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Abstract. Turnover intention is an early sign of employee turnover. For the hotel industry turnover 

problems will certainly affect the performance of the company / hotel, and will certainly have an 

impact on the tourism sector. This study aims to analyze the influence of work stress factors, 
organizational commitment, and job satisfaction on the employees turnover intention. This research 

uses survey method with quantitative descriptive approach. The population in this study were all star 

hotel employees in North Sulawesi. The research sample was taken by area random sampling 
technique. The questionnaire was used to obtain data from 159 respondents. Data were collected and 

analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) techniques, with the help of Amos 24 software. 

The results showed that job stress had a positive and not significant effect on job satisfaction, work 
stress had a positive and significant effect on employee turnover intentions, job stress had a negative 

and not significant effect on organizational commitment, job satisfaction had a negative and not 

significant effect on employee turnover intentions, and commitment organizational and not significant 

positive effect on employee turnover intentions. 
Keywords: job stress, organizational commitment, job satisfaction, turnover intention 

 

Latar Belakang 
Keinginan untuk berpindah (turnover 

intention) merupakan tanda awal terjadinya 

perpindahan karyawan (employee turnover). 

Tingginya tingkat turnover adalah masalah 
penting dalam sektor pariwisata dan akomodasi 

di mana faktor yang paling signifikan adalah 

sumber daya manusia (Akgunduz dan Sanli, 

2017). Salah satu faktor terpenting dalam 
keberhasilan industri pariwisata adalah karyawan. 

Daya saing organisasi pariwisata dan 

kelangsungan hidup mereka tergantung pada 
kualitas layanan yang mereka tawarkan. Dalam 

hal ini, industri pariwisata tidak hanya perlu 

melatih staf yang menjalankan peran mereka 
secara efektif tetapi juga harus mempertahankan 

staf mereka (Emiroglu et al, 2015). Dengan 

alasan tersebut maka pengaruh dari keinginan 

berpindah karyawan harus ditentukan agar 
perusahaan tidak kehilangan karyawan. 

Salah satu strategi untuk mempertahankan 

karyawan adalah dengan mengidentifikasi 
berbagai faktor yang menyebabkan keinginan 

untuk berpindah (turnover intention). Dari 

berbagai riset oleh peneliti terdahulu 

teridentifikasi beberapa faktor penyebab 
perpindahan karyawan yaitu stres kerja 

(Tongchaiprasit dan Ariyabuddhiphongs, 2016; 

Labrague et al, 2018; Kuo et al, 2012), komitmen 

organisasi (Labrague et al, 2018; Chen et al, 
2014; Tnay et al, 2013), dan kepuasan kerja 

(Tongchaiprasit dan Ariyabuddhiphongs, 2016; 

Labrague et al, 2018; Tnay et al, 2013; Zhang et 
al, 2018). 

Dari beberapa faktor yang telah 

diidentifikasi maka penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh faktor-faktor stres kerja, 
komitmen organisasional, dan kepuasan kerja 

terhadap keinginan untuk berpindah karyawan 

(turnover intention). Penelitian ini diharapkan 
menghasilkan suatu rekomendasi bagi 

manajemen hotel untuk dapat menyusun strategi 

dalam pengelolaan sumber daya manusia, 
sehingga perusahaan dapat mempertahankan 

karyawan. 

Bagi industri perhotelan masalah turnover 

tentu akan mempengaruhi kinerja 
perusahaan/hotel, dan tentu akan berdampak pada 

sektor pariwisata. Secara langsung maupun tidak 

langsung perpindahan karyawan akan berdampak 
pada meningkatnya biaya perekrutan serta 

pelatihan karyawan baru, menurunnya 

produktivitas karyawan yang selanjutnya 

berdampak pada penurunan kualitas layanan dan 
citra organisasi.  Ini adalah tantangan bagi 

manajemen hotel untuk mengidentifikasi 
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berbagai faktor penyebab pergantian karyawan 

untuk meminimalisir pergantian tersebut.  
Target temuan dalam penelitian ini untuk 

dapat mengidentifikasi berbagai faktor penyebab 

turnover karyawan. Penelitian ini diharapkan 

dapat menghasilkan suatu innovasi bagi 
perusahaan dalam mengelola sumber daya 

manusia sehingga terhindar dari biaya biaya 

perekrutan dan pelatihan dan dapat 
mempertahankan karyawan . 

