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Abstract 

The role of banking in the economy of a country is significant. All sectors related to finance always need bank 

services. Banking services in Surabaya are expected to increase economic prosperity in Surabaya. This study 

aims to determine and explain the effect of organizational climate and work stress on turnover intention through 

job satisfaction in banking employees in Surabaya. This type of causal research uses a quantitative approach 

with a population of all banking employees in Surabaya, both permanent and contract employees at 

commercial/conventional and private banks, with a sampling technique using accidental sampling with a total 

sample of 90 employees. The statistical analysis used in this study is Structural Equation Modeling (SEM) with 

the help of SMART-PLS 4.0 software. The results of this study indicate that the organizational climate has a 

positive effect on job satisfaction, work stress does not affect job satisfaction, job satisfaction harms turnover 

intention, the corporate environment harms turnover intention, job stress does not affect turnover intention, job 

satisfaction mediates the impact of organizational climate on turnover intention, job satisfaction does not judge 

the effect of work stress on turnover intention. Research implies that companies are expected to reduce turnover 

intention; companies can implement policies that are not detrimental to the company and employees, for 

example, paying attention to working hours so as not to cause stress. Companies need to create a sense of 

fairness and objectivity in employees. 

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

PENDAHULUAN 

Era globalisasi dan revolusi industri 4.0 telah banyak membawa perubahan dalam ilmu pengetahuan 

dan teknologi pada aspek kehidupan manusia (Januardi & Budiono, 2021). Adanya perkembangan 

tersebut menuntut setiap individu dalam suatu organisasi untuk dapat mengembangkan inovasi dan 

kompetensi yang bertujuan untuk mencapai target perusahaan (Januardi & Budiono, 2021). Dari 

tuntutan tersebut, organisasi harus memanfaatkan kompetensi yang dimiliki individu untuk dapat 

mengembangkan karirnya (Januardi & Budiono, 2021). Banyaknya tuntutan dari perusahaan terhadap 

karyawan nyatanya tidak sebanding dengan kemampuan karyawan dari segi psikologi (Amrianah, 

2019). Karyawan yang merasa stres dari tuntutan perusahaan yang ada tentunya akan menyulitkan 

perusahaan untuk mencapai target yang diharapkan (Kusumajati, 2010). Karyawan yang mampu 

beradaptasi dan mengembangkan kompetensinya akan mampu mempertahankan karirnya di 

perusahaan tersebut (Kusumajati, 2010). Namun, berbanding terbalik dengan karyawan yang tidak 

dapat beradaptasi, karyawan tersebut akan cenderung mengalami stres kerja di mana kepuasan kerja 

juga akan menurun sehingga mendorong mereka untuk melakukan turnover (Margaretta, 2020). Hasil 

Hay Group Cebr analysis tahun 2010-2018, tingkat turnover di dunia mengalami peningkatan yang 

cukup signifikan dan fluktuatif setiap tahunnya (Laporan Hasil Survei Hay Group, 2014).  

Turnover intention dipersepsikan sebagai suatu hasrat untuk menarik diri dari pekerjaan sekarang atau 

beralih ke tempat kerja lain yang lebih baik (Johanes et al., 2014). Ketika turnover intention yang 

dialami karyawan terjadi kenaikan secara signifikan maka akan menjadi permasalahan serius bagi 

setiap perusahaan yang mengalaminya (Gde Bayu Surya Pawita, Ni Nyoman Suryani, 2019). 

Turnover di dalam organisasi dapat menimbulkan kondisi organisasi yang tidak stabil dan tidak jelas 

terhadap karyawan dan akan meningkatkan anggaran pengeluaran (Riani & Putra, 2017). Anggaran 
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pengeluaran biaya perusahaan tersebut digunakan untuk perekrutan dan pelatihan karyawan baru yang 

membutuhkan biaya yang tidak sedikit (Riani & Putra, 2017). Maka dari itu, perusahaan hendaknya 

dapat menghindari peningkatan turnover intention dengan mengamati perilaku karyawan yang 

menunjuk ke gejala hasrat untuk berpindah kerja (Margaretta, 2020). 

Salah satu faktor yang memengaruhi turnover intention adalah iklim organisasi. Iklim organisasi akan 

menumbuhkan perasaan nyaman di dalam perusahaan sehingga semakin kondusif iklim organisasi 

maka tingkat turnover intention atau keinginan untuk keluar dari karyawan tentu akan berkurang 

(Tadampali et al., 2016). Suwandana (2017) menyatakan iklim organisasi berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Selanjutnya Nurjannah et al. (2019) juga menyatakan iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Sedangkan Damar & Yasa (2018) menyatakan hasil 

penelitian yang berbeda yakni iklim organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini menunjukkan turnover masih dapat terjadi meskipun iklim organisasi telah 

kondusif. 

Selain dipengaruhi oleh iklim organisasi, turnover intention juga dipengaruhi oleh stres kerja. Stres 

kerja ialah perasaan stres yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaan (Clinton et al., 2019). 

Ningsih et al. (2019) menyatakan variabel stres kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini berarti, semakin meningkat stres kerja di karyawan maka semakin tinggi 

juga keinginan pegawai untuk keluar pada perusahaan lain (Ningsih et al., 2019). Sedangkan sesuai 

penelitian Izzah et al. (2021) menunjukkan stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Namun, hasil penelitian berbeda dinyatakan oleh Damar & Yasa (2018) bahwa stres kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Turnover intention selain dipengaruhi oleh iklim organisasi dan stres kerja juga dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja. Karyawan yang merasa puas maka ia akan cenderung tidak ingin keluar dari 

perusahaan (Pawesti & Wikansari, 2016). Tadampali et al. (2016) menyatakan bahwa variabel 

kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Semakin tinggi kepuasan pegawai, 

maka pegawai semakin betah dengan pekerjaannya dan tingkat turnover menjadi rendah. Namun, 

penelitian Damar & Yasa (2018), menunjukkan hasil yang berbeda yakni kepuasan kerja berpengaruh 

positif terhadap turnover intention. Jadi meskipun karyawan merasa puas terhadap pekerjaan belum 

tentu mereka akan tetap bekerja di perusahaan tersebut.  

Selain memengaruhi turnover intention, iklim organisasi juga dapat memengaruhi kepuasan kerja. 

