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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui sejauh mana pengaruh 

Kompensasi Dan Stres Kerja Terhadap Turnover Intention Dengan Job 

Embeddedness Sebagai Variabel Intervening. Populasi dalam penelitian ini terdiri 

atas seluruh Karyawan PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Sampel penelitian 

berjumlah 100 responden yang dipilih dengan menggunakan metode non-

probability sampling melalui pendekatan sensus, sehingga seluruh populasi yang 

relevan dijadikan responden. Teknik pengumpulan data dilakukan dengan 

menyebarkan kuesioner sebagai instrumen utama, yang dirancang untuk mengukur 

variabel-variabel yang diteliti. Data yang terkumpul kemudian dianalisis dengan 

menggunakan metode analisis regresi linier berganda dan analisis jalur melalui 

bantuan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Stres Kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention Lebih lanjut, 

baik Kompensasi maupun Stres Kerja secara simultan juga terbukti memberikan 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Kata Kunci : Stres Kerja, Kompensasi, Turnover Intention, Job Embeddedness 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze and determine the extent of the influence of 

compensation and job stress on turnover intention, with Job Embeddedness as an 

intervening variable. The population in this study consisted of all employees of PT 

Pertamina RJBT 4 Semarang. The research sample consisted of 100 respondents 

selected using a non-probability sampling method through a census approach, thus 

involving the entire relevant population. Data collection was conducted using a 

questionnaire as the main instrument, designed to measure the variables studied. 

The collected data were then analyzed using multiple linear regression and path 

analysis using SPSS software. The results showed that compensation have a positive 

and significant effect on turnover intention. Job stress had a positive and significant 

effect on turnover intention. Furthermore, both compensation and job stress 

simultaneously were also shown to have a positive and significant effect on turnover 

intention. 

Keywords: Job Stress, Compensation, Turnover Intention, Job Embeddedness 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang   

Sumber daya manusia sangat penting karena memfasilitasi pemanfaatan 

optimal sumber daya lain, sehingga kehadiran karyawan sangat penting untuk 

pencapaian tujuan perusahaan. Dalam praktiknya, sumber daya manusia dalam 

suatu perusahaan dapat dikategorikan menjadi individu yang secara efektif 

mengembangkan potensi dan bakat mereka dan individu lain yang beroperasi tanpa 

mengoptimalkan kemampuan mereka sepenuhnya. “Akibatnya, organisasi harus 

secara mahir mengelola sumber daya manusia dengan menilai kekuatan dan 

kelemahan setiap orang untuk memfasilitasi pencapaian tujuan organisasi (Batjo & 

Shaleh, 2018). Banyak karyawan menunjukkan kinerja yang tidak memuaskan 

karena keinginan untuk pergi atau berganti posisi (Budiasa, 2021). 

Setiap perusahaan sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya. 

Manajemen sumber daya manusia yang efektif sangat penting agar struktur 

organisasi dan proses kerja dapat berfungsi secara optimal dalam berbagai kondisi 

dan keadaan yang berkembang. Tanpa kontribusi optimal dari individu, organisasi 

akan mengalami kesulitan dalam mencapai kesuksesan. Karyawan harus berupaya 

dengan tekun untuk mencapai tujuan penelitian dan organisasi. Ketersediaan dan 

pengelolaan sumber daya manusia yang kompeten secara langsung memengaruhi 

produktivitas dan pencapaian tujuan perusahaan (Albana, 2018). Tingkat 
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pergantian karyawan yang tinggi menimbulkan tantangan signifikan bagi banyak 

organisasi (Wages & Work, 2023). 

Niat pensiun mengacu pada kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan 

saat ini atau beralih ke posisi lain karena ketidakpuasan atau prospek peluang yang 

lebih baik. Tekanan yang intens memengaruhi tingkat pergantian karyawan. Jika 

ini terjadi, organisasi dapat kehilangan karyawan yang terampil dan 

berpengalaman. Akibatnya, organisasi harus mengevaluasi niat pergantian 

karyawan (Zakaria & Astuty, 2017). 

Atribut pribadi dan kompensasi memengaruhi niat pergantian karyawan, 

sehingga mempersulit upaya perusahaan untuk mengurangi pergantian karyawan. 

Sistem yang diterapkan harus memenuhi kebutuhan semua karyawan (Asih, 

R.P.W. 2021). Untuk mempertahankan tingkat pergantian karyawan, organisasi 

harus menjamin bahwa karyawan menjalankan tanggung jawab mereka secara 

efisien (Handri, 2021). 

Kompensasi perusahaan sangat memengaruhi pergantian karyawan 

(Efitriana & Liana, 2022). Karyawan yang keluar dari perusahaan biasanya 

menginginkan gaji yang lebih baik dan kebahagiaan kerja atau aspirasi pribadi. 

Untuk mencegah pergantian karyawan, organisasi harus memberikan kepuasan 

kerja. Ketika kepuasan kerja sesuai dengan beban kerja dan tanggung jawab, orang 

merasa dihargai dan dibutuhkan, yang meningkatkan kenikmatan kerja. 

Kompensasi membantu operasi pribadi (Solikha & Rojuaniah, 2023). 

Selain gaji, stres di tempat kerja bisa menurunkan kepuasan kerja dan 

menyebabkan pengunduran diri (Dewi & Sriathi, 2019). Stres di tempat kerja 
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meningkatkan kepuasan kerja tetapi merusak kinerja dan retensi (Applebaum et 

al., 2010). Stres kerja yang lebih tinggi penurunan kepuasan kerja karyawan, yang 

menyebabkan pengunduran diri. Indrayani (2012) dan Basri (2017) menemukan 

bahwa kepuasan karyawan menurun seiring dengan meningkatnya niat 

pengunduran diri. 

Dalam penelitian Solikha & Rojuaniah (2023) yang berjudul “Pengaruh 

Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan dan Niat Berhenti Kerja melalui 

Keterikatan Kerja sebagai Variabel Intervensi” menemukan bahwa gaji 

memengaruhi keterikatan kerja. Kompensasi juga secara negatif memengaruhi 

pergantian karyawan tetapi tidak memengaruhi kinerja karyawan. Keterikatan 

kerja memengaruhi kinerja tetapi tidak memengaruhi pergantian karyawan. 

Keterikatan kerja memediasi hubungan diantara kedamaian dan kinerja karyawan 

tetapi tidak memediasi hubungan antara kedamaian dan niat berhenti kerja, 

terutama di kalangan milenial. Menurut Amadi (2019), insentif memengaruhi 

keterikatan kerja, niat berhenti kerja maupun kinerja karyawan.  

Meningkatkan kinerja karyawan untuk meningkatkan kinerja perusahaan 

(Hardina & Vikaliana, 2020). Pekerjaan karyawan di perusahaan menentukan 

kinerja (Garaika, 2020). Keterikatan Kerja (Job Embeddedness/JE) adalah 

hubungan antara pekerja dan perusahaan serta partisipasi berkelanjutan mereka 

(Solikha & Rojuaniah, 2023). Semakin dekat pekerja dengan pekerjaan mereka, 

semakin lama mereka bertahan (Pascarini et al., 2020). Dengan demikian, 

keterikatan kerja memengaruhi tingkat pergantian karyawan. 
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Generasi Z memandang tempat kerja secara berbeda. Bahkan dengan sedikit 

pengalaman, generasi digital menginginkan jam kerja yang wajar, tempat kerja 

yang memungkinkan orang untuk mengekspresikan diri, dan upah yang adil. 

mayoritas Generasi Z untuk keluar daripada bertahan di pekerjaan yang tidak 

sesuai harapan mereka, menurut penelitian. Perusahaan energi PT Pertamina 

Regional Central Java 4 Semarang membutuhkan kinerja staf untuk memenuhi 

tujuan perusahaan. Perusahaan dengan tekanan tinggi dan upah rendah mendorong 

pekerja untuk berhenti. Karena keterikatan kerja memengaruhi tingkat pergantian 

karyawan, hal itu dapat menurunkannya. Penelitian tentang niat berhenti kerja 

sangat penting karena sumber daya manusia memengaruhi produktivitas dan 

tujuan organisasi. Tantangan ini mendorong para peneliti untuk mempelajari 

pengaruh remunerasi, stres kerja, dan niat berhenti kerja dengan menggunakan 

keterlibatan kerja menjadi variabel perantara.  

 

1.2 Rumusan Masalah  

1. Apakah Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention?  

2. Apakah Stres Kerja berpengaruh secara secara positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention?  

3. Apakah Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap  

Turnover Intention melalui Job Embedddness?  

4. Apakah Stres Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention melalui Job Embedddness?  
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1.3 Tujuan Penelitian  

1. Guna menginterpretasikan dan membuktikan Kompensasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap Turnover Intention.  

2. Guna menginterpretasikan dan membuktikan Apakah Stres Kerja  berpengaruh 

secara signifikan terhadap Turnover Intention.  

3. Guna menginterpretasikan dan membuktikan Kompensasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap Turnover Intention melalui Job Embedddness.  

4. Guna menginterpretasikan dan membuktikan Stres Kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap Turnover Intention melalui Job Embedddness.  

 

1.4 Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis  

Studi ini bertujuan memberikan wawasan tentang bagaimana 

Kompensasi, Stres Kerja, dan Keterikatan Kerja memengaruhi niat untuk 

berhenti kerja.  

2. Manfaat Praktis   

a. Studi ini diharapkan dapat membantu akademisi memahami bagaimana 

keterikatan kerja memengaruhi niat berhenti kerja, gaji, dan stres kerja. 
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b. Perusahaan dan organisasi harus mengevaluasi variabel keterikatan kerja 

dari penelitian ini. Kompensasi dan Stres Kerja terhadap Turnover 

Intention dengan Job Embeddness sebagai variable intervening.
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA  

 

2. Landasan Teori  

2.1 Kompensasi  

Kompensasi adalah seluruh uang tunai atau produk yang diterima 

pekerja atas jasa perusahaan (Hasibuan, 2012). Karyawan perusahaan diberi 

kompensasi atas pekerjaan mereka. Perusahaan memberi penghargaan 

kepada pekerja atas pekerjaan mereka (Rivai, 2009). 

