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 Abstract: Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji apakah 1) 
Terdapat pengaruh antara stress kerja terhadap turnover 
intention di Rumah Sakit karya Husada, 2) Terdapat pengaruh 
antara lingkungan kerja terhadap turnover intention di Rumah 
Sakit karya Husada, 3) Terdapat pengaruh antara kepuasan 
kerja terhadap turnover intention di Rumah Sakit karya Husada, 
4) Terdapat pengaruh stres kerja, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja terhadap turnover intention di Rumah Sakit 
Karya Husada. Metode penelitian yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif kausal. 
Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh Karyawan Rumah Sakit Karya Husada yang berjumlah 
348 orang. Penentuan jumlah sampel yang diambil sebagai 
responden dengan menggunakan rumus Slovin (dengan 
menggunakan tingkat kesalahan 10%). Dengan demikian sampel 
dalam penelitian ini adalah 78 orang Karyawan pada Rumah 
Sakit Karya Husada Cikampek. Hasil penelitian membuktikan 
stres kerja berpengaruh secara signifikan terhadap keinginan 
Karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) dari 
Rumah Sakit Karya Husada. Lingkungan kerja berpengaruh 
secara signifikan terhadap keinginan Karyawan untuk berhenti 
bekerja (turnover intention) dari Rumah Sakit Karya Husada. 
Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
keinginan Karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) 
dari Rumah Sakit Karya Husada.  Stres kerja, lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 
keinginan Karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) 
dari Rumah Sakit Karya Husada.  
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PENDAHULUAN  

Fasilitas kesehatan seperti rumah sakit, klinik, dan puskesmas merupakan institusi 
yang memiliki peran penting dalam memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat. 
Dalam menjalankan fungsinya, fasilitas kesehatan tidak hanya bergantung pada tenaga 
medis, tetapi juga tenaga non-medis yang bersama-sama berkontribusi dalam mendukung 
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kelancaran pelayanan kesehatan. Seluruh tenaga kerja dalam industri kesehatan memegang 
peranan penting dalam menciptakan pelayanan kesehatan yang berkualitas. Namun 
demikian, sektor layanan kesehatan juga dikenal sebagai sektor yang memiliki tantangan 
kerja yang tinggi, seperti tuntutan pekerjaan yang besar, jam kerja yang panjang, serta 
tekanan emosional yang intens (Dokras, 2016). 

Dalam suatu organisasi, sumber daya manusia merupakan elemen yang paling penting 
karena menjadi penggerak utama dalam mencapai tujuan organisasi. Karyawan tidak hanya 
menjalankan operasional organisasi, tetapi juga berperan dalam menciptakan inovasi dan 
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, pengelolaan sumber 
daya manusia harus dilakukan secara efektif agar organisasi dapat berkembang secara 
optimal (Rolos, Sambul, & Rumawas, 2018). Tanpa adanya sumber daya manusia yang 
profesional, kemajuan teknologi maupun ketersediaan sarana dan prasarana yang memadai 
tidak akan memberikan hasil yang maksimal bagi organisasi. 

Salah satu tantangan yang sering dihadapi organisasi adalah tingginya tingkat turnover 
intention atau keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Turnover intention 
merupakan kecenderungan atau niat seseorang untuk keluar dari organisasi tempat ia 
bekerja. Menurut Luthans dalam buku Organizational Behavior, turnover intention 
merupakan prediktor terbaik dari perilaku turnover yang sebenarnya. Niat untuk keluar 
biasanya muncul melalui proses kognitif yang diawali dengan ketidakpuasan kerja, 
kemudian karyawan mulai mempertimbangkan untuk berhenti, mencari alternatif pekerjaan 
lain, hingga akhirnya memiliki niat kuat untuk meninggalkan organisasi. 

Tingginya turnover intention dapat memberikan dampak negatif bagi organisasi, 
seperti terganggunya stabilitas operasional, meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan 
karyawan baru, serta menurunnya moral kerja karyawan yang masih bertahan. Fenomena 
ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor internal maupun eksternal organisasi. 
Beberapa faktor yang sering dikaitkan dengan turnover intention antara lain stres kerja, 
lingkungan kerja, dan kepuasan kerja. 