Pada hubungannya dengan kepuasan kerja pegawai, Tadampali et al. (2016) menyatakan variabel 

iklim organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja yang dilakukan di karyawan 

PT. Bank Sulselbar. Ini menunjukkan bahwa semakin aman iklim organisasi maka meningkat juga 

kepuasan kerja karyawan bank tadi. Selain itu penelitian lainnya juga dilakukan oleh Nurjannah et al. 

(2019) menyatakan hasil yang sama juga pada PT Gita Riau Makmur bahwa iklim organisasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Selain dipengaruhi oleh iklim organisasi, kepuasan kerja juga dapat dipengaruhi oleh stres kerja. Pada 

penelitian Saputra (2021) pada karyawan PT. Kapal Api Cabang Kebumen menunjukkan hasil bahwa 

pengaruh variabel stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Kapal 

Api Kebumen. Hal itu berarti semakin tinggi stres kerja karyawan maka kepuasan yang dirasakan juga 

tentu akan rendah. Sedangkan penelitian Izzah et al. (2021) menyatakan hasil penelitian yang berbeda 

yaitu stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi 

stres kerja maka akan semakin memengaruhi kepuasan kerja karyawan.  

Berdasarkan beberapa fenomena yang ada pada sektor perbankan di wilayah Surabaya dan perbedaan 

penelitian (research gap), maka pada penelitian ini bertujuan untuk meneliti tentang pengaruh iklim 

organisasi dan stres kerja terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
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Turnover intention 

Turnover intention menunjukkan niat seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaan atau 

organisasi secara sukarela (Shafique et al., 2018). Turnover intention diartikan sebagai perputaran 

karyawan yang menyebabkan penurunan kinerja individu dan peningkatan biaya untuk organisasi (Li 

et al., 2019). Olawale & Olanrewaju (2016) mendefinisikan turnover intention sebagai kemauan 

seorang pekerja untuk mempercepat keluar perusahaan dengan mencari pekerjaan baru. Niat turnover 

adalah fase kronologis dimulai dengan pencarian tidak aktif karyawan untuk mencari pekerjaan lain 

dan diakhiri dengan pilihan untuk keluar dari organisasi (Oluwaseun, 2016). Intensi yakni hasrat 

ataupun harapan yang timbul pada orang buat melaksanakan suatu (Damar & Yasa, 2018). Sedangkan 

turnover ialah berhentinya ataupun pemisahan diri seseorang karyawan dari tempat kerja (Damar & 

Yasa, 2018). Serupa dengan itu, turnover intention (turnover intention) yakni kecondongan ataupun 

hasrat karyawan buat menyudahi aktivitas dari pekerjaannya (Damar & Yasa, 2018). 

Iklim Organisasi 

Iklim organisasi bersumber dari Gheisari et al. (2014) merupakan aspek yang menciptakan kondisi 

yang mendorong karyawan untuk melakukan perilaku kerja tertentu. Bersumber dari Damar & Yasa 

(2018) mengatakan iklim organisasi ialah sesuatu konsep maupun gagasan multi aspek sebagai 

pencerminan dari fungsi guna kunci organisasi maupun tujuan tujuan organisasi, mirip iklim yang 

hangat dan aman. Iklim organisasi artinya suatu set dari sifat-watak terukur (measurable properties) 

dari zona kerja yang dirasakan maupun ditinjau secara langsung maupun tidak langsung oleh orang 

hidup yang bekerja dilingkungan tersebut serta diasumsikan memengaruhi motivasi serta perilaku 

mereka (Hardjana, 2013). Iklim organisasi terjadi di setiap organisasi dan akan mensugesti sikap 

organisasi dan diukur melalui persepsi setiap anggota organisasi (Hardjana, 2013). 

Stres Kerja 

Stres kerja dapat diartikan sebagai respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan antara tuntutan 

psikologi atau fisik yang berlebihan pada seseorang (Harrisma & Witjaksono, 2013). Stres kerja 

didefinisikan sebagai respons psikologis atau fisiologis seseorang terhadap kekuatan lingkungan yang 

menyebabkan ketegangan tubuh dan mental (Dodanwala & Santoso, 2022). Stres dapat didefinisikan 

suatu respon yang dibawa oleh berbagai peristiwa eksternal dan berbentuk pengalaman positif atau 

pengalaman negatif (Damar & Yasa, 2018). Selain itu, definisi stres kerja menurut Izzah et al. (2021) 

adalah suatu ketegangan atau tekanan yang dialami ketika tuntutan yang dihadapkan melebihi 

kekuatan yang ada pada diri kita. Setelah itu, Dodanwala & Santoso (2022) menyatakan stres kerja 

merupakan sesuatu keadaan kegundahan yang menghasilkan ketidakstabilan jasmani, serta psikis, 

yang pengaruhi emosi, tata cara berpikir, serta keadaan seseorang pegawai. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja bisa dianggap perasaan individu terhadap segmen pekerjaan dan pekerjaan secara 

keseluruhan (Oluwaseun, 2016). Kepuasan kerja bisa didefinisikan selaku perasaan ataupun perilaku 

emosional yang mengasyikkan yang dihasilkan dari rasa terima kasih orang atas pekerjaan mereka 

sendiri, atmosfer kerja, serta pembayaran yang diperoleh penghargaan bersumber pada pengalaman 

(Yousef, 2017). Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan di mana karyawan memandang pekerjaan mereka (Wiliandari, 2019). Kepuasan kerja 

adalah suatu ungkapan perasaan menyenangkan dari hasil persepsi individu dalam rangka 

menyelesaikan tugas tatau memenuhi kebutuhannya dalam memperoleh nilai-nilai kerja yang penting 

bagi dirinya (Purnama & Riana, 2020). 

Hubungan antar Variabel 

Iklim organisasi juga didefinisikan menjadi suatu keadaan atau sifat-sifat yang mendeskripsikan suatu 

lingkungan psikologis organisasi yang dirasakan oleh orang yang berada pada lingkungan organisasi 

tersebut (Tadampali et al., 2016). Pada hubungannya dengan kepuasan kerja pegawai, Tadampali et 

al. (2016) menyatakan variabel iklim organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini menunjukkan semakin aman iklim organisasi maka meningkat juga kepuasan kerja 

karyawan bank tadi. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh Suwandana (2017) menyatakan bahwa 

variabel iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Lebih lanjut 
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Suwandana (2017) beropini bahwa iklim organisasi yang kondusif erat kaitannya dengan kepuasan 

kerja melalui persepsi terhadap pekerjaan itu sendiri. 

