
Jurnal Ilmu Manajemen Volume 9 Nomor 3 

Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  
2021 

 

1267 

 

PENGARUH KEPUASAN KERJA, STRES KERJA, DAN KOMITMEN 

ORGANISASIONAL TERHADAP TURNOVER INTENTION 

Dina Sabta Ratnaningsih 

Universitas Negeri Surabaya 

dinasabta@gmail.com 

Abstract 

This study aims to find the results of analyzing the phenomena encountered in Elresas Hotel employees 

regarding job satisfaction, job stress, and organizational commitment as independent variables on turnover 

intention as the dependent variable on Elresas Hotel employees. The research is quantitative, with variables 

measured using a Likert scale. Data collection use questionnaires and direct observation. This study uses the 

entire population of Hotel Elresas Lamongan, amounting to 40 people, as a sample. The data obtained were 

processed using SPSS Vs 18 software in descriptive analysis, classical assumption test and data analysis using 

multiple linear regression analysis. To test the significance level, simultaneous F-test and t-test were carried 

out. The research conducted concluded that job satisfaction had a partially insignificant effect on turnover 

intention, job stress had a positive and significant effect on turnover intention, and organizational commitment 

partially had an insignificant effect on turnover intention. Simultaneously both the variables of job satisfaction, 

job stress and organizational commitment influence turnover intention. This study is intended to find out the 

factors that cause turnover intention at Hotel Elresas Lamongan and can also be used as a suggestion so that 

employees do not have thoughts of leaving their jobs. 

Keywords: job satisfaction; organizational commitment; turnover intention; work stress. 

PENDAHULUAN 
Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan tidak lepas dari faktor utamanya yaitu peran 

Sumber Daya Manusia (SDM). Pada masa ini, Perusahaan sangat membutuhkan SDM yang dapat 

beradaptasi, tangkas, sangat berkomitmen pada organisasi, cekatan, tertib dengan aturan, dan mampu 

berkinerja secara efektif (Pranata et al., 2019). Pengelolaan SDM yang baik dapat memberikan 

keuntungan bagi perusahaan (Santosa, 2016). Oleh karenanya, SDM perlu untuk diberikan pelatihan 

dan dikembangkan kemampuan yang dimilikinya agar kontribusi yang diberikan pada perusahaan 

dapat semaksimal mungkin, gagalnya perusahaan dalam menangani dan mengatur SDM di dalamnya 

dapat memungkinkan terbentuknya harapan karyawan untuk berganti dari jabatan dan tanggungjawab 

yang diembannya saat ini. Secara umum pada saat seseorang telah membuat pengajuan untuk mundur 

dari pekerjaan yang dimilikinya sekarang, orang tersebut memiliki tujuan untuk mendapatkan jabatan 

atau perusahaan yang ingin dimasukinya (Luz et al., 2018). 

Hasrat karyawan untuk berhenti dari pekerjaanya dapat didorong oleh banyak sebab. Menurut Farida 

& Melinda (2019) satu dari faktor yang memengaruhi turnover intention yaitu komitmen organisasi. 

Kharismawati & Dewi (2016) mengemukakan bahwa komitmen yang tinggi dapat menurunkan 

tingkat turnover. Pengaruh negatif dan signifikan secara parsial ditemukan dari komitmen organisasi 

terhadap turnover intention (Paat et al., 2017). 

Kepuasan kerja juga menjadi satu di antara sebab lain yang berpengaruh kepada turnover intention 

(Sentana & Surya, 2017). Menurut Almazrouei et al. (2018) kepuasan kerja disebut sebagai konsepsi 

yang dijadikan sebagai acuan dasar yang berfungsi menjelaskan sudut pandang turnover oleh 

karyawan, kebijakan, performa, dan hal lain dalam organisasi. Kepuasan kerja karyawan dapat 

terbentuk dengan pemberian hak yang sesuai diantaranya, upah yang layak, adanya penghargaan 

terhadap karyawan berprestasi, serta peluang promosi pada pekerjaannya (Singh & Singh, 2019). 

