen dengan indikator dari variabel 

moderatornya. Suatu variabel dikatakan memoderasi pengaruh antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat jika koefisien jalur antara variabel interaksi signifikan (Ghozali 

& Latan, 2017). Hair et al. (2014) mengasumsikan bahwa koefisien jalur berbeda secara 

signifikan pada taraf signifikansi 5% jika nilai T statistik lebih besar dari T tabel 1,96 
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