Stres kerja merupakan salah satu faktor utama yang dapat memengaruhi niat karyawan 
untuk meninggalkan pekerjaannya. Stres kerja tidak hanya berdampak pada kesehatan fisik 
dan mental karyawan, tetapi juga memengaruhi sikap serta perilaku kerja, termasuk 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Hidayati dan Rizalti 
(2021) menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
turnover intention karyawan. Penelitian lain oleh Nursalimal dan Oktafien (2023) juga 
menemukan adanya hubungan yang signifikan antara stres kerja dan turnover intention 
pada karyawan. 

Selain stres kerja, lingkungan kerja juga menjadi faktor penting yang memengaruhi 
keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaannya. Lingkungan kerja 
yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja dan kenyamanan karyawan dalam bekerja. 
Sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak kondusif seperti kurangnya dukungan rekan kerja 
maupun atasan, fasilitas kerja yang tidak memadai, serta beban kerja yang tidak seimbang 
dapat menurunkan kenyamanan kerja dan meningkatkan keinginan karyawan untuk keluar 
dari organisasi. Penelitian oleh Khomaryah et al. (2020) menunjukkan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. Hasil 
penelitian serupa juga ditemukan oleh Kristin et al. (2022) yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
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Faktor lain yang juga memiliki hubungan erat dengan turnover intention adalah 
kepuasan kerja. Kepuasan kerja mencerminkan sejauh mana karyawan merasa puas 
terhadap pekerjaannya, termasuk aspek kompensasi, hubungan interpersonal, serta peluang 
pengembangan karier. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung 
memiliki loyalitas yang lebih besar terhadap organisasi dan memiliki keinginan yang lebih 
rendah untuk berpindah pekerjaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memicu 
munculnya niat untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih baik. Penelitian yang 
dilakukan oleh Ardiyanti (2019) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention karyawan. Penelitian lain oleh Feresh dan Farhan 
(2022) juga menemukan adanya hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan 
turnover intention. 

Fenomena turnover juga terjadi di Rumah Sakit Karya Husada, dimana dalam beberapa 
tahun terakhir tingkat turnover karyawan tergolong cukup tinggi. Berdasarkan data yang 
diperoleh dari pihak HRD, tingkat turnover karyawan pada tahun 2023 sebesar 11,2% 
dengan jumlah karyawan 340 orang dan karyawan yang keluar sebanyak 38 orang. Pada 
tahun 2024 angka turnover meningkat menjadi 14,1% dengan jumlah karyawan 349 orang 
dan 49 karyawan keluar. Sementara itu pada tahun 2025 hingga bulan November, tingkat 
turnover tercatat sebesar 14,1% dengan jumlah karyawan 348 orang dan 49 karyawan 
keluar. Berdasarkan standar yang dikemukakan oleh Gallup (1997), tingkat turnover yang 
berada di atas 10% per tahun termasuk dalam kategori tinggi. 

Tingginya tingkat turnover tersebut menunjukkan adanya permasalahan dalam 
pengelolaan sumber daya manusia yang perlu diperhatikan oleh pihak manajemen rumah 
sakit. Oleh karena itu, penting untuk mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi turnover 
intention karyawan, khususnya yang berkaitan dengan stres kerja, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh stres 
kerja terhadap turnover intention, pengaruh lingkungan kerja terhadap turnover intention, 
serta pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan Rumah Sakit 
Karya Husada. 

 
LANDASAN TEORI  
1  Stres Kerja 
1.1 Pengertian Stres Kerja 

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir, 
serta kondisi fisik seseorang dalam menghadapi tuntutan pekerjaan. Stres kerja dapat 
menyebabkan individu menjadi gugup, cemas, serta mengalami tekanan psikologis dalam 
melaksanakan pekerjaannya [1]. Selain itu, stres kerja juga dapat didefinisikan sebagai 
respons yang muncul ketika tuntutan pekerjaan tidak sesuai dengan kemampuan, 
keterampilan, atau sumber daya yang dimiliki pekerja sehingga menimbulkan tekanan dalam 
bekerja [2]. 