 

Kajian Teori 

Turnover Intention 
Mobley mendefinisikan pergantian 

karyawan (employee turnover) meliputi seorang 

karyawan yang terlibat dalam posisi tertentu di 
perusahaan yang meninggalkan posisi itu setelah 

periode tertentu. Dia juga menunjukkan bahwa 

perilaku pergantian staf melibatkan penghentian 
total hubungan karyawan-majikan (Yang et al, 

2012). Keinginan Keluar (turnover intention) 

adalah kecenderungan perilaku karyawan untuk 

mencoba meninggalkan organisasi pekerjaan 
mereka, yang dapat menyebabkan turnover aktual 

(Chen et al., 2014). Mobley et al. 1978 

mengemukakan bahwa keinginan untuk keluar 
diukur melalui (1) frekuensi memikirkan keluar 

dari organisasi, (2) sering membayangkan 

bekerja di perusahaan lain, dan (3) keinginan 
melamar kerja di perusahaan lain. 

 

Stres Kerja 

Menurut Matteson dan Ivancevich (1987), 
“ada ratusan definisi untuk stres dapat ditemukan 

dalam penelitian dan literatur profesional. 

Hampir semuanya dapat ditempatkan ke dalam 
salah satu dari dua kategori, namun: stres dapat 

didefinisikan sebagai stimulus atau respons ”. 

Stres kerja adalah tekanan psikologis yang 

mengarah pada mengarah pada kekerasan, 
ketegangan, kecemasan, frustrasi, dan 

kekhawatiran yang berhubungan dengan 

pekerjaan yang timbul dari pekerjaan (Misis, 
Kim, Cheeseman, Hogan, & Lambert, 2013). 

Behr dan Newman (1978)  berpendapat yang 

mempengaruhi stres kerja yaitu: (1) Psikologis, 
stres yang berkepanjangan akan mempengaruhi 

keadaan seseorang. (2) Fisik, merupakan keadaan 

dimana karyawan akan mengalami kelelahan 

akibat dari pekerjaan yang terlalu berat. (3) 
Perilaku, keadaan dimana karyawan akan 

mengalami keadaan yang tidak menyenangkan 

dalam melakukan pekerjaan. 

 

Komitmen Organisasional 

Komitmen organisasi adalah ikatan antara 

karyawan dan organisasi pemberi kerja 
(Mowday, Porter, & Steers, 1982). Demikian 

juga dengan pendapat dari Kate dan Masako 

(2002) yang menyebutkan bahwa Komitmen 
organisasi mencerminkan keterikatan psikologis 

multidimensi individu dengan organisasi. 

Komitmen organisasi secara luas 

didefinisikan sebagai hubungan emosional 
karyawan yang kuat dengan organisasi dan terdiri 

tiga dimensi: (1) komitmen afektif, (hubungan 

emosional karyawan dengan organisasi); (2) 
komitmen kelanjutan, (Persepsi biaya yang 

terkait dengan keluar dari organisasi); dan (3) 

komitmen normatif, (tugas moral untuk tetap 
dalam organisasi) (Meyer dan Allen, 1991). 

 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai 
keadaan emosional yang menyenangkan atau 

positif dihasilkan dari evaluasi kerja atau 

pengalaman kerja karyawan (Paek et al, 2015). 
Demikian juga dengan Robbins dan Judge (2015) 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu 

perasaan positif tentang pekerjaan, yang 
dihasilkan oleh suatu evaluasi pada karakteritik-

karakteristiknya. Luthans (2006) mengemukakan 

lima dimensi pekerjaan yang paling penting 

dimana karyawan memiliki respon afektif 
(kepuasan kerja atau ketidakpuasan ) yaitu: (1) 

pekerjaan itu sendiri, (2) Gaji, (3) kesempatan 

promosi,  (4) Pengawasan (5) rekan kerja. 
 

