
ISSN: 1412 – 2936 
EISSN : 2549 - 7308 

 

Makro, Jurnal Manajemen & Kewirausahaan, Vol. 6 No.1│Mei 2021 37 

 

PENGARUH PERSEPSI DUKUNGAN ORGANISASIONAL, STRESS KERJA, 

KOMITMEN ORGANISASIONAL, DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP 

TURNOVER INTENTION 

 
1)Intan Permata Sari, 
 2)Harif Amalia Rivai 

1) Master of Management, Faculty of Economics, Andalas University 

 

ABSTRAK 

Perkembangan teknologi dalam organisasi membuat sebagian karyawan 
memiliki kesempatan merubah perilaku dalam bekerja. Salah satu bentuk perilaku 
karyawan yang dapat merusak kinerja perusahaan adalah keinginan berpindah (turnover 
intention) yang berujung pada keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya. Turnover 
intention dapat dipengaruhi olehpersepsi dukungan organisasional (perceived 
organizational support), stress kerja (Workplace stress), komitmen organisasional 
(Organizational commitment), dan variabel kepuasan kerja (job satisfaction). Pada 

penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan bagaimana pengaruh variable – variable 
tersebut pada keinginan berpindah (turnover intention). Populasi dari penelitian ini ada 
karyawan Swalayan Budiman di Kota Padang dengan sampel sebanyak 225 orang. 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, dimana hasil dihitung 
berdasarkan jumlah dari pengumpulan data dengan cara penyebaran kuesioner. Hasil 
penelitian membuktikan bahwa persepsi dukungan organisasional, komitmen organisasi, 
dan kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention, sedangkan untuk 
stress kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

 
Kata kunci : Persepsi Dukungan Organisasional, Stress Kerja, Komitmen Organisasional, 

Kepuasan Kerja,Turnover Intention 
 
PENDAHULUAN 

Tingginya tingkat turnover 
intention telah menjadi masalah serius 
bagi banyak perusahaan. Bahkan 
beberapa manajer HRD mengalami 
frustasi ketika mengetahui bahwa proses 
rekrutmen yang telah berhasil menjaring 
karyawan baru yang dapat dipercaya dan 
berkualitas pada akhirnya ternyata 
menjadi sia-sia karena karyawan yang 
baru direkrut tersebut memilih pekerjaan 
di perusahaan lain. Turnover intention 
tersebut harus diupayakan agar 
perusahaan juga mendapatkan 
kesempatan untuk memperoleh manfaat 
dari karyawan baru. Karena semakin 
tinggi turnover di suatu perusahaan, 

maka akan semakin banyak pula biaya 
yang dikeluarkan, baik biaya pelatihan 
yang telah diinvestasikan kepada 
karyawan, maupun biaya rekrutmen.  

Adapun tujuan penelitian ini 
adalah 1) Untuk menganalisis pengaruh 
persepsi dukungan organisasional 
terhadap turnover intention karyawan 
pada Swalayan Budiman Kota Padang. 
2) Untuk menganalisis pengaruh stress 
kerja terhadap turnover intention 
karyawan pada  Swalayan Budiman Kota 
Padang. 3) Untuk menganalisis 
pengaruh komitmen organisasional 
terhadap turnover intention karyawan 
pada Swalayan Budiman Kota Padang. 
4) Untuk menganalisis pengaruh 
kepuasan kerja terhadap turnover 
intention karyawan pada Swalayan 
Budiman Kota Padang  

Dalam menganalisa internal 
sumber daya manusia atau karyawan, 
saat ini Swalayan Budiman memiliki 
jumlah karyawan sebanyak 225 orang 
yang terdiri dari berbagai tingkat jabatan 
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dan tingkat pendidikan. Untuk lebih 
jelasnya dapat dilihat dari table 1.1 

sebagai berikut : 