Stres kerja biasanya muncul akibat berbagai faktor seperti beban kerja yang 
berlebihan, konflik peran, ketidakjelasan tugas, kurangnya dukungan dari atasan atau rekan 
kerja, serta kondisi lingkungan kerja yang kurang kondusif. Kondisi tersebut dapat 
berdampak pada menurunnya kesehatan fisik maupun mental karyawan serta memengaruhi 
sikap dan perilaku kerja seperti menurunnya kepuasan kerja dan meningkatnya keinginan 
untuk keluar dari organisasi (turnover intention) [3]. 
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1.2 Sumber Stres Kerja 
Sumber stres kerja dapat berasal dari berbagai kondisi yang terjadi di lingkungan kerja. 

Beberapa sumber stres kerja antara lain beban kerja yang terlalu tinggi, konflik peran dalam 
pekerjaan, kurangnya kontrol terhadap pekerjaan, hubungan interpersonal yang kurang baik 
dengan rekan kerja maupun atasan, serta ketidakpastian mengenai jenjang karier di masa 
depan [1]. 

Selain itu, faktor lingkungan fisik seperti kebisingan, pencahayaan yang buruk, suhu 
ruangan yang tidak nyaman, serta kurangnya fasilitas kerja juga dapat memicu terjadinya 
stres kerja pada karyawan. 
1.3 Dampak Stres Kerja 

Stres kerja dapat menimbulkan berbagai dampak negatif bagi individu maupun 
organisasi. Dampak tersebut antara lain menurunnya kepuasan kerja, munculnya kelelahan 
emosional (burnout), menurunnya komitmen organisasi, gangguan kesehatan fisik dan 
mental, serta meningkatnya niat karyawan untuk meninggalkan organisasi atau pekerjaan 
mereka [3]. 
2.  Lingkungan Kerja 
2.1  Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar karyawan ketika 
melakukan pekerjaannya yang dapat memengaruhi pelaksanaan tugas serta kinerja 
karyawan dalam organisasi [4]. Lingkungan kerja mencakup berbagai aspek seperti alat 
kerja, metode kerja, pengaturan kerja, serta kondisi fisik dan sosial yang ada di tempat kerja. 

Lingkungan kerja yang baik akan memberikan rasa aman, nyaman, dan mendukung 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya secara efektif dan efisien. Sebaliknya, 
lingkungan kerja yang kurang kondusif dapat menurunkan motivasi kerja dan memengaruhi 
kinerja karyawan [5]. Lingkungan kerja juga memiliki peran penting dalam menciptakan 
suasana kerja yang positif, meningkatkan semangat kerja, serta membantu karyawan dalam 
mencapai kinerja yang optimal [6]. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung baik secara fisik maupun psikologis. 
2.2  Dimensi Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja secara umum dapat dibagi menjadi dua dimensi utama yaitu 
lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja nonfisik [7].  
1. Lingkungan kerja fisik meliputi tata ruang kerja, pencahayaan, suhu udara, kebersihan, 

tingkat kebisingan, serta fasilitas kerja yang tersedia. 
2. Lingkungan kerja nonfisik meliputi hubungan antar karyawan, dukungan atasan, 

komunikasi organisasi, serta iklim kerja yang tercipta di dalam organisasi. 
Lingkungan kerja yang baik akan meningkatkan kenyamanan kerja karyawan sehingga 

dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja serta mengurangi niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. 
2.3  Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator lingkungan kerja antara lain penerangan ruangan, pemilihan warna 
ruangan, tingkat kebisingan, tata ruang kerja, suhu udara, kebersihan, serta keamanan 
lingkungan kerja [8]. Indikator tersebut menjadi faktor penting dalam menciptakan kondisi 
kerja yang nyaman dan mendukung produktivitas karyawan. 
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3.  Kepuasan Kerja 
3.1  Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencerminkan 
perasaan individu terhadap pekerjaannya [9]. Kepuasan kerja menunjukkan sejauh mana 
seseorang merasa puas atau tidak puas terhadap pekerjaannya. Selain itu, kepuasan kerja 
juga dapat diartikan sebagai evaluasi individu terhadap pekerjaan yang dijalankan, termasuk 
aspek kompensasi, hubungan kerja, serta peluang pengembangan karier [10]. Karyawan 
yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan loyalitas yang 
lebih besar terhadap organisasi. 
3.2 Indikator Kepuasan Kerja 