Akbar et al. (2021) mendefinisikan kompensasi sebagai 

pengembalian uang tunai dan manfaat yang diperoleh semua pekerja 

menjadi bagian dari hubungan kerja mereka. Manajemen sumber daya 

manusia membutuhkan kompensasi. Kompensasi perusahaan bisa 

meningkatkan kepuasan kerja. Kompensasi dipengaruhi oleh berbagai hal 

seperti produktivitas, kemampuan perusahaan untuk memerikan imbal jasa 

kepada karyawan, kesediaan perusahaan untuk membayar kompensasi, 

serta penawaran tenaga kerja (Sutrisno, 2017). Jumlah total uang tunai atau 

produk yang diterima pekerja sebagai imbalan atas jasa perusahaan disebut 

kompensasi (Hasibuan, 2012). Berdasarkan jenisnya, Mangkunegara 

mengklasifikasikan kompensasi yang diberikan perusahaan dibedakan 

menjadi dua yakni (Mangkunegara, 2017):  

1) Kompensasi Langsung  
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a) Kompensasi dalam bentuk upah yang diterima karyawan 

atas pekerjaan pada waktu tertentu seperti perjam atau perhari.  

b) Kompensasi dalam bentuk gaji diterima karyawan atas 

pelayanan yang diberikan pada waktu satu bulan.  

2) Kompensasi Tidak Langsung  

a) Kompensasi dalam bentuk benefit yakni nilai keuangan 

langsung bagi pekerja cepat bisa ditentukan.  

b) Kompensasi dalam bentuk pelayanan yakni nilai keuangan 

langsung untuk pekerja yang tidak bisa seara mudah ditentukan.  

Edison (2017) dalam bukunya mengklasifikasikan 

kompensasi menjadi dua bentuk yakni kompensasi normative dan 

kebijakan yang mana besar dan nilainya akan ditentukan 

berdasarkan kepada aturan undang-undang yang berlaku. 

Sedangkan Akbar (2021) dalam bukunya mengklasifikasikan 

kompensasi kedalam dua bentuk yakni kompensasi dalam bentuk 

imbalan intrinsic dan ekstrinsik.  

Kompensasi yang diterima setiap karyawan tidaklah selalu sama,  

akan tetapi memiliki perbedaan meskipun tidak terlalu besar. 

Kompensasi yang diterima karyawan bukan hanya dalam bentuk 

uang dan nominal melainkan berbentuk barang, pengakuan, serta 

bentuk lain yang sekiranya mampu mendorong kinerja karyawan.  

Karyawan yang memenuhi standar kinerja perusahaan mendapatkan 

kompensasi. Pembayaran tersebut dimaksudkan untuk memotivasi pekerja 
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agar berkinerja lebih baik. Batjo dan Shaleh (2018) memasukkan ikatan 

kerja sama, kebahagiaan kerja, pengadaan yang sukses, motivasi, stabilitas 

karyawan, disiplin, pengaruh serikat pekerja, dan pengaruh pemerintah 

sebagai tujuan pemberian penghargaan. Adapun indikator kompensasi yang 

memiliki beberapa indikator sebagai berikut yakni  (Hasibuan, 2013):  

1) Gaji, uang yang diberikan atas imbal jasa yang dilakukan perbulan.  

2) Upah, imbalan yang diberikan berdasar pada jam kerja.  

3) Insentif, imbal jasa yang diberikan ketika mampu melebihi target   

4) Tunjangan, kompensasi yang diberikan atas dasar pengorbanan 

karyawan.  

5) Fasilitas, sarana yang mendukung karyawan dalam melakukan kerjanya 

dan telah disediakan oleh perusahaan.  

Kompensasi yang disesuaikan dengan beban kerja dan tujuan 

perusahaan dapat memengaruhi kebahagiaan karyawan. Karyawan lebih 

termotivasi ketika mereka mendapatkan gaji, tunjangan, atau insentif yang 

sesuai dengan beban kerja mereka. Perusahaan harus mempertimbangkan 

dengan cermat berapa banyak yang mereka bayarkan kepada pekerja 

mereka, berdasarkan jam kerja dan beban kerja mereka, sehingga mereka 

merasa dihargai dan bahagia dengan pekerjaan mereka (Seidy, 2018). 

Kompensasi yang memadai dan mencukupi akan memotivasi karyawan 

guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan kinerja yang dihasilkan 

pada perusahaan (Affandi, 2018).  
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2.2 Stres Kerja  

Stres di tempat kerja, menurut Chaplin (1989), menciptakan 

ketegangan mental dan fisik. Hubungan antara penyebab stres dan 

kemampuan manusia menentukan apakah stres bermanfaat atau negatif. 

Hal ini menunjukkan bahwa stres di tempat kerja merupakan hasil 

dari tekanan pekerjaan dan keterampilan pribadi yang memengaruhi reaksi. 

Jika reaksinya positif, sumber stres memotivasi pekerja jika negatif hal itu 

membuat mereka tertekan. Stres biasanya terkait dengan tekanan negatif 

dalam kehidupan sehari-hari (Bachroni & Asnawi, 1999). 

Karyawan di banyak perusahaan harus beroperasi di bawah tekanan 

dalam tugas operasional. Namun tugas rumah tangga mungkin memberi 

anggota keluarga lain ilusi elastisitas waktu, karena mereka mungkin 

berpikir mereka dapat menghabiskan waktu mereka di rumah untuk 

produksi rumah tangga tanpa mengorbankan waktu tugas (Rahmah & 

Wardiani, 2021). 

Ada beberapa faktor yang menjadi penyebab stres (anteseden) di 

antaranya (Christy & Amalia, 2017) yaitu stresor ekstra organisasi, stresor 

organisasi, stresor kelompok, stresor individu   

Indikator stres kerja menurut (Puspitasari et al., 2018):  

1) Tugas pekerjaan meliputi tugas, kondisi kerja, lingkungan, dan 

lokasi. 

2) Tuntutan fungsi tekanan yang dihadapi seseorang karena fungsinya 

dalam suatu organisasi. 
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3) Tekanan yang berasal dari sesama rekan kerja cenderung muncul, 

khususnya di organisasi yang struktur organisasinya kurang jelas, 

sehingga pembagian pekerjaan, tugas, wewenang, dan tanggung 

jawab tidak tersusun dengan baik. 

4) Gaya kepemimpinan dalam suatu organisasi memengaruhi cara 

pengelolaan dijalankan. Berbagai faktor dapat menimbulkan suasana 

kerja yang penuh tekanan, ketakutan, dan kekhawatiran. 

 

2.3 Turnover Intention  

Dalam kamus Inggris-Indonesia: niat pergantian karyawan 

menunjukkan penggantian. Dalam karya Agung, Ivancevich berpendapat 

bahwa pergantian karyawan adalah hasil dari penambahan dan kepergian 

staf. Pergantian karyawan terjadi ketika pekerja meninggalkan perusahaan 

dan pekerja baru bergabung. Sumber daya manusia dilanda masalah 

pergantian karyawan. Perusahaan berjuang dengan pergantian staf yang 

berlebihan (Novel dan Nony Kezia Marchyta, 2021). 

Niat pergantian karyawan adalah keinginan untuk berhenti dari 

pekerjaan untuk pekerjaan yang lebih baik. Niat pergantian karyawan 

adalah keinginan untuk meninggalkan pekerjaan demi pekerjaan yang lebih 

baik (Nafiudin dan Umdiana, 2017). Faktor-faktor yang kompleks dan 

saling terkait memengaruhi niat pergantian karyawan (Supriadi K., Trang 

I., 2021). Aspek lingkungan, individu, dan struktural lainnya akan diteliti.  

 



 

14 
 

2.4 Job Embeddedness  

Job Embeddedness mencerminkan keadaan seorang karyawan yang 

merasa dekat dengan pekerjaannya atau karyawan itu memiliki 

embeddedness yang kuat akan merasa adanya kesesuaian dan kenyamanan 

dengan tugasnya dan merasa banyak yang akan dikorbankan apabila 

karyawan keluar dari pekerjaannya. Hubungan yang lebih mendalam antara 

atasan dengan bawahannya (Mary, 2016). Hal tersebut akan menghasilkan 

suatu dorongan untuk tetap berada pada pekerjaan mereka hal ini adalah 

definisi Job Embeddedness menurut Sun). Sehingga hal ini membuat 

karyawan mempertimbangkan kembali jika karyawan meninggalkan 

perusahaan definisi Job Embeddedness menurut Rarasanti1 & Suana, 

(2016). Job Embeddedness adalah keterikatan individu terhadap pekerjaan. 

karyawan kepada perusahaan yang mana karyawan enggan pindah  

pekerjaan akibat sejumlah alasan (Amadi, 2019).  

Studi yang dilakukan oleh (Mary, 2016) menjelaskan ada 3 dimensi 

dalam Job Embeddedness, yaitu:  

1) Fit (Kesesuaian)  

Fit didefinisikan sebagai seorang pegawai yang merupakan sudah 

memiliki rasa keselarasan atau kesesuaian terhadap struktur dan 

ekosistemnya. Maka jika seorang pegawai merasa sesuai dengan 

pekerjaan yang diharapkan karyawan itu akan merasa nyaman (Amadi,  

2019).  

2) Tautan (Koneksi)  
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 Kehidupan  sosial  seorang  pegawai  sangat  berhubungan  

keterkaitannya dengan tautan.  

3) Pengorbanan (Sacrifice)  

Pengorbanan dapat dimaknai sebagai hal yang perlu dikorbankan 

seorang pegawai jika mereka ingin meninggalkan tugas mereka. Jika 

mereka pergi, pekerjaan mereka cenderung mengalami kerugian lebih 

banyak seperti meninggalkan pekerjaan yang menarik, semua sarana 

yang telah diserahkan oleh perusahaan.  

 Adapun  beberapa  faktor-faktor  yang  memengaruhi  Job  

Embeddedness menurut Robbins & Coulter, (2012) yaitu ras, gender, umur, 

pengaruh yang ditimbulkan oleh Job Embeddedness.  

Gambar 2.1 Kerangka Berpikir 

 

  

2.5 Hipotesis Penelitian  

Dalam penelitian ini, berikut adalah hipotesis dirumuskan:  

• Hipotesis Pertama (H1):   

  

  

  

  

  

  

  

Kompensasi  

( X 1)   

Job  

Embedddness (Z)   

Stres Kerja  

( X 2)   

Tutnover  

Intention (Z)   

H1   

  

H2   

H4   

H3   
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H1: Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention.  

H0: Kompensasi tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover  

Intention  

• Hipotesis Kedua (H2):   

H2: Stres Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention.  

H0: Stres Kerja tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover  

Intention  

• Hipotesis Ketiga (H3):   

H3: Kompensasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention melalui Job Embedddness.  

