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ABSTRAK 

Turnover intention merupakan salah satu masalah besar yang harus dihadapi oleh suatu 

perusahaan. Perusahaan akan mengalami kerugian dan kesulitan ketika sudah dapat merekut 

karyawan yang berkualitas, namun akhinya karyawan tersebut memutuskan untuk berhenti 

bekerja dan meninggalkan peusahaan karena berbagai alasan. Tujuan penelitian ini adalah 

menganalisis pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional dan turnover intention 

serta pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention karyawan. Penelitian 

ini dilakukan di Sari Segara Resort Villas & Spa. Jumlah responden yang diambil sebanyak 

65 orang karyawan dengan menggunakan metode sensus. Pengumpulan data dilakukan 

melalui penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert dengan nilai 1 (sangat 

tidak setuju) sampai 5 (sangat setuju). Teknik analisis yang digunakan adalah path analysis. 

Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap komitmen organisasional. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention.  

Kata kunci: stres kerja, komitmen organisasional, turnover intention. 

 

ABSTRACT 

Turnover intention is one of the biggest problem that must be faced by a company. A 

company will suffer a financial loss and difficulties, if it recruits the employee with a high 

quality. But at the end because of the various reason, the employee decides to resign from 

the company. The purpose of this study was to analyze the effect of a stressful working 

toward organizational commitment and turnover intention and the effect of organizational 

commitment on employee turnover intention. This research was done at Sari Segara Resort 

Villas & Spa. There were 65 employees that was chosen as a respondent that used cencus 

method. The data was accumulated from the distribution of quesionnaire that used Likert 

scale with the rate from 1 (strongly disagree) until 5 (strongly agree). The analysis 

technique that is used was path analysis. Based on the analysis result, it is found that stress 

in working shows negative result and significant of organizational commitment. Stress in 

working shows positive result and significant of turnover intention. Organizational 

commitment shows negative result and significant of turnover intention. 

Keywords: stress in working, organizational commitment, turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Persaingan dalam dunia bisnis di era globalisasi sekarang ini semakin 

ketat, sehingga perusahaan harus dapat memiliki suatu keunggulan dan 

kemampuan daya saing yang tinggi, agar dapat bertahan dan bersaing dengan 

perusahaan lainnya. Untuk dapat memiliki keunggulan dan daya saing yang tinggi 

diperlukan sumber daya yang baik. Pengelolaan sumber daya manusia harus dapat 

berjalan dengan baik agar perusahaan dapat bersaing dengan perusahaan-

perusahaan lainnya. Wulandari (2011) mengatakan bahwa sumber daya terpenting 

yang harus dimiliki oleh suatu perusahaan adalah sumber daya manusia (SDM) 

karena merupakan penentu untuk keberhasilan atau kegagalan suatu perusahaan. 

Karyawan merupakan tulang punggung dan penggerak jalannya aktifitas 

perusahaan. Hal ini membuat karyawan memiliki peran yang penting terhadap 

kinerja perusahaan, dimana kinerja perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi dan 

perilaku setiap karyawan (Sidharta & Margaretha, 2011). Agar dapat lebih 

ungguldalam persaingan, maka pengelolaan sumber daya manusia harus dapat 

berjalan dengan baik sehingga perusahaan mampu bersaing para kompetitornya. 

Jika pengelolaan sumber daya manusia tidak berjalan dengan efektif, maka akan 

muncul berbagai masalah yang akan mengganggu kinerja perusahan (Khoiroh, 

2012). Salah satu bentuk perilaku karyawan yang sering muncul akibat kegagalan 

perusahaan mengelola sumber daya manusia yang dimilikinya adalah keinginan 

untuk berpindah kerja (turnover intention) yang berujung pada keputusan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Saat karyawan meninggalkan 
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perusahaan, kemampuan karyawan lainnya untuk menyelesaikan pekerjaan 

yang ada akan terganggu (Fah et al., 2010). Sangat penting bagi perusahaan untuk 

mengidentifikasi sejak dini hal-hal yang menyebabkan karyawan memiliki 

keinginan untuk berpindah kerja. Keinginan untuk berpindah kerja (turnover 

intention) merupakan permasalahan yang sangat serius dalam konteks manajemen 

sumber daya manusia (Fah et al., 2010). Turnover intention merupakan salah satu 

bentuk perilaku menarik diri dalam dunia kerja, akan tetapi sekaligus juga 

merupakan hak bagi setiap individu untuk menentukan pilihannya, apakah tetap 

bekerja atau keluar dari perusahaan tersebut. Perilaku seperti itu tidaklah buruk 

sebab bisa saja seorang karyawan ingin keluar dari perusahaan untuk mendapatkan 

kesempatan yang lebih baik untuk bekerja di tempat lain atau juga dia ingin keluar 

karena sudah tidak tahan dengan situasi di tempatnya bekerja saat itu (Yulianto, 

dalam Sidharta & Margaretha, 2011). 