Indikator kepuasan kerja meliputi beberapa aspek utama yaitu pekerjaan itu sendiri, 
tingkat upah atau kompensasi, kualitas pengawasan dari atasan, hubungan dengan rekan 
kerja, serta kesempatan promosi atau pengembangan karier [9]. Karyawan yang merasa puas 
dengan berbagai aspek tersebut cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi serta 
memiliki keinginan yang lebih kecil untuk meninggalkan organisasi. 
4.  Turnover Intention 
4.1  Pengertian Turnover 

Turnover merupakan kondisi ketika karyawan meninggalkan organisasi secara 
sukarela maupun tidak sukarela sehingga organisasi perlu melakukan proses rekrutmen 
kembali untuk menggantikan posisi yang kosong [9]. Tingginya tingkat turnover dapat 
menimbulkan berbagai kerugian bagi organisasi seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan 
pelatihan karyawan baru. 
4.2  Pengertian Turnover Intention 

Turnover intention merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan di tempat lain [11]. Turnover intention 
biasanya muncul sebelum terjadinya tindakan keluar dari organisasi secara nyata. Turnover 
intention juga dapat diartikan sebagai evaluasi individu mengenai keberlanjutan hubungan 
kerja dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan keluar, tetapi sudah 
menunjukkan adanya keinginan untuk berpindah pekerjaan [12]. 
 
METODE PENELITIAN  
Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan 
deskriptif kausal. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk menganalisis hubungan antar 
variabel penelitian secara statistik serta mengukur pengaruh variabel independen terhadap 
variabel dependen secara objektif. Penelitian kuantitatif dipilih karena mampu memberikan 
gambaran yang sistematis, terukur, dan dapat dianalisis secara matematis terhadap 
fenomena yang terjadi dalam organisasi. 

Pendekatan deskriptif kausal digunakan untuk menjelaskan hubungan sebab akibat 
antara variabel stres kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap turnover intention 
karyawan. Dengan pendekatan ini, peneliti berusaha mengidentifikasi sejauh mana variabel 
independen memengaruhi variabel dependen berdasarkan data yang diperoleh dari 
responden penelitian. Penelitian ini juga menggunakan pendekatan cross-sectional, yaitu 
pengumpulan data yang dilakukan dalam satu waktu tertentu. Metode ini dipilih karena 
penelitian bertujuan untuk mengetahui kondisi yang terjadi pada karyawan Rumah Sakit 
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Karya Husada pada periode penelitian tertentu. 
Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Rumah Sakit Karya Husada Cikampek yang berlokasi di 
Jl. Jendral Ahmad Yani No. 98 Cikampek. Rumah sakit ini dipilih sebagai lokasi penelitian 
karena berdasarkan data yang diperoleh dari pihak HRD rumah sakit, tingkat turnover 
karyawan dalam beberapa tahun terakhir tergolong cukup tinggi sehingga menarik untuk 
diteliti lebih lanjut. 

Waktu penelitian dilaksanakan selama beberapa tahap yang meliputi tahap persiapan 
penelitian, pengumpulan data, pengolahan data, hingga tahap analisis dan penyusunan 
laporan penelitian. Proses penelitian dimulai dari tahap perumusan masalah, studi literatur, 
penyusunan instrumen penelitian, hingga analisis data menggunakan perangkat lunak 
statistik. 
Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi Penelitian 

Populasi penelitian ini adalah karyawan di Rumah Sakit Karya Husada yang berlokasi 
di Jl. Jendral Ahmad Yani No. 98 Cikampek. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh karyawan yang ada di Rumah Sakit Karya Husada yang berjumlah 348 
orang yang terdiri dari tenaga medis maupun tenaga non medis yang bekerja di berbagai unit 
kerja dalam rumah sakit. 
Sampel Penelitian 

Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 
kesalahan sebesar 10%. 
 

n =        N 
      1 + N e2 

 

Keterangan :  
n : ukuran sample 
N : ukuran populasi 
e : Persentase   kelonggaran    kesalahan   pengambilan  sampel   yang  masih   dapat  

  ditolerir, misalnya 10% atau 0,10 
Dengan rumus diatas diperoleh jumlah sampel sebagai berikut : 
n     =             348 
 1 + 348 x (0,10)2 