H1: Iklim organisasi (organizational climate) mempunyai pengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

(job satisfaction) 

Stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mensugesti emosi, proses berfikir, serta kondisi 

seorang (Clinton et al., 2019). Damar & Yasa (2018) menyatakan bahwa stres dapat mengakibatkan 

ketidakpuasan dalam bekerja. Salah satu dampak stres secara psikologis dapat menurunkan kepuasan 

kerja karyawan. Selanjutnya Ayu et al. (2016), mengemukakan bila stres kerja berpengaruh langsung 

terhadap kepuasan kerja. Bagi banyak orang stres kerja rendah hingga sedang membuat karyawan 

dapat melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, karena karyawan lebih produktif dan waspada 

dalam bekerja (Ayu et al., 2016). Tetapi, taraf stres yang tinggi, atau bahkan tingkat sedang yang 

berlangsung lama akhirnya akan menyebabkan kinerja yang merosot (Ayu et al., 2016). Pada 

penelitian lain yang dilakukan oleh Saputra, (2021) menunjukkan bahwa pengaruh variabel stres kerja 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. Kapal Api Kebumen. 

H2: Stres kerja (job stres) mempunyai pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (job satisfaction) 

Terdapat beberapa faktor yang memengaruhi kepuasan kerja seorang pegawai pada perusahaan 

(Fortuna, 2016). Faktor kompensasi juga dicermati turut memengaruhi produktivitas atau prestasi 

pekerja (Yudhistira, 2016). Yudhistira (2016) menyatakan pemberian kompensasi seharusnya 

dikaitkan dengan prestasi kerja (performance). Bila kompensasi tidak sesuai dengan banyaknya 

tenaga kerja maka prestasi kerja juga akan rendah dan turnover (absenteeism) akan meningkat 

(Yudhistira, 2016). Penelitian yang dilakukan oleh Tadampali et al. (2016) menyatakan variabel 

kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Pendapat yang sama disampaikan 

oleh Ningsih et al. (2019), yang mengungkapkan bahwa seseorang yang cukup puas terhadap 

pekerjaannya akan tetap tinggal pada perusahaan lebih lama, serta dapat menurunkan tingkat keluar 

masuk karyawan dan mengurangi keabsenan. Ketidakpuasan pekerja akan membentuk karyawan lebih 

senang untuk keluar dari perusahaan serta mencari pekerjaan lain (Ningsih et al., 2019).  

H3: Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negatif terhadap niat untuk pindah (turnover intention) 

Iklim organisasi terjadi di setiap organisasi dan akan memengaruhi sikap organisasi serta diukur 

melalui persepsi setiap anggota organisasi (Hardjana, 2013). Sedangkan turnover ialah berhentinya 

seorang karyawan dan (intention) artinya niat yang ada pada individu untuk melakukan sesuatu 

(Pawesti & Wikansari, 2016). Turnover yang tinggi mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah 

bekerja diperusahaan tadi (Aditya et al., 2021). Menurut Suwandana (2017), iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal itu memperkuat Tadampali et al. (2016) bahwa 

secara langsung iklim organisasi berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. 

Selanjutnya Nurjannah et al. (2019) juga menyatakan hasil yang sama yakni iklim organisasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal ini berarti semakin baik iklim organisasi akan 

meningkatkan rasa puas pada kinerja karyawan, yang mana dengan hal ini dapat berdampak terhadap 

menurunnya angka turnover intention karyawan. 

H4: Iklim organisasi (organizational climate) mempunyai pengaruh negatif terhadap niat untuk 

pindah (turnover intention) 

Stres kerja merupakan suatu kondisi ketegangan yang membangun adanya ketidakseimbangan fisik 

dan psikis yang mensugesti emosi, proses berpikir, serta syarat seorang karyawan (Clinton et al., 

2019). Sedangkan Turnover intention didefinisikan sebagai keinginan seseorang untuk keluar dari 

perusahaan (Damar & Yasa, 2018). Stres kerja berkepanjangan juga sebagai salah satu faktor paling 

utama yang mengakibatkan tingginya angka turnover karyawan (Damar & Yasa, 2018). Ningsih et al. 

(2019) menyatakan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover 
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intention. Hal ini berarti, semakin meningkat dan tingginya stres kerja pada karyawan maka akan 

semakin tinggi juga tingkat perpindahan pegawai pada perusahaan. Penelitian lainnya oleh Saputra 

(2021) yang menyatakan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention 

karyawan. 

H5: Stres kerja (job stres) mempunyai pengaruh positif terhadap niat untuk pindah (turnover 

intention) 

Menurut Prahastho & Satwika (2020) iklim organisasi artinya persepsi pegawai tentang kualitas 

lingkungan internal organisasi yang secara cukup dirasakan oleh anggota organisasi yang kemudian 

akan mensugesti perilaku mereka berikutnya. Sedangkan, kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan di mana para karyawan memandang pekerjaan mereka (Gde Bayu Surya Pawita, 

Ni Nyoman Suryani, 2019). Kemudian, turnover intention didefinisikan sebagai keinginan seseorang 

untuk keluar dari suatu organisasi/perusahaan (Riani & Putra, 2017). Pada penelitian yang dilakukan 

oleh Tadampali et al. (2016) menyatakan bahwa secara tidak langsung iklim organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Dapat diartikan bahwa iklim organisasi 

yang nyaman dapat menjadi kepuasan kerja karyawan, sehingga mengurungkan niat karyawan untuk 

pindah (turnover intention). Sementara pada penelitian Ningsih et al. (2019) menyatakan bahwa 

secara tidak langsung iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Selain itu, penelitian oleh Suwandana (2017) menyatakan 

bahwa iklim organisasi berpengaruh tidak langsung terhadap turnover intention melalui kepuasan 

kerja karyawan. 

H6: Iklim organisasi (organizational climate) mempunyai pengaruh terhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

Stres kerja didefinisikan sebagai suatu kondisi ketegangan yang membangun adanya 

ketidakseimbangan fisik dan psikis yang mensugesti emosi, proses berpikir seorang karyawan 

(Kusumajati, 2010). Kepuasan kerja adalah selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima seorang 

pekerja serta banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima (Damar & Yasa, 2018). 