Kerangka Konseptual dan Hipotesis 

Penelitian 

 Permasalahan dalam penelitian ini 
mencakup beberapa faktor yang mempengaruhi 

keinginan berpindah karyawan yang terdiri dari 

stress kerja, komitmen organisasional dan 
kepuasan kerja, dan yang menjadi objek 

penelitian adalah karyawan hotel berbintang di 

provinsi Sulawesi Utara. 
 Berdasarkan teori dan penelitian 

sebelumnya yang telah dijelaskan maka kerangka 

konseptual kausalitas stress kerja, komitmen 

organisasional dan kepuasan kerja terhadap 
keinginan berpindah karyawan  dapat dijelaskan 

seperti pada gambar 1. 
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Hipotesis Penelitian 

 

Pengaruh stress Kerja 

terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Kuo et al. (2012) menyatakan bahwa terdapat 
hubungan positif antara stress kerja dan kepuasan 

kerja, penelitian yang dilakukan oleh Tziner et al 

(2015) yang menyatakan bahwa stress kerja 
berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja. 

Dari hasil penelitian terdahulu diatas maka 

disusun hipotesis sebagai berikut: 
H1: stress kerja berpengaruh positif terhadap 

kepuasan kerja 

 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen 
Organisasional. 

Penelitian yang dilakukan oleh Jamal (1990) 

mengenai hubungan antara stress kerja dan 
komitmen organisasional menyatakan bahwa ada 

hubungan negative, berbeda dengan itu penelitian 

yang dilakukan oleh Griffin et al. (2009) 
menyatakan ada hubungan positif antara stress 

kerja dan komitmen organisasional. 

Dari hasil penelitian terdahulu diatas maka 

disusun hipotesis sebagai berikut: 
H2: stress kerja berpengaruh positif terhadap 

komitment organisasional. 

 

Pengaruh stress kerja terhadap Turnover 

Intention 

Pengaruh stress kerja terhadap turnover intention 

pada penelitian ini dihipotesiskan berdasarkan 
hasil penelitian dari Tongchaiprasita dan 

Ariyabuddhiphongs (2016), Kuo et al. (2012) dan 

Labrague et al, (2018) kesemuanya menyatakan 
bahwa stress kerja berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. 

Dari hasil penelitian 

terdahulu tersebut maka 
disusun hipotesis sebagai 

berikut: 

H3: Stres Kerja berpengaruh positif terhadap 

Turnover Intention. 

 

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Turnover 

Intention 
Penelitian yang dilakukan oleh Tongchaiprasita 

dan Ariyabuddhiphongs (2016), Mosadeghrad et 

al. (2008) dan Labrague et al, (2018) menyatakan 
bahwa terdapat hubungan positif antara Kepuasan 

kerja terhadap turnover intention, berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Kanwar et al. 

(2012) menyatakan bahwa terdapat hubungan 
negative antara kepuasan kerja terhadap turnover 

intention. 

Dari hasil diatas dapat disusun hipotesis sebagai 
berikut: 

H4: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap 

Turnover Intention. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap 

Turnover Intention 

Penelitian yang dilakukan oleh Kanwar et al. 
(2012) menyatakan bahwa terdapat hubungan 

negative antara komitmen organisasional 

terhadap turnover intention, berbeda dengan itu 
penelitian yang dilakukan oleh Mosadeghrad et 

al. (2008) menyatakan bahwa terdapat hubungan 

positif antara komitmen organisasional terhadap 

turnover intention. 
Dari hasil diatas dapat disusun hipotesis sebagai 

berikut: 

H5: Komitmen Organisasional berpengaruh 
positif terhadap Turnover Intention. 

