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ABSTRAK 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh leader-member exchange, role stress 

dan perceived organizational support  terhadap turnover intention karyawan. Penelitian ini 

dilakukan pada Hotel Griya Santrian yang berlokasi di Sanur dengan sampel sebanyak 158 

karyawan diambil dengan metode proportional random sampling . Pengumpulan data 

dilakukan dengan menyebarkan kuisioner yang menggunakan  skala likert 5 poin untuk 

mengukur 14 pertanyaan. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda. 

Hasil analisis menunjukkan bahwa leader-member exchange berpengaruh negatif dan 

signifikan  terhadap turnover intention. Role stress berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Perceived organizational support berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil penelitian mendukung seluruh hipotesis serta mengindikasikan 

adanya pengaruh negatif role stress terhadap turnover intention, sehingga disarankan pihak 

hotel memperhatikan tingkat role stress yang terjadi di hotel Griya Santrian, Hal ini bertujuan 

agar karyawan tidak terjadi turnover intention yang tinggi terhadap perusahaan. 

 

Kata Kunci: leader-member exchange, role stress, perceived organizational support, 
turnover intention 

 

ABSTRACT 

 
The purpose of this study was to examine the effect of leader-member exchange, role stress 

and perceived organizational support on employee turnover intention  at Griya Santrian 

Hotel. Sample in this study as many as 158 employees were taken by proportional random 

sampling method. The data collection is done by distributing questionnaires using 5 -point 

Likert scale to measure the 14 questions. The analysis technique used is multiple li near 

regression. The analysis showed that the leader-member exchange have negative and 

significant effect on turnover intention. Role stress have positive effect on turnover intention. 

Perceived organizational support have negative and significant effect on turnover intention. 

The results of the study support the entire hypothesis and indicate a negative effect on 

turnover intention of role stress, so it is recommended the hotel consider the level of role 

stress that occurs at Griya Santrian Hotel, It is intended that the employee does not happen 

that high turnover intention on the company. 
 

Keywords: leader-member exchange, role stress, perceived organizational support, turnover 

intention   
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PENDAHULUAN 

Perkembangan pariwisata di pulau Bali, saat ini sudah sangat diperhatikan 

oleh sebagian masyarakat di Indonesia, selain itu masyarakat di Bali juga mulai 

memperhatikan hal ini, karena bagi masyarakat Bali hal ini dapat memberikan 

peluang usaha bagi siapa saja yang terlibat didalamnya. Bila berbicara mengena i 

Pariwisata maka salah satu faktor pendukung perkembangan pariwisata sudah tentu 

adalah hotel. Hotel merupakan faktor pendukung pariwisata yang mempunya i 

peranan penting dalam mengembangkan sarana dan prasarana pariwisata. 

Persaingan bisnis khususnya perhotelan yang semakin kompetitif menuntut setiap 

organisasi dan manajemen untuk mampu bersaing dalam dunia bisnis ini, untuk 

dapat bersaing maka hotel harus selalu memperhatikan sumber daya manusianya 

karena hal ini merupakan aset penting pada bisnis jasa seperti hotel. 

Sumber daya manusia sangat diperlukan dalam keberhasilan pelayanan 

pada industri jasa khususnya perhotelan, hotel merupakan perusahaan jasa yang 

mengedepankan kualitas SDM demi tercapainya tujuan perusahaan. Perusahaan 

jasa yang baik dapat dilihat dari seorang karyawan dalam memberikan pelayanan 

terbaik terhadap konsumen atau pengguna jasa, juga dalam hal pelayanan 

menangani permintaan para konsumennya. Hasibuan (2014 : 9) menyatakan, salah 

satu yang harus diperhatikan dalam perusahaan agar mampu berjalan sesuai dengan 

tujuan yang diharapkan oleh manajemen adalah seorang karyawan, karena dengan 

diberikannya dukungan dan pengelolaan secara baik, maka karyawan akan 

merasakan kepuasan dalam bekerja dan perusahaan akan menjadikan hal ini sebagai 

umpan balik untuk mencapai tujuan perusahaan. 
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Karyawan dalam perusahaan perhotelan memilki tanggung jawab yang 

sangat besar dalam memberikan pelayanan terbaiknya demi tercapainya target 

keuntungan perusahaan yang sudah ditetapkan. Hotel Griya Santrian merupakan 

salah satu bisnis yang bergerak pada bidang perhotelan yang terletak di daerah 

Sanur. Pangsa pasar Hotel Griya Santrian ini ditunjukkan kepada wisatawan 

negara-negara seperti Australia, Amerika, Jepang, Eropa dan Asia.  

Hingga saat ini jumlah keseluruhan karyawan dari Hotel Griya Santrian 

sebanyak 272 orang yang dibagi dari berbagai department seperti department 

kantor depan, tata graha,  food & beverages, dan lain sebagainya. Tingkat turnover 

intention pada karyawan Hotel Griya Santrian cukup mengkhawatirkan. Hal ini 

terlihat dari hasil penelitian awal dan wawancara sementara yang telah dilakukan 

pada beberapa karyawan Hotel Griya Santrian ini. 

