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ABSTRAK 

 

Penelitian dilakukan untuk megngetahui hubungan antara stres kerja, pengembangan 

karir, dan loyalitas karyawan, dan untuk mengidentifikasi implikasinya terhadap komitmen 

organisasi. Subyek penelitian ini adalah seluruh populasi atau tenaga kerja yang bekerja di PT. 

Oriental Electronics Indonesia mempekerjakan 84 orang. Penelitian ini menggunakan analisis 

regresi berganda untuk menguji data, dilakukan dengan menggunakan program lisrel 8.8. 

Komitmen organisasi berpengaruh secara positif oleh pengembangan karir. Stres kerja 

sebenarnya dapat berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan. Komitmen organisasi 

memiliki pengaruh positif terhadap loyalitas dan motivasi karyawan. Ada hubungan positif 

antara stres kerja dan pengembangan karir dan komitmen organisasi. Komitmen organisasi, 

stres kerja dan pengembangan karir adalah semua faktor yang secara positif dapat 

mempengaruhi loyalitas karyawan. Komitmen organisasi sebagai variabel mediator terhadap 

pengembangan karir, stres kerja dan loyalitas karyawan. 

 

Kata Kunci: Stress Kerja, Pengembangan Karir, Komitmen Organisasional, Loyalitas  

          Karyawan 

 

ABSTRACT 

 

This research was conducted to find out the relationship between job stress, career 

development, and employee loyalty, and to identify its implications for organizational 

commitment. The subjects of this study were the entire population or workforce working at PT. 

Oriental Electronics Indonesia employs 84 people. This study uses multiple regression analysis 

to test the data, carried out using the lisrel 8.8 program. Organizational commitment has a 

positive effect on career development. Work stress can actually have a positive effect on 

employee loyalty. Organizational commitment has a positive influence on employee loyalty and 

motivation. There is a positive relationship between job stress and career development and 

organizational commitment. Organizational commitment, job stress and career development 

are all factors that can positively influence employee loyalty. Organizational commitment as a 

mediating variable on career development, work stress and employee loyalty. 

 

Keywords: Work Stress, Career Development, Organizational Commitment, Loyalty  

      Employee 
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I. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia diperlukan untuk menjalankan suatu organisasi sehingga 

tercapai tujuannya. Jika sumber daya manusia diperhatikan lebih tepat dalam suatu 

organisasi, maka perusahaan akan mendapatkan loyalitas dari setiap karyawan. Pentingnya 

bagi sebuah perusahaan memiliki sumber daya manusia yang berkualitas untuk menjalankan 

organisasi yang efektif. 

Hal yang perlu di perhatikan dalam mempertahankan loyalitas karyawan ialah 

mengetahui tingkat stress kerja yang di hadapi setiap karyawan serta mempertimbangkan 

pengembangan karir untuk karyawan yang memang mampu untuk dilakukannya promosi 

jabatan. Kedua hal tersebut tidak bisa serta merta langsung tercapai jika tidak adanya 

komitmen dari organisasional itu sendiri. 

 Untuk sebuah bisnis, loyalitas sangat penting. Alasan pertama mengapa 

loyalitas kerja penting adalah dapat meningkatkan produktivitas. Perusahaan akan 

mendapatkan keuntungan dari loyalitas karyawannya karena terus berkembang. Karyawan 

akan lebih mau dan mampu bekerja lebih keras sebagai hasilnya, dan mereka akan 

menyarankan cara untuk meningkatkan tempat kerja. Tentu, ini akan menjadi contoh bagi 

karyawan lain, memungkinkan perusahaan secara keseluruhan untuk bekerja lebih efisien. 

