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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja, kepuasan kerja dan 

iklim organisasi terhadap turnover intention pada CV. Dharma Siadja. Responden 

berjumlah 81 orang, penentuan responden menggunakan teknik sampling jenuh. 

Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner dan pengukuran data 

menggunakan skala Likert 5 poin untuk mengukur 21 indikator. Alat analisis yang 

digunakan adalah teknik regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa stres 

kerja, berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, kepuasan kerja dan 

iklim organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi stres yang dirasakan karyawan maka semakin besar 

pula turnover intention, dan semakin baik kepuasan dan iklim organisasi maka turnover 

intention akan semakin rendah 

Kata kunci: stres kerja, kepuasan kerja, iklim organisasi, turnover intention 

 

ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine of job stress effect, job satisfaction and 

organizational climate to turnover intention on the CV. Dharma Siadja. The respondent 

amounted to 81 staff, determining respondents using techniques saturated sampling. Data 

was collected by questionnaires and measurement data using 5-point Likert scale to 

measure 21 indicators. The analytical tool used multiple linear regression techniques. The 

analysis showed that the stress of work, positive and significant effect on turnover intention, 

job satisfaction and organizational climate a significant negative effect on turnover 

intention.This shows that the higher the perceived stress, the greater the employee turnover 

intention, and the better the organizational climate satisfaction and turnover intention 

would be lower 

Keywords: work stress, job satisfaction, organizational climate, turnover intention 
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PENDAHULUAN 

Permasalahan tingginya tingkat turnover intention  telah menjadi masalah 

serius bagi banyak perusahaan. Dampak negatif yang dirasakan akibat terjadinya 

turnover intention pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan 

perusahaan untuk menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga 

butuh waktu serta biaya dalam merekrut karyawan baru (Supayah, 2010). Menurut 

beberapa penelitian terdahulu turnover intention  terjadi disebabkan oleh beberapa 

faktor seperti yang disebutkan oleh Aryansah (2013) penyebab terjadinya turnover 

antara lain stres kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan klim organisasi. 

Menurut Kim dan Stoner (2008) tingginya tingkat turnover pada perusahaan 

dipengaruhi oleh tingkat emosional masing-masing individu yang merasa lebih 

layak bekerja di tempat lain daripada tempat kerja yang sekarang.  Penelitian ini 

dilakukan pada CV. Dharma Siadja merupakan salah satu perusahaan yang 

bergerak di bidang kerajinan yang memiliki memiliki 81 orang karyawan yang 

dibagi dalam beberapa bidang. Fenomena yang sering terjadi pada CV. Dharma 

Siadja adalah produktivitas perusahaan menurun yang disebabkan karyawan 

perusahaan, salah satu  bentuk perilaku tersebut adalah stres kerja.  

Stres kerja muncul pada karyawan CV. Dharma Siadja akibat beban kerja 

yang dirasa terlalu berat, seiring adanya tuntutan efektivitas dan efisiensi kerja. 

Stres kerja akan tetap muncul dalam kurun waktu yang panjang, mengingat 

manusia secara umum berkecimpung di tempat kerjanya dari sekian waktu yang 

tersedia ( Sidharta dan Margaretha, 2011). Permasalahan seperti inilah yang 

terkadang menimbulkan stres kerja yang dikenal dengan istilah role ambiguity 



I Gede Putra Arnanta, Pengaruh Stres Kerja… 

3316 
 

atau peran yang tidak maksimal dan terkadang menimbulkan konflik, 

mengganggu kesehatan, baik fisik maupun emosional, sehingga dapat 

menurunkan produktivitasnya dan berpengaruh langsung terhadap turnover 

intention  (Karsh et al., 2014). Duraningsam et al. (2009) menyatakan ada 

beberapa faktor yang menimbulkan stres yaitu kelelahan emosional, stres kerja, 

gaji, kesehatan pekerja dan layanan yang sering kurang untuk pekerja serta 

tuntutan pekerjaan yang tinggi. Selain faktor-faktor  emosional, stres juga bisa 

timbul akibat suatu kondisi internal yang kurang baik ditandai gangguan fisik 

pekerja, lingkungan, dan situasi sosial pekerja yang berpotensi pada timbulnya 

niat berpindah ke tempat yang lebih baik. Sebagaimana yang pernah dipaparkan 

oleh Wibowo (2014) dan Chaudhry (2012).  ada lima indikator stres kerja yaitu, 

peran di dalam organisasi, konflik peran, beban kerja, hubungan kerja, dan iklim 

organisasi. 

Selain stres kerja yang rendah, perusahaan juga dituntut agar semua karyawan 

dalam organisasi mempunyai kepuasan kerja Agung dkk. (2013). Bono et al. 

(2013)  menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan penilaian, perasaan atau 

sikap seseorang terhadap pekerjaannya, dan berhubungan dengan lingkungan 

kerja, jenis pekerjaan, kompensasi, hubungan antar teman kerja, dan hubungan 

sosial di tempat kerja. Ketidakpuasan kerja telah sering diidentifikasikan sebagai 

suatu alasan yang yang menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya, 

dengan kepuasan kerja yang baik maka pegawai akan bekerja secara optimal dan 

merasa nyaman dengan lingkungan kerjanya. Ardana dkk. (2009:22) mengatakan 

bahwa kepuasan kerja merupakan selisih dari apa yang didapat dengan yang 
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seharusnya didapatkan, semakin sedikit selisih yang didapatkan maka seorang 

individu dapat dikatakan puas terhadap pekerjaanya. Kepuasan dalam pekerjaan 

didefinisikan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, 

peralatan, dan suasana lingkungan kerja. Sesuai  penjelasan di atas bahwa 

kepuasan kerja adalah suatu sikap dari seorang karyawan yang menggambarkan 

sikap keinginan dan kebutuhan mereka melalui kegiatan organisasi dan 

menciptakan iklim organisasi yang kondusif. Kepuasan kerja karyawan pada CV. 