H0: Kompensasi tidak berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover  

Intention melalui Job Embedddness  

• Hipotesis Keempat (H4):   

H4: Stres Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention melalui Job Embedddness.  

H0: Stres Kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention melalui Job Embedddness.  
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BAB III  

METODE PENELITIAN  

 

3.1 Jenis Penelitian   

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis 

data berbentuk angka, seperti skor, nilai, peringkat, dan frekuensi. Analisis 

dilakukan secara statistik dengan tujuan menjawab pertanyaan penelitian atau 

menguji hipotesis. Pendekatan ini juga memungkinkan penilaian terhadap 

pengaruh satu variabel terhadap variabel lain, dengan syarat sampel yang 

digunakan dapat merepresentasikan populasi (Masrukhin, 2012). Secara umum, 

jenis penelitian ini bertujuan untuk memprediksi hubungan kausal 

antarvariabel, sehingga peneliti mampu membedakan antara variabel 

independen dan dependen (Ghozali, 2016). Penelitian ini menitikberatkan pada 

pengaruh remunerasi, stres kerja, dan keterikatan kerja terhadap niat karyawan 

untuk berhenti. 

3.2 Populasi dan Sampel   

Populasi adalah seluruh objek atau individu yang memiliki ciri-ciri tertentu 

yang menjadi sasaran penelitian, dan dari kelompok inilah kesimpulan akan 

diperoleh, sesuai dengan batasan yang ditentukan oleh peneliti (Sugiyono, 2017b). 

Dalam penelitian ini, populasi yang dijadikan objek adalah karyawan PT Pertamina 

Regional Jawa Tengah 4 Semarang. 
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Sampel mewakili populasi dan ciri-cirinya. Jika populasinya besar dan 

peneliti kekurangan dana, tenaga kerja maupun waktu, peneliti memakai sampel 

representatif (Sugiyono, 2019a). Rumus Slovin digunakan untuk pengambilan 

sampel non-probabilitas dalam penelitian ini. Rumus Slovin menghitung ukuran 

sampel terkecil ketika ciri atau perilaku populasi tidak diketahui (Sugiyono, 

2017b). Rumusnya adalah 

Keterangan:  

n  : banyak sampel minimum 

N  : banyak populasi 

 e  : batas toleransi kesalahan(error)  

Berdasarkan rumus diatas mana dapat diketahui bahwasannya: 

n = 144 / 1 + 180(0.05)2 

n = 180 / 1.45  

n = 99,31  

Sehingga dengan begitu dapat diambil kesimpulan bahwasannya jumlah sampel 

sebanyak 99,31 dan dibulatkan menjadi 100 orang.  

 

3.3 Jenis dan Sumber Data  

3.3.1 Jenis Data  

Terdapat dua data kuantitatif maupun kualitatif dalam analisis ini, 

peneliti lebih fokus pada data kuantitatif. Dua jenis antara lain (Sugiyono, 

2019b):  
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1) Data Kuantitatif  

Data kuantitatif bersifat numerik. Rumus matematika atau statistik 

sistem dapat menjelaskan data kuantitatif dengan cara ini. 

2) Data kualitatif  

Data kualitatif ialah dengan sifat vokal atau dapat dengan kata-kata. 

Data kualitatif memanfaatkan metode wawancara untuk memperoleh 

informasi.  

3.3.2 Sumber data  

Sumber data penelitian menekankan unsur material, asal data, dan 

objek informasi sumber data primer maupun sekunder tersedia. Penelitian ini 

menggunakan data primer. Kuesioner dengan pertanyaan terbuka dan tertutup 

untuk mengumpulkan data. Dalam penelitian ini, kuesioner bersifat tertutup, 

artinya tanggapan telah ditentukan sebelumnya. Penelitian ini memakai skala 

Likert untuk menilai pandangan masyarakat tentang isu-isu sosial (Sugiyono, 

2014). 

Untuk mengevaluasi faktor-faktor ini, responden menjawab pertanyaan 

tentang variabel penelitian, masing-masing dengan skornya sendiri. Kriteria 

yang telah ditentukan sebelumnya digunakan untuk menghitung skor 

(Sugiyono, 2017b):   

1 : Sangat Tidak Setuju.  

2 : Tidak Setuju  

3 : Netral  

4: Setuju  
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5: Sangat Setuju  

3.4 Metode pengumpulan data  

Penelitian ini mengumpulkan data primer melalui kuesioner maupun 

observasi. Kuesioner berisi banyak pertanyaan tentang topik yang akan diteliti. 

Survei penelitian ini ialah survei langsung yaitu survei ataupun pertanyaan 

langsung kepada responden untuk menilai sudut pandang, keadaan, dan persepsi 

diri mereka. Selain survei, penelitian ini mengumpulkan data dari wawancara, 

observasi langsung, dan rekam medis pasien.   

3.5 Data Operasional Variabel   

Definisi operasional dari variabel ialah penjelasan tentang arti masingmasing 

variabel penelitian yang dibuat sebelum proses analisis instrumen dilaksanakan. 

Definisi ini juga mencakup sumber pengukuran yang digunakan untuk menjamin 

bahwa setiap variabel dapat diukur secara jelas dan konsisten (Masrukhin, 2016). 

Definisi operasional variabel yaitu :  

 

  



 

21 
 

Table 3.1 Data Operasional Variabel 

Variabel 

Penelitian  

Definisi 

Operasional  

 Indikator  Hasil Ukur  Skala  

Kompensasi 

(X1)  

Jumlah total uang 

tunai atau produk 

yang diterima 

pekerja menjadi 

imbalan atas jasa 

perusahaan disebut 

kompensasi.  

1. 

2. 

3. 

4.  

5.  

Gaji   

Upah  

Insentiv  

Tunjangan  

fasilitas  

Menggunakan 

skala  Likert, 

evaluasi:  

1 :  Sangat  

Tidak Setuju.  

2 :  Tidak  

Setuju  

3 : Netral  

4: Setuju  

5: Sangat  

Setuju  

  

Ordinal  

Stres Kerja 

(X2)  

suatu interaksi 

antara 

sumbersumber 

tekanan pekerjaan 

dengan 

kemampuan 

pribadi, yang 

berdampak 

terhadap jawaban 

apakah memiliki 

sifat yang baik atau 

buruk.  

1.  

2.  

3.  

4.  

Tanggungja 

wab 

pekerjaan 

Permintaan 

peran 

Tuntutan 

personal 

kepemimpin 

an  

Menggunakan 

skala  Likert, 

evaluasi:  

1 :  Sangat  

Tidak Setuju.  

2 :  Tidak  

Setuju  

3 : Netral  

4: Setuju  

5: Sangat  

Setuju  

Ordinal   
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Turnover  

Intention (Y)  

kecenderungan 

seseorang tenaga 

kerja  

meninggalkan 

tempat kerja secara 

sukarela atauun 

tidak karena daya 

tarik  

1.  

2.  

Adanya  

fikiran untuk 

keluar  dari 

tempat kerja. 

Memiliki 

keinginan  

yang  kuat  

Menggunakan 

skala  Likert, 

evaluasi:  

1  :  Sangat  

Tidak Setuju.  

Ordinal  

 dari perusahaan 

saat ini an adanya 

alternatif pekerjaan 

lain.  

3.  untuk 

pindah. 

Adanya 

ingin 

mencari 

lowongan 

kerja.  

2 :  Tidak  

Setuju  

3 : Netral  

4: Setuju  

5: Sangat  

Setuju  

  

 

Job  

Embeddedness  

(Z)  

Job Embeddedness 

adalah keterikatan 

individu terhadap 

pekerjaan.  

karyawan kepada 

perusahaan yang 

mana karyawan 

enggan pindah 

pekerjaan akibat 

sejumlah alasan.  

1. 

2.  

3.  

Fit  

Kecocokan 

pengorbanan  

Menggunakan 

skala  Likert, 

evaluasi:  

1 :  Sangat  

Tidak Setuju.  

2 :  Tidak  

Setuju  

3 : Netral  

4: Setuju  

5: Sangat  

Setuju  

Ordinal  
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3.6 Uji Instrumen   

Guna menguji keabsahan data peneliti dengan uji validitas dan reliabilitas.   

3.6.1 Uji Validitas   

Pengujian validitas terkait langsung dengan tujuan pengukuran. Validitas yang 

tinggi berarti suatu instrumen diukur memakai alat yang tepat. Akurasi ini 

memberikan data yang benar dan memperjelas data yang diuji (Sugiyono, 2019a). 

SPSS digunakan untuk menguji setiap item kuesioner. 

Uji signifikansi membandingkan nilai r yang dihitung dari Alpha Cronbach 

(Korelasi Item-Total yang Dikoreksi) dengan nilai r yang ditabelkan berdasarkan 

derajat kebebasan (df) = n – 2, di mana n ialah total sampel. Ambang batas 

signifikansi untuk pengujian ini adalah 5%. 

a. Butir atau pernyataan kuesioner valid jika nilai r yang dihitung melebihi 

nilai r tabel. 

b. Jika nilai r diestimasi kurang dari nilai r tabel, butir atau pernyataan 

kuesioner tidak benar. Pengukuran dan pengujian validitas saling terkait. 

Suatu instrumen memiliki validitas tinggi jika dapat mengukur apa yang 

seharusnya diukur memakai instrumen yang tepat. Presisi instrumen 

pengukuran memberikan data yang relevan dan menjelaskannya (Sugiyono, 

2019a). Setiap pertanyaan kuesioner diuji menggunakan SPSS. 

c. Pada tingkat signifikansi 5%, nilai r yang dihitung dibandingkan dengan 

nilai tabel untuk derajat kebebasan (df) = n-2 (n sampel). 

d. Butir atau pernyataan kuesioner valid jika nilai r yang dihitung melebihi 

nilai r tabel. 
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e. Jika nilai r yang diestimasi kurang dari nilai r tabel, butir atau pernyataan 

kuesioner tidak benar.  

3.6.2 Uji Reliabilitas   

Pengujian reliabilitas memverifikasi bahwa peralatan pengukuran 

menghasilkan skor yang stabil ketika digunakan dengan alat yang sama pada 

berbagai waktu. Dengan demikian, reliabilitas mengukur kemampuan instrumen 

untuk memantau fenomena yang sama secara andal. Dalam penelitian ini, SPSS 

untuk penilaian reliabilitas Cronbachs Alpha secara simultan. Indikasi yang 

kredibel memiliki nilai alfa > 0,70. Keandalan data untuk setiap variabel meningkat 

seiring dengan angka yang mendekati satu (Sugiyono, 2019a).  