Berbagai faktor yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi antara lain stres kerja. Handoko (2010) mengemukakan 

stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir 

dan kondisi seseorang. Stres di tempat kerja akhir-akhir ini telah menjadi masalah 

yang serius bagi manajemen perusahaan di dalam dunia bisnis (Qureshi et al., 

2013). Karyawan sering dihadapkan dengan berbagi masalah dalam perusahaan 

sehingga sangat mungkin untuk terkena stres. Studi penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Paille (2011) menunjukkan bahwa stres kerja mampu menurunkan 

kondisi fisik seseorang di tempat kerja, meningkatkan tekanan psikologis di 

tempat kerja, mendorong kekerasan antar rekan-rekan dan menyebabkan kelelahan 
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yang berlebihan. Stres kerja akan muncul apabila di suatu titik karyawan merasa 

tidak dapat lagi memenuhi tuntutan-tuntutan pekerjaan. Karyawan yang tidak 

dapat menahan stres kerja dalam jangka panjang akan membuat karyawan tersebut 

tidak akan mampu lagi bekerja di perusahaan terkait. Pada tahap yang semakin 

parah, stres bisa membuat karyawan menjadi sakit atau bahkan akan 

mengundurkan diri (Manurung & Ratnawati, 2012). Apabila di suatu perusahaan 

ditemukan adanya faktor-faktor pemicu stres kerja yang tinggi maka stres kerja 

tersebut akan berhubungan negatif dengan turnover intention (Fah et al., 2010; 

Heydarian & Abhar, 2011; Paille, 2011; Qureshi et al., 2013). 

Selain stres kerja, komitmen organisasional merupakan salah satu faktor 

yang dipercaya memiliki peran besar terhadap hasil yang didapat perusahaan, 

termasuk kinerja di dalam dan di luar perusahaan, serta niat dan perilaku turnover. 

Komitmen organisasional merupakan derajat dimana seorang karyawan 

mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi tertentu beserta tujuannya dan 

berkeinginan untuk mempertahankan keanggotaannya di dalam organisasi tersebut 

(Robbins dan Coulter, 2009:40). Komitmen organisasional dapat terdiri melalui 

tiga pendekatan, yaitu afektif, keberlanjutan dan komitmen. Komitmen merupakan 

kondisi psikologis yang menunjukkan hubungan antara karyawan dengan 

perusahaan dan memiliki implikasi terhadap keputusan karyawan untuk tetap 

tinggal atau meninggalkan organisasi (Meyer & Allen, dalam Kreitner & Kinicki, 

2008). Crow et al. (2012) mengatakan bahwa komitmen organisasional merupakan 

keadaan psikologis seorang karyawan yang dapat dilihat dari rasa loyalitas 

karyawan serta mampu fokus terhadap tujuan yang telah ditetapkan oleh 
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organisasi. Srimulyani (2014) menyatakan bahwa komitmen organisasional 

merupakan kondisi psikologis yang mencirikan hubungan karyawan dengan 

organisasi dan mempunyai implikasi bagi keputusan karyawan untuk melanjutkan 

atau berhenti dari keanggotaan organisasi. Choong dalam Khan (2014) 

menyebutkan karyawan dengan komitmen organisasional yang tinggi tentu akan 

senang berada di dalam organisasi. Salah satu bentuk komitmen yang ditunjukkan 

karyawan adalah kinerja yang meningkat, rendahnya tingkat absensi dan keinginan 

untuk tidak mencari alternatif pekerjaan lain. Jika komitmen organisasional 

rendah, maka loyalitas karyawan terhadap perusahaan juga akan rendah serta 

meningkatkan keinginan karyawan untuk tidak mempertahankan keanggotannya 

di dalam perusahaan (Novriyadhi, 2015). Komitmen organisasional dapat 

dikatakan memiliki dampak yang signifikan terhadap keinginan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Khan et al., 2014). Tujuan penelitian ini adalah 

menganalisis pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional dan turnover 

intention serta pengaruh komitmen organisasional terhadap turnover intention 

karyawan. 

Penelitian ini dilakukan di Sari Segara Resort Villas & Spa yang terletak di 

Jalan Pantai Kedonganan Jimbaran, Bali. Sari Segara Resort Villas & Spa 

merupakan hotel yang didirikan oleh Bapak Nyoman Sarya pada tahun 2000. 

Usaha perhotelan pada dasarnya bertujuan untuk memberikan sarana tempat 

tinggal sementara bagi wisatawan asing maupun domestik yang akan berlibur di 

tempat tujuan wisata. Hotel memiliki target akhir yaitu memuaskan wisatawan 

yang pada akhirnya berkontribusipada peningkatan profit dari hotel itu sendiri. 
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Karyawan hotel yang merupakan kunci perusahaan, memiliki peran penting dalam 

membantu hotel mencapai kinerja maksimalnya melalui pelayanan karyawan yang 

maksimal kepada wisatawan. Sari Segara Resort Villas & Spa memiliki komitmen 

untuk menjadi hotel yang terkemuka dan selalu menghasilkan yang terbaik, 

karyawan memiliki komitmen yang tinggi dan rasa loyalitas yang besar terhadap 

hotel dengan selalu bekerja sebaik mungkin untuk mewujudkan tujuan yang ingin 

dicapai oleh Sari Segara Resort Villas & Spa. 