 

Gambar 1. Konseptual Penelitian 
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Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode survey 

dengan pendekatan deskriptif kuantitatif, 

Penelitian ini disebut juga pengujian hipotesis 

karena menjelaskan hubungan kausal antara 
variabel-variabel. Secara rinci hubungan antar 

variabel dalam penelitian ini meliputi hubungan 

antar faktor stres kerja, komitmen organisasi, 
kepuasan kerja dengan turnover intention. Objek 

yang dipilih adalah karyawan hotel berbintang di 

Sulawesi Utara.  
Populasi pada penelitian ini adalah 

karyawan hotel berbintang di Sulawesi Utara. 

Untuk mendapatkan sampel yang representative 

kami memilih secara acak 5 hotel berbintang 
yang ada di Provinsi Sulawesi Utara yaitu Sintesa 

Peninsula Hotel,  Manado Quality Hotel, Four 

Points Hotel, Lion Hotel And Plaza dan  The 
Lagoon Hotel.  Total terdapat 712 karyawan pada 

lima Hotel tersebut. 

Berdasarkan jumlah populasi tersebut 

maka besarnya sampel yang ditetapkan dalam 
penelitian ini mengikuti formula Slovin (dalam 

Umar, 2008). Dengan menggunakan presisi 

pengambilan sampel 7% untuk menjaga 
representative dari sampel. 

n =   N/1 + Ne² 

n = 712/1 + 712.0,07² = 158,6 dibulatkan 
159 orang responden. 

 

Metode pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan teknik probability 
sampling, yaitu menggunakan teknik area 

random sampling. Total ada 159 karyawan yang 

bekerja di lima Hotel berbintang tersebut untuk 
dijadikan responden. 

Penelitian ini bersifat explanatory, maka 

dikembangkan instrument penelitian berupa 
kuesioner yang didalamnya memuat indicator-

indikator. Indicator-indikator dalam konteks 

analisis faktor disebut sebagai variabel manifest 

atau observable variabel. Sedangkan variabel 
yang diamati merupakan variabel laten atau 

unobservable variable. Berdasarkan identifikasi 

variabel, maka akan dijelaskan difinisi 
operasional variabel yang akan diteliti. 

 

Variabel Stres Kerja (Job Stress) 

Indicator persepsi Stres kerja yang 
digunakan dalam penelitian ini diadopsi dari 

Behr dan Newman (1978)  yaitu: (1) Psikologis, 

stres yang berkepanjangan akan mempengaruhi 
keadaan seseorang. (2) Fisik, merupakan keadaan 

dimana karyawan akan mengalami kelelahan 

akibat dari pekerjaan yang terlalu berat. (3) 
Perilaku, keadaan dimana karyawan akan 

mengalami keadaan yang tidak menyenangkan 

dalam melakukan pekerjaan. 

 

Variabel Komitmen Organisasional 

(Organizational Commitment) 

Indikator Komitmen Organisasional pada 
penelitian ini menggunakan indikator yang 

diadopsi dari Meyer dan Allen, 1991 yaitu: (1) 

komitmen afektif, (hubungan emosional 

karyawan dengan organisasi); (2) komitmen 
kelanjutan, (Persepsi biaya yang terkait dengan 

keluar dari organisasi); dan (3) komitmen 

normatif, (tugas moral untuk tetap dalam 
organisasi). 

 

Variabel Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
Indicator persepsi Kepuasan kerja yang 

digunakan dalam penelitian ini diadopsi dari 

Luthans (2006) yaitu: (1) pekerjaan itu sendiri, 

(2) Gaji, (3) kesempatan promosi,  (4) 
Pengawasan (5) rekan kerja. 