Turnover intention adalah pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi (Purnomo et al., 2020). Pada 

penelitian yang dilakukan oleh Basri (2017), menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap 

turnover intention melalui kepuasan kerja karyawan. Hal ini juga memperkuat penelitian Sofia et al. 

(2019) yang menyatakan bahwa secara signifikan kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja 

terhadap turnover intention. Turnover intention dipengaruhi oleh stres dan kepuasan kerja. Penelitian 

lain yang dilakukan oleh Noeary (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

sebagai variabel mediasi antara stres kerja terhadap turnover intention. Artinya, adanya rasa nyaman 

dan semangat bekerja inilah yang menunjukkan kepuasan kerja karyawan. Adanya kepuasan kerja 

membuat karyawan bersemangat dalam bekerja dan mengurangi niat untuk keluar (turnover intention) 

meningkatkan kinerja serta mengurangi stres pada karyawan. 

H7: Stres kerja (job stres) mempunyai pengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja 

(job satisfaction) sebagai variabel mediasi  
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Gambar 1. KERANGKA KONSEPTUAL 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan di kantor perbankan di wilayah Surabaya, variabel penelitian terdiri dari iklim 

organisasi, stres kerja, kepuasan kerja, dan turnover intention. Penelitian ini menerapkan metode 

kuantitatif dengan teknik pengambilan sampelnya menggunakan accidental sampling dengan ukuran 

sampel penelitian berjumlah 90 orang yang merupakan jumlah sampel yang mewakili populasi 

karyawan perbankan di wilayah Surabaya. Pengumpulan data menggunakan teknik wawancara serta 

kuesioner. Penyebaran kuesioner dilakukan secara online menggunakan google form, pengukuran 

menggunakan skala likert 1-5. Teknik analisis data, memakai Structural Equation Modelling (SEM) 

berbasis Partial Least Square (PLS) memakai aplikasi SmartPLS 4.0. Pengujian terdiri dari: uji 

validitas, uji reliabilitas, penilaian outer model, dan penilaian inner model. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Objek pada penelitian ini berjumlah 90 responden, yang terdiri dari laki-laki sebanyak 42 karyawan 

(44,4%) dan sebanyak 48 karyawan (55,6%) berjenis kelamin perempuan. Sebanyak 50% atau 45 

karyawan berstatus belum menikah, kemudian sebanyak 34,4 % atau 31 karyawan berstatus sudah 

menikah, dan sebanyak 15,6% atau 14 karyawan dengan status pernah menikah. Karyawan dengan 

rentang usia 20-25 tahun sebanyak 2 orang (3,3%), rentang usia 26-30 tahun sebanyak 23 karyawan 

(25,6%), rentang usia 31-35 tahun sebanyak 38 karyawan (42,2%), dan untuk rentang usia 36-40 

tahun sebanyak 27 karyawan (28,9%). Kemudian, sebanyak 14 karyawan (16,7%) memiliki tingkat 

pendidikan SMA/SMK, tingkat pendidikan D3 terdapat 19 karyawan (21,1%), tingkat pendidikan S1 

sebanyak 51 karyawan (55,6%), dan untuk tingkat pendidikan S2 sebanyak 6 karyawan (6,6%). 

Kemudian, sebanyak 26 karyawan (28,9%) bekerja pada perbankan sektor BUMN, sebanyak 18 

karyawan (21,1%) bekerja pada perbankan sektor BUMD, sebanyak 41 karyawan (44,4%) bekerja 

pada perbankan sektor Swasta Nasional, dan sebanyak 5 karyawan (5,6%) bekerja pada perbankan 

sektor campuran. Kemudian, karyawan bekerja pada rentang masa kerja 1-5 tahun sebanyak 22 

karyawan (23,3%), rentang masa kerja 6-10 tahun sebanyak 42 karyawan (46,7%), rentang masa kerja 

11-15 tahun sebanyak 26 karyawan (30%). Kemudian, karyawan dengan jabatan staff sebanyak 70 

karyawan (77,8%), jabatan manajer sebanyak 16 karyawan (17,8%), jabatan lain sebanyak 4 

karyawan (4,4%). 

Hasil Uji Convergent Validity 

Indikator dianggap valid apabila hubungan yang dimilikinya lebih dari 0,7 (Nadhiroh & Budiono, 

2022). Hasil outer loading dalam masing-masing indikator kuesioner ini membuktikan angka yang 

sesuai dengan kriteria lebih dari 0,7, jika terdapat nilai outer loading yang lebih besar, peranan 

loading memiliki pengaruh yang lebih besar pada penginterpretasian matriks faktor, sehingga 

mengindikasikan jika indikator turnover intention (y) adalah benar dan logis.  
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Sumber : Output SmartPLS 4.0. (2023, data diolah) 

Gambar 2. UJI MEASUREMENT MODEL 

Hasil Composite Reliability 

Tabel 1. 

 COMPOSITE RELIABILITY 

Variabel Composite Reliability 

Iklim Organisasi 0,949 

Stres Kerja 0,947 

Kepuasan Kerja 0,951 

Turnover intention 0,904 

Sumber : Output SmartPLS 4.0. (2023, data diolah) 

Composite Reliability dikatakan baik apabila nilainya di atas 0,70 (Nadhiroh & Budiono, 2022). Pada 

tabel 1. di atas terlihat bahwa nilai composite reliability untuk semua variabel lebih besar dari 0,70. 

Maka demikian variabel tersebut telah memenuhi composite reliability atau memiliki reliabilitas yang 

baik. 

Hasil Cronbach’s Alpha 

Tabel 2.  

CRONBACH'S ALPHA 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Iklim Organisasi 0,920 

Stres Kerja 0,927 

Kepuasan Kerja 0,926 

Turnover intention 0,840 

Sumber : Output SmartPLS 4.0. (2023, data diolah) 

Nilai cronbach’s alpha bisa dipakai jika lebih besar dari 0,60 (Januardi & Budiono, 2021). 

Berdasarkan tabel 2. di atas menunjukkan bahwa nilai cronbach’s alpha berada di atas 0,60. Dengan 

demikian model variabel tersebut telah memenuhi cronbach’s alpha atau memiliki reliabilitas yang 

kuat. 