 

n     =             348 
   1 + 348 x 0,01 
n     =       348 
   1 + 3,48  
n     =       348 
     4,48 
n     =  77,6 

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 78 orang karyawan pada 
Rumah Sakit Karya Husada Cikampek. 
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Variabel Penelitian 
1. Variabel Independen (Variabel Bebas) 

1.1. Stres Kerja (X1) : merupakan kondisi ketegangan yang dialami karyawan akibat 
tekanan pekerjaan yang memengaruhi kondisi emosional maupun fisik. 

1.2. Lingkungan Kerja (X2) : merupakan segala sesuatu yang berada di sekitar 
karyawan ketika bekerja baik secara fisik maupun nonfisik yang dapat 
mempengaruhi kenyamanan kerja.  

1.3. Kepuasan Kerja (X3) : merupakan sikap emosional karyawan terhadap 
pekerjaannya yang mencerminkan tingkat kesenangan atau ketidakpuasan 
terhadap pekerjaan yang dilakukan. 

 
2. Variabel Dependen (Variabel Terikat) 

Turnover Intention (Y) : merupakan kecenderungan atau niat karyawan untuk 
meninggalkan organisasi tempat mereka bekerja. 

Adapun hubungan kedua variabel ini ditunjukkan pada gambar berikut ini : 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hubungan antar Variabel Penelitian 
Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan cara atau teknik yang digunakan pada penelitian 
ini untuk dapat mengumpulkan seluruh data-data yang perlu baik data utama maupun data 
pendukung untuk menghasilkan penelitian yang baik. 
1. Kuesioner 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan cara memberikan daftar 
pertanyaan tertulis kepada responden. Kuesioner digunakan untuk memperoleh data 
mengenai persepsi karyawan terhadap stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan 
turnover intention. Instrumen kuesioner dalam penelitian ini menggunakan skala Likert 
dengan lima tingkat penilaian yaitu: 

Tabel 1. Tabel bobot penilaian dalam Quisioner 
No Pernyataan Bobot 
1 Sangat Setuju 5 
2 Setuju 4 
3 Netral 3 
4 Tidak Setuju 2 
5 Sangat Tidak Setuju 1 

X1 
Stress Kerja 

X2 
Lingkungan Kerja 

X3 
Kepuasan Kerja 

Y 
Turnover Intention 

https://stp-mataram.e-journal.id/JRTour


1812  
JRTour 
Journal Of Responsible Tourism 
Vol.5, No.3, Maret 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
https://stp-mataram.e-journal.id/JRTour 

2. Wawancara 
Wawancara dilakukan kepada pihak Human Resource Development (HRD) Rumah 

Sakit Karya Husada untuk memperoleh informasi mengenai kondisi karyawan serta data 
terkait tingkat turnover yang terjadi dalam beberapa tahun terakhir. 
3. Studi Dokumentasi 

Studi dokumentasi dilakukan dengan mengumpulkan data berupa laporan internal 
rumah sakit, data jumlah karyawan, serta data turnover karyawan yang diperoleh dari 
bagian HRD. 
Tahapan Penelitian 
1. Tahap Identifikasi Masalah 

Pada tahap ini peneliti melakukan observasi awal terhadap fenomena yang terjadi di 
Rumah Sakit Karya Husada terkait dengan tingginya tingkat turnover karyawan. 
2. Tahap Studi Literatur 

Peneliti melakukan kajian literatur dari berbagai sumber seperti buku, jurnal ilmiah, 
serta penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan stres kerja, lingkungan kerja, kepuasan 
kerja, dan turnover intention. 
3. Tahap Penyusunan Instrumen Penelitian 

Pada tahap ini peneliti menyusun instrumen penelitian berupa kuesioner yang akan 
digunakan untuk mengumpulkan data dari responden. 
4. Tahap Pengumpulan Data 

Data penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner kepada responden yang 
telah ditentukan sebagai sampel penelitian. 
5. Tahap Analisis Data 