Fitriantini et al. (2019) menyatakan bahwa tingginya kepuasan karyawan akan pekerjaannya sejalan 

dengan rendahnya turnover, dan begitupun kebalikannya. Perhatian terhadap kepuasan pekerja 

menjadi suatu hal yang perlu dipelihara agar organisasi memiliki karyawan yang berkinerja dengan 

baik (Suryanatha & Ardana, 2014).  
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Faktor berikutnya ialah stres kerja, menurut Sopiah & Sangadji (2020), stres kerja adalah timbulnya 

ketidakseimbangan fisik dan psikologis akibat ketegangan yang dirasakan berdampak pada perasaan, 

alur berpikir, dan keadaan orang tersebut. Stres kerja dapat menjadi faktor dari kinerja yang buruk dan 

juga turnover intention karyawan. (Sutardi et al., 2020). Jika pelaku organisasi tidak dapat menangani 

stres kerja dengan baik, hal tersebut dapat menyebabkan seseorang bereaksi negatif terhadap 

lingkungannya (Novitasari, 2020). Stres kerja merupakan penyebab utama terjadinya turnover 

intention, dengan hasil pernyataan tersebut, meskipun dilakukan peningkatan dari segi pemimpin dan 

keinginan karyawan untuk loyal pada organisasi belum tentu menurunkan turnover intention jika 

terjadi stres (Novitasari, 2020). Dengan adanya fakta tersebut, organisasi harus memperhatikan 

tingkat stres pekerja dan mengontrol tingat stres karyawan tersebut agar tidak menyebabkan karyawan 

berpikir meninggalkan organisasi. Hal tersebut didukung Sutardi et al. (2020) yang menyatakan stres 

kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan. 

Objek penelitian ini adalah Hotel Elresas. Hotel tersebut berlokasi di pusat kota Lamongan. Hasil 

wawancara dengan supervisor hotel Elresas, Adrian, menunjukkan bahwa banyak karyawan yang 

keluar dari pekerjaannya, karyawan juga kurang disiplin untuk datang bekerja tepat waktu, serta 

terkadang melanggar aturan yang telah ditetapkan manajemen. Berdasarkan pada uraian latar 

belakang masalah tersebut, tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh komitmen 

organisasional, kepuasan kerja dan stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan Hotel 

Elresas Lamongan. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Kepuasan Kerja 

Menurut Setiawan (2017) kepuasan kerja merupakan sesuatu yang dapat membuat seorang individu 

merasa senang dengan pekerjaan yang dilakukan. Menurut Luthans (2015) kepuasan kerja diartikan 

sugesti positif yang terbentuk setelah karyawan melakukan penilaian terhadap pekerjannya 

berdasarkan nilai imbalan yang diperoleh. Mangkunegara (2019) menyatakan kepuasan kerja 

memiliki dua pokok yang memengaruhinya yaitu, (1) Faktor karyawan terdiri dari kecerdasan IQ, 

kecakapan khusus, umur, jenis kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian, emosi, cara berfikir, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, perpepsi, dan sikap 

kerja. (2) Faktor pekerjaan diantaranya, jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat (golongan), 

kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan, promosi jabatan, interaksi sosial, dan 

hubungan kerja. Robbins & Judge (2015) menyatakan kepuasan kerja akan banyak berdampak pada 

performa kerja karyawan, organizational citizenship behavior (OCB) karyawan, perilaku mengindar 

dan pindah kerja, dan kepuasan hidup karyawan. Issa et al. (2013) mengemukakan indikator kepuasan 

kerja terdiri dari, (1) pekerjaan itu sendiri, (2) gaji, (3) kesempatan promosi, (4) pengawasan, (5) 

rekan kerja.  

Stres Kerja 

Menurut Asih et al. (2018) stres merupakan suatu keadaan akibat ketidakseimbangan dari tuntutan 

yang harus dipenuhi dengan kemampuan, keahlian, dan cara berpikir seseorang, jika ketimpangan 

yang terbentuk dalam tingkatan tinggi akan semakin tinggi juga stres yang dialami individu tersebut. 