Peneliti melakukan sebuah penelitian awal dan wawancara singkat dengan 

mengamati dan bertanya langsung kepada 12 orang karyawan yang sedang istirahat. 

Hasil wawancara yang peneliti lakukan 8 orang dari total karyawan yang penelit i 

wawancarai banyak mengatakan, bahwa keinginan untuk berpindah didasari oleh 

adanya beban kerja yang diberikan tidak sesuai dengan pekerjaan yang seharusnya, 

banyak dari karyawan mengalami stres sehingga memungkinkan seseorang 

karyawan berfikir untuk melakukan pindah kerja.  

Selain itu, hal yang sama juga diungkapkan oleh 8 orang karyawan tadi, 

dimana masih adanya ketimpangan antara atasan dan bawahan, kepala bagian 

department masih tidak dapat menerima masukan ataupun saran dari bawahan 

mereka, sehingga masih ada yang takut untuk memberikan pendapat atau ide 
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mereka. Sisanya 4 orang karyawan masih mengatakan bahwa dukungan dari setiap 

organisasi mereka masih kurang, kurangnya dukungan dari organisasi mereka 

mengakibatkan ada rasa ingin berpindah ke organisasi atau perusahaan lain. 

Turnover intention menjadi sebuah isu penting bagi dunia kerja terutama 

bagi karyawan pada perusahaan penyedia jasa perhotelan. Banyak peneliti yang 

mengangkat pengaruh isu turnover dalam penelitan, (Hopkins et al., 2010) 

menyatakan ketika seorang pekerja berhubungan baik dengan supervisor atau 

atasan mereka, hal itu akan mengurangi tingkat turnover intention pada karyawan 

yang bersangkutan. Ketidakberhasilan perusahaan dalam pengelolaan individu 

akan mengakibatkan kecenderungan turnover pada sebuah perusahaan. Turnover 

intention merupakan keinginan dari seorang karyawan untuk berpindah dari 

perusahaan satu menuju perusahaan lainnya (Muhammad Ahsan Dkk, 2013). 

Kim dan Michàlle (2014) menyatakan dukungan dan hubungan baik dari 

pemimpin atau supervisor akan menurunkan risiko terjadinya turnover pada 

karyawan. Menurut Gouldner (1960) dalam teori pertukaran sosial, ketika 

seseorang melakukan kebaikan untuk orang lain, orang yang memberikan kebaikan 

mengharapkan perilaku yang sama di masa depan. Dapat disimpulkan bahwa sikap 

dan perilaku pekerja akan tergantung pada bagaimana mereka merasakan 

keseimbangan dalam pertukaran sosial yang terjadi pada setiap organisasi di tempat 

mereka bekerja.  

Hopkins et al. (2010) menyatakan beban dan tanggung jawab yang diterima 

karyawan akan mengakibatkan stres kerja karena tujuan yang sudah ditetapkan bisa 

saja tidak tercapai disebabkan oleh masalah dan tekanan yang diterimanya, dan 
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pada akhirnya akan mengakibatkan karyawan ingin berpindah ke perusahaan lain. 

Shazad et al. (2011) menyatakan pendapat yang sama yaitu mengemukakan bahwa 

stres dapat berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan. Firth et al. 

(2004) dalam penelitiannya menyatakan bahwa role stress tidak hanya berpengaruh 

pada pengurangan rasa puas terhadap pekerjaan, tetapi juga merupakan variabel 

penyumbang terbesar terhadap turnover intention yang terjadi pada organisasi. 

Yefei Yang et al. (2015) dalam penelitiannya menyatakan Role Stress yang parah 

dapat menyebabkan karyawan menderita kelelahan kerja dan akhirnya akan 

menyebabkan keinginan karyawan untuk berpindah. Zulhartini (2010) 

menyebutkan peran stres dapat membuat karyawan ingin keluar dari perusahaan 

dikarenakan tidak cocok dengan sepak terjang pimpinan yang baru  dan hal ini dapat 

menimbulkan stress yang tidak menguntungkan bagi dirinya. 

Kim dan Michàlle (2014) menyatakan Leader-member exchange (LMX) 

termasuk kedalam teori pertukaran sosial. Yimo Shen et al. (2014) berpendapat 

leader-member exchange merupakan peningkatan kualitas hubungan antara 

supervisor dan karyawan, akan tetapi pada realitanya hubungan antara karyawan 

dan supervisor tidak selalu baik sehingga dapat mengakibatkan karyawan tidak 

mampu bertahan untuk bekerja pada perusahaan tersebut. Penelitian sebelumnya 

telah menunjukkan bahwa leader-member exchange berhubungan positif dengan 

perilaku karyawan (Cherynyak-Hai dan Tziner, 2014).  

Gerstner dan Day (1997) memvalidasi pada penelitiannya bahwa kualitas 

tinggi dari LMX membuat pencapaian hasil yang diinginkan pekerjaan menjadi 

sangat mudah, meningkatkan kinerja, dan penurunan tingkat niat karyawan untuk 
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berhenti bekerja. Bauer et al. (2006) menyatakan mengenai hubungan turnover 

intention dan leader-member exchange dimana anggota yang memiliki kualitas 

pertukaran yang rendah mungkin memiliki hubungan yang lemah dengan pemimpin 

mereka, sehingga mereka mungkin memiliki niat untuk keluar yang lebih besar 

dibandingkan dengan kualitas leader- member exchange.  