Loyalitas karyawan, atau loyalitas kerja jenis kedua, dapat membantu citra 

perusahaan.karena karyawan bertanggung jawab atas lebih dari setengah citra 

perusahaan.Perusahaan dapat mencoba memberikan apa yang diinginkan karyawannya 

sebagai imbalan untuk melihat apakah itu membantu citra perusahaan.Jika Anda memiliki 

karyawan yang sangat loyal, ini terutama penting.Pekerja yang loyal tidak akan menyerah 

pada kesulitan, baik itu bencana atau keterlambatan produksi di perusahaan.Mereka akan 

terus bekerja untuk menemukan motivasi dan solusi.Loyalitas dalam bekerja sangat penting 

karena setiap bisnis ingin tumbuh dan berubah. Namun, jika perusahaan memiliki tingkat 

turnover yang tinggi, rencana ini tidak akan dilaksanakan. Secara alami, karyawan jangka 

panjang tidak akan tertarik bekerja di perusahaan dengan tingkat loyalitas karyawan yang 

rendah. Perusahaan dapat coba perbaiki ini dengan memberikan insentif kepada karyawan 

seperti kenaikan gaji atau bonus loyalitas agar mereka tetap bekerja untuk waktu yang lama. 

Alasan terakhir mengapa loyalitas kerja penting adalah jika Anda memperlakukan karyawan 

dengan baik dan memiliki sikap loyalitas yang kuat, mereka akan lebih mungkin untuk 

mempromosikan bisnis Anda. Tentu saja, jika Anda membutuhkan tambahan karyawan atau 

karyawan baru, ini akan sangat membantu. 

Di PT oriental Elektronics Indonesia, ada beberapa hal yang mempengaruhi loyalitas. 

Yang pertama adalah stress kerja, mental dari setiap pekerja juga perlu diperhatikan oleh 

organisasi ataupun perusahaan. Karena jika tingkat stress bekerja pada karyawan tinggi, hal 

ini dapat menyebabkan situasi bekerja menjadi buruk. Karyawan juga tidak akan bekerja 

secara maksimal yang mengakibatkan tidak loyalnya kepada perusahaan. 

Selain stress kerja, hal yang mempengaruhi loyalitas adalah pengembangan karir. 

Manfaat pengembangan karir di tempat kerja mengurangi perputaran karyawan (turnover) 

di perusahaan. Untuk meningkatkan loyalitas organisasi, penting untuk memperhatikan 

karir individu dalam perencanaan karir. Ini akan membantu Anda mengurangi tingkat 

pergantian karyawan. Pengembangan karir juga meningkatkan keinginan karyawan untuk 

bekerja, dan jika setiap karyawan memiliki keinginan yang tinggi untuk bekerja maka 

mereka akan mampu mencapai hasil dan memberikan kontribusi bagi perusahaan. 

Hal ini juga berpengaruh pada komitmen seorang karyawan. Komitmen adalah 

Keadaan seseorang dapat digunakan untuk menciptakan keyakinan yang dapat mendukung 

tindakan dan partisipasinya. Semakin tinggi komitmen dari seorang karyawa maka akan 

semakin tinggi juga produktivitas yang di hasil kan karyawan kepada perusahaan. 

Beberapa hal yang mempengaruhi loyalitas diantaranya, stress kerja, pengembangan 
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karir serta komitmen organisiasional. 

Menurut Sudarsana Profitabilitas suatu perusahaan sangat ditentukan oleh tingkat 

loyalitas karyawannya. Karyawan yang loyal atau tunduk pada perusahaannya akan lebih 

produktif dan berdampak lebih lama bagi perusahaan. 

Karyawan yang loyal pada pekerjaannya adalah karyawan yang menerapkan 

kemampuan dan keahliannya, melaksanakan tugas dengan penuh tanggung jawab, dan 

mendisiplinkan diri sendiri dan rekan kerja, menurut Poerwopoespito (2004: 214). 

Menurut Hasibuan, loyalitas atau loyalitas terhadap pekerjaan, jabatan, dan organisasi 

seseorang merupakan salah satu dari lima elemen yang digunakan dalam penilaian 

karyawan. 

Berdasarkan tinjauan tinjauan teori dimuka, maka disentisiskan bahwa loyalitas 

adalah sikap dari seorang karyawan yang menyatakan kepatuhan dan kesetiaan terhadap 

perusahaan. 