Data yang telah dikumpulkan kemudian dianalisis menggunakan metode statistik 
dengan bantuan perangkat lunak SPSS untuk mengetahui hubungan dan pengaruh antar 
variabel penelitian. 
6. Tahap Penarikan Kesimpulan 

Tahap terakhir ini adalah menarik kesimpulan berdasarkan hasil analisis data yang 
telah dilakukan. 
7.  Analisis Data  

Analisis data dari penelitian ini menggunakan metode statistik kuantitatif dengan 
menyebarkan quesioner yang berisi serangkaian pertanyaan tertulis dengan skala 
pengukuran (skala likert) untuk mengukur masing-masing variabel penelitian dan diolah 
menggunakan program SPSS. Tahap awal ini bertujuan untuk mendeskripsikan karakteristik 
responden (N=78) dan gambaran umum variabel penelitian (Stres Kerja, Lingkungan Kerja, 
Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention).  

Analisis ini mencakup nilai rata-rata (mean), standar deviasi, nilai minimum, dan 
maksimum untuk setiap variabel. Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar 
hubungan variabel X1, X2 dan X3 terhadap Y. Dalam analisis regresi linier, diberlakukan 
ketentuan bahwa sebuah variabel berhubungan terhadap variabel lain jika nilai signifikansi 
atau Sig < 0,05. Besarnya hubungan tersebut dilihat dari nilai R Square dan dinyatakan dalam 
persentase. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  
Uji Normalitas Data 

 
Gambar 2. Diagram Pancar (Scatter Diagram) Data Variabel Y 

Gambar diatas dapat disimpulkan, bahwa model regresi yang digunakan telah 
memenuhi asumsi normalitas, dan hasil analisis regresi yang dilakukan valid secara statistik 
untuk diinterpretasikan lebih lanjut. 
Uji Heteroskedastisitas 

 
Gambar 3. Diagram Pancar Residual (Scatterplot Residual Diagram) Data Variabel Y 

Gambar diatas memperlihatkan titik-titik data (residual) menyebar secara acak di 
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, dan tidak membentuk pola tertentu, corong 
melebar, atau corong menyempit. Hal ini mengindikasikan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas (varians residual bersifat konstan atau homoskedastis), yang 
merupakan syarat wajib dalam model regresi yang baik. Dan Tidak terlihat adanya pola 
kurva (melengkung) yang jelas dari sebaran titik-titik tersebut, ini menunjukkan bahwa 
hubungan antara variabel bebas (X) dan variabel terikat (Y) bersifat linier (sesuai dengan 
model regresi linier yang digunakan). 
 Secara keseluruhan, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini telah 

https://stp-mataram.e-journal.id/JRTour


1814  
JRTour 
Journal Of Responsible Tourism 
Vol.5, No.3, Maret 2026 
 

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
https://stp-mataram.e-journal.id/JRTour 

memenuhi asumsi homoskedastisitas dan linearitas, sehingga hasil analisis regresi (Uji t dan 
Uji F) yang dihasilkan dari data ini valid dan dapat diandalkan untuk interpretasi lebih lanjut.  
Analisis Linier Berganda 

Hasil analisis regresi liner berganda yaitu sebesar : Y = 21,535 + 0,377X1 -0,242X2 - 
0,315X3 , dimana persamaan di atas memperlihatkan bahwa variabel X1 (Stres Kerja) 
memiliki pengaruh relatif paling kuat/dominan terhadap Y, diikuti oleh X3 (Kepuasan Kerja) 
dan kemudian X2 (Lingkungan Kerja). Secara keseluruhan, analisis regresi linier berganda 
menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas tersebut secara signifikan memengaruhi variabel 
terikat, dengan arah hubungan sesuai (X1 positif, X2 dan X3 negatif). 
Uji Hipotesis 
Uji Partial (Uji t) 

 Tabel 2. Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant
) 

21.535 3.774 
 

5.706 .000 

X1 .377 .133 .289 2.829 .006 

X2 -.242 .109 -.225 -2.213 .030 
X3 -.315 .113 -.284 -2.783 .007 

 
1. Nilai hasil signifikan t pengaruh variabel stres kerja (X1) terhadap keinginan karyawan 

untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y) memiliki nilai Sig. 0,006, dimana 
signifikan t lebih kecil dari α = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa stres kerja (X1) secara 
parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap keinginan karyawan untuk 
berhenti bekerja (turnover intention) (Y). 