Kondisi industri perhotelan yang belakangan ini selalu ramai dengan 

wisatawan, tak jarang membuat karyawan harus melakukan pekerjaan yang 

melebihi deskripsi tugasnya sendiri. Beban ini mampu mendorong karyawan hotel 

untuk mengalami stres kerja. Masalah lain juga terjadi saat hotel sepi wisatawan, 

karyawan merasa stres diakibatkan service yang didapat dari tamu sedikit dan 

berkurang. Masalah lain juga yang terkait dengan stres kerja kurang bisa 

menghargai dengan baik pekerjaan ekstra diluar deskripsi kerja yang telah 

dilakukan karyawan. Kemudian perasaan jenuh yang dialami karyawan hotel 

sehingga menyebabkan karyawan hotel mengalami stres dan ingin mencari 

suasana baru. 

Berdasarkan hasil wawancara dengan human resources development 

(HRD) Sari Segara Resort Villas & Spa didapatkan bahwa tingkat turnover pada 

Sari Segara Resort Villas & Spa cukup tinggi. Hal ini dapat dilihat dari tabel 1 

berikut ini. 
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Tabel 1. 

Data Turnover Karyawan Sari Segara Resort Villas & Spa 

Tahun 2013-2015 

  2012 2013 2014 2015 

Department   Masuk      Keluar Masuk     Keluar  Masuk      Keluar 

Management 2 0 0 0 0 0 0 

Accounting 3 0 0 0 0 0 1 

Engineering 6 3 2 0 1 0 1 

F&B Service 8 4 2 5 3 3 4 

Cheff 8 3 2 3 3 2 3 

Housekeeping 12 3 2 3 3 3 4 

Laundry 4 1 2 2 1 2 0 

Front Office 7 2 0 2 2 1 2 

Sales 4 0 1 1 1 0 0 

Reservation 

Manager 

2 0 0 0 0 0 0 

Spa 7 0 1 2 2 2 3 

Gardener 4 0 0 2 2 0 2 

Total   16 12 20 18 13 21 

Total karyawan 67 71 73  65 

 Sumber: HRD Sari Segara Resort Villas & Spa 

Berdasarkan data tersebut dapat disimpulkan bahwa sejak tahun 2013 

sampai tahun 2015, tingkat turnover pada Sari Segara Resort Villas & Spa cukup 

tinggi. Selama tahun 2013-2015, turnover tertinggi pada tahun 2015 dimana 21 

orang karyawan keluar dari perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan 

pihak HRD Sari Segara Resort Villas & Spa, tingginya tingkat turnover karyawan 

terjadi karena kebanyakan dari mereka merasa beban diakibatkan tamu yang 

datang ke hotel sangat ramai. Kedatangan tamu yang sangat ramai, karyawan 

dituntut untuk bekerja lebih ekstra agar dapat memaksimalkan memberikan 

pelayanan bagi para tamu. Disisi lain ketika hotel sepi tamu juga membuat 

karyawan merasa stres dikarenakan mereka tidak mendapat service tambahan dari 

para pengunjung yang menginap di hotel tersebut. Kejenuhan yang dirasakan 
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karyawan juga membuat karyawan ingin mencari suasana baru dan memutuskan 

untuk keluar dari hotel. 

Nursyamsi (2012:12) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa hubungan 

antara stres kerja dan komitmen organisasional menunjukkan arah hubungan yang 

negatif dimana semakin besar stres kerja akan berakibat pada kinerja dan 

komitmen yang menurun atau berkurang. Khatibi et al.  (2009) dan Firth et al.  

(2004) menyatakan hubungan negatif antara stres kerja dengan komitmen 

organisasional, karyawan yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap 

rendahnya komitmen organisasional mereka. Velnampy dan Aravinthan (2013) 

mengatakan stres kerja memiliki pengaruh negatif dengan komitmen 

organisasional. Hal ini bermakna bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan 

dapat mempengaruhi persepsi mereka terhadap keselarasan antara tujuan dan nilai 

individu dengan organisasi. Peran konflik sebagai pembentuk stres mempunyai 

pengaruh terhadap penurunan komitmen organisasional yang artinya terdapat 

hubungan negatif antara stres kerja dengan komitmen organisasional (Pool, 2000). 

Cha et al. (2011) berpendapat stres kerja berhubungan negatif dengan komitmen 

organisasional, pegawai yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap 

rendahnya komitmen organisasional mereka. 

H1: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional 

Penelitian Applebaum et al. (2010) mengatakan bahwa jika karyawan tidak 

mampu menahan stres dalam jangka waktu yang lama, maka karyawan tidak akan 

merasa nyaman di dalam perusahaan dan akan berdampak pada turnover 
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intention.Penelitian yang dilakukan oleh Klassen (2011) mengemukakan bahwa 

stres kerja berpengaruh positif terhadap keinginan karyawan untuk keluar, 

karyawan yang mengalami stres kerja yang berlebihan berimplikasi terhadap 

turnover intention. Penelitian Yuhui (2011) membuktikan bahwa stres kerja 

mempunyai pengaruh positif terhadap turnover intention, semakin tinggi stres 

kerja pada karyawan maka turnover intention karyawan akan semakin tinggi juga. 