3.7 Uji Asumsi Klasik   

3.7.1  Uji Normalitas   

Uji normalitas menentukan apakah variabel dependen maupun 

independensuatu penelitian terdistribusi secara teratur. Uji Kolmogorov-Smirnov 

dapat menilai normalitas dalam kondisi tertentu (Sugiyono, 2017a):  

1) Jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka variabel dianggap 

memiliki distribusi normal. 

2) Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, maka variabel dianggap 

tidak mengikuti distribusi normal. 

3.7.2 Uji Multikolinearitas   

Model regresi yang memiliki variabel independen dengan hubungan linier 

sempurna atau hampir sempurna mengalami multikolinearitas. Dalam penelitian 
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ini, analisis multikolinearitas dilakukan menggunakan nilai Toleransi dan Variance 

Inflation Factor (VIF). Suatu variabel dianggap tidak mengalami multikolinearitas 

jika Toleransi > 0,1 dan VIF < 10 (Sugiyono, 2017b). 

3.7.3 Uji Heteroskedastisitas   

Uji heteroskedastisitas membandingkan varians residual model regresi di 

seluruh data penelitian. Memiliki varians residual yang seragam adalah 

heteroskedastisitas. Uji Bartlett dan Spearman Rank, uji analisis grafis, uji White, 

Park maupunGlejser untuk menilai heteroskedastisitas. 

Penelitian ini menerapkan metode uji Glejser, yang memanfaatkan nilai 

absolut residual untuk setiap variabel bebas. Sebuah model regresi dikatakan bebas 

dari heteroskedastisitas jika nilai signifikansi antara variabel bebas maupun residual 

absolut lebih besar dari 0,05 (Sugiyono, 2019a). 

3.8 Rencana Analisis Data  

Proses pengelolaan data mencakup editing, coding, tabulating, entri data, 

cleaning (Ghozali, 2016)  

   3.8.1 Analisis Regresi Linear Berganda   

Penelitian ini menerapkan metode uji Glejser dengan memanfaatkan nilai 

residual dari analisis regresi linier berganda untuk menelaah hubungan antara 

variabel independen dan dependen. Dalam penelitian ini, hipotesis pertama, kedua, 

dan ketiga diuji menggunakan regresi berganda. Persamaan regresi linier berganda 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut (Sugiyono, 2019b): 

(Sugiyono, 2019b):   
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Y= a+bX1+bX2+bX3   

3.8.2 Analisis Jalur (Path Analysis)   

Analisis jalur digunakan untuk menentukan hubungan sebab-akibat antar 

variabel dalam analisis regresi, dan merupakan pengembangan dari analisis regresi 

berganda. Dalam penelitian ini, analisis jalur diterapkan untuk menguji hipotesis 

keempat, kelima, dan keenam. Berdasarkan kerangka konseptual, kompensasi dan 

stres kerja memiliki pengaruh langsung terhadap niat berhenti kerja. Selain itu, 

kompensasi dan stres kerja juga memberikan pengaruh tidak langsung terhadap 

keputusan investasi melalui masa kerja. 

Koefisien jalur merupakan koefisien regresi yang telah distandarisasi. 

Perhitungan koefisien linier dilakukan dengan menyusun dua persamaan struktural: 

satu persamaan regresi yang menggambarkan hubungan yang ditentukan dalam 

model penelitian (Ghozali & Ratmono, 2017). Model diagram persamaan linier 

untuk pengujian hipotesis dalam penelitian ini terdiri dari dua persamaan struktural. 

a. Persamaan pertama   

Y1= b1X1+ b2X2 + b3Z + e1   

Keterangan:   

Y     : Turnover Intention  

b1b2  : koefisien regresi  

X1  : Kompensasi  

X2  : Stres Kerja  

Z : Job Embedddness  

b. Persamaan kedua   
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Z= b1X1+ b2X2 + e2  

Keterangan:   

Z       : Job Embedddness  

b1b2  : koefisien regresi  

X1  : Kompensasi  

X2  : Stres Kerja  

e  : Varian variabel dependen yang tidak dijelaskan variabel independen 

maupun variabel intervening.  

c. Total pengaruh   

Untuk menghitung total dampak tidak langsung variabel independen 

terhadap variabel dependen dengan rumus berikut:   

1) Total pengaruh hubungan Kompensasi terhadap Turnover Intention 

dari Job Embedddness = b1+ (b4X b3)   

Keterangan:   

b1 : pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention  

b3 : pengaruh Job Embedddness terhadap Turnover Intention 

b4 : pengaruh Kompensasi terhadap Job Embedddness  

2) Total pengaruh hubungan Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

dari Job Embedddness = b2+ (b5X b3)   

Keterangan:   

b2 : pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention  

b5 : pengaruh Stres Kerja terhadap Job Embedddness  

b3 : pengaruh Job Embedddness terhadap Turnover Intention  
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3.8.3 Uji Hipotesis   

3.8.3.1 Uji Koefisien Determinasi (R2)  

Koefisien determinasi terkait variabel independen menjelaskan fluktuasi 

variabel dependen menggambarkan pengaruh X dan Y dengan rumus berikut 

(Agung, 2017):   

Kd = r2 x 100%  

Keterangan: 0 ≤ R2 ≤ 1  

Kd  = koefisien determinasi   

R  = korelasi   

Jika koefisien determinasi mendekati 1, model regresi tersebut baik 

karena variabel independen terkait variabilitas variabel dependen.  

3.8.3.2 Uji Statistik f   

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen memiliki 

pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, 

pengujian hipotesis dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05: 

Hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima apabila nilai F-

hitung lebih tinggi dari F-tabel atau nilai signifikansi kurang dari 0,05. Hal ini 

menandakan bahwa variabel independen secara bersama-sama memengaruhi 

variabel dependen. 

a) Sebaliknya, jika F-hitung lebih rendah dari F-tabel dan nilai signifikansi lebih 

dari 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak, yang berarti variabel independen 

secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel dependen (Fathor Rasyid, 

2022). 
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3.8.3.3 Uji Statistik t   

Uji statistik menilai bagaimana faktor independen memengaruhi variabel 

dependen.” Studi ini menggunakan hipotesis berikut dengan tingkat signifikansi 

0,05 :  

a. H₀ ditolak dan Hₐ diterima jika t > t tabel maupun nilai signifikansi < 0,05. 

Hipotesis diterima, oleh karena itu variabel independen memengaruhi variabel 

dependen secara terpisah. 

b. Terima H₀ dan tolak Hₐ jika t < t tabel maupun nilai signifikansi > 0,05. Dengan 

demikian, hipotesis ditolak, menunjukkan bahwa variabel independen tidak 

secara parsial memengaruhi variabel dependen (Sugiyono, 2017b).  
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian  

PT Pertamina merupakan perusahaan energi yang bergerak di bidang 

minyak dan gas bumi yang berdiri pada 10 Desember 1957. Perusahaan ini 

berperan sebagai regulator sektor migas dengan kewenangan monopoli dalam 

pengelolaan sektor hilir serta sebagai mitra bagi hasil pada sektor hulu sebelum 

diterapkannya kebijakan tertentu. Sebelum Undang-Undang Nomor 22 Th 2001 

diterapkan. Sebagai wakil dari pemerintah Pertamina memiliki tanggung jawab 

dalam mengelola sumber daya minyak dan gas (Pertamina, 2022).  

Setelah diberlakukannya UU No. 22 Tahun 2001, kebijakan umum 

ditentukan oleh Ditjen Migas, sedangkan pengaturan dan pengawasan dilaksukan 

oleh lembaga yang berwenang. Bagian hilir diatur oleh BPH Migas, sedangkan 

bagian hulu diurus oleh BP Migas. Sejak saat itu, PT Pertamina (Persero) beralih 

dari peran regulator menjadi pelaku usaha seperti perusahan lainnya. Sektor hilir 

saat ini tersedia bagi operator yang mendapatkan izin dari pemerintah, sementara 

sektor hulu dikelola melalui kontrak kerja sama dengan pemerintah. Selain itu, 

Pertamina juga mengembangkan usaha di sektor aviasi (Admin & Jamilah, 2021).  

Melalui Pertamina Aviation, distribusi bahan bakar pesawat dapat 

dilakukan. Selanjutnya terbentuklah PT. Depot Pengisian Pesawat Udara (DPPU) 

Ahmad Yani Semarang yang berada dalam kepemilikan PT. Pertamina dan 
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berlokasi dikawasan Pemasaran Operasi Wilayah IV Jawa Tengah. DPPU Ahmad 

Yani berlokasi di Bandar Udara Ahmad Yani, yang secara tercatat masuk di 

wilayah Kelurahan Kalibanteng Kulon Kecamatan Semarang Barat, Kota 

Semarang dan sudah mulai buka dari 1970 dengan menggunakan peralatan yang 

sangat mendasar dan sederhana.  

4.2 Analisis Deskriptif Responden  

Berdasarkan analisis dan perhitungan data statistic maka peneliti dapat 

menjabarkan analisis deskripsi responden yang telah memberikan jawabannya 

melalui kuesioner sebagaimana yang tertera dalam tabel dibawah ini yang terdirir 

dari gender, masa kerja, dan usia. Adapun hasil analisis tersebut yakni:  

a. Analisis Responden ditinjau dari gender  

Tabel 4.1 Data responden ditinjau dari gender 

Gender  Frequency  Percent  

Laki-laki  49  49.0  

Wanita  51  51.0  

  100  100%  

 Sumber: data primer dianalisis, 2025  

Berdasarkan Tabel 4.1, terlihat bahwa responden terbagi menjadi dua kelompok, 

dengan 49% merupakan laki-laki dan 51% merupakan perempuan. 

b. Analisis Responden ditinjau dari lama waktu bekerja  

Tabel 4.2 Data responden ditinjau dari masa kerja 

Gender  Frequency  Percent  

<1 Tahun  8  8.0  

1–5 Tahun  28  28.0  

6-9 Tahun  20  20.0  
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>10 tahun  44  44.0  

  100  100%  

Sumber: data primer dianalisis, 2025  

Berdasarkan Tabel 4.2, responden dibagi menjadi empat kategori berdasarkan 

durasi masa kerja. Kelompok dengan pengalaman kerja lebih dari 10 tahun 

menempati posisi terbesar, mencapai 44%. Kemudian, responden dengan masa 

kerja 6–9 tahun sebanyak 20%, diikuti oleh mereka yang memiliki pengalaman 

1–5 tahun sebesar 28%. Sedangkan kelompok dengan masa kerja kurang dari satu 

tahun memiliki proporsi paling kecil, yaitu 8%. 