Tabel 1.1 

Jumlah karyawan Swalayan Budiman Kota Padang tahun 2018 – 2020 

No. Unit kerja 

Jumlah karyawan 
yang resign 

Jumlah karyawan 
per 31 Desember 

2018 2019 2020 2018 2019 2020 

1 Swalayan Budiman Sawahan 30 29 27 50 45 38 

2 Swalayan Budiman Cengkeh 7 8 7 48 45 38 

3 Swalayan Budiman Air Tawar 8 9 7 48 45 37 

4 Swalayan Budiman Pondok 14 14 12 47 45 38 

5 Swalayan Budiman Ampang 1 5 6 47 43 37 

6 Swalayan Budiman Gunung 
Pangilun 

0 0 2 0 0 37 

Total 60 65 61 240 223 225 

Sumber : Swalayan Budiman Kota Padang, 2020 

 

Berdasarkan data diatas, 
penelitian ini dimaksudkan untuk menguji 
variabel-variabel yang mempengaruhi 
turnover intention pada perusahaan ritel 

Budiman di Kota Padang. Variabel-
variabel yang berpotensi mempengaruhi 
turnover intentionantara lain persepsi 
dukungan organisasional, stress kerja, 
komitmen organisasional, dan kepuasan 
kerja 

Oleh karena itu, peneliti tertarik 
untuk melakukan penelitian dalam 
bentuk penelitian yang berjudul  
"Pengaruh Persepsi Dukungan 
Organisasional, Stress Kerja, 
Komitmen Organisasional, dan 
Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention (Studi pada Karyawan 
Swalayan Budiman Kota Padang).” 
 
 
KAJIAN PUSTAKA  

Pengertian Turnover intention (Y) 

  Menurut Chao, et al (2013) 
menjelaskan bahwa turnover intention 

merupakan hal yang memposisikan 
seseorang memilih keluar dari rutinitas 
organisasi yang sudah ada. Istilah 
turnover berasal dari kamus Inggris-

Indonesia berarti pergantian. Ada 
kalanya pergantian karyawan memiliki 
dampak yang positif. Namun sebagian 
besar pergantian karyawan membawa 
dampak yang kurang baik terhadap 
organisasi, baik dari segi biaya maupun 
dari segi hilangnya waktu dan 

kesempatan untuk memanfaatkan 
peluang. 

 
Pengertian persepsi dukungan 
organisasional (X1) 

Menurut Caesens dan 
Stinglhamber (2014) berpendapat 
sebuah teori dukungan organisasi atau 
perceived organizational support 

disimpulkan dari pendekatan pertukaran 
sosial untuk menggambarkan hubungan 
karyawan dan organisasi. Perceived 
organizational support biasanya 

menghasilkan kewajiban pada karyawan 
untuk memiliki kepedulian terhadap 
kesejahteraan organisasi dan membantu 
organisasi untuk mencapai tujuannya 
(Dhar, 2012). 

 
Pengertian stres kerja (X2) 

Menurut Handoko (2011) stres 
adalah suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir 
dan kondisi fisik seseorang.  

 
Pengertian Komitmen organisasi (X3) 

Organizational commitment atau 
komitmen organisasional sebagai 
sebuah keadaan psikologi yang 
mengkarakteristikan hubungan karyawan 
dengan organisasi atau implikasinya 
yang mempengaruhi apakah karyawan 
akan tetap bertahan dalam organisasi 
atau tidak, yang teridentifikasi dalam tiga 
komponen yaitu komitmen afektif, 
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komitmen kontiniu, dan komitmen 
normatif (Zurnali C., 2010).  

 
 

Pengertian Kepuasan kerja (X4) 
 

  Job Satisfaction atau kepuasan 

kerja menurut para ahli adalah sebagai 
berikut : Menurut Sopiah dalam Hanim 
(2016) : Kepuasan kerja merupakan 
suatu tanggapan emosional seseorang 
terhadap situasi dan kondisi kerja. 
Tanggapan emosional dapat berupa 
perasaan puas atau tidak puas terhadap 
pekerjaan seseorang, apabila berupa 
perasaan puas maka kepuasan kerjanya 
tercapai tetapi apabila berupa perasaan 
tidak puas maka kepuasan kerjanya 
belum tercapai. 