Salah satu dampak stres kerja yang dialami oleh karyawan adalah munculnya niat 

untuk berpindah dari pekerjaannya (Manurung dan Ratnawati, 2012), dimana 

semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan akan meningkatkan turnover 

intention. Mc Carthy et al. (2010) menyatakan bahwa stres berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. Kecemasan, kebosanan, ketegangan dan menunda-

nunda pekerjaan merupakan gejala-gejala terjadinya stres kerja yang menimbulkan 

keinginan untuk melakukan turnover. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Paille 

(2011) mengatakan bila seseorang dalam keadaan stres, kemungkinan orang 

tersebut menjadi kurang memperhatikan keadaan sosialnya dan kurang sensitif 

tehadap orang lain. Hal ini akan menyebabkan ketidakharmonisan dalam 

hubungan antar karyawan. Interaksi yang kurang harmonis dapat menjadi 

penyebab karyawan merasa tidak nyaman berada di tempat kerja, sehingga 

karyawan merasa ingin meninggalkan perusahaan. 

H2 : Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

   

  Komitmen organisasional menurut Handaru dan Muna (2012) 

menunjukkan komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover 
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intention. Sidharta dan Margaretha (2011) menunjukkan komitmen organisasional 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Aydogdu dan Asigkil (2011) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasi berpengaruh negatif pada turnover intention. Saat komitmen seorang 

karyawan terhadap perusahaan semakin tinggi, keinginannya untuk keluar dari 

perusahaan akan semakin rendah. Saqib (2014) menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional yang tinggi akan mengakibatkan menurunnya turnover intention 

karyawan. Menurut Jehanzeb et al. (2013) menunjukkan hasil penelitiannya 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap intensi karyawan 

untuk keluar dari suatu perusahaan. Ahmed et al.(2010) mengemukakan hubungan 

negatif antara komitmen organisasional dengan intensi keluar, semakin tinggi 

komitmen organisasional maka semakin rendah keinginan untuk keluar dari 

organisasi. Adanya pengaruh komitmen organisasional yang negatif juga 

ditemukan dalam penelitian yang dilakukan oleh Kumar et al. (2012). 

H3 : Komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

 Untuk lebih memperjelas arah dari penelitian yang menunjukkan bahwa 

adanya hubungan antara turnover intention terhadap stres kerja dan komitmen 

oganisasional, maka kerangka konseptual dalam penelitian ini yaitu sebagai 

berikut: 
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METODE PENELITIAN  

Berdasarkan permasalahan yang diteliti, penelitian ini dapat digolongkan 

ke dalam jenis penelitian kausalitas, yakni untuk mengetahui hubungan antara dua 

variabel atau lebih. Penelitian ini berlokasi di Sari Segara Resort Villas & Spa 

yang beralamat di Jalan Pantai Kedonganan Jimbaran, Bali. Alasan dilakukannya 

penelitian pada Sari Segara Resort Villas & Spa karena peneliti ingin mengetahui 

sejauh mana hubungan stres kerja dan komitmen organisasional karyawan Sari 

Segara Resort Villas & Spa terhadap perusahaan dan turnover intention, selain itu 

pemilihan lokasi tersebut juga karena tersedianya data yang memadai dan mampu 

untuk diolah.Objek penelitian dalam penelitian ini adalah stres kerja, komitmen 

organisasional dan turnover intention karyawan pada Sari Segara Resort Villas & 

Spa. 

Variabel bebas merupakan variabel yang tidak dipengaruhi oleh variabel 

lain atau variabel yang menjadi penyebab munculnya variabel terikat. Variabel 

bebas dalam penelitian ini adalah stres kerja (X). Pada penelitian ini, stres kerja 

adalah segala masalah atau tuntutan penyesuaian diri yang dapat menganggu 

keseimbangan seseorang.  

 Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel bebas 

atau variabel yang muncul akibat adanya variabel bebas. Variabel terikat dalam 

penelitian ini adalah komitmen organisasional (Y1) dan turnover intention (Y2). 

Komitmen organisasional merupakan suatu kondisi yang dirasakan oleh karyawan 

yang dapat menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang 
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dimilikinya.Turnover intention adalah kesadaran yang timbul dalam diri seseorang 

untuk mencari lapangan pekerjaan baru dan meninggalkan pekerjaannya sekarang. 

Data kuantitatif adalah data yang dapat dihitung yangberupa angka-angka 

atau yang dapat diangkakan. Data kuantitatif dalam penelitian ini adalah jumlah 

karyawan dan data turnover karyawan di Sari Segara Resort Villas & Spa.Data 

kualitatif merupakan data yang tidak berupa angka dan tidak dapat dihitung. Data 

kualitatif pada penelitian ini adalah sejarah perusahaan dan struktur organisasi Sari 

Segara Resort Villas & Spa. 