c. Analisis Responden ditinjau berdasarkan Usia  

Tabel 4.3 Data responden berdasarkan usia 

Gender  Frequency  Percent  

20-30 Tahun  33  33.0  

31-40 Tahun  31  31.0  

41-50 Tahun  28  28.0  

51-60 tahun  8  8.0  

  100  100%  

Sumber: data primer dianalisis, 2025  

Berdasarkan Tabel 4.3, terlihat bahwa responden terbagi ke dalam empat 

kelompok usia. Kelompok pertama mencakup karyawan berusia 20–30 tahun 

dengan proporsi 33%. Kelompok kedua terdiri dari karyawan berusia 31–40 

tahun, yang mewakili 31% dari total responden. Sementara itu, kelompok ketiga 

meliputi karyawan berusia 41–50 tahun dengan persentase 28%. Terakhir, 

kelompok keempat adalah karyawan berusia 51–60 tahun, yang hanya mencapai 

8% dari keseluruhan responden.  
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4.3 Analisis Deskriptif Varibel  

Berdasarkan analisis dan perhitungan data statistic maka peneliti dapat 

menjabarkan analisis deskripsi variabel penelitian sebagaimana yang dijelaskan 

dalam tabel dibawah ini yakni:  

Tabel 4.4 Analisis Deskriptif Variabel 

  

Sumber: data primer dianalisis, 2025  

Berdasarkan Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa variabel turnover intention 

memiliki nilai tertinggi sebesar 20 dan nilai terendah sebesar 7, dengan nilai rata-

rata sebesar 17,06 serta standar deviasi sebesar 2,054. 

4.4 Hasil Analisis Data  

4.4.1 Hasil Uji Instrumen  

4.4.1.1 Uji Validitas   

Analisis data mensyaratkan adanya pengujian terhadap instrumen 

penelitian guna memastikan bahwa alat ukur yang digunakan memiliki tingkat 

keandalan yang memadai. Salah satu jenis pengujian instrumen adalah uji 

validitas, yang bertujuan untuk menentukan apakah instrumen tersebut 

dinyatakan sah dan layak digunakan (Ghozali, 2016). Penentuan hasil uji validitas 

didasarkan pada nilai korelasi (r), di mana butir pertanyaan dinyatakan valid 

apabila nilai signifikansinya kurang dari 0,05, sedangkan butir pertanyaan 

dinyatakan tidak valid apabila nilai signifikansinya lebih dari 0,05. 

1. Uji Validitas Variabel Kompensasi (X1)  
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Tabel 4.5 Validitas Variabel Kompensasi 

Variabel  Rhitung  Rtabel  Keterangan  

Kompensasi (X1)        

X1.1  0,762  0,197  Valid  

X1.2  0,810  0,197  Valid  

X1.3  0,680  0,197  Valid  

X1.4  0,708  0,197  Valid  

Data diolah: 2025 

Berdasarkan Tabel 4.5, dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan 

pada variabel kompensasi dinyatakan valid, karena setiap butir memiliki nilai 

korelasi r hitung yang lebih besar daripada nilai r tabel sebesar 0,197. 

2. Validitas Variabel Stres Kerja (X2)  

Tabel 4.6 Validitas Variabel Stres Kerja 

Variabel  Rhitung  Rtabel  Keterangan  

Stres Kerja (X2)        

X2.1  0,850  0,197  Valid  

X2.2  0,776  0,197  Valid  

X2.3  0,835  0,197  Valid  

X2.4  0,657  0,197  Valid  

Data diolah: 2025 

Berdasarkan Tabel 4.6, dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan 

pada variabel stres kerja dinyatakan valid, karena setiap butir memiliki nilai 

korelasi r hitung yang lebih besar daripada r tabel, yaitu 0,197. 

3. Validitas Variabel Turnover Intention (Y)  
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Tabel 4.7 Validitas Variabel Turnover Intention 

Variabel  Rhitung  Rtabel  Keterangan  

Turnover Intention (Y)        

Y1  0,702  0,197  Valid  

Y2  0,781  0,197  Valid  

Y3  0,806  0,197  Valid  

Y4  0,686  0,197  Valid  

Data diolah: 2025 

Berdasarkan Tabel 4.7, dapat disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan 

pada variabel turnover intention dinyatakan valid, karena setiap item memiliki 

nilai korelasi r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan nilai r tabel sebesar 

0,197. 

4. Validitas Variabel Job Embeddedness (Z)  

Tabel 4.8 Validitas Variabel Job Embeddedness 

Variabel  Rhitung  Rtabel  Keterangan  

Job Embeddedness (Z)           

Z1  0,640  0,197  Valid  

Z2  0,807  0,197  Valid  

Z3  0,780  0,197  Valid  

Z4  0,736  0,197  Valid  

Data diolah: 2025 

Berdasarkan Tabel 4.8, dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan 

pada variabel Job Embeddedness dinyatakan valid, karena setiap item memiliki 

nilai korelasi r hitung yang lebih besar dibandingkan dengan nilai r tabel sebesar 

0,197. 
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4.4.1.2 Uji Reliabilitas  

Selain dilakukan uji validitas, instrumen penelitian juga diuji 

reliabilitasnya untuk memastikan bahwa instrumen tersebut dapat menghasilkan 

data yang konsisten dan layak digunakan sebagai alat pengumpulan data, serta 

telah memenuhi standar yang ditetapkan (Sugiyono, 2019). Tingkat reliabilitas 

instrumen ditentukan berdasarkan nilai Cronbachs Alpha yang lebih besar dari 

0,6. 

Tabel 4.9 Reliabilitas X1 

Reliability Statistics 

Cronbachs Alpha  N of Items  

.721  4  

  

Berdasarkan Tabel 4.9, dapat disimpulkan bahwa variabel kompensasi 

termasuk dalam kategori reliabel, yang ditunjukkan oleh nilai Cronbachs Alpha 

sebesar 0,721. 

Tabel 4.10 Reliabilitas X2 

Reliability Statistics  

Cronbachs Alpha  N of Items  

.779  4  

 

Didasarkan pada tabel 4.10 dapat diinterpretasikan bahwasannya variabel 

stress kerja dikategorikan reliabel dengan Cronbach Alpha sebesar 0,779.  

Tabel 4.11 Reliabilitas Y 

Reliability Statistics  

Cronbachs Alpha  N of Items  
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.725    4  

  

Berdasarkan Tabel 4.10, dapat disimpulkan bahwa variabel Turnover 

Intention memiliki tingkat reliabilitas yang baik, sebagaimana ditunjukkan oleh 

nilai Cronbachs Alpha sebesar 0,725. 

 

Tabel 4.12 Reliabilitas Z 

Reliability Statistics  

Cronbachs Alpha  N of Items  

.726  4  

  

Berdasarkan Tabel 4.10, dapat disimpulkan bahwa variabel Job 

Embeddedness tergolong reliabel, dengan nilai Cronbachs Alpha sebesar 0,726. 

4.4.2 Uji Asumsi Klasik  

4.4.2.1 Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk mengevaluasi apakah variabel gangguan 

atau residual dalam suatu model regresi memiliki distribusi normal. Sebuah 

model regresi dapat dianggap sahih apabila baik variabel independen maupun 

dependen mengikuti distribusi normal (Ghozali, 2016). “Pemeriksaan normalitas 

dilakukan dengan menggunakan normal probability plot melalui perangkat lunak 

IBM SPSS versi 25. Dalam penelitian ini, uji yang diterapkan adalah One Sample 

Kolmogorov-Smirnov dengan tingkat signifikansi 0,05, dan prosedur 

pelaksanaannya dijabarkan sebagai berikut. 

1. Data dianggap berdistribusi normal jika nilai signifikansi lebih besar 

dari 0,05 
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2. Sebaliknya, data dianggap tidak berdistribusi normal jika nilai 

signifikansi kurang dari 0,05.  

Tabel 4.13 Hasil Uji Normalitas H1 Dan H2 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  

 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Berdasarkan Tabel 4.13, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) tercatat sebesar 

0,075, yang melebihi 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data yang 

dianalisis berdistribusi normal. 

Tabel 4.14 Hasil Uji Normalitas H3 Dan H4 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  
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Berdasarkan Tabel 4.14, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) tercatat sebesar 0,20, 

yang lebih tinggi dari batas 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

data ini terdistribusi secara normal. 

4.4.2.2 Uji Multikolonieritas  

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

keterkaitan antara variabel independen dalam suatu model regresi. Sebuah model 

regresi dikatakan baik apabila variabel-variabel independennya tidak 

menunjukkan korelasi satu sama lain. Keberadaan multikolinearitas dapat 

diidentifikasi melalui nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan tolerance. 

Apabila nilai VIF kurang dari 10 dan tolerance lebih dari 0,1 (10%), maka dapat 

disimpulkan bahwa model regresi tersebut tidak mengalami masalah 

multikolinearitas (Ghozali, 2013). 

Tabel 4.15 Hasil Uji Multikolinearitas H1 Dan H2 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa variabel kompensasi (X1) dan stres kerja 

(X2) memiliki nilai toleransi yang sama, yaitu 0,797, yang melebihi batas kritis 

0,10. Selain itu, nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk kedua variabel juga 

identik, yaitu 1,255, dan masih di bawah batas maksimum 10,00. Berdasarkan 

hasil ini, dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan tidak 

mengalami masalah multikolinearitas antara variabel independennya. 
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Tabel 4.16 Hasil Uji Multikolinearitas H3 Dan H4 

Coefficientsa  

                                                           Collinearity Statistics 

Model  Tolerance  VIF  

1  Kompensasi  .480  2.081  

 Stres Kerja  .723  1.383  

Job Embeddedness  .445  2.248  

a. Dependent Variable: Turnover Intention  

Sumber : Data yang diolah tahun 2025 

Berdasarkan Tabel 4.2, variabel kualitas kompensasi (X1) memiliki nilai 

Tolerance sebesar 0,480, variabel stres kerja (X2) sebesar 0,723, dan Job 

Embeddedness (Z) sebesar 0,445, yang semuanya melebihi batas minimum 0,10. 

Sementara itu, nilai VIF tercatat 2,081 untuk kualitas kompensasi (X1), 1,383 

untuk stres kerja (X2), dan 2,248 untuk Job Embeddedness (Z), yang semuanya 

berada di bawah ambang batas 10,00. Dengan demikian, dapat disimpulkan 

bahwa model regresi ini tidak mengalami masalah multikolinearitas antarvariabel 

independennya. 