Dharma Siadja dapat dilihat dari beberapa indikator, menurut  Taurisa dan 

Ratnawati (2012) ada enam indikator pada kepuasan kerja : kesesuaian pekerjaan 

dengan kepribadian, pekerjaan itu sendiri, upah dan promosi, rekan sekerja, dan  

atasan di lingkungan kerja. 

Selain faktor stres kerja dan kepuasan kerja, iklim organisasi merupakan 

faktor penting yang menjadikan niat karyawan untuk berpindah, Suandi dkk. 

(2014) mengatakan iklim organisasi adalah seperangkat karakteristik yang 

mendefinisikan sebuah organisasi dan membedakan organisasi tertentu dengan 

organisasi lain. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Surachim dan Firdaus 

(2008) di PT. Combhipar Jakarta dan hasil penelitian Harris et al. (2009) 

mengatakan iklim organisasi yang baik harus dimiliki setiap perusahaan dan harus 

dibudayakan di kalangan karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan 

organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja. 

Setyanto dkk. (2013) juga berpendapat iklim organisasi merupakan suatu keadaan 

atau ciri-ciri yang menggambarkan suatu lingkungan psikologis organisasi yang 

dirasakan oleh orang yang berada dalam lingkungan organisasi. Iklim organisasi 
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juga memiliki beberapa indikator yaitu,  kesesuaian dengan organisasi, tanggung 

jawab, standar kerja, upah , kejelasan organisasi, semangat tim. 

Iklim organisasi menurut Aryansah dan Erika (2013) memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap karyawan serta lingkungan yang baik menciptakan nilai 

kultural dan sosial yang baik antar pekerja. Dengan iklim yang baik pada sebuah 

organisasi akan menjadikan individu dari masing-masing karyawan akan betah 

dan bekerja secara optimal. Menurut Bianca dan Susihono (2012) iklim organisasi 

juga dapat mewujudkan semangat kerja yang semakin baik pada diri karyawan, 

dan iklim organisasi juga dipengaruhi oleh beberapa indikator yaitu, struktur 

organisasi yang baik, standar-standar organisasi, tanggung jawab, dan pengakuan 

dari atasan 

Penelitian ini meneliti salah satu perusahaaann manufaktur yaitu CV. 

Dharma Siadja yang berada di Desa Mas Kecamatan Ubud, Gianyar  yang dalam 

pencapaian visi dan misinya memerlukan turnover karyawan yang rendah, serta 

kinerja karyawan yang prima dalam  memberikan pelayanan kepada konsumen 

dan pelanggannya.  CV. Dharma Siadja merupakan salah satu perusahaan yang 

bergerak dalam bidang jual – beli barang kerajinan tangan, di mana yang secara 

langsung berhubungan dengan konsumen luar negeri, maka sudah selayaknya 

karyawan memberikan pelayanan yang terbaik kepada konsumen maupun 

pelanggannya. Perasaan puas yang dirasakan konsumen atau pelanggan 

mencerminkan bahwa karyawan sudah menunjukkan kinerja yang baik dalam 

memberikan pelayanan. 
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Tabel 1. 

 Data Turnover Karyawan CV. Dharma Siadja Mas Ubud 

Tahun Jumlah 

Karyawan 

Karyawan 

Masuk 

(%) 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

(%) 

Karyawan 

Keluar 

2011 97 16 0 0 0 

2012 113 0 11 11 9,7 

2013 102 4 8 8 7,8 

2014 98 0 17 17 17,4 

2015 81 0 0 0 0 

Sumber: CV. Dharma Siadja, 2015 

Berdasarkan data pada Tabel 1 dapat dikemukakan bahwa  turnover pada 

CV. Dharma Siadja tergolong cukup tinggi karena persentase menunjukkan angka 

7% per tahun. Selama 5 tahun terakhir turnover paling tinggi terjadi pada tahun 

2014 yaitu sebanyak 17,4%. Terjadinya turnover tinggi pada 2014 karena adanya 

sedikit pemesanan barang serta keinginan keluar dari karyawan seperti mencari 

pekerjaan lain di luar perusahaan. Menurut Ridlo  (2012: 5) turnover  tidak boleh 

lebih dari 10 % per tahun karena dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan. 

Terjadinya tingkat turnover intention yang tinggi pada tahun 2014 juga 

disebabkan karena niat karyawan sendiri untuk mencari pekerjaan lain diluar 

organisasi, dari observasi dan wawancara yang dilakukan faktor- faktor yang 

mempengaruhi turnover intention di CV. Dharma Siadja pada tahun 2014 adalah 

faktor stres di tempat kerja dan faktor kepuasan kerja yang dirasa karyawan 

kurang untuk berkembang pada posisi organisasi yang sekarang. 

Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh stres kerja 

,kepuasan kerja dan iklim organisasi terhadap turnover intention pada karyawan 

CV. Dharma Siadja. Hasil penelitian ini  diharapkan dapat menjadi pertimbangan 

bagi manajemen CV. Dharma Siadja dalam melakukan aktivitas organisasi dan 
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juga sebagai sumbangan pemikiran untuk peneliti selanjutnya yang akan 

melakukan penelitian mengenai subjek atau objek yang sama. Selain itu penelitian 

ini juga diharapkan dapat digunakan sebagai salah satu referensi dalam bidang 

ilmu manajemen sumber daya manusia yang terkait dengan stres kerja, kepuasan 

kerja, dan iklim organisasi.  

Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang dapat mempengaruhi emosi, 

proses berfikir, dan kondisi seseorang (Hariyono, 2009). Stres di tempat kerja 

adalah  masalah kehidupan modern, karena dampak meningkatnya psikososial,  

kemajuan ekonomi yang pesat yang tidak didimbangi dengan hasil yang 

seimbang. Elci et al. (2012) stres dapat menyebabkan konsekuensi dari aspek fisik  

yang tidak diinginkan. Stres yang berhubungan dengan pekerjaan adalah 

penyebab utama kesehatan yang buruk bagi pekerja. Hal ini dapat mengakibatkan 

adanya pergantian staf oleh pimpinan secara langsung yang akan mempengaruhi 

niat seorang pekerja untuk berpindah ke perusahaan atau organisasi lain. Didalam 

penelitian Mamewe (2015) mendapatkan hasil stres kerja berpengaruh terhadap 

niat keluar karyawan, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan 

semakin besar niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Peters et al., (2012) 

kualitas kehidupan pekerja dapat menimbulkan stres pada pekerja. Sebagai 

pekerja yang mempunyai keluarga pasti ada beban yang mengharuskan pekerja 

ada gaji sesuai tuntutan kehidupn dari pekerja, jika kebutuhan itu tidak terpenuhi 

akan mengakibatkan stres dan niat bekerja kurang serta memunculkan niat untuk 

keluar dari perusahaan 

H1 : Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intention  



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 6, 2017: 3314-3341 

3321 

 

Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, 

dengan adanya kesesuaian antara kemampuan, keterampilan dan harapan, dengan 

pekerjaan yang ia hadapi. Kepuasan kerja memiliki pengaruh erat terhadap niat 

untuk berhenti bekerja dan intensi untuk mencari pekerjaan lain (Mulki et al., 

2008). Wright and Bonet (2007) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negatif dengan turnover intention di mana kepuasan kerja lebih  bervariasi dilihat 

dari beberapa segi seperti  (kepuasan dengan pekerjaan sendiri, kepuasan dengan 

rekan kerja, kepuasan dengan pengawasan) dianggap sebagai kepuasan individual 

yang menjadikan karyawan nyaman tidaknya bekerja di suatu perusahaan . 

Andini (2006) berpendapat bahwa alternatif pekerjaan dan kepuasan kerja 

dapat memiliki pengaruh yang substansial pada keinginan keluar pekerja. 

Ketidakpuasan kerja telah sering diidentifikasikan sebagai suatu alasan penting 

yang menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya. Beberapa elemen yang 

telah digunakan untuk mengukur kepuasan kerja yaitu ukuran pekerjaan dan 

kemampuan karyawan, kebutuhan untuk berprestasi, kesempatan untuk naik gaji, 

kebijakan perusahaan dan praktek kompensasi, kreativitas, keamanan, dan gaji 

dari perusahaan untuk pekerja. 

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover intention 

Faktor iklim organisasi dikatakan signifikan dalam mempengaruhi  tunover 

intention, salah satunya dalam penelitian Zeytinoglu et al. (2007) mengatakan 

bahwa jika iklim organisasi didefinisikan dan dijelaskan maka secara teori akan 

mempengaruhi kondisi organisasi dan perilaku karyawan. Dari perilaku karyawan 
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turnover intention akan muncul karena organisasi yang kurang sejalan menurut 

pandangan karyawan. Park and Shaw (2013) juga berpendapat bahwa iklim 

organisasi yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, serta dapat 

menurunkan niat karyawan untuk berpindah ke lain perusahaan.  

Ambrose et al. (2007) juga berpendapat bahwa iklim organisasi yang baik 

akan membuat karyawan bekerja dengan baik terhadap organisasinya, dan apabila 

lingkungan organisasi yang kurang sejalan dengan karyawan maka karyawan akan 

kurang harmonis dan mencari pekerjaan lain dengan keadaan organisasi yang 

dianggap baik. . Surachim dan Firdaus (2008) juga berpendapat iklim organisasi 

yang baik harus dimiliki setiap perusahaan dan harus dibudayakan di kalangan 

karyawan agar bisa mendukung tercapainya tujuan organisasi karena merupakan 

wujud dari kepatuhan terhadap aturan kerja. Hal demikian membuktikan bahwa 

iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap turnover intention, 

H3: Iklim Organisasi berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan definisi dan kajian teori dari beberapa para ahli dan penelitian 

sebelumnya, maka dapat disusun suatu kerangka konseptual penelitian sebagai 

dasar penentu hipotesis pengaruh stres kerja, kepuasan kerja, dan iklim organisasi 

terhadap turnover intention seperti gambar berikut : 
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                                           H1(+) 

                                                     

                                                     H2(-)                          

                                                    

                                        H3(-)                  

                                                    

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian                  

Sumber :      H1: (Avey et al., 2009),  (Elci et al., 2012) (Janssen and Van Yperen, 2004) 

H2 : (Poon, 2004), (Marshall, 2004), (Mulki et al.,2008). 