Sumber primer merupakan data yang langsung dan diperoleh dari 

sumbernya dan dicatat pertama kalinya. Sumber primer yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah persepsi responden tentang stres kerja, komitmen 

organisasional dan turnover intention.Sumber sekunder merupakan data yang 

dalam pengumpulannya tidak dihasilkan sendiri melainkan sudah dikumpulkan 

oleh pihak lain (sudah tersedia).  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. Populasi dalam penelitian ini 

seluruh karyawan Sari Segara Resort Villas & Spa yang berjumlah 65 karyawan. 

Metode penentuan sampel pada penelitian ini adalah sampel jenuh (sensus).  

Pengumpulan data di dalam penelitian ini mengggunakan beberapa 

metode, yaitu wawancara dan kuisioner. Wawancara merupakan pengumpulan 

data dengan mengadakan tanya jawab secara langsung dengan beberapa karyawan 
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mengenai masalah yang akan diteliti. Wawancara ini mengenai tentang masalah-

masalah yang berkaitan dengan stres kerja, komitmen organisasional dan turnover 

intention. Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara 

mengajukan daftar pertanyaan tertulis tentang masalah yang akan dibahas. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan memberikan daftar 

pertanyaan yang disebarkan kepada responden sesuai masalah yang dibahas dalam 

penelitian ini.Skala pengukuran data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan skala Likert. Skala Likert merupakan skala yang digunkan untuk 

mengukur sikap, sifat, pendapat atau persepsi, seseorang tentang fenomena sosial 

(Sugiyono, 2012:132). Maka kuisioner akan diukur menggunakan skala Likert 

dengan nilai. 

1) Sangat tidak setuju (STS) = 1 

2) Tidak setuju (TS) = 2 

3) Netral (N) = 3 

4) Setuju (S) = 4 

5) Sangat setuju (SS) = 5 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

jalur. Analisis jalur dikembangkan sebagai metode untuk mempelajari pengaruh, 

baik  secara langsung  maupun  tidak langsung variabel bebas dengan variabel 

tergantung. Analisis ini merupakan salah satu pilihan dalam rangka mempelajari 

ketergantungan sejumlah variabel di dalam model. Suatu diagram jalur akan 

sangat membantu menganalisis dan menginterpretasikan hubungan yang 

dihipotesiskan. 
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 Substruktur 1 

Y1 =  β1 X+e1……………………………………………………………………….……..(1) 

Keterangan: 

Y1 =  Komitmen organisasional 

β1, =  Koefisien regresi stres kerja 

X  = Stres kerja 

e1   = Jumlah varian yang tidak diteliti dalam model penelitian (error) 

 

Substruktur 2 

Y2 = β1Y1 +  β2X+ e2 ………………………………………………………………….(2) 

Keterangan: 

Y2 = Turnover intention 

Β1,2 = Koefisien regresi komitmen organisasional dan stres kerja 

e1   = Jumlah varian yang tidak diteliti dalam model penelitian (error) 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Model Diagram Analisis Jalur 

Sumber: data primer diolah, (2016) 

 

 

Turnover 
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HASIL DAN PEMBAHASAN 

 Teknik pengumpulan data melalui kuisioner yang digunakan terdiri dari 

pernyataan berdasarkan variabel stres kerja, komitmen organisasional dan 

turnover intention. Mendeskripsikan penilaian responden mengenai variabel-

variabel dalam penelitian perlu dilakukan konversi, di mana jawaban responden 

digolongkan ke dalam beberapa skala pengukuran dihitung dengan {(5-1):5} = 

0,8, maka kriteria pengukurannya sebagai berikut: 

1,00 - 1,79 = sangat rendah 

1,80 - 2,59 = rendah 

2,60 - 3,39 = cukup baik 

3,40 - 4,19 = tinggi 

4,20 - 4,99 = sangat tinggi 

Tabel 2. 

Distribusi Jawaban Responden terhadap Variabel Stres Kerja 

No. Pernyataan 
Skor Jawaban Rata- 

Rata 

 

1 2 3 4 5 Ket 

1 Keberatan dengan beban 

kerja berlebihan yang 

diberikan oleh pimpinan 

1 7 12 26 19 3,85 Tinggi 

2 Terbebani jika mendapat 

tekanan waktu untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

0 6 14 20 25 3,98 Tinggi 

3 Tidak terlalu kecewa 

dengan umpan balik 

tentang pelaksanaan 

pekerjaan yang tidak 

memadai 

0 7 20 26 12 3,66 Tinggi 

4 Menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik walaupun 

tidak ada wewenang yang 

cukup untuk melaksanakan 

tanggung jawab 

1 6 8 31 19 3,94 Tinggi 

5 Beradaptasi dengan baik 

terhadap berbagai bentuk 

perubahan dalam 

organisasi 

0 7 12 32 14 3,82 Tinggi 

 Stres Kerja      3,85 Tinggi 

Sumber: data primer diolah, (2016) 
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Tabel 2 menunjukan distribusi jawaban responden terhadap stres kerja dengan 

nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,98 pada pernyataan saya merasa terbebani jika mendapat 

tekanan waktu untuk menyelesaikan pekerjaan (X2) dan untuk nilai rata-rata terendah 

sebesar 3,66 pada pernyataan saya tidak terlalu kecewa dengan umpan balik tentang 

pelaksanaan pekerjaan yang tidak memadai (X3). Jumlah nilai rata-rata untuk variabel 

stres kerja sebesar 3,85 termasuk dalam kriteria tinggi. 