Analisis R-Square 
Model pengaruh iklim organisasi dan stres kerja terhadap kepuasan kerja memberikan nilai r-square 

sebesar 0,412. Hal ini dapat menjelaskan bahwa variabel konstruk kepuasan kerja mampu dijelaskan 

oleh variabel iklim organisasi dan stres kerja sebesar 41,2%, sedangkan sebesar 58,8% dijelaskan oleh 

variabel-variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Kemudian pengaruh iklim organisasi 

dan stres kerja terhadap turnover intention memberikan nilai r-square sebesar 0,523 yang 

menunjukkan bahwa variabel konstruk turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel iklim 

organisasi dan stres kerja sebesar 52,3% sedangkan variabel-variabel lain yang tidak terdapat dalam 
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penelitian ini mampu menjelaskan turnover intention pada karyawan perbankan wilayah Surabaya 

sebesar 47,7%. 

Hasil Uji Path Coefficients dan Indirect Effect 

Dari hasil pengujian diketahui besarnya koefisien pengaruh langsung iklim organisasi terhadap 

kepuasan kerja sebesar 0,629 dan nilai t-statistics sebesar 9,739. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics 

signifikan, karena>1,96 dengan p-value<0,05 sehingga hipotesis diterima. Hal tersebut membuktikan 

bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention karyawan 

bank di wilayah Surabaya. Kemudian, besarnya koefisien pengaruh langsung stres kerja terhadap 

kepuasan kerja adalah sebesar -0,124 dan t-statistics sebesar 1,550. Dari hasil ini dinyatakan t-

statistics tidak signifikan, karena<1,96 dengan p-value>0,05 sehingga hipotesis ditolak. Hal tersebut 

membuktikan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan bank di 

wilayah Surabaya. 

Kemudian, besarnya koefisien pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap turnover intention adalah 

sebesar -0,516 dan t-statistics sebesar 4,904. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics signifikan, karena 

>1,96 dengan p-value <0,05 sehingga hipotesis diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa kepuasan 

kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan bank di wilayah 

Surabaya. Koefisien pengaruh langsung iklim organisasi terhadap turnover intention adalah sebesar -

0,256 dan t-statistics sebesar 2,196. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics signifikan, karena >1,96 

dengan p-value <0,05 sehingga hipotesis diterima. Hal tersebut membuktikan bahwa iklim organisasi 

memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention karyawan Bank di wilayah 

Surabaya. Kemudian, pengaruh tidak langsung antara iklim organisasi terhadap turnover intention 

melalui kepuasan kerja yaitu -0,325 dan t-statistics sebesar 4,232. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics 

signifikan karena >1,96 dengan p value <0,05 sehingga hipotesis diterima. Hal tersebut membuktikan 

bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap turnover intention pada 

karyawan perbankan di wilayah Surabaya.  

Kemudian, diketahui besarnya koefisien pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover intention 

adalah sebesar 0,102 dan t-statistics sebesar 1,115. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics tidak 

signifikan, karena <1,96 dengan p-value >0,05 sehingga hipotesis ditolak. Hal tersebut membuktikan 

bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan bank wilayah 

Surabaya. Kemudian, pengaruh tidak langsung antara stres kerja terhadap turnover intention melalui 

kepuasan kerja yaitu 0,064 dan t-statistics sebesar 1,425. Dari hasil ini dinyatakan t-statistics tidak 

signifikan karena <1,96 dengan p-value >0,05 sehingga hipotesis ditolak. Hal tersebut membuktikan 

bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan bank di wilayah Surabaya. 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis diketahui bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan perbankan di Surabaya sehingga H1 diterima. Penelitian ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Thakre (2020), yang menyatakan iklim organisasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil analisis memiliki makna bahwa 

semakin baik iklim organisasi maka semakin meningkat pula kepuasan kerja karyawan. Danish et al. 

(2015) pula menyatakan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

peningkatan kualitas iklim organisasi akan diikuti dengan peningkatan kepuasan kerja artinya semakin 

baik iklim organisasi akan semakin meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 

Berdasarkan hasil kuesioner pada indikator kehangatan (warmth) dan dukungan (support). 

Keseluruhan karyawan merasakan kenyamanan dan merasa aman saat bekerja. Seperti halnya yang 

disampaikan oleh karyawan perbankan bahwa mereka setuju bahwa di tempat mereka bekerja 

memiliki iklim organisasi yang suportif dan profesional dan karyawan tetap dapat bekerja dengan 

aman dan kondusif karena didukung oleh aspek kepribadian dan teamwork yang baik dari karyawan. 

Karena karyawan menyadari mereka tidak dapat berjalan sendiri tanpa adanya teamwork yang baik 

dan tanggung jawab serta didukung oleh perusahaan yang dapat mendorong dan menciptakan suasana 
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kerja yang aman dan nyaman pada karyawannya. Oleh karena itu bukan tidak mungkin hal itulah 

yang meningkatkan kepuasan karyawan di mana karyawan terbiasa dan nyaman dengan suasana yang 

mereka dapatkan di perusahaan perbankan di Surabaya. 

Pada penelitian ini iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dapat 

dijelaskan bahwa adanya iklim organisasi sebagai gambaran yang terjadi dalam organisasi dan apabila 

keadaannya baik maka akan tergambar perasaan puas yang dimiliki oleh karyawan bank di Surabaya. 

Semakin baik rasa akan tanggung jawab (responsibility), penghargaan (reward), serta kehangatan 

(warmth) dan dukungan (support) yang nyaman tentu karyawan semakin puas dalam bekerja. Maka 

dapat diartikan bahwa iklim organisasi yang diterapkan perusahaan berpengaruh secara signifikan 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan perbankan di Surabaya. Implikasinya ialah kondisi iklim 

organisasi yang mendukung seperti adanya tanggung jawab (responsibility) dalam penyelesaian tugas, 

adanya sistem reward berupa kenaikan jabatan atau promosi yang perlu ditingkatkan perusahaan 

perbankan di Surabaya, serta adanya iklim yang hangat dan mendukung (warmth and support) di 

mana hubungan antara rekan kerja maupun atasan terjalin dengan baik, adanya dukungan dan bantuan 

dari rekan dan atasan perlu dipertahankan perusahaan perbankan di Surabaya, sehingga mampu 

mendorong suasana kerja yang nyaman dan mampu meningkatkan kepuasan karyawan perbankan di 

wilayah Surabaya dalam bekerja.  