H3 : (Setyanto, 2013) (Mulki et al.,2008) (Karsh et al., 2014) 

 

METODE PENELITIAN 

Metode di dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. 

Metode penelitian kuantitatif adalah metode penelitian yang didasarkan pada 

filsafat positifisme, digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu 

dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2013:13). 

Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan 

perhitungan statistik, metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif untuk 

menguji pengaruh stres kerja, kepuasan kerja dan iklim organisasi terhadap 

turnover intention pada CV. Dharma Siadja.Variable dalam penelitian ini 

dibedakan menjadi dua yaitu :variabel terikat (dependent), yaitu variabel yang 

dipengaruhi atau menjadi akibat dari adanya variable bebas. Variabel terikat (Y) 

dalam penelitian ini adalah keinginan untuk pindah (turnover intention) Variabel 

Turnover Intention  

Y 

 

 

X1 

Stres Kerja  

X1  

 

Kepuasan Kerja  

 X2  

 

Iklim Organisasi 

X3 
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bebas (independent) adalah variabel yang mempengaruhi atau menjadi penyebab 

berubahnya atau timbulnya variable terikat. Variabel bebas pada penelitian ini 

adalah stress kerja (X1), kepuasan kerja (X2), iklim organisasi(X3) 

Tabel 2. 

Definisi Variabel dan Indikator Variabel 
Variabel Definisi Indikator Alat Ukur 

Stres Kerja 

Kondisi ketegangan 

yang menciptakan 

adanya 

ketidakseimbangan 

fisik dan psikis yang 

mempengaruhi emosi.  

1. Peran dalam organisasi 

2. Konflik Peran 

3. Beban Kerja 

4. Hubungan Kerja 

5. Iklim Organisasi 

 

Skala Likert 

Kepuasan Kerja 

Suatu perasaan positif 

atau emosi positif yang 

merupakan hasil 

persepsi pengalaman 

selama masa kerjanya 

1. Kesesuaian pekerjaan 

2. Pekerjaan itu sendiri 

3. Upah dan Promosi 

4. Rekan Sekerja 

5. Atasan 

6. Lingkungan Kerja 

 

Skala Likert 

Iklim Organisasi 

Karakteristik 

organisasi yang 

membedakan suatu 

organisasi dengan 

organisasi lainnya 

yang langsung 

berpengaruh kepada 

karyawan 

1. Kesuaisn dengan 

organisasi 

2. Tanggung Jawab 

3. Standar Kerja 

4. Upah 

5. Kejelasan Organisasi 

6. Semangat Tim 

 

Skala Likert 

Turnover Intention 

Niat seseorang untuk 

meninggalkan  

perusahaan atau 

organisasi 

1. Niat Keluar 

2. Mencari Pekerjaan Lain 

3. Perasaan Bosan 

4. Membandingkan 

pekerjaan 

 

Skala Likert 

 

Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah jumlah karyawan di CV. 

Dharma Siadja Mas serta hasil tabulasi data dari kuesioner yang telah diisi oleh 

responden yang terdiri dari stres kerja, kepuasan kerja, iklim organisasi dan 

turnover intention. 

Data kualitatif pada penelitian ini adalah data yang berasal dari hasil 

observasi dan wawancara secara langsung kepada pimpinan HRD di CV. Dharma 
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Siadja. Berdasarkan sumber data dalam penelitian ini dapat dibedakan menjadi 

dua yaitu, data primer dan data sekunder. Data primer adalah data asli yang 

dikumpulkan langsung dari sponden untuk menjawab masalah penelitian secara 

khusus. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah berupa kusioner 

yang didapat dari responden yaitu seluruh karyawan yang bekerja di CV. Dharma 

Siadja Mas Ubud. Data sekunder adalah data yang sudah terlebih dahulu 

dikumpulkan oleh orang lain. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah laporan yang telah dibuat oleh pihak CV. Dharma Siadja. 

Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah sampel jenuh atau 

sensus. Sampel jenuh merupakan metode pengambilan sampel yang menggunakan 

seluruh populasi sebagai sampel yaitu sebanyak 81 orang. Metode pengumpulan 

data yang digunakan dalam adalah metode observasi,wawncara, dan kuisioner 

yaitu pengumpulan data dengan pengamatan langsung terhadap objek yang diteliti 

serta melakukan pencatatan yang berhubungan den`gan aspek-aspek objek 

penelitian. Kuisioner, yaitu sejumlah pernyataan yang diajukan kepada responden 

untuk kemudian diisi sesuai dengan persepsi responden mengenai stres kerja, 

kepuasan kerja, iklim organisasi serta turnover intention. Jawaban dari responden 

akan dinilai dengan menggunakan skala Likert dengan rincian sebagai berikut : 

Sangan Tidak Setuju (STS) =1, Tidak Setuju (TS) =2, Cukup Setuju (CS) =3, 

Setuju (S) =4, Sangat Setuju (SS) =5 

Analisis ini digunakan untuk mengetahui gambaran seberapa besar pengaruh 

variabel bebas yaitu: stress kerja (X1), kepuasan kerja (X2), dan iklim organisai 

(X3) terhadap variabel terikatnya yaitu turnover intention (Y) dengan   bantuan   
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program SPSS.   Model   regresi   linear   berganda dalam Wirawan (2002:293) 

adalah sebagai berikut  

Y = α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 +μ………………………….(1) 

Dimana: 

Y  =  Turnover Intention 

a  =  Konstanta 

β =  Koefisien garis regresi 

X1 = Stres Kerja 

X2 =  Kepuasan Kerja 

X3 = Iklim Organisasi 

μ = Variabel pengganggu 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik responden penelitian  digambarkan mengenai jenis kelamin, 

umur, dan tingkat pendidikan responden yang berjumalh 81 orang karyawan CV. 