Tabel 3. 

Distribusi Jawaban Responden terhadap Variabel Komitmen Organisasional 

No. Pernyataan 
Skor Jawaban Rata- 

Rata 

 

1 2 3 4 5 Ket 

1 Memiliki pendapat yang 

sama dengan visi, misi dan 

tujuan perusahaan 

0 8 11 25 21 3,91 Tinggi 

2 Rugi jika meninggalkan 

perusahaan 

0 7 15 20 23 3,91 Tinggi 

3 Meninggalkan perusahaan 

karena ada tekanan dari 

pihak lain 

0 10 17 22 16 3,68 Tinggi 

4 Takut meninggalkan 

perusahaan karena akan 

menimbulkan pikiran 

negatif dari atasan atau 

rekan lainnya 

3 8 13 20 21 3,74 Tinggi 

5 Memiliki tanggung jawab 

yang penuh atas pekerjaan 

saya yang dibeikan oleh 

atasan 

2 4 11 26 22 3,95 Tinggi 

6 Beruntung jika 

meninggalkan perusahaan 

1 8 16 24 16 3,71 Tinggi 

 Komitmen 

Organisasional 

     3,82 Tinggi 

Sumber: data primer diolah, (2016) 

Tabel 3 menunjukan distribusi jawaban responden terhadap komitmen 

organisasional dengan nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,95 pada pernyataan saya memiliki 

tanggung jawab yang penuh atas pekerjaan saya yang diberikan oleh atasan (Y1.5) dan 

untuk nilai rata-rata terendah sebesar 3,68 pada pernyataan saya takut meninggalkan 
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perusahaan karena ada tekanan dari pihak lain (Y1.3). Jumlah nilai rata-rata untuk variabel 

komitmen organisasional sebesar 3,82 termasuk dalam kriteria tinggi. 

Tabel 4. 

Distribusi Jawaban Responden terhadap Variabel Turnover Intention 

No. Pernyataan 
Skor Jawaban Rata- 

Rata 

 

1 2 3 4 5 Ket 

1 Berkeinginan untuk 

mencari pekerjaan baru 

0 8 11 23 23 3,94 Tinggi 

2 Mencari pekerjaan baru 

di bidang yang berbeda 

di perusahaan lain 

0 12 15 20 18 3,68 Tinggi 

3 Mengevaluasi kerugian 

yang diakibatkan jika 

keluar dari pekerjaan 

0 4 15 32 14 3,86 Tinggi 

4 Berfikir untuk 

meninggalkan 

perusahaan 

1 8 12 24 20 3,83 Tinggi 

5 Mencari pekerjaan baru 

di bidang yang sama di 

perusahaan lain 

0 7 14 18 26 3,97 Tinggi 

 Turnover  

Intention 

    

 

 3,86 Tinggi 

Sumber: data primer diolah, (2016) 

 Tabel 4 menunjukan distribusi jawaban responden terhadap turnover intention 

dengan nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,97 pada pernyataan saya berkeinginan untuk 

mencari pekerjaan baru di bidang yang sama di perusahaan lain (Y2.5) dan untuk nilai 

rata-rata terendah sebesar 3,68 pada pernyataan saya berkeinginan untuk mencari 

pekerjaan baru di bidang yang berbeda di perusahaan lain (Y2.3). Jumlah nilai rata-rata 

untuk variabel turnover intention sebesar 3,86 termasuk dalam kriteria tinggi. 
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Tabel 5. 

Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Stres Kerja 

Indikator Variabel Loading Factor Keterangan 

X1 0,892 Valid 

X2 0,881 Valid 

X3 0,778 Valid 

X4 0,841 Valid 

X5 0,828 Valid  

KMO : 0,874   

Eigen value : 3,572   

Cumulative variance : 71,441%    

Sumber: Data primer diolah,(2016) 

Tabel 5 menunjukkan nilai dari loading factor dari masing-masing-masing 

indikator variabel X > 0,5, nilai KMO dari variabel stres kerja sebesar 0,874 > 0,5, nilai 

eigen value sebesar 3,572 > 1 dan nilai cumulative variance sebesar 71,441 persen > 60 

persen, yang berarti keseluruhan indikator variabel X dapat digunakan. 

Tabel 6. 

Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Komitmen Organisasional 

Indikator Variabel Loading Factor Keterangan 

Y1.1 0,855 Valid 

Y1.2 0,851 Valid 

Y1.3 0,840 Valid 

Y1.4 0,871 Valid 

Y1.5  0,829 Valid  

Y1.6 0,777 Valid 

KMO : 0,858   

Eigen value : 4,209   

Cumulative variance : 70,149%    

Sumber: Data primer diolah, (2016) 

 Tabel 6 menunjukkan nilai dari loading factor dari masing-masing indikator 

variabel Y1 > 0,5, nilai KMO dari variabel komitmen organisasional sebesar 0,858 > 0,5, 

nilai eigen value sebesar 4,209 > 1 dan nilai cumulative variance sebesar 70,149 persen > 

60 persen, yang berarti keseluruhan indikator variabel Y1 dapat digunakan. 
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Tabel 7. 