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan tersebut, maka yang 

menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1) Apakah 

Leader-Member Exchange berpengaruh terhadap tingkat Turnover intention Pada 

Karyawan Hotel Griya Santrian?; 2) Apakah Role Stress berpengaruh terhadap 

Turnover intention karyawan pada karyawan Hotel Griya Santrian?; 3) Apakah 

Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap tingkat Turnover 

intention pada Karyawan Hotel Griya Santrian?. 

Berdasarkan uraian latar belakang dan rumusan masalah, maka tujuan 

penelitian sebagai berikut : 1) Untuk menganalisis pengaruh Leader-Member 

Exchange terhadap Turnover intention pada karyawan Hotel Griya Santrian; 2) 

Untuk menganalisis pengaruh Role stress terhadap Turnover intention pada 

karyawan Hotel Griya Santrian; 3) Untuk menganalisis pengaruh Perceived 

Organizational Support terhadap Turnover Intention pada karyawan Hotel Griya 

Santrian.  

 

Teori yang mendasari penelitian ini adalah teori turnover intention. 

Handoko (2000) turnover merupakan tantangan khusus bagi pengembangan 

sumber daya manusia. Turnover intention merupakan keinginan seseorang untuk 
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berpindah kerja ke satu perusahaan ke perusahaan lainnya, dikarenakan ingin 

memperoleh pekerjaan yang lebih baik dari sebelumnya. Widodo (2010) 

menyatakan turnover intention adalah keinginan untuk keluar dari perusahaan, 

yang dimana alasan seseorang untuk melakukan hal ini adalah karena ingin mencari 

pekerjaan lain yang lebih baik dari pekerjaan sebelumnya. Turnover intention 

merupakan masalah yang sering timbul pada sebuah organiasasi yang menyangkut 

keinginan keluarnya karyawan dalam sebuah organisasi. Lucas (2012) menyatakan 

Turnover intention menjadi masalah penting karena biaya untuk mengganti 

Individu yang keluar akan berdampak pada pendapatan perusahaan. Turnover 

intention dikatakan mahal karena menimbulkan biaya perekrutan, biaya 

pelatihan,dan biaya lainnya (Boushey dan Glynn, 2012). Itulah sebabnya organisasi 

harus berusaha untuk mengurangi turnover semaksimal mungkin karena secara 

langsung akan berpengaruh terhadap kualitas dan profitabilitas perusahaan. 

Berrin dan Talya (2015) berpendapat teori Leader-Member Exchange 

terletak pada asumsi bahwa pemimpin mempengaruhi karyawan dalam kelompok 

mereka (disebut sebagai anggota) melalui kualitas hubungan yang baik, hubungan 

kualitas tinggi yang ditandai dengan kepercayaan, keinginan, rasa hormat, 

profesional, dan loyalitas. Teori LMX adalah gagasan bahwa pemimpin 

memperlakukan bawahan mereka berbeda dengan kualitas pertukaran sosial di 

antara mereka (Yimo Shen et al., 2014). Graen dan Cashman (1975) menyatakan 

bahwa para pemimpin mengembangkan jenis diferensial hubungan dengan masing-

masing bawahan mereka melalui serangkaian pertukaran yang berhubungan dengan 

kualitas pertukaran Leader-Member Exchange (LMX), hubungan ini diasumsikan 
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untuk mencerminkan sejauh mana pemimpin dan bawahan saling tukar sumber 

daya dan dukungan. Yukl (2004:119) menyatakan dasar pemikiran dari teori LMX 

adalah bahwa para pemimpin mengembangkan hubungan atasan dan bawahan yang 

berbeda dengan masing-masing bawahan.  Kesimpulan dari penjelasan yang sudah 

dijelaskan dapat diperoleh bahwa Leader-member exchange merupakan pertukaran 

sosial antara pemimpin dan anggota yang dapat meliputi Sumber daya seperti uang, 

barang, jasa, status, informasi, dan afiliasi untuk memperoleh hubungan dan 

dukungan yang baik diantara keduanya. 

Role stress merupakan konflik peran yang dapat mengakibatkan stres 

berkepanjangan, dan pada akhirnya akan mengakibatkan karyawan tersebut merasa 

terlepas dari pekerjaan dan tanggung jawab tugas mereka sebagai karyawan pada 

suatu perusahaan. Goolsby (1992) menyatakan teori Role Stress menunjukkan 

bahwa stres terdiri dari beberapa dimensi termasuk konflik peran, peran yang 

berlebihan, dan ambiguitas peran, karyawan yang menderita role stress dapat secara 

emosional mengalami kelelahan, tidak mau menanggapi pelanggan, merasa terlepas 

dari pekerjaan mereka, dan jika tidak ditanggapi akan berdampak pada kinerja dan 

keinginan keluar karyawan tersebut. Kahn dan Quinn (1970) menyatakan dalam 

teori role stress, ketika pekerja mengalami stres di tempat kerja, mereka berusaha 