2. Nilai hasil signifikan t pengaruh  variabel lingkungan kerja (X2) terhadap keinginan 
karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y) memiliki nilai Sig. 0,030, 
dimana signifikan t lebih kecil dari α = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa lingkungan kerja 
(X2) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap keinginan karyawan 
untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y). 

3. Nilai hasil signifikan t pengaruh  variabel kepuasan kerja (X3) terhadap keinginan 
karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y) memiliki nilai Sig. 0,007, 
dimana signifikan t lebih kecil dari α = 0,05. Hal tersebut berarti bahwa kepuasan kerja 
(X3) secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap keinginan karyawan 
untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y). 

Uji Simultan F 
Tabel 3. Analysis of Variance 

 

Model 
Sum of 

Squares df 
Mean 

Square F Sig. 
1 Regression 97.047 3 32.349 7.576 .000b 

Residual 315.992 74 4.270   
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Total 413.038 77    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Hasil uji F adalah 7,576  > F tabel 2,73 dengan sig 0,000 < α 0,05,  menunjukan Ho 
ditolak dan Ha diterima, berarti stres kerja (X1), lingkungan kerja (X2) dan kepuasan kerja 
(X3) secara bersama-sama (simultan) dan signifikan berpengaruh terhadap keinginan 
karyawan untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Y). 
Koefisien Determinasi (R2) 

Nilai R-square yaitu adalah 0,235, r tabel sebesar 0,204, jadi r hitung > r tabel. 
Tampak adanya pengaruh stres kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap 
keinginan karyawan  untuk berhenti bekerja (turnover intention) pada Rumah Sakit Karya 
Husada. Nilai R2 sebesar 0,204 berarti 20,4% faktor-faktor yang keinginan karyawan untuk 
berhenti bekerja (turnover intention) pada Rumah Sakit Karya Husada Cikampek dapat 
dijelaskan oleh stres kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja, sedangkan sisanya  sebesar 
79,6% dapat dijelaskan dari faktor-faktor yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
Hasil Analisis Korelasi X Dengan Y 

Analisis korelasi digunakan untuk mengetahui hubungan antar empat variabel yaitu 
stress kerja (X1), lingkungan kerja (X2), dan kepuasan kerja (X3) karyawan terhadap 
turnover intention (Y) pada Rumah Sakit Karya Husada. Hasil analisis korelasi menggunakan 
SPSS ditemukan bahwa nilai Sig dan koefisien korelasi seperti dapat dilihat pada table 
Correlation berikut ini. 

Tabel 4. Correlations 
 

 Y X1 X2 X3 
Pearson 
Correlation 

Y 1.000 .312 -.239 -.320 

X1 .312 1.000 .002 -.085 

X2 -.239 .002 1.000 .050 
X3 -.320 -.085 .050 1.000 

Sig. (1-tailed) Y . .003 .018 .002 

X1 .003 . .492 .230 
X2 .018 .492 . .332 

X3 .002 .230 .332 . 

N Y 78 78 78 78 
X1 78 78 78 78 

X2 78 78 78 78 
X3 78 78 78 78 

 

Dari tabel diatas dapat disimpukan bahwa hubungan stres kerja terhadap turnover 
intention, terdapat hubungan positif yang signifikan dengan nilai korelasi (r = 0,312). 
Hubungan ini berarti bahwa semakin tinggi stres kerja, semakin tinggi pula niat karyawan 
untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention). Hubungan ini signifikan secara statistik 
(Sig. 0,003 < 0,05). 

Hubungan lingkungan kerja terhadap turnover intention, terdapat hubungan negatif 
yang signifikan dengan nilai korelasi (r = -0,239). Hubungan ini berarti bahwa semakin baik 
lingkungan kerja, semakin rendah niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan (turnover 
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intention). Hubungan ini signifikan secara statistik (Sig. 0,018 < 0,05). 
Hubungan kepuasan kerja terhadap turnover intention, terdapat hubungan negatif 

yang signifikan dengan nilai korelasi (r = -0,320). Hubungan ini berarti bahwa semakin tinggi 
kepuasan kerja, semakin rendah niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan (turnover 
intention). Hubungan ini signifikan secara statistik (Sig. 0,002 < 0,05). 