Perasaan terdesak dengan tekanan yang ada ketika pekerja sedang melakukan pekerjannya disebut 

stres kerja (Mangkunegara, 2019). Kalimat tersebut dapat dihubungkan dengan pernyataan Luthans 

(2015) stres kerja adalah perubahan perilaku, sikap, dan hal lain yang berkaitan dengan sifat sesorang 

dengan keadaan terpaksa mendorongnya untuk bertindak tidak wajar dari tugas yang biasa dilakukan. 

Stres termasuk hal umum sering terjadi dalam lingkungan pekerjaan yang biasanya dirasakan sebagai 

ketidakpuasan kerja dan diwujudkan dengan adanya kemarahan, frustasi, permusuhan dan 

kejengkelan. Selain itu, respon pasif dari stres diwujudkan dengan perasaan jenuh, muak, dan putus 

asa (Kaswan, 2015). Robbins & Judge (2015:434) merincikan gejala dari stres kerja meliputi: (1) 

Gejala fisiologis, (2) Gejala psikologis, (3) Gejala perilaku. Stres dapat muncul karena adanya 

interaksi yang terbentuk antara sesorang dengan orang lain, keadaan ataupun lingkungan 

sekelilingnya. Selain itu, stres dalam bekerja juga terbentuk jika ada tanggapan dari orang yang terkait 

dan diwujudkan berupa sikap serta keadaan fisik yang akhirnya memberikan desakan yang belum 
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tentu mampu dipenuhi orang tersebut ketika bekerja (Wijono, 2015: 168). Menurut Paat et al. (2017) 

stres kerja menjadi salah satu faktor yang menyebabkan turnover intention pada karyawan. Indikator 

stres kerja terdiri dari tiga aspek yaitu, stressor organisasi, stressor individual, dan ketaatan peraturan 

dari karyawan (Manurung & Ratnawati, 2012). 

Komitmen Organisasi 

Menurut Gumilar et al. (2020) komitmen organisasional dikatakan sebagai alat ukur keterikatan 

karyawan dengan organisasi apakah karyawan mau untuk bergerak sejalan serta memberikan yang 

terbaik dalam kinerjanya demi tujuan organisasi. Komitmen yang tinggi harus didukung dengan 

adanya pemenuhan hak –hak karyawan yang sesuai (Edison et al., 2017). Pendapat ini dilanjutkan 

oleh Eliyana et al. (2019) yang menyatakan komitmen organisasi adalah pernyataan bahwa karyawan 

peduli terhadap kesuksesan dan perkembangan organisasi dengan diiringi perilaku yang 

mencerminkan loyalitas pada organisasi tersebut. Komitmen organisasi juga dapat diartikan sebagai 

perasaan puas karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga menimbulkan rasa ketergantungan, 

tanggung jawab dan komitmen pada organisasi. Sopiah & Sangadji (2020) menyebutkan beberapa 

aspek yang diduga memengaruhi tekad dan komitmen seseorang terhadap organisasi sebagai berikut: 

(1) Faktor diri pribadi (2) Karakter dari pekerjaan tersebut. Dijelaskan Robbins & Judge (2015) 

komitmen organisasi memiliki tiga indikator yaitu: (1) Komitmen afektif: adanya ikatan seorang 

pekerja dengan perusahaan yang sulit dilepaskan, (2) Komitmen berkelanjutan: kecukupan dari segi 

finansial pekerja terpenuhi bila tetap bersama perusahaannya sekarang, (3) Komitmen normatif: 

adanya latar belakang yang tidak bisa dijelaskan yang membuat karyawan bersikeras melanjutkan 

pekerjaan di perusahaannya tempat bekerja saat itu. 