untuk mengatasi peran stres mereka di perusahaan dan hal ini akan dapat 

menimbukan penurunan kinerja bagi perusahaan. Role Stress yang parah akan 

menyebabkan karyawan menderita konsekuensi yang lebih serius seperti kelelahan 

kerja, yang akan menyebabkan keinginan untuk berpindah (Yefei Yang et al., 

2015).  
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Perceived organizational support adalah sebuah persepesi dukungan 

organisasi yang dapat membantu para karyawan untuk memenuhi kebutuhan 

mereka ditempat kerja. Caesens (2014) berpendapat sebuah teori dukungan 

organisasi atau percevied organiasional support disimpulkan dari pendekatan 

pertukaran sosial untuk menggambarkan hubungan karyawan dan organisasi. 

Perceived organizational support biasanya menghasilkan kewajiban pada 

karyawan untuk memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan organisasi dan 

membantu organisasi untuk mencapai tujuannya (Dhar, 2012). Karyawan mengakui 

dukungan yang mereka peroleh dari organisasi, mereka merasa bahwa mereka 

memiliki kewajiban untuk itu, dan mengakui perlakuan menguntungkan ini dengan 

menunjukkan komitmen yang berharga (Eisenberger, Fasolo, dan Davis-LaMastro, 

1990). 

Menurut teori pertukaran sosial, ketika seseorang melakukan kebaikan 

untuk orang lain, orang yang memberikan kebaikan mengharapkan perilaku yang 

sama di masa depan dari orang yang menerima bantuan (Gouldner, 1960). Sikap 

atau perilaku pekerja tergantung pada sejauh mana mereka merasakan 

keseimbangan dalam pertukaran sosial yang terjadi di tempat kerja (Blau, 1964). 

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan secara empiris peran penting dalam hasil 

LMX, (Kim dan Michàlle, 2014) ketika seorang pekerja merasakan hubungan yang 

seimbang antara mereka dengan pemimpin atau supervisor, pekerja akan lebih 

menikmati pekerjaan mereka dan akan mengurangi turnover intention. Namun 

dukungan pengawasan lebih bergantung pada hubungan emosional sedangkan 
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leader-member exchange lebih bergantung pada kualitas hubungan interaktif 

(Yimo Shen et al., 2014). 

H1 : Leader-Member Exchange berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 

Intention pada karyawan hotel Griya Santrian. 

Penelitian Kim dan Michàlle (2014) mengemukakan bahwa, ketika pekerja 

mengalami stres di tempat kerja mereka, mereka akan berusaha mengatasi stres 

tersebut dengan melakukan turnover. Hopkins et al. (2010) dalam penelitiannya 

menyatakan lingkungan kerja merupakan faktor utama yang secara signifikan 

mempengaruhi stres antar pekerja. Pendapat berbeda dikemukakan oleh Penelit ian 

yang dilakukan oleh Firth et al. (2004) yang menyatakan bahwa role stress tidak 

hanya berpengaruh pada pengurangan rasa puas terhadap pekerjaan, tetapi juga 

merupakan variabel penyumbang terbesar terhadap turnover intention dari 

organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Desiana dan Soetjipto (2006), 

menemukan bahwa role stressor yang terdiri dari role ambiguity, role conflict, dan 

role overload  berkaitan dengan ketidakpuasan dan turnover intention pada 

karyawan. Dengan kata lain tingkat stres yang tinggi akan mengakibatkan turnover 

yang tinggi. Pengaruh antara role stres dan turnover masih belum sepenuhnya 

dieksplorasi, maka dengan demikian, akan dikemukakan hipotesis berikut.  

H2 : Role Stress berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention pada 

karyawan hotel Griya Santrian 

 Pada dasarnya perceived organizational support yang tinggi cenderung 

menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasinya (Ariani, 

2011). Dhar (2012) menyatakan perceived organizational support didasarkan pada 
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H1 

H2 

H3 

hubungan timbal balik antara pekerja dan organisasi, ketika para pekerja merasakan 

timbal balik yang baik dari organisasi, mereka akan cenderung untuk membalas 

kebaikan tersebut ke organisasi, termasuk upaya dalam mengurangi tingkat 

turnover intention. Penelitian yang dilakukan Aulia (2012) menyatakan bahwa 

perceived organizational support memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

turnover intention pada karyawan hotel. Penelitian yang dilakukan oleh Newman 

et al. (2012) dengan menggunakan alat uji SEM (Structured Equation Modeling) 

menemukan bahwa POS (Perceived Organizational Support) berpengaruh negatif 

signifikan terhadap keinginan untuk meninggalkan organisasi. Maka dalam hal ini 

peneliti ingin meneliti hubungan antara perceived organizational support dengan 

turnover intention dalam organisasi yang terdapat pada perusahaan jasa yaitu hotel 

Griya Santrian.  

H3: Perceived Organizational Support berpengaruh negatif signifikan terhadap 

Turnover Intention pada karyawan hotel Griya Santrian. 