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian diketahui bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan 

perbankan di Surabaya sehingga H2 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya stres 

kerja tersebut tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Perilaku yang mencerminkan 

stres fisiologis dan stres psikologis sebagai indikator stres pada penelitian ini bukan dampak dari stres 

yang dialami responden, akan tetapi stres psikologis dapat terjadi diakibatkan oleh kebiasan karyawan 

khususnya suka menunda-nunda pekerjaan dan sering mencari alasan. 

Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Ramlawati & Safar (2022) yang menyatakan 

bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. 

Penelitian tersebut menggunakan variabel job stres dan job satisfaction. Bersumber dari penelitian 

Shabri et al. (2019), apabila stres tersebut tergolong rendah hingga sedang memungkinkan karyawan 

mampu mengerjakan pekerjaannya lebih baik, karena membuat mereka mampu meningkatkan 

produktivitas, intensitas, dan kewaspadaan dalam bekerja, sehingga dikatakan bahwa stres kerja tidak 

memengaruhi kepuasan kerja karyawan, terlebih bila volume stres yang dirasakan rendah hingga 

sedang. Namun kembali lagi pada hasil akhir analisis bahwa pengaruh kedua variabel ini tidaklah 

signifikan. 

Apabila dikaitkan dengan hasil wawancara pada karyawan bank Surabaya, karyawan mampu dalam 

mengelola stres sehingga tidak mengganggu pekerjaannya. Seperti halnya pada indikator stres 

psikologis dan perilaku, karyawan tidak pernah membawa pulang tugas hingga tidak dapat tidur. 

Karyawan merasa bahwa beban pekerjaan yang dilakukan tersebut sudah sewajarnya. Stres yang 

terkadang dirasakan gejalanya lebih mengarah kepada stres fisiologis seperti pusing ketika mengejar 

target kerja, karena memang diketahui bahwa karyawan bank memiliki target kerja yang meliputi 

target kredit, dana, dan nasabah yang tidaklah sedikit setiap bulannya. Namun stres psikologis 

disebabkan oleh beberapa kebiasaan karyawan misalnya karyawan sering menunda atau mencari 

alasan itu nampak dari beberapa karyawan yang setuju pada pernyataan dalam kuesioner. Maka dari 

itulah volume stres tinggi atau rendah pada karyawan bank di Surabaya berdasarkan pada hasil 

wawancara dan kuesioner tersebut tidak berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan itu sendiri. 

Sehingga dapat diartikan bahwa stres kerja yang dirasakan karyawan tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan perbankan di wilayah Surabaya. Kemudian, pemicu 

pertama yang menyebabkan stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja diakibatkan adanya 

stres fisiologis yang sebagian besar dirasakan karyawan dan timbul sebagai reaksi pada tubuh yang 

dapat menimbulkan penyakit, adanya stres psikologis yang menyebabkan ketegangan, dan stres 

perilaku. Implikasinya adalah meskipun hal tersebut menyebabkan menurunnya kepuasan kerja 

karyawan, masih banyak karyawan yang menunjukkan kepuasan kerja yang tinggi disamping 
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merasakan stres di didalam bekerja. hal ini membuktikan bahwa meskipun karyawan merasakan stres 

di dalam bekerja sebagai karyawan perbankan dengan beban kerja yang berat tetapi tidak menurunkan 

semangat dan rasa kepuasan karyawan didalam bekerja. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover intention 

Hasil pengujian diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 

intention karyawan perbankan di Surabaya sehingga H3 diterima. Penelitian ini mendukung penelitian 

yang dilakukan oleh Khan et al. (2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention karyawan. Seorang karyawan yang cukup puas dengan pekerjaannya akan 

senantiasa tinggal pada perusahaan lebih lama, sehingga dapat mengurangi tingkat aktivitas keluar 

karyawan (turnover), serta mengurangi keabsenan karyawan itu sendiri. Mamewe (2015) juga 

menyatakan bahwa kepuasan kerja mempunyai hubungan negatif dengan turnover intention. 

Melalui hasil wawancara dengan karyawan bank di Surabaya menyatakan bahwa kepuasan kerja 

karyawan pada perusahaan perbankan sudah baik dikarenakan tunjangan, gaji, dan insentif yang 

diberikan oleh kantor cukup baik. Bahkan untuk tunjangan karyawan sendiri dinilai baik dikarenakan 

untuk karyawan wanita akan diberikan uang cuti disaat akan menikah dan hamil serta melahirkan, 

uang tersebut dapat segera dicairkan setelah selesai diajukan hanya dalam beberapa hari. Sehingga 

tunjangan sangat memadai bahkan disaat cuti. Kemudian untuk promosi karyawan menilai bahwa 

aturan promosi sudah cukup jelas pada perbankan untuk karyawan terbaik yang berprestasi di 

bidangnya masing–masing. Hal ini tentunya menimbulkan kepuasan kerja yang baik yang dirasakan 

oleh karyawan selama bekerja. Selain itu dinyatakan juga bahwa selama ia bekerja pada perusahaan 

perbankan dirinya tidak merasa adanya hard feeling dan ketidaknyamanan saat bekerja dari rekan 

kerja maupun atasan. Atasan dinilai telah profesional dan suportif. Kepuasan kerja yang tinggi inilah 

yang membuat karyawan merasa bahwa tidak perlu untuk berpindah atau keluar dari pekerjaannya. 

Maka dapat diartikan bahwa kepuasan kerja karyawan perbankan di Surabaya berpengaruh secara 

signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan perbankan di Surabaya. Implikasinya ialah 

hal yang memengaruhi tingginya kepuasan kerja karyawan ialah kepuasan terhadap gaji/bayaran yang 

dirasakan sangat baik oleh karyawan sehingga perlu dipertahankan oleh perusahaan perbankan di 

wilayah Surabaya, tunjangan yang diberikan sebagai bonus ketika cuti juga sudah cukup baik. Selain 

itu, kepuasan terhadap rekan kerja dirasakan karena sebagian besar karyawan bank di Surabaya cukup 

suportif dan profesional dalam bekerja, sehingga karyawan merasa puas terhadap pekerjaan mereka 

sendiri, merasa bersemangat dan menurunkan niat untuk melakukan turnover. 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Turnover intention  

Hasil pengujian diketahui bahwa iklim organisasi memiliki pengaruh negatif terhadap turnover 

intention karyawan perbankan di Surabaya sehingga H4 diterima. Penelitian ini mendukung penelitian 

yang dilakukan oleh Suwandana (2017) yang mengemukakan bahwa iklim organisasi berpengaruh 

negatif terhadap turnover intention karyawan perbankan di Surabaya. Hal ini mengimplikasikan 

bahwa semakin tinggi iklim organisasi maka karyawan akan memiliki niat yang rendah untuk 

meninggalkan pekerjaannya. Sejalan dengan itu, Köllen et al. (2020) juga menyatakan jika iklim 

organisasi memiliki hubungan yang negatif dengan turnover intention yang dibuktikan pada hubungan 

antar rekan kerja yang baik maka akan tercipta keharmonisan dan kenyamanan dalam bekerja yang 

akan menurunkan niat untuk pindah. 