Turnover Intention  

Sesuatu yang sedang dipikirkan sehingga mendorong seseorang untuk melakukannya disebut 

intention, untuk turnover sendiri memiliki arti usainya hubungan kerja antara karyawan dengan 

perusahaannya atas kehendak sendiri. Sehingga, turnover intention merupakan keinginan yang telah 

direnungkan dan dipikirkan dengan matang atas kehendaknya sendiri untuk memutuskan ikatan 

dengan pekerjaannya saat itu (Tampubolon & Sagala, 2020). Menurut Hartono dalam Dharma (2013) 

sinyal yang menandakan adanya indikasi karyawan keluar dari pekerjaannya adalah: (1) Semakin 

buruknya tingkat absensi, (2) Tidak cekatan dalam bekerja, (3) Peningkatan pelanggaran tata tertib 

kerja, (3) Peningkatan protes terhadap atasan, (4) Perilaku yang tidak biasa dilakukan. Robbins and 

Judge (2015) menjelaskan bahwa sesorang yang keluar dari pekerjaannya atas pikirannya sendiri 

dapat terjadi sebagai tindakan sukarela (voluntary turnover) ataupun tidak sukarela (involuntary 

turnover). Voluntary turnover dapat terjadi jika seseorang telah memiliki rencana cadangan ketika 

memutuskan untuk keluar. Keterbalikan dari hal tersebut, involuntary turnover berkaitan langsung 

pada kewenangan atasan terhadap kelanjutan pekerja tersebut.  

Hubungan antar Variabel 

Studi yang dilakukan oleh Apriantini et al. (2021) ditemukan keterhubungan negatif dan signifikan 

antara kepuasan kerja karyawan dengan turnover karyawan. Li et al. (2019) meneliti perawat di 

Beijing menemukan bahwa niat pegawai untuk keluar akan menurun jika telah merasa puas terhadap 

pekerjaan yang dimilikinya. Zhang et al. (2018) di China meneliti keterikatan turnover intention 

dengan kepuasan kerja yang menunjukkan ikatan keterbalikan, jika satu variabel meningkat maka 

variabel lain akan menurun. Sedangkan O’Connor (2018) di Texas menemukan hubungan berlawanan 

antara kepuasan karyawan saat bekerja dengan turnover intention. Hasil studi lain menemukan arah 

negatif antara kepuasan kerja dengan turnover intention (Liu et al., 2018; dan Amri et al., 2017).  

H1: Kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada 

karyawan Hotel Elresas Lamongan. 

Hubungan maupun pengaruh secara langsung dan tidak langsung antara stres kerja dan turnover 

intention telah banyak diteliti (Monica & Putra, 2017). Lim & Cho (2018) menemukan bahwa stres 

kerja secara langsung berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover intention. Studi dari 
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Soelton & Atnani (2018) terdapat keterlibatan stres kerja terhadap dorongan turnover intention. 

Selanjutnya, penelitian yang dilakukan kepada 100 karyawan bank mandiri menegaskan antara stres 

kerja dan turnover intention saling berkaitan. Studi oleh Haholongan (2018), Labrague et al. (2018), 

dan Bawawa et al. (2021), menemukan hubungan positif dan signifikan antara stres kerja dengan 

turnover intention.  

H2: Stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan 

Hotel Elresas Lamongan. 

Kerdngern & Thanitbenjasith (2017) memerlihatkan komitmen organisasional langsung berdampak 

negatif dan signifikan sebagai salah satu penyebab terjadinya turnover intention. Prabowo (2018) 

menguatkan pendapat tersebut, bahwa ada hubungan negatif antara komitmen organisasi dengan 

niatan karyawan untuk berpindah. Studi yang dilakukan oleh Lestari & Prahlawan (2016), Ramalho 

Luz et al. (2018), Chan & Ao (2019), dan Agarwal & Sajid (2017) menguatkan temuan adanya 

hubungan negatif dan signifikan antara komitmen organisasi dengan turnover intention.  

H3: Komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. 

Kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh terhadap turnover 

intention (Poeh & Soehari, 2017). Pendapat tersebut didukung oleh hasil penelitian dari Budiyono 

(2016), Khakim et al. (2017), dan Apriantini et al. (2021) yang menemukan adanya pengaruh dari 

variabel kepuasan kerja, stres kerja, dam komitmen organisasi terhadap turnover intention.  

H4: Kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh terhadap 

turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. 

Gambar 1 adalah kerangka pemikiran penelitian ini. 

Gambar 1. KERANGKA PEMIKIRAN 
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METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Data yang digunakan berupa data pimer yang 

diperoleh secara langsung dari narasumber yang digunakan sebagai sampel penelitian dengan metode 

kuesioner, wawancara, serta observasi dan data sekunder yang diperoleh dari catatan serta dokumen 

perusahaan sebagai pendukung dari data primer. 

Populasi penelitian adalah karyawan Hotel Elresas berjumlah 40 orang. Teknik sampling yang 

digunakan adalah total sampling di mana jumlah sampel sama dengan jumlah populasi. Teknik 

tersebut sesuai dengan penjelasan Sugiyono (2016) yang mengungkapkan bahwa total sampling dapat 

dilakukan jika populasi yang ada relatif kecil atau disebut sensus ketika seluruh populasi menjadi 

sampel penelitian. Variabel yang digunakan pada studi ini terdiri dari dua jenis yaitu variabel 

independen dan variabel dependen. Kepuasan kerja, stres kerja dan komitmen organisasi berfungsi 

sebagai variabel independen sementara turnover intention sebagai variabel dependen.Teknik analisis 

data menggunakan analisis regresi linear berganda. Uji pengaruh yang dilakukan antara 

lain,uji asumsi klasik, uji t dan uji F, seluruh data diolah dengan menggunakan SPSS 18. 

Skala pengukuran dalam kuesioner yang dijadikan sumber data menggunakan skala Likert 

dimulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Nilai dari uji validitas yang telah dilakukan pada masing–masing variabel baik dari kepuasan kerja, 

stres kerja, komitmen organisasional, dan turnover intention bernilai lebih besar daripada r tabel 

(0,3120) sehingga kuesioner penelitian telah teruji valid. Hasil tersebut sesuai dengan kriteria 

penilaian uji validitas menurut Ghozali (2018) yang mana jika hasil rhitung > rtabel maka data tersebut 

dinyatakan valid. Hasil uji reliablilitas nilai alpha dari variabel kepuasan kerja (0,903), stres kerja 

(0,762), komitmen organisasi (0,781), dan turnover intention (0,819) yang semuanya bernilai lebih 

besar dari 0,60. Berdasarkan kaidah yang berlaku menurut (Ghozali, 2018) jika nilai Cronbach Alpha 

lebih besar dari 0,6 maka data dalam uji reliabilitas dapat dinyatakan reliable. 

Hasil Uji Analisis Deskriptif 

Jawaban dari responden terkait dengan pernyataan tentang kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen 

organisasi menghasilkan nilai mean sebagai berikut: variabel kepuasan kerja (3,13) dengan kategori 

sedang, variabel stres kerja (3,42) dengan kategori tinggi, variabel komitmen organisasi (3,36) dengan 

kategori sedang. Hasil tersebut diukur sesuai dengan kaidah yang dikemukakan oleh (Sugiyono, 2016) 

Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas, jika nilai signifikansi > 0,05 maka data berdistribusi normal (Ghozali, 2018) 

Berdasarkan uji normalitas kolmogrov–sminov nilai signifikansi kolmogrov-smirnov sebesar 0,698 > 

0,05. Jadi data berdistribusi normal.  

Hasil Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2018) model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika nilai VIF < 10 dan 

nilai tolerane > 0,1. Semua nilai yang berkaitan dengan uji multikolinearitas bernilai di atas 0,10 

untuk hasil tolerancenya, dan semua hasil tidak ada yang melebihi 10 untuk nilai Variance Inflaction 

Factor (VIF). Dengan kata lain, tidak ditemui adanya gejala multikolinearitas dan pengujian 

selanjutnya dapat dilanjutkan. 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Data tidak terjadi heteroskedastisitas apabila nilai signifikansi melebihi 0,05 (Ghozali, 2018). Dari 

hasil pengujian pada tabel 1, semua variabel memiliki nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, sehingga 

tidak terjadi heteroskedastisitas dalam penelitian ini. 
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Tabel 1. 