 

Variabel Keinginan Berpindah (Turnover 

Intention) 

Indikator persepsi keinginan berpindah 

digunakan indikator yang diadopsi dari Mobley 
et al. (1978) yaitu: (1) frekuensi memikirkan 

keluar dari organisasi, (2) sering membayangkan 

bekerja di perusahaan lain, dan (3) keinginan 

melamar kerja di perusahaan lain. 
Dalam penelitian ini pengambilan data dari 

responden digunakan daftar pernyataan 

(kuesioner) yang disusun berdasarkan model 
Likert dengan lima pilihan jawaban dengan 

rentangan nilai antara 1 sampai dengan 5 untuk 

menjaring data primer dari kalangan responden. 

Data yang telah dijaring dengan kuesioner 
kemudian diberi nilai dan ditabulasikan untuk 

selanjutnya dianalisis dengan menggunakan 

bantuan software Amos 24, dimana teknik 
analisis data ini dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh dengan pendekatan analisis SEM. 

 

Hasil Penelitian 

Dari Total responden, 81(51%) adalah 

laki-laki dan 78(49%) Perempuan. Mayoritas  

berumur 30 – 40 Tahun 77(48,4%), kurang dari 
30 Tahun 43(27,1%), 25(15,7%) berumur antara 

40 – 50 Tahun, dan 14(8,8%) berumur lebih dari 

50 Tahun. Tingkat pendidikan responden 
23(14,5%) berpendidikan SMU, 64(40,2%) 
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berpendidikan Diploma, dan 72(45,3%) 

berpendidikan Sarjana. 
 

Pengujian Model Pengukuran 

  Model pengukuran diukur dari nilai 

loading faktor (standardize coefficient) pada 
setiap indicator ke variabel laten. Nilai loading 

faktor menunjukan bobot dari setiap indicator 

sebagai pengukur dari masing-masing variabel. 
Tabel 1 Hasil Pengujian Measurement Model 

dalam SEM 

Variabel Indicator Standardi
ze 

p-
valu

e 

Stress Kerja 
α=0,930 

Psikologis 
(X1.1) 

0,900 0,00
0 

Fisik (X1.2) 0,862 0,00

0 

Perilaku 
(X1.3) 

0,889 0,00
0 

Kepuasan 

Kerja 

α=0,855 

Pekerjaan 

(X2.1) 

0,788 0,00

0 

Gaji (X2.2) 0,842 0,00
0 

Promosi 

(X2.3) 

0,632 0,00

0 

Pengawasan 
(X2.4) 

0,594 0,00
0 

Rekan Kerja 

(X2.5) 

0,820 0,00

0 

Komitmen 

Organisasio

nal 

α=0,807 

Komitmen 
Afektif 

(X3.1) 

0,646 0,00
0 

Komitmen 

Kelanjutan 
(X3.2) 

0,970 0,00

0 

Komitmen 

Normatif 
(X3.3) 

0,559 0,00

0 

Turnover 

Intention 

α=0,932 

frekuensi 

memikirkan 

keluar dari 
organisasi 

(Y1.1) 

0,912 0,00

0 

sering 

membayang
kan bekerja 

di 

perusahaan 
lain (Y1.2) 

0,890 0,00

0 

Keinginan 

melamar 

kerja di 

0,893 0,00

0 

perusahaan 

lain (Y1.3) 

 

  Untuk menguji reliabilitas digunakan 

koefisien alfa cronbach (α),  Menurut saran dari 
Hair et al. (2014), Alfa Cronbach dapat diterima 

ketika melebihi 0,70, Seperti yang ditunjukkan 

pada Tabel I, Alpha Cronbach untuk studi ini 

berkisar dari 0,807 hingga 0,932, yang semuanya 
melebihi nilai yang disarankan 0,7. Variabel 

Stres Kerja (X1) secara significant diukur oleh 

tiga indicator (nilai p-value <0,05), variabel 
Kepuasan Kerja (X2) secara signifikan diukur 

oleh tiga indicator (nilai p-value <0,05), variabel 

Komitment Organisasional (X3) secara signifikan 
diukur oleh tiga indicator (nilai p <0,05), dan 

variabel Turnover Intention (Y1) secara 

signifikan diukur oleh tiga indicator (nilai p 

<0,05). 