 
Pengaruh persepsi dukungan 
organisasional terhadap turnover 
intention 

Menurut penelitian Wang dan 
Wang (2020) menjelaskan bahwa 
persepsi dukungan organisasi memiliki 
hubungan negatif signifikan terhadap niat 
berpindah. Hal ini menunjukkan bahwa 
perlu adanya upaya menghargai 
karyawan yang akan mempengaruhi niat 
dalam melanjutkan pekerjaan. 
Berdasarkan beberapa hasil penelitian di 
atas maka dapat dirumuskan hipotesis 
sebagai berikut: 

Hipotesis 1 : Persepsi dukungan 
organisasional 
berpengaruh negatif 
signifikan terhadap 
turnover intention 

Pengaruh Stress kerja terhadap 

Turnover Intention 

Menurut penelitian Lee dan Ahn 
(2015) menjelaskan bahwa stres kerja 
memiliki hubungan positif signifikan 
terhadap niat berpindah. Dalam 
penelitian ini menjelaskan bagaimana 
upaya dalam memperbaiki strategi untuk 
koordinasi dan manajemen kerja 
karyawan agar dapat mengurangi niat 
berpindah. Berdasarkan beberapa hasil 

penelitian di atas maka dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut : 

Hipotesis 2 : Stress kerja 
berpengaruh positif 
signifikan terhadap 
turnover Intention 

 
Pengaruh Komitmen organisasional 
terhadap Turnover Intention 
 

Menurut penelitian Albalawi, 
Naugton, Elayan, and Sleimi (2019) 
menjelaskan bahwa komitmen 
organisasional memiliki hubungan negatif 
signifikan terhadap niat berpindah. 
Dalam penelitian ini muncul 
kecendrungan karyawan yang 
berpindah- pindah ke negara lain atau 
perusahaan lain sehingga menyebabkan 
tingkat turnover intention harus segera 
dibenahi. Berdasarkan beberapa hasil 
penelitian di atas maka dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 3 : Komitmen 
organisasional 
berpengaruh 
negatif signifikan 
terhadap Turnover 
Intention 

 
Pengaruh Kepuasan kerja terhadap 
Turnover Intention 
 

Menurut penelitian Zhang, Bian, 
Bai, Kong, Liu, Chen, dan Li (2020) 
menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
memiliki hubungan negatif signifikan 
terhadap niat berpindah. Dalam 
penelitian ini terjadinya perunahan pada 
kepuasan kerja akibat perbedaan 
kepuasan gaji dan dukungan saat 
bekerja. Berdasarkan beberapa hasil 
penelitian di atas maka dapat 
dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

Hipotesis 4 : Kepuasan kerja 
berpengaruh 
negatif signifikan 
terhadap Turnover 
Intention. 

 

Based on existing studies, the 
framework for this research is as follows: 
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METODE PENELITIAN 
Desain Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan jenis 
penelitian explanatory yaitu penelitian 
yang digunakan untuk mengetahui ada 
atau tidaknya pengaruh suatu variabel 
dalam suatu situasi tertentu (Sekaran, 
2015).Jenis investigasi yang digunakan 
adalah kausal dimana peneliti ingin 
mengetahui bahwa variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel 
dependen. 
 
Populasi dan Sampel Penelitian 
 
  Dalam penelitian ini populasi 
yang akan menjadi objek penelitian 
adalah karyawan swalayan Budiman 
yang ada di Kota Padang yaitu sebanyak 
225 orang. 

Teknik pengambilan sampel 
menggunakan tabel yang dikembangkan 
oleh Issac dan Michael dengan tingkat 
kesalahan 5% dari jumlah populasi 
sebanyak 225 orang , sehingga dapat 
diketahui jumlah sampel sebanyak 100 
responden. 