Menurut Soekidjan, komitmen mengacu pada kemampuan ataupun kemauan individu 

untuk menyeimbangkan perilaku pribadinya dengan kebutuhan ataupun tujuan organisasi. 

Panduan ini menjelaskan cara menetapkan tujuan dan memenuhi kebutuhan organisasi 

sehingga misi dan tujuan organisasi lebih diutamakan daripada kepentingan pribadi. 

Menurut (Steers, 1988) Komitmen organisasional menjelaskan hubungan karyawan 

setia pada organisasi mereka, dan akan berusaha lebih keras untuk memastikan bahwa 

kepentingan organisasi selalu terpenuhi. 

Menurut Luthans, komitmen karyawan adalah loyalitas karyawan terhadap organisasi 

merupakan proses berkelanjutan yang diekspresikan melalui sikap dan perilaku mereka. 

Loyalitas ini sangat penting untuk keberhasilan organisasi. 

Berdasarkan tinjauan tinjauan teori dimuka, maka disentisiskan komitmen organisasi 

adalah perasaan yang dimiliki seseorang terhadap keberhasilan atau kegagalan suatu 

organisasi. 

Menurut Rivai, bahwa stres kerja dapat disebabkan oleh ketidaksesuaian antara 

kepribadian karyawan dengan karakteristik pekerjaannya. Hal ini dapat terjadi di 

lingkungan kerja apa pun, selama orang tersebut berhati-hati agar tidak melukai dirinya 

sendiri. 

Menurut (Mangkunegara, 2013) Stres kerja dapat dirasakan ketika karyawan berusaha 

melakukan yang terbaik dalam pekerjaannya. 

Soesmalijah Soewondo mengemukakan, stres kerja adalah dimana suatu kondisi atau 

tempat kerja yang berdampak buruk pada kesehatan fisik dan mental pekerja. 

Berdasarkan tinjauan tinjauan teori dimuka, maka disentisiskan bahwa stress kerja 

adalah perasaan ataupun kondisi dimana seorang karyawan merasa tertekan dengan aspek-

aspek yang ada di pekerjaannya yang mempengaruhi psikoligis dari karyawan tersebut. 

Menurut Rivai (2004), Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan 

kerja seseorang dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. 

Menurut Noe (1997) menjelaskan Pengembangan karir adalah perolehan 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang meningkatkan kemampuan karyawan untuk 

memenuhi tuntutan bisnis yang berubah dan tuntutan klien dan pelanggan. 

Menurut Andrew J. Dubin, Pengembangan karir membantu karyawan merencanakan 

karir masa depan mereka dengan perusahaan sehingga mereka dapat berkembang secara 

maksimal. 

Berdasarkan tinjauan-tinjauan teori dimuka, maka disentisiskan bahwa 

pengembangan karir adalah peningkatan aktivitas kepegawaian yang bertujuan untuk 

mengembangkan pengetahuan, keterampilan dan perilaku guna memenuhi kebutuhan 

perubahan pekerjaan di perusahaan yang bertjuan untuk mencapai karir yang lebih lagi dari 

karir saat ini. 
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II. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk mempelajari perilaku karyawan. 

Penelitian ini melibatkan 84 orang di PT. Oriental Electronics Indonesia. Penelitian ini 

menggunakan teknik sampling jenuh dengan mengumpulkan 84 responden. 

Penelitian ini mengambil populasi semua karyawan yang bekerja di PT. Oriental 

Electronis Indonesia. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan 84 sample yang semuanya 

adalah populasi PT. Oriental Electronis Indonesia, karena jika populasi < 100 maka semua 

populasi dijadikan sample penelitian. 