Pengujian Goodness of Fit Model 

 

Gambar 2 Diagram Jalur Analisis SEM 

Tabel 2 Hasil Pengujian Goodness of Fit 

Overall Model 

Goodness 

of Fit 

Index 

Cut of 

Value 

Hasil 

Model 

keteranga

n 

Chi-square Diharapka
n kecil 

181,70
4 

Memenuhi 

Probabilit

y 

≥0,05 0,000 Tidak 

memenihi 

CMIN/DF ≤2,00 2,524 Tidak 
Memenuhi 

GFI ≥0,90 0,87 Tidak 

Memenuhi 

RMSEA ≤0,08 0,098 Tidak 
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Memenuhi 

AGFI ≥0,90 0,810 Tidak 

memenuhi 

TLI ≥0,90 0,907 Memenuhi 

NFI ≥0,90 0,885 Memenuhi 

PNFI 0,60-0,90 0,700 Memenuhi 

PGFI 0-1,0 0,596 Memenuhi 

 
  Model teoritis pada kerangka konseptual 

penelitian, dikatakan fit jika didukung oleh data 

empiric. Hasil pengujian goodness of fit overall 
berdasarkan gambar 2 dan tabel 2, dapat 

diketahui bahwa tidak semua criteria menunjukan 

model baik. Menurut Bollen dan Long (1993), 

tidak satupun ukuran inner dan outer model 
secara eksklusif dapat digunakan sebagai dasar 

evaluasi kecocokan keseluruhan model. Petunjuk 

terbaik dalam menilai kecocokan model adalah 
teori substantive yang kuat, artinya meskipun 

terdapat criteria yang tidak terpenuhi, bukan 

berarti model secara keseluruhan tidak diterima, 
jika ada salah satu saja indicator Goodness of Fit 

terpenuhi, maka indicator tersebut dapat 

mewakili indicator uji ketepatan model yang lain. 

Terlihat pada tabel 2 ada beberapa indicator yang 
sudah memenuhi nilai cut off yaitu Chi-Square, 

TLI, NFI, PNFI, dan PGFI. Oleh karena itu 

model cocok dan layak digunakan, sehingga 
dapat dilakukan intepretasi guna pembahasan 

lebih lanjut. 

Pengujian Struktural Model pada SEM 

  Pada model structural pada hakekatnya 

adalah pengujian hipotesis pada penelitian ini. 
Pengujian hipotesis pada masing-masing jalur 

berdasarkan hasil analisis secara lengkap terdapat 

dalam hasil analisis SEM, dapat dilihat pada tabel 
3. 

Tabel 3 Hasil Model Struktural 

Hubungan antar 

Variabel 

Koef

isien 

CR p Keter

angan 

Stres 
Kerja 

(X1) 

Kepuas
an Kerja 

(X2) 

0,03
4 

0,3
88 

0,6
98 

Tidak 
Signif

ikan 

Stres 

Kerja 
(X1) 

Turnove

r Int 
(Y1) 

0,95

1 

15,

705 

0,0

00 

Signif

ikan 

Stres 

Kerja 
(X1) 

Komitm

en 
Organis

asional 

 

-
0,08

7 

 

-
1,0

02 

 

0,3
16 

Tidak  

Signif
ikan 

(X3) 

Kepuas

an Kerja 
(X2) 

Turnove

r Int 
(Y1) 

-

0,01
9 

-

0,4
29 

0,6

68 

Tidak 

Signif
ikan 

Komitm

en 

Organis
asional 

(X3) 

Turnove

r Int 

(Y1) 

0,03

2 

0,7

60 

0,4

47 

Tidak 

Signif

ikan 

 
Berdasarkan Tabel 3, maka diperoleh hasil 

pengujian hipotesis sebagai berikut. 