Secara keseluruhan, tabel menunjukkan bahwa ketiga variabel bebas diatas (stres 
kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja) memiliki hubungan yang signifikan secara 
statistik dengan Turnover Intention. Stres Kerja berhubungan positif (meningkatkan niat 
keluar), sedangkan Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja berhubungan negatif 
(menurunkan niat keluar). 
lingku 
 
KESIMPULAN  

Yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian 
mengenai pengaruh stress kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap turnover 
intention adalah sebagai berikut : 
1. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami oleh 
karyawan, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk meninggalkan 
pekerjaannya. Tekanan pekerjaan yang tinggi, beban kerja yang berlebihan, serta 
tuntutan pekerjaan yang besar dapat memicu munculnya keinginan karyawan untuk 
mencari pekerjaan di tempat lain. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan. Artinya, semakin baik dan kondusif lingkungan kerja yang dirasakan oleh 
karyawan, maka semakin rendah tingkat keinginan karyawan untuk keluar dari 
organisasi. Lingkungan kerja yang nyaman, hubungan kerja yang baik, serta fasilitas 
kerja yang memadai dapat meningkatkan kenyamanan karyawan dalam bekerja 
sehingga dapat menurunkan niat untuk berpindah pekerjaan. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas terhadap 
pekerjaannya cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi serta 
memiliki keinginan yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaan. Kepuasan kerja 
dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kompensasi, hubungan dengan rekan 
kerja, kesempatan pengembangan karier, serta dukungan dari atasan. 

4. Stres kerja, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel 
tersebut secara bersama-sama memiliki peran penting dalam memengaruhi tingkat 
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi. Oleh karena itu, manajemen Rumah 
Sakit Karya Husada perlu memperhatikan pengelolaan stres kerja, menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif, serta meningkatkan kepuasan kerja karyawan agar 
dapat menekan tingkat turnover intention. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa pengelolaan sumber daya 
manusia yang baik sangat diperlukan dalam organisasi, khususnya dalam industri pelayanan 
kesehatan. Upaya untuk mengurangi stres kerja, memperbaiki lingkungan kerja, serta 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan dapat menjadi strategi yang efektif bagi manajemen 
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rumah sakit dalam menekan tingkat turnover intention dan menjaga stabilitas tenaga kerja. 
 
SARAN 
1. Optimalisasi Pengelolaan Stres Kerja untuk manajemen rumah sakit agar  menerapkan 

program manajemen stres yang efektif, seperti penyediaan fasilitas konseling, sesi 
mindfulness, atau mekanisme debriefing setelah insiden kritis, untuk mengurangi beban 
psikologis karyawan. 

2. Perbaikan Lingkungan Kerja yang Komprehensif dengan menekankan kepada pihak 
manajemen aagar perlu adanya perbaikan lingkungan fisik (fasilitas yang memadai, alat 
kerja yang berfungsi baik) dan lingkungan non-fisik (budaya kerja yang positif, 
komunikasi terbuka antara atasan dan bawahan, serta pencegahan konflik). 

3. Peningkatan Kepuasan Kerja, mengusulkan kepada manajemen untuk meninjau ulang 
sistem kompensasi dan tunjangan, serta pengembangan program apresiasi dan jalur 
karier yang jelas untuk meningkatkan rasa puas dan loyalitas karyawan terhadap 
institusi. 

4. Untuk peneliti selanjutnya, kami menyarankan penelitian selanjutnya untuk 
memasukkan variabel eksternal atau internal lain yang mungkin relevan, seperti 
komitmen afektif organisasi, leadership style (gaya kepemimpinan), atau budaya 
organisasi, yang mungkin mempengaruhi hubungan antar variabel yang diteliti saat ini, 
dan penggunaan pendekatan kualitatif (wawancara mendalam) selain data kuantitatif 
untuk menggali alasan yang lebih mendalam dan nuansa konteks yang tidak tertangkap 
oleh kuesioner. 
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