Dalam pengumpulan data penelitian ini, peneliti melakukan beberapa hal, sebagai 

berikut :  

a. Melakukan pengamatan terhadap karyawan di PT. Oriental Electronics Indonesia sebagai 

objek penelitian tentang loyalitas karyawan. 

b. Melakukan wawancara dengan karyawan PT. Oriental Elektronics Indonesia. Tujuan 

wawancara ini adalah untuk menggali, mengumpulkan, dan menemukan informasi yang 

relevan dengan penelitian ini. 

c. Kuesioner disini maksudnya adalah penelitian mengumpulkan data dengan cara 

menyebar kuesioner kepada karyawan PT. Oriental Electronics Indonesia yang berisi 

pernyataan tentang loyalitas karyawan, komitmen organisasional, stress kerja dan 

pengembangan karir. Skala peneliti menggunakan skala penilaian 1 sampai dengan 5. 

Skala 1 menyatakan sangat tidak setuju sedangkan skala 5 menyatakan sangat setuju. 

d. Studi literatur adalah cara untuk memahami bagaimana teks-teks sebelumnya telah 

dikaitkan dengan penelitian ini. 

 
Gambar 1. Desain Penelitian 

 

III. HASIL PENELITIAN 

Sebelum melaksanakan pengujian data, terlbih dahulu peneliti menguji kuisioner 

kepada 30 orang responden untuk uji validitas dan uji reliabilitas. Dari hasil pengujian 

terhadap 30 respondon, pada variable Loyalitas, komitmen organisasional, stress kerja dan 

pengembangan karir,  didapatkan nilai t hitung lebih besar dari t table, maka dapat 

disimpulkan bahwa semua kuisuiner dalam kategori valid. 

Bagitupun uji dalam uji reliabilitas, dari pengujian uji reliabilitas, didapatkan hasil 

nilai dari masing masing varibel lebih besar dari 0,6, maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa semau variabel dalam kategori reliabel. 

Uji GOF masing masing variabel 

Untuk menguji setiap indikator dalam masing masing variabel, maka kami 

mengadakan uji GOF, maka dari hasil uji GOF pada variabel stress kerja, didapatkan hasil 

RMSEA, GFI, NFI, NNFI, IFI dalam kategori baik dan dapat disimpulkan bahwa setiap 



Jurnal Ekonomi Efektif, Vol. 5, No. 2, Januari 2023 

  

353 

 

kuisioner yang ada pada variabel stress kerja memmnuhi persyaratan sebagai item dalam 

uji ini.Begitupun variabel pengembangan karir, komitmen organisasi dan loyalitas, semua 

katergori uji nya layak dan baik. 

 

Uji hipotesis (Full) 

Setelah dilakukan pengolahan data menggunakan aplikasi Lisrel 8.8, didapatkan 

beberapa hasil sebagai berikut: 

 
Gambar 2. Struktutal 1 

 
Gambar 3. Struktural 2 

 

Hipotesis Pertama : Bahwa besar pengaruh stress kerja terhadap komitmen 

organisasional dengan nilai -0.11 lebih kecil dari 0.5 dan nilai t value sebesar -1.02, 

lebih kecil dari 1.96, maka dapat diambil kesimpulan bahwa Tidak ada hubungan yang 

signifikan antara stres kerja dengan komitmen organisasi.  

Hipotesis Kedua : Pengaruh pengembangan karir terhadap komitmen organisasi 

dengan nilai koefisien karir sebesar 0.57 lebih besar dari 0.5 dengan nilai t value 4.33 

lebih besar dari 1.96, dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan 

antara pengembangan karir dengan komitmen organisasi. 

Hipotesis Ketiga : Pengaruh stress kerja terhadap loyalitas karyawan dengan nilai 

koefisien sebesar -0.08 lebih kecil dari 0.5 dengan nilai t value -0.88 lebih kecil dari 

1.96, maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya hubungan yang positif dan signifikan 

antara stress kerja terhadap loyalitas karyawan. 

Hipotesis Keempat : Pengaruh pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan 

dengan nilai koefisien sebesar -0.13 lebih kecil dari 0.5 dengan nilai t value -1.13 lebih 

kecil dari 1.96, maka dapat disimpulkan bahwa tidak adanya hubungan yang positif dan 

signifikan antara pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan. 