4.4.2.3 Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas adalah tahapan pengujian yang digunakan untuk 

mengetahui ada tidaknya perbedaan varians residual pada setiap observasi dalam 

model regresi linear. Heteroskedastisitas terjadi ketika varians kesalahan tidak 

bersifat konstan pada seluruh pengamatan, yang dipengaruhi oleh variabel 

independen. Pengujian ini bertujuan untuk mengidentifikasi adanya 

ketidaksamaan varians residual antar data pengamatan dalam model penelitian. 

Ghozali (2018) menyatakan bahwa model regresi yang baik merupakan model 
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yang bebas dari masalah heteroskedastisitas. Dalam penelitian ini, uji 

heteroskedastisitas dilakukan menggunakan metode Glejser, dengan hasil 

pengujian yang disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 4.17 Hasil Uji Heteroskedastisitas H1 Dan H2 

Coefficientsa  

Model  

Unstandardized 

Coefficients  

Standardized 

Coefficients  

t  Sig.  B  Std. Error  Beta  

1  (Constant)  -.145  .762    -.191  .849  

 Kompensasi  .047  .047  .111  .987  .326  

Stres Kerja  .039  .050  .089  .791  .431  

a. Dependent Variable: ABS_RES1  

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Berdasarkan hasil pengujian heteroskedastisitas menggunakan metode 

Glejser sebagaimana disajikan pada tabel, diketahui bahwa nilai signifikansi 

variabel kompensasi (X1) sebesar 0,326 dan variabel stres kerja (X2) sebesar 

0,431. Kedua nilai tersebut lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa model regresi yang digunakan tidak menunjukkan adanya gejala 

heteroskedastisitas. 

Tabel 4.18 Hasil Uji Heteroskedastisitas H3 Dan H4 

Coefficientsa  

Model  B  

Unstandardized 

Coefficients 

Std. Error 

Standardized  

Coefficients  

t  Sig.  Beta 

1  (Constant)  2.421  .654    3.701  .000  

 Kompensasi  -.090  .051  -.249  -1.745  .084  

Stres Kerja  -.029  .044  -.076  -.655  .514  

Job  .023  .055  .061  .411  .682  
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Embeddedness  

a. Dependent Variable: ABS_RES2  

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser pada 

tabel tersebut, diketahui bahwa nilai signifikansi variabel kompensasi (X1) 

sebesar 0,084, stres kerja (X2) sebesar 0,514, dan job embeddedness (Z) sebesar 

0,682. Seluruh nilai signifikansi tersebut berada di atas tingkat signifikansi 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan bebas dari 

gejala heteroskedastisitas. 

 

4.4.3 Uji Hipotesis  

4.4.3.1 Analisis Regresi Linier Berganda  

Pengaruh variabel bebas yang meliputi kompensasi (X1) dan stres kerja 

(X2) terhadap variabel terikat Job Embeddedness (Z) dianalisis menggunakan 

teknik regresi linier berganda. Proses analisis dilakukan dengan bantuan 

perangkat lunak SPSS (Statistical Program for Social Science) versi 25. Hasil 

dari pengujian tersebut selanjutnya dijabarkan sebagai berikut, termasuk 

pengujian asumsi heteroskedastisitas. 

Tabel 4.19 Analisis Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa  

Unstandardized 

Coefficients  

Standardized  

Coefficients  

Beta  t  Sig.  Model  B  Std. Error  

1  (Constant)  2.507  1.187    2.112  .037  

Kompensasi  .591  .074  .606  7.995  .000  
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 Stres Kerja  .243  .077  .239  3.148  .002  

a. Dependent Variable: Job Embeddedness  

Sumber : Data yang diolah tahun 2025 

 Berdasarkan tabel 4.12 maka dapat diperoleh model persamaan regresi linier 

berganda sebagai berikut:  

Z = 2,507 + 0,591 X1 + 0,243 X2 + Ɛ  

Kemudian interprestasi dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:  

1. Berdasarkan hasil persamaan tersebut, diperoleh nilai konstanta (a) sebesar 

2,507. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika variabel kompensasi dan stres 

kerja berada pada nilai nol, maka tingkat Job Embeddedness karyawan 

berada pada angka 2,507. 

2. Nilai koefisien regresi pada variabel kompensasi (X1) sebesar 0,591 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan kompensasi sebesar satu satuan akan 

meningkatkan Job Embeddedness sebesar 0,591. Koefisien regresi yang 

bernilai positif ini menandakan adanya hubungan yang searah antara 

kompensasi dan Job Embeddedness, di mana peningkatan kompensasi akan 

diikuti oleh meningkatnya tingkat Job Embeddedness. 

Nilai koefisien regresi variabel stres kerja (X2) sebesar 0,243 menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan satu satuan pada tingkat stres kerja akan diikuti oleh 

kenaikan Job Embeddedness sebesar 0,243 satuan, dengan asumsi variabel lain 

tetap konstan. Hasil ini menegaskan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap tingkat keterikatan karyawan dalam pekerjaannya. Koefisien regresi 

yang bernilai positif mengindikasikan adanya hubungan searah antara stres kerja 

dan Job Embeddedness, sehingga semakin tinggi stres kerja yang dirasakan 
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karyawan, semakin kuat pula keterikatan mereka terhadap organisasi. Hasil ini 

dapat dimaknai bahwa dalam batas tertentu, stres kerja berperan sebagai faktor 

pendorong yang membuat karyawan bertahan, beradaptasi, serta mempererat 

hubungan mereka dengan lingkungan kerja, rekan kerja, dan organisasi secara 

menyeluruh. 

4.4.3.2 Uji R2 tabel (Koefisien Determinasi)  

Hasil pengujian analisis regresi linier berganda juga menghasilkan nilai 

koefisien determinasi R2. Nilai tersebut dapat dilihat pada tabel berikut.  

Tabel 4.20 Koefisien Determinasi 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Berdasarkan Tabel 4.13, nilai koefisien determinasi (R²) yang ditunjukkan pada 

kolom R Square sebesar 0,555. Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi (X1) 

dan stres kerja (X2) secara simultan memberikan kontribusi sebesar 55,5% dalam 

menjelaskan variasi Job Embeddedness (Z). Adapun sisa sebesar 44,5% 

dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian 

ini. 

4.4.3.3 Uji F  

Hasil pengujian simultan atau uji F dapat dilihat pada tabel sebagai berikut.   
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Tabel 4.21 Hasil Uji F 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025 

Berdasarkan hasil pengujian yang tercantum pada Tabel 4.6, dengan derajat 

kebebasan df (n1) = 2 dan df (n2) = 97, diperoleh nilai Ftabel sebesar 3,090. Hasil 

uji simultan menggunakan uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitung mencapai 

57,228, yang secara nyata lebih besar dibandingkan Ftabel. Hasil ini menandakan 

bahwa model regresi yang digunakan dinilai layak serta memiliki kemampuan 

yang baik dalam menjelaskan keterkaitan antarvariabel penelitian. 

Selain itu, nilai signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 

tingkat signifikansi yang ditetapkan (α = 0,05), semakin menegaskan bahwa 

hipotesis nol (H0) ditolak dan hipotesis alternatif (H1) diterima. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa secara simultan variabel kompensasi (X1), 

stres kerja (X2), dan job embeddedness (Z) secara bersama-sama terbukti 

memberikan pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention (Y). Hal ini 

menunjukkan bahwa perubahan pada ketiga variabel independen tersebut secara 

kolektif berperan dalam menentukan tingkat keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. 
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4.4.3.4 Uji t  

Tabel 4.22 Hasil Uji T 

Sumber : Data yang diolah tahun 2025  

Uji hipotesis bertujuan untuk menilai sejauh mana variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen secara individual. Pada penelitian ini, 

uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel kompensasi (X1) dan 

stres kerja (X2) terhadap Job Embeddedness (Z). Berdasarkan kriteria yang 

digunakan, jika nilai t-hitung lebih besar daripada t-tabel, maka variabel 

independen dianggap berpengaruh terhadap variabel dependen. Hasil dari uji 

hipotesis tersebut dapat disajikan sebagai berikut: 

1. Hasil pengujian pengaruh kompensasi terhadap turnover intention  

Berdasarkan hasil uji statistik yang tercantum pada tabel tersebut, 

diperoleh nilai t-hitung sebesar 3,053, sedangkan nilai t-tabel pada taraf 

signifikansi 5% sebesar 1,985. Kondisi ini menunjukkan bahwa t-hitung 

lebih besar daripada t-tabel. Selain itu, nilai signifikansi yang diperoleh 
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sebesar 0,003, yang lebih kecil dibandingkan dengan tingkat signifikansi 

yang ditetapkan, yaitu 0,05. Dengan demikian, hasil pengujian ini 

mengindikasikan bahwa hipotesis alternatif (H1) diterima dan hipotesis nol 

(H0) ditolak. Oleh sebab itu, dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel 

kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan, yang menunjukkan bahwa perubahan dalam sistem 

kompensasi turut meningkatkan kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. 

2. Hasil pengujian pengaruh stress kerja terhadap turnover intention  

Berdasarkan tabel tersebut, diperoleh nilai t-hitung sebesar 2,217, 

sedangkan t-tabel bernilai 1,985, sehingga terlihat bahwa t-hitung lebih besar 

dari t-tabel. Selain itu, nilai signifikansi sebesar 0,029 lebih kecil dari 0,05. 

Hal ini mengindikasikan bahwa hipotesis H2 diterima dan H0 ditolak. 

Dengan demikian, secara parsial, stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap niat untuk berhenti (turnover intention). 

3. Hasil pengujian pengaruh Job Embeddedness terhadap turnover intention  

Hasil analisis menunjukkan bahwa Job Embeddedness berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention. Dari tabel yang tersedia, nilai t-hitung 

tercatat sebesar 5,321, sedangkan t-tabel adalah 1,985, sehingga t-hitung 

lebih besar daripada t-tabel (t-hitung > t-tabel). Selain itu, nilai signifikansi 

sebesar 0,000 juga berada di bawah batas kritis 0,05 (p < 0,05). Dengan 

demikian, hipotesis H3 diterima dan H0 ditolak, menandakan bahwa Job 

Embeddedness secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 
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terhadap turnover intention.” Artinya, semakin tinggi tingkat Job 

Embeddedness seorang karyawan, semakin kecil kemungkinan mereka 

berniat meninggalkan organisasi, menegaskan pentingnya keterikatan 

karyawan untuk menekan angka turnover. 