Metode Pengumpulan Data 
 

Dalam penelitian ini kuisioner 
digunakan sebagai metode pengumpulan 
data. Suatu daftar pertanyaan yang 
dirangkum menjadi satu dan ditanyakan 
kepada responden guna untuk 
mendapatkan data merupakan 
pengertian dari kuisioner. Pendistribusian 
kuesioner dilakukan secara langsung 

kepada responden yaitu  karyawan 
Swalayan Budiman di Kota Padang. 

 
Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi berganda 
ditujukan untuk menentukan hubungan 
linear antar variabel bebas yang biasa 
disebut X, danvariabel terikat yang 
disebut Y. 
Persamaan yang digunakan adalah: 

Y = a + b1POS + b2WS + b3OC + b4JS + e 

Keterangan: 
Y     = Turnover Intention 

a     = Konstanta 
b1, b2,b3, b4     = Koefisien regresi 
POS =Perceived 

Organizational support  
WS  = Workplace Stress  
OC  =Organizational 

Commitment 
JS  = Job Satisfaction 

e      = Standar error 
 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Uji Instrumen Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan data 
primer. Data dikumpulkan dengan teknik 
kuesioner dengan memberikan 
pernyataan tertulis kepada responden. 
Selanjutnya responden memberikan 
tanggapan atas pernyataan yang 
diberikan. Kuesioner dirancang dengan 
menggunakan skala likert. Keabsahan 
hasil penelitian sangat ditentukan oleh 
alat ukur yang digunakan, maka dari itu 
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digunakan dua macam pengujian yaitu 
uji validitas dan uji reliabilitas. 

 
Uji Validitas  
 

Pengujian validitas dilakukan 
dengan bantuan komputer menggunakan 
program SPSS Versi 23. 

Dalam penelitian ini pengujian 
validitas hanya dilakukan terhadap 100 
responden. Pengambilan keputusan 
berdasarkan pada nilai r hitung 
(Corrected Item-Total Correlation) > r 

tabel sebesar 0,196, untuk df = 100–2 = 
98; dengan signifikansi 0,05  maka item/ 
pertanyaan  tersebut valid dan 
sebaliknya. 
 
Uji Validitas Variabel Perceived 
Organizational Support 
 

Berdasarkan hasil perhitungan uji 
validitas variabel perceived 
organizational support dengan 10 item 

pertanyaan, maka didapatkan hasil tabel 
4.1 sebagai berikut:   

 
 

Tabel 4.1 
Hasil Uji Validitas Variabel Perceived Organizational Support 

NO Keterangan Nilai R 
hitung 

R tabel Kriteria 

1 POS1 0,672 0,196 Valid 
2 POS2 0,863 0,196 Valid 
3 POS3 0,844 0,196 Valid 
4 POS4 0,755 0,196 Valid 
5 POS5 0,843 0,196 Valid 
6 POS6 0,752 0,196 Valid 
7 POS7 0,762 0,196 Valid 
8 POS8 0,869 0,196 Valid 
9 POS9 0,857 0,196 Valid 

10 POS10 0,847 0,196 Valid 

  Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 

 

Uji Validitas Variabel Workplace Stress 

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel workplace stress dengan 13 
item pertanyaan, maka didapatkan hasil sebagai berikut :  
 

Tabel 4.2 
Hasil Uji Validitas VariabelWorkplace Stress 

NO Keterangan Nilai R hitung R tabel Kriteria 

1 WS1 0,814 0,196 Valid 
2 WS2 0,782 0,196 Valid 
3 WS3 0,682 0,196 Valid 
4 WS4 0,564 0,196 Valid 
5 WS5 0,773 0,196 Valid 
6 WS6 0,871 0,196 Valid 
7 WS7 0,807 0,196 Valid 
8 WS8 0,821 0,196 Valid 
9 WS9 0,833 0,196 Valid 