Berdasarkan penjabaran teori-teori dan hipotesis yang sudah dijelaskan, 

maka untuk memperjelas pengaruh antara variabel leader-member exchange, role 

stress, perceived organizational support dan turnover intention, dibuatkanlah 

kerangka berfikir penelitian pada Gambar 1. 

 

 

 

 

 

Role Stress 

(X2) 
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(X1) 

 
Turnover 
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Organizationa
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(X3) 

 



Ida Bagus Putu Titiksa Ksama, Pengaruh Leader ….  

 

6185 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 : Kerangka konseptual 

Sumber: penelitian terdahulu 

 

 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dimana pendekatan ini 

berbentuk asosiatif kausal. Objek yang menjadi kajian dalam penelitian ini adalah 

Leader-Member Exchange (LMX), Role Stress, Perceived Organizational Support, 

dan Turnover Intention pada karyawan yang bekerja pada Hotel Griya Santrian. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan hotel Griya Santrian yang berjumlah 

261 karyawan, dimana General Manager dan kepala departemen seperti : kepala 

departemen kantor depan, tata graha, food and beverages, administrasi, personalia 

tidak termasuk dalam penelitian ini. Berdasarkan rumus Slovin sampel yang perlu 

diteliti sebanyak 158 orang. Teknik pengambilan sampel yang dilakukan dalam 

penelitian ini menggunakan teknik proportional random sampling. Metode 

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan Wawancara 

dan kuesioner. Teknik analisis yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah 

analisis regresi linier berganda guna mengetahui pengaruh antara variabel bebas 

dan variabel terikat. Adapun variabel bebas dalam penelitian ini adalah Leader-

Member Exchange (X1), Role Stress (X2) dan Perceived Organizational Support 

(X3), sedangkan variabel terikat adalah Turnover intention (Y). Adapun bentuk dari 

persamaan regresi linier berganda, Sebagai berikut : 
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Yi = βο + β1X1 + β2X2 +β3X3+ µi................................................................................................ (1) 

Keterangan : 

Yi  : Turnover Intention 

X1  : Leader-Member Exchange 

X2  : Role stress 

X3  : Perceived Organizational Support 

β1, β2, β3 : Koefisien Regresi 

βο  : Intersep (Konstanta) 

µi  : Tingkat kesalahan (Gangguan) 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui bagaimana pengaruh leader-

member exchange, role stress dan perceived organizational support terhadap 

turnover intention pada karyawan Hotel Griya Santrian Sanur. Data karakteristik 

responden merupakan sebuah data responden yang dikumpulkan untuk mengetahu 

profil dan karakteristik dari responden. Dari hasil penelitian yang dilakukan pada 

karyawan Hotel Griya Santrian Sanur, maka dapat diketahui gambaran karakteristik 

responden yang meliputi, yaitu Umur, Jenis kelamin, dan Masa Kerja. Tabel 1. 

menjelaskan bagian dari karakteristik responden. 

 

 

 

Tabel 1. 

Karakteristik Responden 

 

No Umur 
Jumlah 

Orang Persentase % 

1 21-25 38 24,05 

2 26-30 46 29,11 

3 31-35 31 19,62 

4 36-40 15 9,49 

5 > 40 28 17,72 
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 Jumlah 158 100 

No Lama Bekerja 
Jumlah 

Orang Persentase % 

1 1-5 55 34,82 

2 6-10 34 21,52 

3 11-15 28 17,72 

4 16-20 15 9,49 

5 > 20 26 16,45 

 Jumlah 158 100 

No Jenis Kelamin 
Jumlah 

Orang Persentase % 

1 Laki-Laki 113 71,51 

2 Perempuan 45 28,49 

 Jumlah 158 100 

Sumber: Data diolah, 2016  
 

Pada Tabel 1. menunjukkan tiga karakteristik dari responden yang terdiri 

dari umur, lama bekerja dan Jenis kelamin. Responden pada penelitian sebagian 

besar berumur 26-30 tahun dengan presentase sebesar 29,11 persen yang berjumlah 

46 orang. Untuk lama bekerja responden pada Hotel Griya Santrian Sanur ini 

memiliki masa kerja antara 1-5 tahun, yaitu sebanyak 55 orang atau sebesar 34,82 

persen, kemudian pada jenis kelamin, di Hotel Griya Santrian Sanur di dominasi 

oleh karyawan laki-laki yang memiliki persentase 71,51 persen dengan total 113 

orang karyawan. 

Berdasarkan hasil uji valliditas yang ditunjukkan pada Tabel 2 

menunjukkan setiap butir pernyataan pada instrumen penelitian memiliki skor yang 

lebih dari 0,30. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian layak digunakan 

dalam penelitian ini. 

Tabel 2.  