Hipotesis 1: Stress Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

  Hasil analisis koefisien model structural 
dalam SEM antara variabel stress kerja (X1) 

terhadap kepuasan kerja (X2) diperoleh nilai 

0,034 dengan nilai CR sebesar 0,388 dan P 
sebesar 0,698, karena nilai CR < 1,96 dan nilai P 

≥ 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terbukti secara empiris untuk menerima hipotesis 

bahwa stress kerja (X1) berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja (Y1), Karena koefisien 

jalur bertanda positif (0,034) mengindikasikan 

pengaruh keduanya searah. Hipotesis 2: Stres 

kerja berpengaruh signifikan terhadap 

komitment organisasional 

  Hasil analisis koefisien model structural 

dalam SEM antara variabel stress kerja (X2) 

terhadap komitmen organisasional (Y1) diperoleh 

nilai -0,087 dengan nilai CR sebesar -1,002 dan P 
sebesar 0,316, karena nilai CR < 1,96 dan nilai P 

≥ 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terbukti secara empiris untuk menerima hipotesis 
bahwa stress kerja (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen organisasional (Y1), Karena 

koefisien jalur bertanda negatif (-0,087) 
mengindikasikan, Semakin tinggi stress kerja  

akan mengakibatkan semakin rendah komitmen 

organisasional. 

Hipotesis 3: Stress kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention 

  Hasil analisis koefisien model structural 

dalam SEM antara variabel stress kerja (X3) 

terhadap Turnover Intention (Y1) diperoleh nilai 
0,951 dengan nilai CR sebesar 15,705 dan P 

sebesar 0,000, karena nilai CR > 1,96 dan nilai P 

≤ 0,05 maka dapat disimpulkan ada bukti empiris 

untuk menerima hipotesis stress kerja (X3) 
berpengaruh signifikan terhadap Turnover 
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Intention (Y1), Karena koefisien jalur bertanda 

positif (0,951) mengindikasikan pengaruh 
keduanya searah. Semakin tinggi stress kerja 

akan mengakibatkan semakin tinggi pula 

Turnover Intention. 

Hipotesis 4: Kepuasan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap turnover Intention 

Hasil analisis koefisien model structural dalam 

SEM antara variabel kepuasan kerja (X3) 

terhadap Turnover Intention (Y1) diperoleh nilai 
-0,019 dengan nilai CR sebesar -0,429 dan P 

sebesar 0,668, karena nilai CR < 1,96 dan nilai P 

≥ 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak 

terbukti secara empiris untuk menerima hipotesis 
kepuasan kerja (X3) berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention (Y1), Karena 

koefisien jalur bertanda negatif (-0,019) 
mengindikasikan, Semakin tinggi kepuasan kerja 

akan mengakibatkan semakin rendah Turnover 

Intention. 

Hipotesis 5: Komitmen Organisasional 

berpengaruh signifikan terhadap 

Hasil analisis koefisien model structural dalam 

SEM antara variabel komitmen organisasional 

(X3) terhadap Turnover Intention (Y1) diperoleh 
nilai 0,032 dengan nilai CR sebesar 0,760 dan P 

sebesar 0,447, karena nilai CR < 1,96 dan nilai P 

≥ 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
terbukti secara empiris untuk menerima hipotesis  

komitmen organisasional (X3) berpengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention (Y1), 

Karena koefisien jalur bertanda positif (0,032) 
mengindikasikan pengaruh keduanya searah. 

Semakin tinggi komitmen organisasional akan 

mengakibatkan semakin kuat pula Turnover 
Intention. 