10 WS10 0,876 0,196 Valid 
11 WS11 0,893 0,196 Valid 
12 WS12 0,857 0,196 Valid 
13 WS13 0,856 0,196 Valid 

   Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 
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Uji Validitas Variabel Organizational Commitment 

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel organizational 
commitmentdengan 5 item pertanyaan, maka didapatkan hasil sebagai berikut :  

Tabel 4.3 
             Hasil Uji Validitas VariabelOrganizational Commitment 

NO Keterangan Nilai R hitung R tabel Kriteria 

1 OC1 0,693 0,196 Valid 
2 OC2 0,823 0,196 Valid 
3 OC3 0,831 0,196 Valid 
4 OC4 0,605 0,196 Valid 
5 OC5 0,698 0,196 Valid 

  Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 

 

Uji Validitas Variabel Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel job satisfaction dengan 8 item 

pertanyaan, maka didapatkan hasil sebagai berikut :  
Tabel 4.4 

Hasil Uji Validitas VariabelJob Satisfaction 
NO Keterangan Nilai R hitung R tabel Kriteria 

1 JS1 0,716 0,196 Valid 
2 JS2 0,758 0,196 Valid 
3 JS3 0,786 0,196 Valid 
4 JS4 0,773 0,196 Valid 
5 JS5 0,714 0,196 Valid 
6 JS6 0,714 0,196 Valid 
7 JS7 0,714 0,196 Valid 
8 JS8 0,810 0,196 Valid 

  Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 

 

Uji Validitas Variabel Turnover Intention 

Berdasarkan hasil perhitungan uji validitas variabel turnover intention dengan 4 
item pertanyaan, maka didapatkan hasil sebagai berikut :  

Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas VariabelTurnover Intention 

NO Keterangan Nilai R hitung R tabel Kriteria 

1 TI1 0,735 0,196 Valid 

2 TI2 0,856 0,196 Valid 

3 TI3 0,826 0,196 Valid 

4 TI4 0,881 0,196 Valid 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020. 

 

Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas merupakan alat 

ukur untuk mengukur apakah data 

kuisionerreliabel atau tidak. Dan suatu 
data kuisioner dikatakan reliabel jika 
jawaban dari pertanyaan konsisten dari 
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waktu ke waktu. Untuk standar 
pengukuran suatu data dikatakan reliabel 
jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 

0,60 (Ghozali, 2013). Adapun reliabilitas 
untuk masing-masing variabel hasilnya 
disajikan pada tabel berikut ini : 

 
 

Tabel 4.6 
Uji Reliabilitas 

NO Variabel Cronbach’s 
alpha 

Kriteria 

1 Perceived organizational 
suport 

0,940 Reliabel 

2 Workplace stress 0,941 Reliabel 
3 Organizational 

commitment 
0,784 Reliabel 

4 Job satisfaction 0,890 Reliabel 
5 Turnover intention 0,844 Reliabel 

Sumber : Data primer yang diolah,2020. 
 
 
Karakteristik Responden 

 
Pada penelitian ini sampel 

responden yang digunakan adalah 
karyawan pada Swalayan Budiman di 

Kota Padang yang berjumlah 100 orang. 
Berikut akan dijelaskan gambaran umum 
dari responden yang turut berpartisipasi 
dalam pengisian kuisioner penelitian ini :  

Tabel 4.7 
Karakteristik  Responden 

Demografi Deskripsi Frekuensi Persentase (%) 

Jenis 
Kelamin 

Laki – Laki 59 43 

Perempuan 78 57 

 
 

Usia 

<18 0 0 

19-25 116 85 

26-35 19 14 

36-40 2 1 

>41 0 0 

 
Pendidikan 

Terakhir 

SMP 0 0 

SMU 125 91 

D3 1 1 

S1 11 8 
S2 0 0 
S3 0 0 

 
 