Dharma Siadja. Berdasarkan Tabel 3, karakterisitik responden digambarkan 

mengenai jenis kelamin, umur dan tingkat pendidikan. Jenis kelamin pria 

berjumlah 51orang (63%), dan perempuan 30 orang (37%), karakteristik menurut 

umur, 20-25 tahun 15 orang ( 19%), 26-30 tahun 28 orang (35%) dan >30 tahun 

38 orang (47%). Karakterisitik responden berdasarkan tingkat pendidikan, SMP 

12 orang (14%), SMA 60 orang (74%), D3 4 orang (6%) dan S1 5 orang (6%).  
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Tabel 3. 

 Karakteristik Responden 

No Keterangan 
Jumlah Persentase 

(Orang) (%) 

1 Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 51 63 

 Perempuan 30 37 

 Total 81 100 

2 Usia   

 20 – 25 15 19 

 26 – 30 28 35 

 >30 38 47 

 Total 81 100 

3 TingkatPendidikan   

 SMP 12 14 

 SMA 60 74 

 D3 4 6 

 S1 5 6 

 Total 81 100 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Pengujian instrumen penelitian sebagai suatu derajat ketepatan alat ukur 

penelitian tentang inti atau arti sebenarnya yang diukur. Tinggi rendahnya 

validitas menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari 

gambaran tentang variabel yang dimaksud. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

tiap butir pernyataan mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner. 

Berdasarkan Tabel 4 instrumen-instrumen pada setiap variabel dalam 

penelitian ini memiliki skor total diatas 0,30 sehingga dapat dikatakan bahwa, 

seluruh butir dalam instrumen penelitian ini valid atau dapat dinyatakan layak 

digunakan sebagai alat ukur. 
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Tabel 4. 

Uji Validitas 

No. Variabel 
Item Pearson Product 

Keterangan 
Pernyataan Moment 

1. Turnover intention 

Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

0,803 

0,892 

0,914 

0,836 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

2. Stress Kerja X1.1  0,860 Valid 

   X1.2  0,858 Valid 

   X1.3 0,911 Valid 

  
 

X1.4 

X1.5 

0,914 

0,858 

Valid 

Valid 

3 Kepuasan kerja X2.1 0,990  Valid 

  X2.2 0,957 Valid 

  X2.3 0,973 Valid 

  X2.4 0,933 Valid 

  X2.5 0,929 Valid 

  X2.6 0,990 Valid 

4 
Iklim Organisasi 

X3.1 

 
0,893 Valid 

  X3.2 0,968 Valid 

  X3.3 0,804 Valid 

  X3.4 0,931 Valid 

  X3.5 0,968 Valid 

  X3.6 0,848 Valid 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Tabel 5. 
Uji Reliabilitas 

 Sumber: Data primer diolah, 2016 

Berdasarkan Tabel 5, nilai Cronbach’s Alpha untuk setiap variabel lebih 

besar dari 0,6. Jadi, dapat dinyatakan bahwa seluruh variabel telah memenuhi 

No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

1. Turnover intention (Y) 0,883 Reliabel 

2. Stres kerja (X1) 0,927 Reliabel 

3. Kepuasan kerja (X2) 0,983 Reliabel 

4 Iklim organisasi (X3) 0,950 Reliabel 
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syarat reliabilitas atau dapat dikatakan reliabel sehingga dapat digunakan untuk 

melakukan penelitian.. 

Dalam deskripsi terhadap kuesioner penelitian akan diuraikan persepsi 

responden terhadap variabel stres kerja, kepuasan kerja, iklim organisasi, turnover 

intention. Kriteria pengukuran penilaian responden digolongkan ke dalam 

beberapa skala pengukuran tertentu, yaitu: 1,00 – 1,80 = sangat rendah 1,81 – 2,60 

= rendah, 2,61 – 3,40 = cukup, 3,41 – 4,20 = tinggi 4,21 – 5,00 = sangat tinggi 

 

Tabel 6.  

Jawaban Responden Tentang Stres Kerja 

No Pernyataan Tentang Stres Kerja 

Jawaban Responden 
Jmlh 

Skor 

Rata-

Rata 

STS TS CS S SS   

1 2 3 4 5   

1 
Saya bekerja sesuai peran dan kemampuan 

saya 
0 0 1 68 12 335 4.13 

2 Saya bekerja sesuai dengan perintah atasan 0 0 1 73 70 330 4,07 

3 Saya diberikan beban kerja yang terlalu berat 0 1 0 68 12 334 4,12 

      

4 

Saya sangat percaya anatara sesama rekan 

pekerja 
0 2 2 69 0 326 4,02 

  5 
Rekan kerja saya dalam satu organisasi 

saling mendukung 
0 2 3 70 6 323 3,98 

 Rata-rata       4,07 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Berdasarkan Tabel 6, terlihat bahwa rata-rata skor dari 5 pernyataan 

mengenai stres kerja yaitu sebesar 4,07 yang berada pada kisaran  3,38 - 4,20  

yang berarti tinggi. Hal ini berarti karyawan  yang menjadi responden dalam 

penelitian ini menilai karyawan bekerja sesuai peran tetapi stres kerja timbul 

karena beban kerja yang terlalu berat. 
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Tabel 7. 

Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja 

N

o 
Pernyataan Tentang Kepuasan Kerja 

Jawaban Responden 

Jmlh 

Skor 

Rata

-

Rata 

ST

S 
TS CS S SS 

1 2 3 4 5 

1 
Pekerjaan saya cocok dengan  keahlian yang 

saya miliki 
0 2 0 

7

6 
3 323 3,99 

2 Pekerjaan saya cocok dengan minat saya 0 2 0 
7

5 
4 324 4,00 

3 Gaji saya sesuai dengan keinginan saya 0 1 0 
7

3 
7 329 4,06 

4 
Teman di lingkungan kerja saya yang saling 

membantu 
0 2 1 

7

4 
4 323 3,99 

5 
Atasan saya menanggaoi semua keluhan 

karyawan 
0 1 3 

6

8 
9 328 4,05 

6 Kondisi lingkungan kerja saya sangat kondusif 0 3 0 
7

5 
3 321 3,96 

 Rata-rata       4,01 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Berdasarkan Tabel 7, terlihat bahwa rata-rata skor dari 6 pernyataan 

mengenai kepuasan  kerja yaitu sebesar 4,01 yang berada pada kisaran  3,38 - 4,20  

yang berarti tinggi. Hal ini berarti karyawan yang menjadi responden dalam 

penelitian ini menilai kepuasan kerja adalah tinggi 

Tabel 8.  

Jawaban Responden Tentang Iklim Organisasi 

No Pernyataan Tentang Iklim Organisasi 

Jawaban Responden 
Jumlah 

Skor 

Rata-

Rata 
STS TS CS S SS 

1 2 3 4 5 

 

1 

Saya sangat cocok dengan aturan 

organisasi saya 
0 8 0 70 3 311 3,84 

 

2 

Saya memiliki rekan kerja yang 

cekatan dalam bekerja 
0 8 0 69 4 312 3,85 

 

3 

Standar kerja diberikan perusahaan 

yang sangat ketat 
0 11 0 66 4 306 3,78 

 

4 

Gaji  yang saya terima sesuai dengan 

keiinginan saya 
0 14 0 62 0 301 3,72 

 

5 

Tujuan dari organisasi saya jelas untuk 

target perusahaan 
0 11 0 67 3 305 3,77 

 

6 

Saya memiliki tim yang kompak 

dalam menyelesaikan pekerjaan 
0 9 0 68 4 310 3,83 

 Rata-rata       3,80 

Sumber: Data primer diolah, 2016 
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Berdasarkan Tabel 8, terlihat bahwa rata-rata skor dari 6 pernyataan 

mengenai iklim organisasi yaitu sebesar 3,80 yang berada pada kisaran  3,41 - 

4,20  yang berarti tinggi. Hal ini berarti karyawan yang menjadi responden dalam 

penelitian ini menilai iklim organisasi adalah baik 

Tabel 9.  

Jawaban Responden Tentang Turnover Intention 

No Pernyataan Tentang Turnover intention 

Jawaban Responden 

Jmlh 

Skor 

Rata-

Rata 
STS TS CS S SS 

1 2 3 3 5 

1 Saya berniat untuk pindah dari 

pekerjaan sekarang 
0 0 0 30 51 

375 4,63 

2 Saya ingin mencari pekerjaan lain 0 21 0 60 21 345 4,26 

3 Saya merasa bosan akan bekerja di 

perusahaan ini 
0 0 1 66 14 

337 4,16 

4 Saya lebih tertarik bekerja diluar 

perusahaan ini 
0 0 1 64 16 

339 4,19 

 Rata-rata       3,80 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

 

Berdasarkan Tabel 9, terlihat bahwa rata-rata skor dari 4 pernyataan 

mengenai turnover intention yaitu sebesar 3,80 yang berada pada kisaran  3,41 - 

4,20  yang berarti tinggi. Hal ini berarti karyawan yang menjadi responden dalam 

penelitian ini menilai turnover intention adalah tinggi 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui besarnya 

pengaruh variabel stress kerja (X1), kepuasan kerja (X2), iklim organisasi (X3) 

sebagai variabel independen (variabel bebas) terhadap turnover intention (Y) yang 

berfungsi sebagai variabel dependen (variabel terikat). Adapun rangkuman dari 

hasil uji regresi linier berganda dapat ditunjukkan pada Tabel 9. 

 

 



I Gede Putra Arnanta, Pengaruh Stres Kerja… 

3332 
 

Tabel 10.  

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
 

 

Variabel 

Undstandartized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

T 

 

 

Sig. 

B Std. 

Error 

Beta  

Stres kerja 

Kepuasan kerja 

Iklim organisasi 

0,277 

-0,164 

-0,357 

0,050 

0,043 

0,028 

0,323 

-0,231 

-0,744 

5,506 

-3,818 

-12,614 

0,00 

0,00 

0,00 

Constant    =  23,669 

R                 =  0,864 

Adjusted R Square       =  0,737 

Fhitung          =  75,804 

Sig. Fhitung   =  0,000 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Berdasarkan Tabel 10 dapat diketahui bahwa, persamaan regresi yang 

dihasilkan adalah sebagai berikut : 

 Y  =  23,669 + 0,277 X1 - 0,164 X2 - 0,357 X3 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah suatu data berdistribusi 

normal atau tidak. Penentuan normal atau tidaknya distribusi data dapat dilakukan 

pengujian dengan menggunakan statistik Kolmogorov-Smirnov. Hasil uji 

Kolomogorov Smirnov ditunjukkan pada Tabel 11 

Tabel 11.  