Hasil Uji Validitas  

 
No Variabel Item Pernyataan Korelasi Item 

Total 

Keterangan 

 

1 Leader-Member Exchange (X1) X.1.1 0,794 Valid 

X.1.2 0.868 Valid 

X.1.3 0,781 Valid 
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X.1.4 0,764 Valid 

2 Role Stress 

(X2) 

X.2.1 0,935 Valid 

X.2.2 0,905 Valid 

X.2.3 0,910 Valid 

3 Perceived Organizational 

Support 

(X3) 

X.3.1 0,871 Valid 

X.3.2 0,807 Valid 

X.3.3 0,844 Valid 

4 Turnover Intention 

(Y) 

Y.1 0,838 Valid 

Y.2 0,792 Valid 

Y.3 0,810 Valid 

Y.4 0,856 Valid 

Sumber: Data diolah, 2016  
 

 Tabel 3. menunjukan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada tiap variabel lebih 

besar dari 0,60 sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa seluruh variabel dalam 

penelitian ini memenuhi syarat reliabilitas, sehingga dapat digunakan dalam 

penelitian ini. 

Tabel 3.  

Hasil Uji Reliabilitas Penelitian 

 
Variabel Cronbach’s Apha Keterangan 

Leader-Member Exchange (X1) 0,809 Valid 

Role Stress (X2) 0,902 Valid 

Perceived Organizational Support (X3) 0,783 Valid 

Turnover Intention (Y) 0,842 Valid 

Sumber: Data diolah, 2016  
 

 Analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi liniear 

berganda. Hasil analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada Tabel 4. 

 

 

Tabel 4.  

Hasil Analisis Uji Regresi Linier Berganda 

 
Model Unstandarized 

Coefficiens 

Standardized 

Coefficiens 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta   
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(Constant) 

Leader-Member Exchange 

Role Stress 

Perceived Organizational 

Support 

0,000 

-0,285 

0,200 

-0,279 

0,059 

0,100 

0,086 

0,084 

 

-0,285 

-0,100 

-,0279 

0,000 

-2.851 

2.318 

-3.321 

1.000 

0.005 

0,022 

0,001 

R square                            = 0, 457 

F Statistik                          = 43.214 

Signifikansi                       = 0,000 

Sumber: Data diolah, 2016  
 

Pada Tabel 4. diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai berikut. 

Y = 0,000 – 0,285X1 + 0,200X2 – 0,279X3 + ɛ ............................................... (1) 

Keterangan: 

Y : Turnover Intention     

X1 : Leader-Member Exchange 

X2 : Role Stress 

X3 : Perceived Organizational Support 

ɛ : Error Term 

 

 Sebelum melakukan interpretasi regresi linear berganda, dilakukan terlebih 

dahulu uji asumsi klasik dengan tujuan untuk memastikan hasil yang diperoleh 

memenuhi asumsi dasar di dalam analisis regresi. 

Berdasarkan hasil uji normalitas bahwa nilai kolmogrov Smirnov (K-S) 

sebesar 0,991 sedangkan nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,280. Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp. Sig (2-tailed) lebih besar dari nilai alpha 0,05. 

Hasil uji multikolonieritas mendapatkan nilai tolerance dan VIF dari 

Variabel Leader-member exchange, Role stress, dan Perceived organizational 

support sesuai dengan kriteria yang harus didapat. Dimana nilai tersebut 

menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10% dan 

nilai VIF lebih kecil dari 10 yang berarti model persamaan regresi bebas dari 

multikolonieritas. 
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Hasil nilai Sig. pada uji heterokedastisitas dari variabel Leader member-

exchange, Role Stress, dan Perceived organizational support masing-mas ing 

sebesar 0,832, 0,380 dan 0,402. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti 

tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan 

demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala heterokedastisitas. 

Selanjutnya setelah asumsi klasik terpenuhi dilakukan interpretasi regresi 

linier berganda. Hasil regresi linier berganda pada Tabel 5 menunjukkan arah 

masing-masing variabel bebas (Leader-member exchange, Role Stress, Perceived 

organizational support), dimana koefisien regresi variabel bebas yang bertanda 

positif berarti memiliki pengaruh yang berlawanan arah terhadap turnover 

intention, sedangkan koefisien regresi variabel bebas yang bertanda negatif berarti 

memiliki pengaruh yang searah terhadap turnover intention. Hasil dari pemaparan 

tersebut dapat diketahui bahwa variabel bebas Role stress memiliki pengaruh positif 

terhadap turnover intention, sedangkan leader-member exchange dan perceived 

organizational support memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention.  

Tabel 4. dapat diketahui bahwa nilai F statistik sebesar 43,214 dengan 

signifikansi F yang lebih kecil 0,000 dari α = 0,05, ini berarti model yang digunakan 

pada penelitian ini dapat dikatakan layak. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa 

terdapat pengaruh antara Leader-member exchange, Role Stress dan perceived 

organizational support terhadap turnover intention. 

Tabel 4. juga menunjukkan nilai R Square sebesar  0,457 atau 45,7% yang 

berarti besarnya Leader-Member Exchange, Role Stress dan Perceived 
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Organizational Support dapat menjelaskan variabel Turnover Intention sebesar 

45,7% sisanya sebesar 54,3% dijelaskan oleh faktor-faktor lain. 