Pendapatan 

< 1.000.000 3 2 

1.000.000 – 1.999.000 58 42 

2.000.000 – 2.999.000 61 45 

> 3.000.000 15 11 

Lama 
Bekerja 

<1 tahun 57 42 
1-3 tahun 51 37 
> 3  tahun 29 21 

Sumber: Hasil Olahan Data Primer, 2020 
 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 
 

Analisis regresi berganda 
digunakan untuk meramalkan besarnya 

pengaruh variabel perceived 
organizational support, workplace stress, 
organizational commitment dan job 
satisfaction terhadap turnover intention 
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karyawan pada Swalayan Budiman di 
Kota Padang. Dari hasil perhitungan 
diperoleh persamaan regresi sebagai 
berikut : 

Y = 11,154 – 0,191 X1 + 0,060 X2 - 
0,092 X3 + 0,061 X4 

 

 
Tabel 4.8 

Ringkasan Analisis Regresi Berganda 

 
Sumber : Data primer yang diolah, 2020 

 
Sumber : Ringkasan output spss 

Dari persamaan regresi tersebut, 
dapat dijelaskan bahwa: 

1) Konstanta C sebesar11,154 
menunjukkan bahwa jika 
nilai dari seluruh variable 
independen, adalah konstan 
(0), maka total skor untuk 
variable dependen turnover 
intention (Y) adalah sebesar 
11,154. 

2) Koefisien regresi negatif 
variabel perceived 
organizational support (X1) 
menunjukkan bahwa 
perceived organizational 
support memiliki pengaruh 
negatif terhadap turnover 
intention. Yang artinya 
adalah jika perceived 
organizational support 

meningkat maka intensi 
turnover diprediksi akan 
semakin turun.  

3) Koefisien regresi positif 
variabel workplace stress 
(X2) menunjukkan bahwa 
workplace stress memiliki 
pengaruh positif terhadap 
turnover intention. Yang 
artinya adalah jika 
workplace stress meningkat 
maka intensi turnover 

diprediksi akan semakin 
meningkat.  

4) Koefisien regresi 
negatifvariabel 
organizational commitment 
(X3) menunjukkan bahwa 
organizational commitment 
memiliki pengaruh negative 
terhadap turnover intention. 
Yang artinya adalah  jika 
organizational commitment 
meningkat maka intensi 
turnover diprediksi akan 
semakin turun.  

5) Koefisien regresi negative 
variabel job satisfaction (X4) 
menunjukkan bahwa job 
satisfaction memiliki 
pengaruh negatif terhadap 
turnover intention. Yang 
artinya adalah jika job 
satisfaction meningkat 
maka intensi turnover 
diprediksi akan semakin 
turun.  
 

Koefisien Determinasi (R2) 
 

Koefisien determinasi (r²) yaitu 
mengukur berapa jauhkah variasi 
variabel dependen, maka nilai koefisien 
meruapakan nilai antara nol dan satu. 
Jika nilai adjusted kecil maka 
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kemampuan variabel dependen 
sangatlah terbatas. Apabila memiliki 
nilai yang mendekati angka satu maka 
variabel independen memiliki hampir 

semua informasi dibutuhkan dalam 
memprediksi variabel dependen. 

 
 

Tabel 4.9 
Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate Durbin-Watson 

1 .668a .446 .423 1.051 1.608 

a. Predictors: (Constant), X4, X3, X1, X2   

b. Dependent Variable: Y    

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
 
 

Berdasarkan tabel 4.9 diketahui 
besarnya kontribusi variabel perceived 
organizational support, workplace stress, 
organizational commitment dan job 
satisfaction terhadap turnover intention 
karyawan Swalayan Budiman di Kota 
Padang dengan melihat nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,446. Artinya, hal ini 

menunjukkan bahwa secara bersama-
sama variable perceived organizational 

support, workplace stress, organizational 
commitment, dan job satisfaction 
mempunyai kontribusi menjelaskan 
turnover intention sebesar 44,6%, 

sedangkan sisanya sebesar 55,4% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
diteliti atau tidak dimasukkan dalam 
model penelitian ini. 