Berdasarkan hasil kuesioner mengenai iklim organisasi dan lingkungan kerja pada beberapa kantor 

bank di Wilayah Surabaya, yakni rata-rata karyawan bank merasakan bahwa iklim organisasi 

tergambar sangat mendukung dan menunjukkan lingkungan kerja yang baik bagi karyawan. 

Lingkungan kerja ini muncul dari pribadi karyawan sendiri, sesuai dengan item “di tempat kerja, 

terdapat hubungan yang hangat antara atasan dan bawahan, serta antara rekan sekerja” di mana 

menggambarkan bahwa hampir keseluruhan karyawan memiliki kemampuan dalam bersosialisasi dan 

komunikasi yang baik antar rekan sekerja maupun atasan, sehingga dapat tercipta interaksi kerja yang 

harmonis. Sehingga secara tidak langsung akan terus memberikan rasa nyaman antar karyawan dan 

menurunkan niat karyawan untuk berpindah. Maka dapat diartikan bahwa iklim organisasi 

berpengaruh secara signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan bank di Surabaya. 
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Implikasinya ialah hal yang paling memengaruhi tingginya rasa nyaman dan aman akan iklim 

organisasi adalah adanya perasaan aman akan manfaat yang didapatkan karyawan ketika mereka 

mampu bekerja dengan harmonis diantara rekan kerja dan atasan, serta mereka mampu melaksanakan 

tanggung jawab mereka dengan baik, dan mereka dapat memiliki kesempatan bagi pengembangan 

karir mereka dengan adanya promosi jabatan di kantor. Hal tersebut perlu dipertahankan oleh 

perusahaan perbankan di Surabaya sehingga dapat menurunkan tingkat turnover intention karyawan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover intention 

Hasil pengujian diketahui bahwa stres kerja tidak berpengaruh terhadap turnover intention karyawan 

perbankan di Surabaya sehingga H5 ditolak. Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Izzah et al. (2021) yang menyatakan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap turnover intention karyawan. Penelitian tersebut menggunakan variabel job stres 

dan turnover intention. Bersumber dari penelitian Izzah et al. (2021), artinya meningkat atau turunnya 

stres kerja tidak mepengaruhi turnover intention karyawan. 

Hal ini didukung hasil kuesioner bahwa stres yang terkadang dirasakan gejalanya lebih mengarah 

kepada stres fisiologis seperti pusing ketika mengejar target kerja, karena memang diketahui bahwa 

karyawan bank memiliki target kerja yang meliputi target kredit, target dana, dan target nasabah yang 

tidaklah sedikit atau kecil setiap bulannya. Stres psikologis yang terjadi misalnya karena kebiasaan 

karyawan seperti sering menunda dan mencari alasan dalam menunda pekerjaan terlihat beberapa 

karyawan setuju pada hasil kuesioner. Maka dari itulah stres yang rendah atau tinggi pada karyawan 

bank di Surabaya berdasarkan pada hasil wawancara dan kuesioner tersebut tidak berpengaruh pada 

turnover intention karyawan itu sendiri. Perilaku yang mencerminkan stres psikologis sebagai 

indikator stres pada penelitian ini bukan dampak dari stres yang dialami responden stres psikologis 

dapat terjadi diakibatkan oleh kebiasan karyawan khususnya suka menunda-nunda pekerjaan dan 

sering mencari alasan. Maka dapat diartikan bahwa stres kerja yang dirasakan karyawan tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention karyawan perbankan di wilayah Surabaya. 

Beberapa faktor yang menyebabkan stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

diakibatkan adanya stres fisiologis yang sebagian besar dirasakan karyawan dan timbul sebagai reaksi 

pada tubuh yang dapat menimbulkan penyakit, adanya stres psikologis yang menyebabkan 

ketegangan, dan stres perilaku yang disebabkan oleh kebiasaan karyawan saat bekerja. Implikasinya 

ialah meskipun hal tersebut menyebabkan tingkat turnover meningkat, akan tetapi masih banyak 

karyawan yang merasa bahwa stres kerja bukan suatu alasan mereka untuk melakukan turnover, 

karyawan merasa bahwa beban kerja yang dirasakan selama ini masih cukup wajar dan menjadikan 

mereka lebih produktif dalam bekerja. 

Pengaruh Iklim Organisasi terhadap Turnover intention melalui Kepuasan Kerja sebagai 

Variabel Mediasi 

Hasil dari pengujian diketahui bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh antara iklim organisasi 

terhadap turnover intention karyawan perbankan di Surabaya sehingga H6 diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan dalam pengaruh antara iklim organisasi terhadap 

turnover intention. Hal ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Tadampali et al. (2016) yang 

menyatakan bahwa secara tidak langsung iklim organisasi berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Dapat diartikan bahwa semakin meningkat 

tajam iklim organisasi yang baik maka semakin meningkat tajam pula kepuasan kerja yang baik 

sehingga mengurungkan niat pindah/keluar karyawan (Tadampali et al., 2016). Kemudian penelitian 

yang sejalan dengan lainnya bersumber dari Suwandana (2017) yang menyatakan bahwa secara tidak 

langsung kepuasan kerja memediasi pengaruh antara iklim organisasi dan turnover intention. 

Apabila dikaitkan dengan hasil kuesioner, sebagian besar karyawan menilai iklim organisasi dari segi 

tanggung jawab sudah cukup baik karena memang karyawan mampu melaksanakan tanggung jawab 

dan wewenangnya sendiri dalam bekerja tanpa harus membebankan kepada orang lain, hal ini 

mengindikasikan karyawan bekerja sesuai dengan passion sehingga iklim organisasi cenderung aman. 