Hasil Analisis Faktor Konfirmatori Variabel Turnover Intention 

Indikator Variabel Loading Factor Keterangan 

Y2.1 0,892 Valid 

Y2.2 0,866 Valid 

Y2.3 0,763 Valid 

Y2.4 0,915 Valid 

Y2.5  0,915 Valid  

KMO : 0,883   

Eigen value : 3,802   

Cumulative variance : 76,033%    

Sumber: Data primer diolah, (2016) 

 Tabel 7 menunjukkan nilai dari loading factor dari masing-masing-masing 

indikator variabel Y2 >0,5, nilai KMO dari variabel turnover intention sebesar 0,883 

>0,5, nilai eigen value sebesar 3,802 >1 dan nilai cumulative variance sebesar 76,033 

persen >60 persen, yang berarti keseluruhan indikator variabel Y2 dapat digunakan. 

Tabel 8. 

Koefisien Jalur 1 

Model  
Standardized 

Coefficients Beta 
T Sig. 

Stres 

Kerja 
-0,515 -4,769 0,000 

R square : 0,265     

F. statistic : 22,472 
 

  

Sig. F : 0,000     

Sumber: data primer diolah, (2016) 

e1 = √        

e1 = √     = 0,857 

 Hasil error term diperoleh sebesar 0,857, artinya sebesar 85,7 persen komitmen 

organisasional yang dipengaruhi oleh faktor luar stres kerja. 
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Tabel 9. 

Koefisien Jalur 2 

Model 
Standardized 

Coefficients Beta 
T Sig. 

Stres 

Kerja 
0,506 4,740 0,000 

Komitmen Organisasional -0,279 -2,611 0,011 

R square : 0,480 
  

F. statistic : 28,602 
  

Sig. F : 0,000 
  

       Sumber: data primer diolah, (2016) 

e2 = √     

e2 = √        

e2 = √     = 0,721 

Hasil error term diperoleh nilai sebesar 0,721 artinya sebesar 72,1 persen 

turnover intention dipengaruhi oleh faktor lain diluar stres kerja dan komitmen 

organisasional. 

 Berdasarkan hasil analisis e1 dan e2 maka dapat dihitung koefisien determinasi 

total sebagai berikut. 

R
2 
= 1-(e1)

2
(e2)

2
 = 1 – (0,857)

2
(0,721)

2
 

    = 1 – (0,734)(0,519) 

    = 0,619 

 Nilai determinasi total sebesar 0,619 mempunyai arti bahwa sebesar 61,9 persen 

variasi turnover intention dipengaruhi oleh variasi stres kerja dan komitmen 

organisasional, sedangkan sisanya sebesar 38,1 persen dijelaskan oleh faktor lain diluar 

model.  
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Tabel 10. 

Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung serta pengaruh total stres kerja 

(X), komitmen organisasional (Y1) dan turnover intention (Y2) 

Pengaruh variabel Pengaruh langsung Pengaruh tidak 

langsung (pmx) x 

(pym) 

Pengaruh total 

Stres kerja -> 

Komitmen 

organisasional 

-0,515 - -0,515 

Stres kerja -

>Turnover intention 

 0,506 0,143  0,649 

Komitmen 

organisasional-

>Turnover intention 

-0,279 - -0,279 

Sumber: data primer diolah, (2016) 

 

   e1 = 0,857   

                       ρ1 = -0,515                                                                           ρ2 = 0,506   

   

 

                                                                   ρ3 = -0,279 

Gambar 3 Diagram koefisien jalur X terhadap Y1 dan Y2 

Sumber: data primer diolah, (2016) 

 

 Besarnya pengaruh stres kerja (X) terhadap komitmen organisasional (Y1) 

adalah sebesar -0,515. Angka ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasional sebesar -51,5 persen, sedangkan 

sisanya sebesar -48,5 persen dipengaruhi oleh faktor lain diluar model.Besarnya 

pengaruh stres kerja (X) terhadap turnover intention (Y2) adalah sebesar 0,506. 

Angka ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intentionsebesar 50,6 persen, sedangkan sisanya 49,4 persen dipengaruhi 

e2 = 0,721 

Stres Kerja 

(X) 

Turnover 

Intention 

(Y2) 

 
Komitmen 

Organisasional 

(Y1) 

Turnover 

Intention (Y2) 
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oleh faktor lain diluar model.Besarnya pengaruh komitmen organisasional (Y1) 

terhadap turnover intention (Y2) adalah sebesar -0,279. Angka ini menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh terhadap turnover intention sebesar -

27,9 persen, sedangkan sisanya sebesar -72,1 persen dipengaruhi oleh faktor lain 

diluar model. 