Pengujian hipotesis 1 

Nilai signifikansi Leader-member exchange sebesar 0,005 < 0,05, dengan 

nilai beta -0,285, maka dapat dikatakan bahwa leader-member exchange 

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, sehinngga hipotesis 

pertama dapat diterima. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 

semakin tinggi leader-member exchange maka turnover intention akan mengalami 

penurunan secara signifikan. 

Pengujian hipotesis 2 

Nilai signifikansi Role stress sebesar 0,22 > 0,05, dengan nilai beta 0,200, 

maka dapat dikatakan bahwa role stress berpengaruh positif signifikan tehadap 

turnover intention, sehingga hipotesis kedua dapat diterima. Dengan demikian 

dapat diambil kesimpulan bahwa semakin tinggi role stress maka  turnover 

intention juga akan mengalami peningkatan. 

Pengujian hipotesis 3 

Nilai signifikansi Perceived organizational support sebesar 0,001 < 0,05, 

dengan nilai beta -0,279, maka dapat dikatakan bahwa perceived organizational 

support berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention, sehinngga 

hipotesis ketiga dapat diterima. Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa 

semakin tinggi perceived organizational support maka turnover intention akan 

mengalami penurunan secara signifikan.  

Pengaruh leader-member exchange terhadap turnover intention 
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 Pengujian hipotesis variabel leader-member exchange terhadap turnover 

intention, diperoleh hasil bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunya i 

arti bahwa leader-member exchange berpengaruh negative signifikan terhadap 

turnover intention. Penelitian ini mengembangkan penelitian yang dilakukan oleh 

Kim dan Michàlle (2014) dimana hasil kesimpulan didapatkan bahwa ketika 

seorang pekerja merasakan hubungan yang seimbang antara mereka dengan 

pemimpin atau supervisor, pekerja akan lebih menikmati pekerjaan mereka dan 

akan mengurangi turnover intention. Sejalan dengan penelitian lainnya, Gerstner 

dan Day (1997) memvalidasi pada penelitiannya bahwa kualitas tinggi dari LMX 

membuat pencapaian hasil yang diinginkan pekerjaan menjadi sangat mudah, 

meningkatkan kinerja, dan menurunkan tingkat niat karyawan untuk berhenti 

bekerja. Bauer et al. (2006) juga menyatakan dalam penelitiannya mengena i 

hubungan turnover intention dan leader-member exchange, dimana anggota yang 

memiliki kualitas pertukaran yang rendah akan memiliki hubungan yang lemah 

dengan pemimpin mereka, sehingga mereka memiliki niat untuk keluar yang lebih 

besar dibandingkan dengan kualitas leader-member exchange. 

 Hasil dari deskripsi variabel penelitian dan confirmatory factor analysis 

juga mendukung hipotesis yang menyatakan Leader-member exchange 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention, secara teori indikator afeksi yang 

artinya kepedulian antara atasan dengan bawahan terhadap tugas dan pekerjaan 

memiliki skor tertinggi, akan tetapi secara praktis instrumen penelitian dari 

indikator Contribution menunjukkan nilai rata-rata tertinggi yang artinya kontribusi 

atasan yang dilakukan bersama-sama dengan karyawan dalam mencapai tujuan 
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mampu menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Dikarenakan mayoritas 

responden yang memiliki masa kerja 1-5 tahun sebesar 34,82% masih memerlukan 

bimbingan dan kerjasama dengan pemimpin, sehingga jika terjadi sinergi antara 

karyawan dengan pemimpin akan mengurangi tingkat turnover intention. 

Pengaruh Role stress terhadap turnover intention. 

 Pengujian hipotesis variabel Role stress terhadap turnover intention, 

diperoleh hasil bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa 

role stress berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention. 

Mengembangkan penelitian yang dikemukakan oleh Hopkins et al. (2010) dimana 

dalam penelitiannya menyatakan lingkungan kerja dan role stress merupakan faktor 

utama yang secara signifikan mempengaruhi stres antar pekerja dan mengakibatkan 

turnover intention. Pendapat yang sama dikemukakan oleh Firth et al. (2004) 

dimana dalam penelitiannya menyatakan role stress tidak hanya berpengaruh pada 

pengurangan rasa puas terhadap pekerjaan, tetapi juga merupakan variabel 

penyumbang terbesar terhadap turnover intention dari organisasi. Selain itu 

pendapat dari Penelitian yang dilakukan oleh Desiana dan Soetjipto (2006), 

menemukan bahwa role stressor yang terdiri dari role ambiguity, role conflict, dan 

role overload  secara signifikan berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan. 

 Hasil dari deskripsi variabel penelitian dan confirmatory factor analysis 

juga mendukung hipotesis yang menyatakan Role stress berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Dimana hasil dari deskripsi variabel penelitian dan 

confirmatory factor analysis menunjukkan hasil yang sama, instrumen penelit ian 
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dari indikator Ambiguitas peran dimana tingkat kejelasan dari pemberian tugas 

menjadi penyebab terjadinya tingkat turnover intention. Dikarenakan Mayoritas 

responden berusia 26-30 tahun sebesar 29,11 persen harus diberikan tingkat 

kejelasan dari tanggung jawab pekerjaan yang diberikan, sehingga akan 

berpengaruh terhadap bagaimana karyawan berfikir untuk mengatasi peran stress 

di tempat kerja, selain itu dengan adanya tingkat kejelasan peran yang diberikan 

atasan tentunya hal ini akan berpengaruh pada keinginan seseorang untuk berpindah 

perusahaan.  