4.4.4 Analisis Jalur  

Penelitian ini memanfaatkan analisis jalur (path analysis) sebagai metode 

utama untuk menilai keterkaitan antarvariabel. Analisis jalur sendiri merupakan 

pengembangan dari analisis regresi linear berganda, yang memungkinkan peneliti 

mengevaluasi tidak hanya hubungan langsung antara variabel bebas dan variabel 

terikat, tetapi juga hubungan tidak langsung melalui variabel mediasi. Proses 

analisis regresi dalam penelitian ini dilakukan melalui dua tahap utama. Tahap 

pertama difokuskan pada penilaian kekuatan dan arah hubungan antara variabel 

bebas (independent) dengan variabel mediasi (intervening), yang penting untuk 

memahami peran variabel mediasi dalam memengaruhi hubungan antarvariabel. 

Tahap kedua menitikberatkan pada evaluasi pengaruh langsung variabel bebas 

terhadap variabel terikat (dependent) serta menilai apakah variabel mediasi 

memberikan kontribusi signifikan terhadap hubungan tersebut. Dengan 

pendekatan ini, penelitian diharapkan mampu memberikan pemahaman yang 

lebih menyeluruh mengenai dinamika hubungan antarvariabel yang diteliti. 

a. Interpretasi Analisis Jalur  

Hubungan kausal empiris antara variabel Kompensasi (X1) dan Stres 

Kerja (X2) terhadap Job Embeddedness (Z) dapat direpresentasikan melalui 

Persamaan Struktural 1 (satu), sebagai berikut: 
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Tabel 4.23 Persamaan 1 

Coefficientsa 

Unstandardized Coefficients  

Standardized  

Coefficients  

t  Sig.  Model  B  Std. Error  Beta  

1  (Constant)  2.507  1.187    2.112  .037  

 Kompensasi  .591  .074  .606  7.995  .000  

Stres Kerja  .243  .077  .239  3.148  .002  

a. Dependent Variable: Job Embeddedness  

Job Embeddedness = 0,591 X1 + 0,243 X2  

Interpretasi dari hasil analisis jalur sub struktur I dapat dilihat pada gambar 

berikut:  

 

Gambar 4.1 Analisis Jalur Sub Struktur 1 

 

Pengaruh kausal empiris antara Kompensasi (X1) , Stres Kerja (X2) 

terhadap Turnover Intention (Y) melalui Job Embeddedness (Z) dapat 

digambarkan melalui persamaan struktural 2 (dua), yaitu:  

  

    0,591   

  

Kompensasi   

( X 1)   

  

  

  

0 , 24   

  

Stres Kerja   ( X 2)   

Job  

Embeddedness   
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Tabel 4.24 Persamaan 2 

 

Turnover Intention = 0,251 X1 + 0,155 X2+ 0,466 Z  

Interpretasi dari hasil analisis jalur sub struktur II dapat dilihat pada gambar 

berikut:  

 

    

 

 

 

 

 

 

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung  

Pada model jalur, penelitian ini akan menjelaskan pengaruh langsung dan 

tidak langsung variabel exogenenous terhadap variabel endogeneous. Adapun 

pengaruh langsung dan tidak langsung pada penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Pengaruh Langsung (Direct Effect)  

a. Pengaruh langsung X1 terhadap Z = 0,591  

b. Pengaruh langsung X2 terhadap Z = 0,243  

c. Pengaruh langsung X1 terhadapY = 0,251  

d. Pengaruh langsung X2 terhadapY = 0,155  

Job 

Embeddedness (Z) 

 

Kompensasi (X1) 

Stres Kerja (X2) 

Turnover 

Intention (Y) 

0,591 

0,243 

0,155 

0,466 

0,251 

Gambar 4.2 Analisis Jalur Sub Struktur II 
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e. Pengaruh langsung Z terhadapY   = 0,466  

2. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)  

a. Pengaruh tidak langsung X1 terhadap Y melalui Z   

PZX1*PYZ = (0,591)*(0,466) = 0,275  

b. Pengaruh tidak langsung X2 terhadap Y melalui Z   

PZX2*PYZ = (0,243)*(0,466) = 0,113  

3. Pengaruh Keseluruhan (Total Effect)  

a. Pengaruh keseluruhan Variabel Kompensasi  

 PZX1 + (PZX1*PYZ) = (0,591) + (0,591*0,466) = 0,866  

b. Pengaruh keseluruhan Variabel Stres Kerja  

PZX2 + (PZX2*PYZ) = (0,243) + (0,243*0,466) = 0,356  

4.4.5 Uji Sobel  

Uji Sobel adalah teknik yang dipakai untuk mengevaluasi keterkaitan 

antara dua variabel dengan mempertimbangkan peran mediator sebagai 

penghubung di antara keduanya. Pengujian ini menilai pengaruh tidak langsung 

dari variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y) melalui variabel 

perantara (Z). Contoh berikut menunjukkan penggunaan Sobel Test Calculator 

untuk menilai signifikansi mediasi: 

1. Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention Melalui Job 

Embeddedness   
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Gambar 4.3 Uji Sobel Variabel Kompensasi 

  

Berdasarkan hasil uji Sobel yang diperlihatkan pada gambar, dapat 

dilihat bahwa nilai p sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompensasi memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk 

berpindah pekerjaan (Turnover Intention), dengan Job Embeddedness 

berfungsi sebagai variabel mediasi. 

2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention Melalui Job 

Embeddedness   

Gambar 4.4 Uji Sobel Variabel Stres Kerja 

 

Berdasarkan ilustrasi hasil uji Sobel, didapati nilai p sebesar 0,006, yang lebih 

kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa Stres Kerja memberikan 
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pengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, dengan Job 

Embeddedness berfungsi sebagai variabel mediasi. 

4.5 Pembahasan   

4.5.1 Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention  

Hipotesis pertama dalam penelitian ini menyatakan bahwa “kompensasi 

memiliki pengaruh signifikan terhadap niat berpindah kerja.” Hasil analisis data 

menggunakan SPSS menunjukkan bahwa variabel kompensasi memberikan 

pengaruh positif yang signifikan terhadap niat karyawan untuk melakukan 

turnover di PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Artinya, semakin tinggi kompensasi 

yang diterima oleh karyawan, semakin besar pula pengaruhnya terhadap 

pertimbangan mereka untuk pindah pekerjaan. Oleh karena itu, hipotesis pertama 

(H1) dinyatakan dapat diterima. 

Selain itu, variabel kompensasi terbukti berperan penting dalam 

memengaruhi keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi perusahaan, baik berupa gaji, 

tunjangan, maupun insentif lainnya, memiliki dampak strategis terhadap 

keputusan karier karyawan di PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis melalui tanggapan responden mengenai kompensasi, 

sebagian besar karyawan menunjukkan pemahaman dan kesepakatan terhadap 

pernyataan tersebut. Data menunjukkan bahwa 44,25% responden menyatakan 

“sangat setuju” terhadap pernyataan terkait kompensasi yang diberikan oleh 

perusahaan. 

Hasil menunjukkan bahwa PT Pertamina RJBT 4 Semarang telah secara 

efektif menawarkan kompensasi yang selaras dengan beban kerja dan tanggung 
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jawab karyawan. Hal ini menyoroti pentingnya manajemen kompensasi sebagai 

elemen penting dalam mempertahankan retensi karyawan dan mengurangi risiko 

pergantian karyawan. Akibatnya, remunerasi tidak hanya berfungsi sebagai 

insentif finansial tetapi juga sebagai alat motivasi yang dapat memengaruhi 

loyalitas karyawan dan niat mereka untuk terus berkontribusi pada organisasi 

(Ferzanita, 2023). 

Kompensasi sangat memengaruhi kemungkinan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Efitriana & Liana, 2022). Keputusan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dipengaruhi oleh elemen internal, seperti motivasi dan 

kepuasan kerja, dan pengaruh eksternal, terutama yang berkaitan dengan manfaat 

yang mereka dapatkan. Karyawan sering kali mencari peluang yang memberikan 

remunerasi tunai yang lebih tinggi atau tunjangan yang lebih baik, sambil juga 

mempertimbangkan pencapaian tujuan pribadi dan kemajuan profesional mereka. 

Akibatnya, organisasi harus menawarkan remunerasi yang adil dan kompetitif 

yang selaras dengan tujuan kerja sebagai taktik penting untuk mengurangi tingkat 

pergantian karyawan dan mempertahankan staf berkualitas tinggi. 

Ketika kompensasi selaras dengan kontribusi, bakat, dan kinerja karyawan, 

hal itu menumbuhkan rasa syukur dan penghargaan di dalam organisasi. 

Penghargaan ini meningkatkan kebahagiaan kerja dan memperkuat loyalitas 

karyawan terhadap organisasi. Rasa syukur ini meningkatkan komitmen 

karyawan, memaksimalkan kontribusi mereka, dan menumbuhkan insentif 

intrinsik yang kuat untuk tetap berada di perusahaan. Selain itu, remunerasi 

memfasilitasi pelaksanaan tugas individu yang lancar, memungkinkan karyawan 
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untuk melakukan tugas mereka secara efektif tanpa gangguan kekhawatiran 

finansial atau tuntutan mendasar lainnya (Solikha & Rojuaniah, 2023). 

Studi menunjukkan bahwa remunerasi secara signifikan memengaruhi niat 

pergantian karyawan. Ketangguhan sistem kompensasi PT Pertamina RJBT 4 

Semarang terlihat jelas, karena remunerasi secara signifikan di atas Upah 

Minimum Daerah (UMR). Hal ini menunjukkan bahwa ketika suatu perusahaan 

menawarkan kompensasi optimal yang sesuai dengan kontribusi karyawan, hal 

itu secara langsung menurunkan pergantian karyawan. Sistem kompensasi yang 

efisien berfungsi sebagai mekanisme penghargaan dan strategi penting untuk 

mempertahankan personel terampil, meminimalkan pergantian karyawan, dan 

memastikan keberlanjutan operasional. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil Efitriana & Liana (2022), yang 

menyatakan bahwa pemberian remunerasi kepada karyawan berkontribusi pada 

penurunan niat berhenti kerja. Penelitian oleh Solikha & Rojuaniah (2023) 

menguatkan bahwa remunerasi merupakan faktor signifikan yang mempengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

 

4.5.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention  

Berdasarkan analisis statistik yang telah dilakukan, ditemukan bahwa 

Turnover Intention, atau kecenderungan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya, dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh tingkat stres kerja. 

Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami 

karyawan, semakin besar kemungkinan mereka memiliki niat untuk keluar dari 
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pekerjaan saat ini. Hal ini diperkuat oleh nilai probabilitas one-tailed dari analisis, 

yang kurang dari 0,05, sehingga secara statistik dapat dikatakan bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan kata lain, 

terdapat bukti yang cukup untuk mendukung hipotesis ketiga (H3), yang 

menyatakan adanya hubungan positif antara stres kerja dan niat karyawan untuk 

berpindah kerja. 

Dalam penelitian ini, hipotesis kedua (H2) menyatakan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap niat karyawan untuk berpindah pekerjaan. 

Analisis lebih lanjut menggunakan SPSS menunjukkan bahwa stres kerja 

memang memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap niat keluar 

karyawan, khususnya di PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Nilai signifikansi yang 

diperoleh, kurang dari 0,05, menegaskan bahwa hubungan ini bukan kebetulan, 

melainkan mencerminkan dampak nyata tekanan kerja terhadap niat karyawan 

untuk pindah pekerjaan. 

Hasil menunjukkan bahwa PT Pertamina RJBT 4 Semarang telah secara 

efektif menawarkan kompensasi yang selaras dengan beban kerja dan tanggung 

jawab karyawan. Hal ini menyoroti pentingnya manajemen kompensasi sebagai 

elemen penting dalam mempertahankan retensi karyawan dan mengurangi risiko 

pergantian karyawan. Akibatnya, remunerasi tidak hanya berfungsi sebagai 

insentif finansial tetapi juga sebagai alat motivasi yang dapat memengaruhi 

loyalitas karyawan dan niat mereka untuk terus berkontribusi pada organisasi 

(Ferzanita, 2023). 
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Kompensasi sangat memengaruhi kemungkinan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Efitriana & Liana, 2022). Keputusan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan dipengaruhi oleh elemen internal, seperti motivasi dan 

kepuasan kerja, dan pengaruh eksternal, terutama yang berkaitan dengan manfaat 

yang mereka dapatkan. Karyawan sering kali mencari peluang yang memberikan 

remunerasi tunai yang lebih tinggi atau tunjangan yang lebih baik, sambil juga 

mempertimbangkan pencapaian tujuan pribadi dan kemajuan profesional mereka. 

Akibatnya, organisasi harus menawarkan remunerasi yang adil dan kompetitif 

yang selaras dengan tujuan kerja sebagai taktik penting untuk mengurangi tingkat 

pergantian karyawan dan mempertahankan staf berkualitas tinggi. 

Ketika kompensasi selaras dengan kontribusi, bakat, dan kinerja karyawan, 

hal itu menumbuhkan rasa syukur dan penghargaan di dalam organisasi. 

Penghargaan ini meningkatkan kebahagiaan kerja dan memperkuat loyalitas 

karyawan terhadap organisasi. Rasa syukur ini meningkatkan komitmen 

karyawan, memaksimalkan kontribusi mereka, dan menumbuhkan insentif 

intrinsik yang kuat untuk tetap berada di perusahaan. Selain itu, remunerasi 

memfasilitasi pelaksanaan tugas individu yang lancar, memungkinkan karyawan 

untuk melakukan tugas mereka secara efektif tanpa gangguan kekhawatiran 

finansial atau tuntutan mendasar lainnya (Solikha & Rojuaniah, 2023). 

Studi menunjukkan bahwa remunerasi secara signifikan memengaruhi niat 

pergantian karyawan. Ketangguhan sistem kompensasi PT Pertamina RJBT 4 

Semarang terlihat jelas, karena remunerasi secara signifikan di atas Upah 

Minimum Daerah (UMR). Hal ini menunjukkan bahwa ketika suatu perusahaan 
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menawarkan kompensasi optimal yang sesuai dengan kontribusi karyawan, hal 

itu secara langsung menurunkan pergantian karyawan. Sistem kompensasi yang 

efisien berfungsi sebagai mekanisme penghargaan dan strategi penting untuk 

mempertahankan personel terampil, meminimalkan pergantian karyawan, dan 

memastikan keberlanjutan operasional. 

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil Efitriana & Liana (2022), yang 

menyatakan bahwa pemberian remunerasi kepada karyawan berkontribusi pada 

penurunan niat berhenti kerja. Penelitian oleh Solikha & Rojuaniah (2023) 

menguatkan bahwa remunerasi merupakan faktor signifikan yang mempengaruhi 

keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

 

4.5.3 Pengaruh Kompensasi terhadap Turnover Intention melalui Job 

Embededdnes  

Hasil analisis statistik yang dilakukan menunjukkan bahwa Job 

Embeddedness berperan sebagai mediator yang efektif dalam pengaruh 

kompensasi terhadap niat turnover, dengan arah pengaruh positif dan tingkat 

signifikansi yang tinggi, dibuktikan melalui nilai probabilitas one-tailed < 0,05, 

sehingga hipotesis H3 diterima. Dengan kata lain, Job Embeddedness secara 

nyata mampu menyalurkan pengaruh kompensasi terhadap niat turnover secara 

positif dan signifikan. 

Hipotesis yang telah diuraikan sebelumnya mengindikasikan bahwa 

kompensasi memang memiliki pengaruh terhadap niat turnover. Keberadaan Job 

Embeddedness sebagai mediator berfungsi untuk mempertahankan korelasi antara 
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kompensasi dan niat turnover agar tetap signifikan dan bernilai positif. Oleh 

karena itu, dapat disimpulkan bahwa Job Embeddedness dapat digunakan sebagai 

variabel mediator dalam hubungan antara kompensasi dan niat turnover. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian Kurniati & Oetomo (2017) yang 

menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap tingkat Job Embeddedness. 

Besarnya kompensasi yang diberikan perusahaan akan memengaruhi keputusan 

karyawan untuk tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan. Kompensasi yang 

cukup untuk memenuhi kebutuhan karyawan dan sebanding dengan beban kerja 

mereka cenderung menurunkan niat untuk keluar, karena karyawan merasa 

dihargai dan puas atas kontribusi yang diberikan. 

Hasil dalam penelitian ini mendapat dukungan dari Zakaria & Astuty (2017) 

melalui studi mereka yang berjudul “Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover 

Intention Dengan Job Embeddedness Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada 

Karyawan di PT. Primissima)”. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa konsep 

job embeddedness berperan sebagai mediator, yang berarti job embeddedness 

dapat menjembatani atau mempengaruhi hubungan antara kompensasi yang 

diterima karyawan dan niat mereka untuk meninggalkan pekerjaan (turnover 

intention). Dengan kata lain, pengaruh kompensasi terhadap niat karyawan untuk 

keluar dari perusahaan tidak bersifat langsung sepenuhnya, tetapi sebagian 

dipengaruhi oleh tingkat keterikatan dan keterlibatan karyawan dengan pekerjaan 

dan organisasi mereka. 
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4.5.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention melalui Job 

Embededdnes  

Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa Job Embeddedness berperan 

sebagai mediator yang efektif dalam hubungan antara Stres Kerja dan Niat 

Turnover, dengan pengaruh yang positif dan signifikan. Hal ini dibuktikan 

melalui nilai probabilitas one-tailed < 0,05, sehingga hipotesis H4 diterima. 

Secara lebih mendalam, Job Embeddedness mampu memperkuat hubungan 

antara Stres Kerja dan Niat Turnover. Dengan kata lain, saat tingkat stres yang 

dialami karyawan meningkat, Job Embeddedness berfungsi sebagai penghubung 

yang memastikan pengaruh Stres Kerja terhadap Niat Turnover tetap positif dan 

signifikan. Artinya, Job Embeddedness tidak hanya bertindak sebagai mediator, 

tetapi juga menjamin bahwa efek Stres Kerja terhadap niat karyawan untuk 

meninggalkan organisasi tetap dapat diukur secara signifikan. 

Kesimpulan ini menegaskan bahwa Job Embeddedness merupakan variabel 

mediator yang valid dalam penelitian mengenai pengaruh Stres Kerja terhadap 

Niat Turnover. Hasil ini sejalan dengan hasil penelitian Mawadati & Saputra 

(2020), yang menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat Stres Kerja karyawan, 

semakin penting peran Job Embeddedness dalam mempertahankan keterikatan 

karyawan terhadap organisasi. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil Amadi (2019) yang menyatakan bahwa 

stres kerja berpengaruh terhadap niat karyawan untuk berpindah kerja, dengan job 

embeddedness sebagai faktor mediasi. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Melalui hasil analisis dan pembahasan yang telah dijabarkan, maka 

peneliti dapat memberikan kesimpulan yakni:  

1. Variabel kompensasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap niat keluar karyawan di PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Hal 

ini dikarenakan manajemen kompensasi di perusahaan tersebut berjalan 

dengan baik, adanya pemberian bonus tahunan yang disesuaikan dengan 

pencapaian KPI kinerja perusahaan secara keseluruhan, serta perhatian 

perusahaan terhadap kesesuaian remunerasi yang diterima karyawan 

dengan kondisi ekonomi makro, seperti inflasi. 

2. Stres yang muncul dari pekerjaan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap keinginan karyawan untuk pindah kerja. Hal ini 

menunjukkan bahwa stres kerja berperan penting dalam mendorong niat 

karyawan untuk keluar dari PT Pertamina RJBT 4 Semarang. Semakin 

tinggi tingkat stres yang dirasakan karyawan, semakin besar pula 

kecenderungan mereka untuk melakukan turnover di perusahaan 

tersebut. 

3. Variabel Job Embededdness mampu mnjadi variable mediasi antara 

pengaruh kompensasi dan Turnover Intention.  



 

62 
 

4. Variabel Job Embededdness mampu mnjadi variable mediasi antara 

dampak stres kerja dan niat untuk berpndah kerja 

5.2 Saran  

Melalui hasil analisis dan pembahasan yang telah dijabarkan, maka 

peneliti dapat memberikan kesimpulan yakni:   

1. Guna perusahaan terkait, perusahaan membutuhkan karyawan untuk 

menjalankan tujuan perusahaanya. Untuk menunjang keberhasilan 

tujuan perusahaan diperlukan adanya kinerja karyawan. Upaya dalam 

meningkatkan rasa betahnya karyawan dalam perusahaan harus 

ditingkatkan lagi untuk menurunkan tingkat turnover intention.  

2. Guna peneliti selanjutnya, Variabel dalam penelitian ini perlu ditambah 

serta jangkauan objek penelitian harus semakin luas.  
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