Hipotesis Kelima : Pengaruh komitmen organisasional terhadap loyalitas 

karyawan dengan nilai koefisien sebesar 0.97 lebih besar dari 0.5 dengan nilai t value 



Jurnal Ekonomi Efektif, Vol. 5, No. 2, Januari 2023 

  

354 

 

4.20 lebih besar dari 1.96, maka dapat disimpulkan bahwa adanya hubungan yang 

positif dan signifikan antara komitmen organisasional terhadap loyalitas karyawan. 

 
Gambar 4. Simultan (Hipotesis 6&7) 

Hipotesis Keenam : Pengaruh stress kerja dan pengembangan karir terhadap 

komitmen organisasional dengan nilai koefisien sebesar -1.02 lebih besar dari 0.5 

dengan nilai t value 4.33 lebih besar dari 1.96, maka dapat disimpulkan adanya 

hubungan yang positif dan signifikan antara stress kerja dan pengembangan karir 

terhadap komitmen organisasional. 

Hipotesis Ketujuh : Pengaruh komitmen organisasional, stress kerja dan 

pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan dengan nilai koefisien sebesar -0.88 

lebih besar dari 0.5 dengan nilai t value 4.20 lebih besar dari 1.96, maka dapat 

disimpulkan adanya hubungan yang positif dan signifikan antara komitmen 

organisasional, stress kerja dan pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan. 

 

IV. KESIMPULAN DAN SARAN 

Uji penelitian ini bertujuan untuk menentukan variabel mediator dari penelitian di 

atas dan menghasilkan hasil sebagai berikut: 

a. Stres kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasional, dengan nilai -0.11 

lebih kecil dari 0.5 dan nilai t value sebesar -1.02, lebih kecil dari 1.96 

b. Pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen organisasional, dengan nilai 

koefisien karir sebesar 0.57 lebih besar dari 0.5 dengan nilai t value 4.33 lebih besar 

dari 1.96 

c. Stres kerja tidak berpengaruh terhadap loyalitas, dengan nilai koefisien sebesar -0.08 

lebih kecil dari 0.5 dengan nilai t value -0.88 lebih kecil dari 1.96 

d. Pengembangan karir  tidak berpengaruh terhadap loyalitas, dengan nilai koefisien 

sebesar -0.13 lebih kecil dari 0.5 dengan nilai t value -1.13 lebih kecil dari 1.96 

e. Komitmen organisasional berpengaruh terhadap loyalitas, dengan nilai koefisien 

sebesar 0.97 lebih besar dari 0.5 dengan nilai t value 4.20 lebih besar dari 1.96 

f. Secara simultan stres kerja dan pengembangan karir berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional, tapi secara simultan, stres kerja, pengembangan karir dan komitmen 

organisasional tidak berpengaruh terhadap loyalitas. 

g. Apakah komitmen organisasional (Z) dapat menjadi varibael mediator antara pengaruh 

stress kerja (X) terhadap loyalitas karyawan (Y) ? Maka, 

X1 terhadap Y  = -0.08 * 100%  

     = -8%  

X1 terhadap Z  = (-0.11*(Z => Y))*100% 

                         = (-0.11*0.97)*100% 

          = -0.1067*100% 

       = -10.67% 

Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional (Z) adalah variabel mediator 

antara pengaruh stress kerja terhadap loyalitas karyawan, hal ini terjadi karena, jika nilai 
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Z lebih besar dari pada nilai Y maka variabel Z merupakan variabel mediator. 

h. Apakah komitmen organisasional (Z) dapat menjadi variabel mediator antara 

pengembangan karir (X2) terhadap loyalitas karyawan (Y) ? Maka, 

X2 terhadap Y  = -0.13*100% 

 = -13% 

X2 terhadap Z = (0.57*(Z => Y))*100% 

 = (0.57*0.97)*100% 

 = 0.5529*100% 

 = 55.29% 

Dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional (Z) adalah variabel mediator 

antara pengaruh pengembangan karir terhadap loyalitas karyawan, hal ini terjadi 

karena, jika nilai Z lebih besar dari pada nilai Y maka variabel Z merupakan variabel 

mediator. 
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