Pengaruh Perceived organizational support terhadap turnover intention 

 Pengujian hipotesis variabel Perceived organizational support terhadap 

turnover intention, diperoleh hasil bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa perceived organizational support berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention. Mengembangkan penelitian yang 

dikemukakan Ariani (2011) dalam penelitiannya menyatakan bahwa perceived 

organizational support yang tinggi cenderung menurunkan keinginan karyawan 

untuk meninggalkan organisasinya. Penelitian lainnya juga menunjukkan hal yang 

sama, dimana menurut Aulia (2012) menyatakan, bahwa perceived organizational 

support memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan hotel. Pendapat yang sama dikemukakan oleh Dhar (2012) menyatakan 

bahwa perceived organizational support didasarkan pada hubungan timbal balik 

antara pekerja dan organisasi, ketika para pekerja merasakan timbal balik yang baik 

dari organisasi, mereka akan cenderung untuk membalas kebaikan tersebut ke 

organisasi, termasuk upaya dalam mengurangi tingkat turnover intention.  
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Penelitian yang dilakukan oleh Newman et al. (2012) dengan menggunakan alat uji 

SEM (Structured Equation Modeling) menemukan bahwa POS (Perceived 

Organizational Support) berpengaruh negatif signifikan terhadap keinginan untuk 

meninggalkan organisasi. 

 Hasil dari deskripsi variabel penelitian dan confirmatory factor analysis 

juga mendukung hipotesis yang menyatakan Perceived organizational support 

berpengaruh negative signifikan terhadap turnover intention. Hasil dari 

confirmatory factor analysis menunjukkan intrumen penelitian dari indikator 

menerima masukan dan ide karyawan dapat menurunkan tingkat turnover intention, 

sedangkan hasil dari deskripsi variabel penelitian menunjukkan instrumen 

penelitian dari indikator respon terhadap pemberian reward dapat menurunkan 

tingkat turnover intention karyawan. Mayoritas karyawan pada usia 26-30 tahun 

berkeinginan agar dapat diberikan reward untuk menilai hasil kerja dan kinerja yang 

diberikan perusahaan terhadap karyawan yang memiliki prestasi.  

 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan 

Leader-member exchange berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Ini berarti karyawan yang melakukan pertukaran sosial dengan pemimpin 

di tempat kerja akan memiliki tingkat turnover intention yang rendah. Role stress 
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Ini berarti bahwa 

karyawan yang memiliki peran stress yang tinggi terhadap tempat dimana karyawan 

tersebut bekerja akan memiliki tingkat turnover intention yang tinggi. Perceived 

organizational support berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Ini berarti bahwa karyawan yang memiliki persepsi dukungan organisasi 

yang tinggi akan memiliki tingkat turnover intention yang rendah. 

Saran  

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan yang diperoleh maka dapat saran 

yang dapat diberikan sebagai berikut. Saran pertama, Pihak hotel Griya Santrian 

sebaiknya memperhatikan Profesional respect, yaitu persepsi sejauh mana setiap 

hubungan timbal balik antara karyawan dengan atasan telah memiliki dan 

membangun reputasi di dalam atau luar organisasi, sehingga karyawan dapat 

unggul di bidang kerjanya. Sebaiknya hubungan antara karyawan dengan Pimpinan 

secara professional kerja di lingkungan Hotel Griya santrian lebih ditingkatkan 

kembali, karena hal ini akan berdampak pada tingkat keinginan keluar dari 

karyawan. Saran kedua, pihak Hotel Griya Santrian sebaiknya memperhatikan 

Ambiguitas peran yang biasa terjadi di lingkungan Hotel Griya Santrian, pemberian 

tugas diluar tanggung jawab yang sering terjadi, akan berdampak pada tingginya 

tingkat keinginan keluar karyawan di perusahaan. Saran ketiga, pihak Hotel Griya 

Santrian sebaiknya memperhatikan Perceived organizational support, dimana 

respon terhadap karyawan yang mengalami masalah masih cukup rendah di 

lingkungan organisasi tempat karyawan bekerja, kurangnya kontribusi pada respon 
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terhadap masalah karyawan dari organisasi akan mengakibatkan karyawan berfikir 

untuk keluar dari organisasi. 

Bagi peneliti selanjutnya yang ingin melakukan penelitian terkait, 

diharapkan untuk mempertimbangkan faktor lain yang memiliki hubungan dengan 

Leader-member exchange, Role stress, Perceived organizational support dan 

Turnover intention, serta dapat melakukan penelitian pada jenis pekerjaan yang 

berbeda di beberapa perusahaan besar lainnya, agar hasil penelitian dapat 

bervariasai yang dapat memperkaya referensi tentang Leader-member exchange, 

Role stress, Perceived organizational support dan turnover intention. 
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