 

 
Pembahasan Hipotesis 
 

Tabel 4.10 
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No. Hipotesis Nilai Signifikan Keterangan 

1. Perceived organizational 
support berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap 
Turnover intention 

0,000 (signifikan) 
pada α ≤ 0,05 

Hipotesis Di 
dukung ( 

Supported) 

2. Workplace stress 

berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Turnover intention 

0,000 (signifikan) 
pada α ≤ 0,05 

Hipotesis 
Didukung 

(Supported) 

3. Organizational commitment 

berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Turnover intention 

0,025 (signifikan) 
pada α ≤ 0,05 

Hipotesis Di 
dukung ( 

Supported) 

4. Job satisfaction 

berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap 
Turnover intention 

0,039 (signifikan) 
pada α ≤ 0,05 

Hipotesis Di 
dukung ( 

Supported) 

Sumber : Data primer yang diolah,2020 
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Pengaruh Perceived organizational support terhadap Turnover intention 
 

Hipotesis 1, Perceived 
organizational support berpengaruh 
positif signifikan terhadap Turnover 
intentiondidukung.Dan arah dari 
penelitian ini adalah negatif.  Hasil 
pengolahan data memberikan nilai 
koefisien regresi variabel Perceived 
organizational support sebesar -0,191 
yang menyatakan bahwa jika Perceived 
organizational support meningkat maka 
intensi turnover diprediksi akan semakin 
turun.  

Berdasarkan analisa data dapat 
diketahui bahwa probabilitas Perceived 
Organizational support adalah sebesar 
0,000 (signifikan) jika dibandingkan 
dengan tingkat signifikansi (ɑ< 0,05) 

terbukti bahwa nilai probabilitas lebih 
kecil dari tingkat signifikansinya (0.002 < 
0.05) yang berarti bahwa Ho ditolak dan 
Ha diterima  
 
Pengaruh Workplace stress support 
terhadap Turnover intention 
 

Hipotesis 2, Workplace 
stressberpengaruh positif signifikan 
terhadap Turnover intention didukung. 
Hasil pengolahan data memberikan nilai 
koefisien regresi variabel Workplace 
stress sebesar 0,060 yang menyatakan 
bahwa jika Workplace stress meningkat 
maka intensi turnover diprediksi akan 
semakin meningkat.  

Berdasarkan analisa data dapat 
diketahui bahwa probabilitas Workplace 
stressadalah sebesar 0,000 (signifikan) 
jika dibandingkan dengan tingkat 
signifikansi ( α ≤ 0,05) terbukti bahwa 
nilai probabilitas lebih kecil dari tingkat 
signifikansinya (0.000 < 0.05) yang 
berarti bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima.  
 
 
Pengaruh Organizational commitment 
terhadap Turnover intention 
 

Hipotesis 3, Organizational 
commitmentberpengaruh positif 

signifikan terhadap Turnover didukung. 
Dan arah dari penelitian ini adalah 

negatif. Hasil pengolahan data 
memberikan nilai koefisien regresi 
variabel organizational commitment 
sebesar -0,092 yang menyatakan bahwa 
jika Organizational commitment 

meningkat maka intensi turnover 
diprediksi akan semakin turun.  

Berdasarkan analisa data dapat 
diketahui bahwa probabilitas 
Organizational commitmentadalah 
sebesar 0,025 (signifikan) jika 
dibandingkan dengan tingkat signifikansi 
(α ≤ 0,05) terbukti bahwa nilai 
probabilitas lebih kecil dari tingkat 
signifikansinya (0.025 < 0.05) yang 
berarti bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima.  
 