HASIL UJI HETEROSKEDASTISITAS 

Model t Sig. 

1 

(Constant) .576 .568 

Kepuasan Kerja -.968 .339 

Stres Kerja .087 .931 

Komitmen Organisasi 1.417 .165 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

Sumber: output SPSS, 2021 

Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 2. 

HASIL ANALISIS REGRESI LINEAR BERGANDA 

Sumber: Data primer diolah, 2021 

Dari tabel 2, diperoleh persamaan regresi (1). 

Y = 30,665 – 0,149X2 + e.  ......................................................................................................... (1) 

Nilai kepuasan kerja di Hotel Elresas Lamongan sebesar -0,146. Jika terjadi penurunan sebesar 1 

satuan pada komitmen organisasi akan berdampak pada naiknya turnover intention sebanyak 0,146 

dan menandakan adanya hubungan yang negatif. Stres kerja di Hotel Elresas Lamongan memiliki 

nilai beta = 0,419. Apabila stres kerja meningkat juga akan diikuti dengan peningkatan turnover 

intention sebesar 0,419. Hasil pengujian komitmen organisasi diperoleh nilai beta sebesar –0,289. 

Dengan demikian terdapat hubungan negatif atau berlawanan arah. Bertambahnya komitmen yang 

dirasakan karyawan sebanyak satu satuan akan menurunkan turnover intention senilai 0,289 satuan. 

Hasil Uji t 

Berdasarkan tabel 2, kepuasan kerja (X1) memiliki thitung senilai –1,922 dan ttabel = 1,68830. diketahui 

thitung>ttabel dengan nilai signifikansi 0,075 > 0,05 (tidak signifikan). Hal ini berarti variabel kepuasan 

kerja tidak berpengaruh terhadap variabel turnover intention. Stres kerja (X2) memiliki hasil thitung 

yakni 3,078 lebih besar daripada ttabel = 1,6830 dan nilai signifikansi 0,04 < 0,05. Jadi, variabel stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel turnover intention. Komitmen organisasi 

(X3) memiliki thitung senilai –1,974 lebih besar jika dibandingkan ttabel = 1,6830 dan signifikansi 

0,056> 0,05. Artinya komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

Hasil Uji F 

Dasar pengambilan keputusan uji F apabila nilai signifikansi < 0,05 maka variabel independen 

berpengaruh terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). Nilai signifikansi pada tabel 3, sebesar 0,04 

< 0,05. Hal ini berarti secara bersama–sama, kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 30.655 6.072  5.048 .000 

Kepuasan Kerja -.146 .080 -.276 -1.833 .075 

Stres Kerja .419 .136 .467 3.078 .004 

Komitmen Organisasi -.289 .146 -.277 -1.974 .056 

a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
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Tabel 3. 

HASIL UJI F 

Sumber: Output SPSS, 2021 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Pengujian yang dilakukan menunjukkan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention 

pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Berdasarkan hasil kuesioner yang diperoleh, karyawan Hotel 

Elresas Lamongan memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup. Berdasarkan wawancara yang 

dilakukan, karyawan sebenarnya menginginkan gaji yang lebih tinggi dari yang diterimanya sekarang, 

namun gaji yang diterima saat ini sudah dirasa cukup untuk memenuhi kebutuhan sehari–hari. 