Selanjutnya dari segi penghargaan, kehangatan dan dukungan pula sudah baik dirasakan karena 

hubungan yang terjalin antara rekan kerja dan atasan sudah harmonis dan berjalan dengan profesional 
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tanpa mengurangi rasa hormat satu dengan yang lainnya. Semakin nyaman iklim organisasi seperti 

pada gambaran tersebut tentunya sejalan dengan semakin baiknya kepuasan yang dirasakan karyawan. 

Karyawan mendapat tunjangan dan gaji yang cukup serta mampu memenuhi kebutuhan hidup 

karyawan bank di Surabaya, promosi yang berjalan dengan objektif, atasan dan rekan kerja suportif 

menjadikan karyawan bekerja dengan rasa puas. Oleh karena itulah yang menjadikan turnover 

intention karyawan relatif rendah atau kecil. Dari pernyataan tersebut dapat diartikan bahwa terdapat 

pengaruh antara iklim organisasi karyawan terhadap turnover intention karyawan perbankan di 

wilayah Surabaya yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Implikasinya adalah rasa nyaman dan aman 

pada iklim organisasi yang tinggi, memengaruhi kepuasan kerja karyawan yang semakin meningkat 

sehingga perlu dipertahankan dan ditingkatkan oleh perusahaan perbankan di Surabaya, sehingga 

karyawan dapat meningkatkan peluang karir mereka menjadi lebih baik, mendapatkan manfaat berupa 

peningkatan tunjangan, sehingga membuat karyawan semakin betah dan tetap tinggal dan 

menurunkan turnover intention dari pekerjaan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover intention melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Mediasi 

Hasil dari pengujian diketahui bahwa kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh antara stres kerja 

terhadap turnover intention karyawan perbankan di wilayah Surabaya sehingga H7 ditolak. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan dalam pengaruh antara stres kerja terhadap 

turnover intention karyawan perbankan di wilayah Surabaya. Penelitian ini memperkuat atau sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Izzah et al. (2021) yang menyatakan bahwa stres kerja tidak 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention karyawan melalui kepuasan kerja. 

Penelitian tersebut menggunakan variabel job stres, turnover intention, job satisfaction. Bersumber 

dari penelitian Izzah et al. (2021), artinya meningkat atau turunnya stres kerja tidak mepengaruhi 

turnover intention karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

Apabila dikaitkan dengan hasil penelitian, kepuasan kerja yang tinggi memang berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention, yang artinya semakin puas karyawan maka karyawan akan senantiasa 

tinggal dan tidak akan meninggalkan pekerjaannya sehingga turnover intention rendah. Namun 

apabila dilihat dari faktor lainnya, stres kerja tinggi ataupun rendah pada karyawan perbankan tidak 

memengaruhi turnover intention. Kedua variabel antara stres kerja dan turnover intention sama-sama 

memiliki skala three box methods yang rendah. Karyawan cenderung tidak mencari lagi pekerjaan 

karena stres yang rendah dan kepuasan kerja yang tinggi. Hal ini membuktikan bahwa secara tidak 

langsung stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi pada karyawan bank di Surabaya. Implikasi dari penelitian ini adalah 

karyawan perbankan di Surabaya masih dapat meningkatkan produktivitas mereka dalam bekerja, 

sehingga mereka akan merasakan manfaat seperti kesempatan untuk berkembang, bonus dan promosi 

jabatan yang akan menguatkan karyawan untuk tetap bekerja, meskipun mereka juga merasa tekanan 

dan stres kerja dari tuntutan tugas yang tidak kecil. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijabarkan maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa pertama, iklim organisasi yang diterapkan perusahaan perbankan berpengaruh secara 

signifikan positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Kedua, stres kerja yang dirasakan karyawan 

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Ketiga, kepuasan kerja karyawan 

berpengaruh secara signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan. Keempat, iklim 

organisasi berpengaruh secara signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan. Kelima, stres 

kerja yang dirasakan karyawan tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention 

karyawan. Keenam, terdapat pengaruh antara iklim organisasi karyawan terhadap turnover intention 

karyawan yang dimediasi oleh kepuasan kerja. Ketujuh, secara tidak langsung stres kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

pada karyawan. Implikasi praktis bagi perusahaan perbankan di wilayah Surabaya, untuk selayaknya 

dapat meningkatkan apresiasi hasil kerja karyawan dalam bentuk non finansial seperti penghargaan 

secara informal oleh atasan maupun perusahaan untuk meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja 
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karyawan. Berikutnya, perusahaan sebaiknya dapat berlaku adil/objektif pada karyawan mereka 

dalam segala hal, mulai dari penilaian hasil kerja dan penegakan disiplin. Terutama pada karyawan 

pada usia <30 tahun dan 30-40 tahun, sehingga tidak menimbulkan mindset senioritas yang mengarah 

pada ketidaknyamanan dan ketidakpuasan di dalam pekerjaan. Apabila hal ini dapat diterapkan oleh 

perusahaan perbankan di Surabaya maka kedepannya akan memunculkan dampak positif seperti rasa 

puas yang ditandai dengan karyawan semakin bersemangat dalam bekerja sehingga produktivitas 

perusahaan dapat berjalan dengan baik. Kemudian dampak secara langsung akibat peningkatan 

kepuasan kerja ini akan menurunkan niat karyawan untuk keluar (turnover intention) dari perusahaan 

bank di Surabaya. Keterbatasan penelitian ini adalah jumlah responden yang tidak begitu besar yaitu 

hanya 90 responden. Mengingat penelitian ini dilakukan pada kota terbesar kedua di Indonesia yaitu 

Surabaya yang selayaknya berpotensi menghasilkan responden yang lebih banyak dari responden 

yang didapatkan saat ini. Selanjutnya, penelitian ini hanya terbatas pada karyawan bank wilayah 

Surabaya yang mana mungkin terdapat perbedaan hasil serta kesimpulan bilamana penelitian 

selanjutnya menggunakan objek dan pekerjaan yang berbeda. Penelitian selanjutnya dapat melakukan 

penelitian ulang tentang turnover intention dengan menggunakan variabel-variabel di luar penelitian 

ini, seperti self efficacy dan self esteem. 
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