Uji Normalitas 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Unstandardis 

N 

Normal Parameters 

 

 

 

 

Kolmogorov-Smirnov 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

 

Mean 

Std. Deviation 

Absolute 

Positive 

Negative 

81 

,0000000 

,51087007 

,076 

,076 

-,060 

,682 

,741 
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Hasil uji menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. 0,741. Oleh karena nilai 

Asymp. Sig. lebih besar dari alpha 5 persen maka, dapat dinyatakan bahwa model 

uji telah memenuhi syarat normalitas data 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk membuktikan atau menguji ada atau 

tidaknya hubungan yang linier (multikolinearitas) antara variabel bebas 

(independent) satu dengan variabel bebas yang lain. Adapun hasil dari uji 

multikolinieritas dapat ditunjukkan pada Tabel 12 

Tabel 12. 

Hasil Uji Multikolinearitas 
No. Variabel Tolerance VIF 

1. Stres kerja ( X1 ) 0,952 1,051 

2. Kepuasan kerja ( X2 ) 0,900 1,111 

3 Iklim organisasi (X3) 0,944 1,059 

Sumber: Data primer diolah, 2016 

Berdasarkan Tabel 12, dapat ditunjukkan bahwa, nilai tolerance untuk 

kedua variabel bebas lebih besar dari 0,1 sedangkan, nilai VIF kurang dari 10. 

Jadi dapat dinyatakan bahwa, model uji tidak terdeteksi kasus multikolinearitas 

atau dapat dikatakan tidak ada multikolinearitas.  

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui bahwa pada model 

regresi 21 terjadi ketidaksamaan varian. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

heterokedastisitas digunakan model glejser. Model ini dilakukan dengan 

meregresikan nilai absolute ei dengan variabel bebas. Adapun hasil dari uji 

heterokedastisitas ini dapat ditunjukkan pada Tabel 13. 

Berdasarkan Tabel 13, dapat ditunjukkan bahwa, ketiga variabel bebas tidak 

berpengaruh signifikan terhadap nilai variabel terikatnya (absolute ei). Hal ini 
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ditunjukkan dari nilai signifikansi yang lebih besar dari alpha 5 persen. Jadi dapat 

dinyatakan bahwa, model uji terbebas dari kasus heterokedastisitas atau dapat 

dikatakan tidak ada heterokedastisitas. 

Tabel 13.  

Hasil Uji Heterokedastisitas 

 Sumber: Data primer diolah, 2016 

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Turnover Intention 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh positif stres kerja terhadap 

turnover intention. Hal ini dibuktikan dengan β= 0,323 dan sig=0,000.  Kontribusi 

stres kerja untuk menjelaskan turnover intention sebesar 0,277. Berdasarkan skor 

rata-rata jawaban responden menggunakan skala likert dapat diketahui jawaban 

tertinggi dan terendah. Dengan jawaban tertinggi yang terletak pada indikator 

“bekerja sesuai peran” berdasarkan skor rata-rata sebesar 3,13 dan dengan 

pernyataan pada kuesioner yang menjelaskan bahwa bekerja sesuai peran yang 

disediakan untuk melakukan semua pekerjaan. Sementara itu, jawaban terendah 

terletak pada indikator “rekan sekerja” berdasarkan skor rata-rata sebesar 3,98 dan 

dengan pernyataan pada kuesioner yang menjelaskan bahwa karyawan akan betah 

apabila pekerjaan yang diberikan  sesuai peran dan kemampuan masing-masing 

pekerja. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Vakola (2005) yang berpendapat bahwa turnover intention banyak 

disebabkan oleh stres di tempat kerja, yang menjadikan faktor utamanya adalah  

motivasi rendah, ketidak cocokan dengan pekerjaan, moral yang tertekan,  gaji 

No. Variabel thitung Sig. 

1. Stres kerja ( X1 ) 0,875 0,384 

2. Kepuasan kerja ( X2 ) -0,161 0,873 

3 Iklim organisasi (X3) 0,328 0,744 
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yang kurang layak dan  kecelakaan dalam bekerja yang megharuskan untuk 

berhenti. Hasil penelitian Elci et al. (2012) dan juga menyatakan stres dapat 

menyebabkan gangguan dari aspek fisik  yang tidak diinginkan, stres yang 

berhubungan dengan pekerjaan adalah penyebab utama kesehatan yang buruk bagi 

pekerja, hal ini dapat mengakibatkan adanya pergantian staf oleh pimpinan secara 

langsung yang akan mempengaruhi niat seorang pekerja untuk berpindah ke lain 

perusahaan atau organisasi. Peters et al., (2012) kualitas kehidupan pekerja dapat 

menimbulkan stres pada pekerja. Sebagai pekerja yang mempunyai keluarga pasti 

ada beban yang mengharuskan pekerja ada gaji sesuai tuntutan kehidupn dari 

pekerja, jika kebutuhan itu tidak terpenuhi akan mengakibatkan stres dan niat 

bekerja kurang serta memunculkan niat untuk keluar dari perusahaan. 