Pembahasan  

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan 

Kerja 

  Hasil analisis pada model SEM 
memperlihatkan bahwa adanya pengaruh positif 

dan tidak signifikan antara stress kerja terhadap 

kepuasan kerja yang terlihat dari koefisien 
pengaruh sebesar 0,034 dengan nilai P sebesar 

0,698. Artinya semakin tinggi stress kerja akan 

semakin tinggi pula kepuasan kerja. Hasil ini 
bertentangan dengan hasil penelitian dari Tziner 

et al (2015) dan Kuo et al. (2012). 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Komitmen 

organisasional 

  Hasil analisis pada model SEM 

memperlihatkan bahwa adanya pengaruh negatif 

dan tidak signifikan antara stress kerja terhadap 
Komitmen organisasional yang terlihat dari 

koefisien pengaruh sebesar -0,087 dengan nilai P 

sebesar -1,002. Artinya Semakin tinggi stress 
kerja  akan mengakibatkan semakin rendah 

komitmen organisasional.. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Griffin et 
al. (2009) dan Jamal  (1990). 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover 

intention 

  Hasil analisis pada model SEM 

memperlihatkan bahwa adanya pengaruh positif 
dan signifikan antara stress kerja terhadap 

Turnover intention yang terlihat dari koefisien 

pengaruh sebesar 0,951 dengan nilai P sebesar 
0,000. Artinya semakin tinggi stress kerja akan 

semakin tinggi pula turnover intention. Hasil ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Tongchaiprasita dan Ariyabuddhiphongs (2016), 
Kuo et al. (2012) dan Labrague et al, (2018). 

Kepuasan kerja terhadap Turnover intention 

  Hasil analisis pada model SEM 

memperlihatkan bahwa adanya pengaruh negatif 
dan tidak signifikan antara kepuasan kerja 

terhadap Turnover intention yang terlihat dari 

koefisien pengaruh sebesar -0,019 dengan nilai P 

sebesar 0,668. Artinya semakin tinggi kepuasan 
kerja akan semakin rendah turnover intention. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Tongchaiprasita dan 
Ariyabuddhiphongs (2016), Kanwar et al (2012), 

namun berbeda dengan hasil penelitian dari 

Mosadeghrad et al. (2008). 

Komitmen Organisasional terhadap Turnover 

intention 

  Hasil analisis pada model SEM 

memperlihatkan bahwa adanya pengaruh positif 

dan tidak signifikan antara komitmen 
organisasional terhadap Turnover intention yang 

terlihat dari koefisien pengaruh sebesar 0,032 

dengan nilai P sebesar 0,447. Artinya semakin 
tinggi komitmen organisasional akan semakin 

kuat pula turnover intention. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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Mosadeghrad et al. (2008), namun berbeda 

dengan hasil penelitian dari Kanwar et al (2012). 

Simpulan 

  Berdasarkan hasil kajian yang bersifat 

alat analisa deskriptif dan dengan analisis 
structural equation model (SEM) terhadap model 

penelitian yang peneliti ajukan berdasarkan studi 

empiric yang terdiri dari variabel stress kerja, 
kepuasan kerja, komitmen organisasional, dan 

turnover intention, maka dapat disimpulkan 

beberapa hal yaitu: 1) Hasil pengujian hipotesis 
sebanyak 5 hipotesis, menunjukan bahwa 2 

hipotesis berpengaruh positif dan tidak signifikan 

dan 1 berpengaruh positif dan signifikan, dan 2 

berpengaruh negative dan tidak signifikan. 2) 
Variabel yang berpengaruh positif dan tidak 

signifikan yaitu: stress kerja terhadap kepuasan 

kerja, dan komitmen organisasional terhadap 
turnover intention. 3) Variabel yang berpengaruh 

positif dan signifikan yaitu stress kerja terhadap 

Turnover Intention. 4) Variabel yang 

berpengaruh negative dan tidak signifikan yaitu 
kepuasan kerja terhadap turnover intention, dan 

stress kerja terhadap komitmen organisasional 

Pada penelitian selanjutnya dapat 
mengembangkan model penelitian yaitu dengan 

menambahkan variabel lain dalam mengkaji 

tingkat turnover karyawan. Pengumpulan data 
responden perlu diperluas dengan memperbanyak 

lokasi Hotel. 
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