Pengaruh Job satisfaction terhadap 
Turnover intention 
 

Hipotesis 4, Job 
satisfactionberpengaruh positif signifikan 
terhadap Turnover Intention Di 
dukung.Dan arah dari penelitian ini 
adalah negatif. Hasil pengolahan data 
memberikan nilai koefisien regresi 
variabel Job satisfaction sebesar -0,061 
yang menyatakan bahwa jika Job 
satisfactionmeningkat maka intensi 

turnover diprediksi akan semakin turun.  
Berdasarkan analisa data dapat 

diketahui bahwa probabilitas Job 
satisfactionadalah sebesar 0,039 

(signifikan) jika dibandingkan dengan 
tingkat signifikansi (α ≤ 0,05) terbukti 
bahwa nilai probabilitas lebih kecil dari 
tingkat signifikansinya (0.039 < 0.05) 
yang berarti bahwa Ho ditolak dan Ha 
diterima.  
 

 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
Kesimpulan  
 

Berikut akan dijabarkan 
kesimpulan yang didapat berdasarkan 
hasil penelitian yang telah dibahas di 
BAB IV, yaitu :  
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1. Variabel perceived organizational 
support berpengaruh signifikan 
terhadap turnover intention. Arah 
hubungan antara perceived 
organizational support dengan 
turnover intention adalah negatif. 
Hasil penelitian ini mengindikasikan 
bahwa semakin bagus dukungan 
yang ada di dalam perusahaan 
maka akan semakin menurun niat 
karyawan untuk berpindah begitu 
juga sebaliknya jika dukungan yang 
diberikan perusahaan tidak baik 
maka niat berpindah karyawan akan 
meningkat. 

2. Variabel workplace stress 
berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. Arah hubungan 
antara workplace stress dengan 
turnover intention adalah positif. 
Hasil penelitian ini mengindikasikan 
bahwa semakin berkurang stres 
karyawan dalam bekerja maka akan 
semakin menurun niat karyawan 
untuk berpindah begitu juga 
sebaliknya jika bertambah stres 
kerja karyawandi perusahaan maka 
niat berpindah karyawan akan 
meningkat. 

3. Variabel organizational commitment 
berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. Arah hubungan 
antara organizational commitment 
dengan turnover intention adalah 
negatif. Hasil penelitian ini 
mengindikasikan bahwa semakin 
bagus komitmen organisasional 
maka akan semakin menurun niat 
karyawan untuk berpindah begitu 
juga sebaliknya jika komitmen 
organisasional yang dimiliki 
perusahaan tidak baik maka niat 
berpindah karyawan akan 
meningkat. 

4. Variabel job satisfaction 
berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention. Arah hubungan 
antara job satisfaction dengan 
turnover intention adalah negatif. 
Hasil penelitian ini mengindikasikan 
bahwa semakin bagus kepuasan 
kerja yang ada di dalam perusahaan 
maka akan semakin menurun niat 
karyawan untuk berpindah begitu 

juga sebaliknya jika kepuasan kerja 
yang ada dalam perusahaan tidak 
baik maka niat berpindah karyawan 
akan meningkat. 
 
 

Saran 
 

Berikut saran perbaikan yang 
dapat diberikan untuk masa yang akan 
datang berdasarkan hasil penelitan yang 
diperoleh :  
1. Diharapkan pada penelitian 

selanjutnya dapat melakukan 
pengambilan sampel pada 
perusahaan lainnya baik perusahaan 
jasa ataupun perusahaan lainnya 
yang ada ada di Kota Padang. 
Sehingga dapat diketahui bagaimana 
pengaruh perceived organizational 
support, workplace stress, 
organizational commitment, dan job 
satisfaction pada perusahaan lain di 
Kota Padang, dan nantinya dapat 
dibandingkan antar perusahaan 
tersebut. 

2. Peneliti selanjutnya dapat 
menambahkan variabel independen 
lainnya yang dapat mempengaruhi 
turnover intention karyawan seperti 
Kepemimpinan, Gaya Kepemimpinan,  
Kepuasan Kerja, Lingkungan Kerja, 
dan Loyalitas agar  niat berpindah 
karyawan dapat dianalisis dan 
diketahui secara keseluruhan. 
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