Sehingga, keinginan karyawan untuk mendapat kenaikan gaji tidak terlalu kuat.Wawancara yang 

dilakukan pada karyawan menggambarkan tingkat kepuasan yang dirasakan oleh karyawan 

tergantung pada kebutuhan dari masing–masing individu. Pernyataan ini mendukung teori yang 

dikemukakan Luthans (2015) kepuasan kerja diartikan sugesti positif yang terbentuk setelah karyawan 

melakukan penilaian terhadap pekerjaannya berdasarkan nilai imbalan yang diperoleh. Hasil dari studi 

ini yang menunjukkan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention sejalan dengan 

(Astamarini, 2019), (Karomah, 2020), dan (Zhang et al., 2018). Namun bertentangan dengan 

Destiyana & Sarnianto (2019), Melky (2015), dan Prasetio et al. (2018) yang menemukan bahwa 

kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover Intention 

Pada penelitian ini ditemukan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Nilai yang ditunjukkan adalah positif y 

artinya apabila di Hotel Elresas Lamongan stres yang dirasakan karyawan naik, pikiran untuk keluar 

dari pekerjaannya juga akan semakin tinggi. Mengacu pada hasil analisis deskriptif, tanggapan 

karyawan terhadap pernyataan stres kerja pada kuesioner tergolong tinggi yang artinya stres kerja 

sangat dirasakan oleh karyawan Hotel Elresas Lamongan. Dari hasil observasi, ditemukan 

kebanyakan karyawan megeluh atas pekerjaannya karena beban kerja yang tinggi dan waktu istirahat 

yang singkat sehingga membuat beberapa dari karyawan merasa stres. Hasil uji ini sejalan dengan 

studi dari Nafisah et al. (2020), Soelton & Atnani (2018), dan Bawawa et al. (2021) di mana stres 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Pendapat yang berbeda 

dikemukakan oleh Ramlawati et al. (2021),dan Kurniawati et al. (2018) yang menyebutkan bahwa 

stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 

Pengujian komitmen organisasi menemukan hasil komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention karyawan Hotel Elresas Lamongan. Seperti dijabarkan sebelumnya, dari proses 

observasi yang dilakukan ditemui beberapa karyawan yang melanggar aturan manajemen dan 

terlambat untuk datang tepat waktu, yang mengindikasikan karyawan kurang memiliki komitmen kuat 

pada organisasi sehingga menimbulkan keinginan untuk keluar dari pekerjaannya. Hasil penelitian ini 

mendukung penelitian Lu et al. (2017), Hidayati & Trisnawati (2016), dan Soelton & Atnani (2018) 

bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif tidak signifikan terhadap turnover intention 

karyawan. Pendapat yang berbeda ditemukan oleh Setiawan & Harahap (2016) dan Sentana & Surya 

(2017) di mana komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 279.927 3 93.309 5.196 .004a 

Residual 646.473 36 17.958   

Total 926.400 39    

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja, Stres Kerja 

b. Dependent Variable: Turnover Intention 
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Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 

Pengujian kepuasan kerja, stres kerja dan komitmen organisasi secara simultan menemukan hasil 

bahwa baik kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Artinya ketiga variabel tersebut memengaruhi 

tingkat turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Hasil tersebut mendukung 

penelitian Paat et al. (2017), Bawawa et al. (2021), dan Amri et al. (2017) bahwa kepuasan kerja, 

stres kerja, dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention karyawan. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil pengujian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Stres kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan, dengan demikian 

apabila stres kerja meningkat akan ikut meningkatkan turnover intention. Komitmen organisasi tidak 

berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan Hotel Elresas Lamongan. Secara simultan 

kepuasan kerja, stres kerja dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan Hotel Elresas Lamongan.  

Sejalan dengan kesimpulan yang telah dibuat, manajemen Hotel Elresas Lamongan diharapkan dapat 

mengurangi tingkat stres karyawan dengan memberikan beban kerja yang sesuai bagi setiap 

karyawan, sehingga tidak menimbulkan stress kerja pada karyawan yang berpeluang pada 

peningkatan turnover intention karyawan. Hasil penelitian ini tidak menemukan pengaruh signifikan 

antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi terhadap turnover intention, sehingga diharapkan 

pada penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel lain sebagai faktor yang memengaruhi 

turnover secara signifikan. 
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