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh negatif pada variabel 

kepuasan kerja terhadap turnover intention. Hal ini dibuktikan dengan β= -0,321 

dan sig=0,000.  Kontribusi kepuasan kerja untuk menjelaskan turnover intention 

sebesar -0,164. Berdasarkan skor rata-rata jawaban responden menggunakan skala 

likert dapat diketahui jawaban tertinggi dan terendah. Dengan jawaban tertinggi 

yang terletak pada indikator “gaji yang sesuai” berdasarkan skor rata-rata sebesar 

4,06 dan dengan pernyataan pada kuesioner yang menjelaskan bahwa gaji yang 

sesuai dengan keinginan karyawan. Sementara itu, jawaban terendah terletak pada 

indikator “kondisi lingkungan kerja” berdasarkan skor rata-rata sebesar 3,96 dan 

dengan pernyataan pada kuesioner yang menjelaskan bahwa kondisi lingkungan 

kerja yang kondusif akan menjadikan karyawan bekerja secara optimal. Hal ini 
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diperkuat oleh Ghiselli et al. (2001) menyatakan pengaruh antara kepuasan kerja 

terhadap niat ingin berpindah sangatlah kuat, dilihat dari sisi positif, emosi dari 

karyawan yang baik akan membuat betah karyawan bekerja. Wright and Bonet 

(2007) menjelaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dengan turnover 

intention di mana kepuasan kerja lebih  bervariasi dilihat dari beberapa segi 

seperti pekerjaan sendiri, rekan kerja, dan pengawasan dianggap sebagai kepuasan 

individual yang menjadikan karyawan nyaman tidaknya bekerja di suatu 

perusahaan. Andini (2006) mengakui bahwa alternatif pekerjaan dan kepuasan 

kerja dapat memiliki pengaruh yang substansial pada keinginan keluar pekerja. 

Ketidakpuasan kerja telah sering diidentifikasikan sebagai suatu alasan yang 

penting yang menyebabkan individu meninggalkan pekerjaannya. 

Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Turnover Intention 

Dari hasil penelitian diketahui adanya pengaruh negatif pada variabel iklim 

organisasi terhadap turnover intention. Hal ini dibuktikan dengan β= -0,744 dan 

sig=0,000.  Kontribusi stres kerja untuk menjelaskan turnover intention sebesar -

0,357. Berdasarkan skor rata-rata jawaban responden menggunakan skala likert 

dapat diketahui jawaban tertinggi dan terendah. Dengan jawaban tertinggi yang 

terletak pada indikator “rekan kerja yang cekatan” berdasarkan skor rata-rata 

sebesar 3,85 dan dengan pernyataan pada kuesioner yang menjelaskan rekan kerja 

yang cekatan dalam bekerja akan meningkatkan produktifitas perusahaan. 

Sementara itu, jawaban terendah terletak pada indikator “gaji yang diterima” 

berdasarkan skor rata-rata sebesar 3,72. Di dalam penelitian ini iklim organisasi 

dominan dipengaruhi oleh indikator rekan dan teman sekerja. Hasil penelitian ini 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 6, No. 6, 2017: 3314-3341 

3337 

 

juga mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Park and Shaw 

(2013) dikatakan bahwa iklim organisasi yang baik dapat meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan  dan dapat menurunkan niat untuk pindah atau dengan kata lain 

semakin kondusif iklim organisasi maka akan semakin puas karyawan dan niat 

untuk pindah perusahaan akan rendah. Hasil ini juga sejalan dengan penelitian 

Zeytinoglu et al. (2007) yang mengatakan jika iklim organisasi didefinisikan 

maka secara teori akan mempengaruhi kondisi organisasi dan perilaku karyawan, 

dari perilaku karyawan turnover intention akan muncul karena organisasi yang 

kurang sejalan menurut pandangan karyawan akan menyebabkan niat ingin pindah 

organisasi.  

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan yang diperoleh dalam penelitian ini stres kerja berpengaruh positif  

terhadap turnover intention yang ditunjukkan dari nilai β= 0,323 dan sig=0,00. 

Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Hal tersebut ditunjukkan dari nilai β= -0,318 dan sig=0,00. Kontribusi kepuasan 

kerja untuk menjelaskan turnover intention sebesar -0,164 dan Iklim organisasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention yang ditunjukkan 

dari nilai β= -0,744 dan sig=0,00 Kontribusi iklim organisasi untuk menjelaskan 

turnover intention sebesar -0,357 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh, 

maka saran yang dapat diberikan kepada pihak CV. Dharma adalah sebagai 

berikut: bahwa pada variabel stres kerja diketahui  pada dimensi “rekan kerja” 

mendapat skor terendah. Oleh karena itu, pihak manajemen disarankan untuk 
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menumbuhkan rasa kekeluargaan antara sesama karyawan serta pada kepuasan 

kerja dimensi “kondisi lingkungan kerja” mendapat skor terendah, oleh karena itu,  

pihak manajemen disarankan untuk memperhatikan aspek-aspek kelengkapan 

keamanan pekerja. Selain itu dalam iklim organisasi diketahui bahwa pada 

dimensi pernyataan “gaji yang sesuai keinginan”, mendapat skor terendah oleh 

karena itu pihak manajemen disarankan untuk lebih memperhatikan gaji para 

karyawan yang sudah bekerja sekian lama tetapi tidak ada kenaikan gaji yang 

diharapkan para karyawan. 
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