Hasil penelitian menunjukkan stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional.Artinya karyawan yang memiliki 

stres kerja akan berdampak pada rendahnya komitmen organisasional, sehingga 

semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan maka komitmen organisasional 

akan menurun. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Nursyamsi 

(2012) yang dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa hubungan antara stres 

kerja dan komitmen organisasional menunjukkan arah hubungan yang negatif 

dimana semakin besar stres kerja akan berakibat pada kinerja dan komitmen yang 

menurun atau berkurang. Velnampy dan Aravinthan (2013) mengatakan stres kerja 

memiliki pengaruh negatif dengan komitmen organisasional. Hal ini bermakna 

bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan dapat mempengaruhi persepsi 

mereka terhadap keselarasan antara tujuan dan nilai individu dengan organisasi. 

Hasil ini juga mendukung penelitian yang dilakukan oleh Cha et al. (2011) 

berpendapat stres kerja berhubungan negatif dengan komitmen organisasional, 

pegawai yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap rendahnya 

komitmen organisasional mereka. Pool (2000) mengatakan peran konflik sebagai 

pembentuk stres mempunyai pengaruh terhadap penurunan komitmen 

organisasional. Khatibi et al. (2009) dan Firth et al. (2004) menyatakan karyawan 
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yang memiliki tingkat stres tinggi berimplikasi terhadap rendahnya komitmen 

organisasional mereka. 

 Hasil penelitian menunjukkan stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Artinya karyawan yang mengalami stres 

kerja akan mengakibatkan keinginan untuk keluar dari perusahaan, sehingga 

semakin tinggi stres kerja yang dialami maka semakin besar keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya oleh 

Klassen (2011) mengemukakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap 

keinginan karyawan untuk keluar, karyawan yang mengalami stres kerja yang 

berlebihan berimplikasi terhadap turnover intention. Hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Paille (2011) mengatakan bila seseorang dalam keadaan stres, 

kemungkinan orang tersebut menjadi kurang memperhatikan keadaan sosialnya 

dan kurang sensitif tehadap orang lain. Hal ini akan menyebabkan 

ketidakharmonisan dalam hubungan antar karyawan. Interaksi yang kurang 

harmonis dapat menjadi penyebab karyawan merasa tidak nyaman berada di 

tempat kerja, sehingga karyawan merasa ingin meninggalkan perusahaan. Hasil ini 

juga mendukung penelitian dari Manurung dan Ratnawati (2012) yang 

mengatakan salah satu dampak stres kerja yang dialami oleh karyawan adalah 

munculnya niat untuk berpindah dari pekerjaannya, dimana semakin tinggi stres 

kerja yang dialami karyawan akan meningkatkan turnover intention. McCarthy et 

al. (2010) menyatakan bahwa kecemasan, kebosanan, ketegangan dan menunda-

nunda pekerjaan merupakan gejala-gejala terjadinya stres kerja yang menimbulkan 

keinginan untuk melakukan turnover. Applebaum et al. (2010) mengatakan 
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karyawan yang tidak mampu menahan stres dalam jangka waktu yang lama 

menyebabkan karyawan tidak akan merasa nyaman di dalam perusahaan dan akan 

berdampak pada turnover intention. Yuhui (2011) mengatakan semakin tinggi 

stres kerja pada karyawan maka turnover intention karyawan akan semakin tinggi 

juga. 

 Hasil penelitian menunjukkan komitmen organisasional berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya karyawan yang 

memiliki komitmen terhadap organisasi atau perusahaan akan berkeinginan untuk 

tetap berada di dalam organisasi tersebut, sehingga semakin tinggi komitmen 

organisasional seorang karyawan maka semakin rendah turnover intention. Hasil 

ini mendukung penelitian sebelumnya oleh Saqib (2014) menunjukkan bahwa 

komitmen organisasional yang tinggi akan mengakibatkan menurunnya turnover 

intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Aydogdu dan Asigkil (2011) 

mengatakan saat komitmen seorang karyawan terhadap perusahaan semakin 

tinggi, keinginannya untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah. Menurut 

Jehanzeb et al. (2013) menunjukkan hasil penelitiannya bahwa komitmen 

organisasional berpengaruh negatif dengan keinginan keluar dari organisasi. 

Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi 

karyawan untuk keluar dari suatu perusahaan.Hasil ini juga mendukung penelitian 

dari Handaru dan Muna (2012) menunjukkan komitmen organisasional 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Sidharta dan Margaretha (2011) 
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menunjukkan komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention. 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

 Simpulan yang dapat diambil berdasarkan hasil penelitian adalahstres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen organisasional. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan maka 

komitmen organisasional akan menurun.Stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

stres kerja yang dialami maka semakin besar keinginan karyawan untuk keluar 

dari perusahaan.Komitmen organisasional berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen 

organisasional seorang karyawan maka semakin rendah turnover intention. 

 Saran yang dapat diberikan, berdasarkan pada hasil analisis, pembahasan 

dan simpulan adalah perusahaan sebaiknya memberikan tenggang waktu yang 

lebih banyak kepada karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya.Perusahaan 

sebaiknya memberikan pekerjaan kepada karyawannya sesuai dengan kemampuan 

yang dimilikinya sehingga tidak menimbulkan beban kerja yang 

berlebihan.Perusahaan sebaiknya mampu memberikan kebutuhan dan fasilitas 

kerja yang baik dan memadai bagi karyawannya agar karyawan tetap loyal kepada 

perusahaan.  
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