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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : . 

1. Tidak ada pengaruh signifikan persepsi dukungan organisasional terhadap 

turnover intention karyawan di Hotel Tara Yogyakarta. Hal ini 

menunjukkan persepsi dukungan organisasional tidak berpengaruh terhadap 

turnover intention karyawan di Hotel Tara Yogyakarta.   

2. Ada pengaruh signifikan dan positif stres kerja terhadap turnover intention 

karyawan di Hotel Tara Yogyakarta. Hal ini menunjukkan semakin tinggi 

stres kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi juga tingkat 

turnover intention karyawan di Hotel Tara Yogyakarta.   

 

5.2 Implikasi Manajerial  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan peneliti mengharapkan dapat 

menjadi sumber informasi yang dapat diterapkan oleh Hotel Tara Yogyakarta. Hasil 

dari penelitian ini menunjukkan ada pengaruh yang berbeda-beda dari kinerja 

karyawan di Hotel Tara Yogyakarta. Turnover intention karyawan dapat menurun 

jika dukungan organisasi yang diberikan perusahaan tinggi. Stres kerja yang tinggi 

akan dapat meningkatkan karyawan merasa stres dan terbebani dalam bekerja.  
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Hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, persepsi dukungan 

organisasional di Hotel Tara Yogyakarta menunjukkan hasil yang tinggi. Hasil ini 

menyatakan dukungan organisasi yang dirasakan karyawan cukup banyak. Adanya 

dukungan organisasi yang banyak membuat karyawan memiliki keinginan sedikit 

dalam melakukan turnover intention. Dukungan yang tinggi ini dapat 

dipertahankan oleh perusahaan dengan memperhatikan setiap aspek pekerjaan dan 

kehidupan karyawannya, seperti jam kerja dan tuntutan pekerjaan yang sesuai 

dengan aturan yang berlaku. Dukungan organisasi ini juga dapat dipertahankan 

dengan memberikan intensif berupa liburan bersama seluruh karyawan untuk 

meningkatkan hubungan antara karyawan dengan atasan.  

Hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, stres kerja di Hotel Tara 

Yogyakarta menunjukkan hasil yang rendah. Stres kerja merupakan faktor yang 

dapat mengurangi produktivitas karyawan. Oleh karena itu, meskipun tidak 

sepenuhnya dapat menghilangkan stres, manajer hotel harus menerapkan praktik 

manajerial, seperti memberikan imbalan atau dukungan untuk mengurangi tingkat 

stres. Pengelola hotel juga perlu mengurangi faktor-faktor penyebab stres kerja, 

serta dapat memberikan pelatihan terkait pengelolaan stres kerja dan peduli tentang 

kesejahteraan karyawan, seperti memberikan tunjangan kesehatan, membuat 

fasilitas kebugaran atau menyediakan program kesehatan agar karyawan dapat terus 

bekerja di hotel secara sukarela.  

Hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, turnover intention di Hotel 

Tara Yogyakarta menunjukkan hasil yang rendah. Hal ini menyatakan karyawan 
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yang mendapatkan dukungan organisasi tinggi, maka stres kerjanya akan rendah 

dan keinginan untuk keluar dari perusahaan juga akan rendah. Perusahaan harus 

mempertahankan dukungannya kepada karyawan dengan memenuhi kebutuhan 

kerja karyawan dan membangun hubungan yang baik dengan karyawan melalui 

evaluasi kerja setiap bulan. Pihak perusahaan juga bisa meningkatkan komitmen 

organisasi pada karyawan dengan cara membuat situasi dalam perusahaan menjadi 

nyaman dengan meningkatkan sarana dan fasilitas kerja yang ada, sehingga 

karyawan tidak akan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan sebagai berikut :  

1. Kuesioner penelitian ini dibagikan melalui google form sehingga peneliti 

tidak dapat bertatap muka secara langsung dengan responden, terdapat 

kemungkinan responden kurang memahami dengan baik pernyataan dari 

kuesioner, sehingga responden tidak dapat menanyakan kejelasan tersebut 

kepada peneliti. 

2. Ada kemungkinan responden memberikan jawaban yang tidak sesuai 

dengan keadaan yang ada, karena pengambilan data dilakukan saat 

responden sedang bekerja, sehingga responden tidak memiliki banyak 

waktu untuk membaca dan menjawab pernyataan dengan teliti.  
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5.4 Saran  

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan, implikasi manajerial, dan 

keterbatasan penelitian di atas, maka peneliti memberikan saran-saran sebagai 

berikut :  

1. Penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat mempersiapkan pernyataan 

dalam kuesioner sejelas mungkin, agar responden tidak mengalami 

kebingungan dalam mengisi kuesioner dan dapat mengisi tanpa 

pendampingan dari peneliti. 

2. Penelitian selanjutnya diharapkan peneliti berkoordinasi mengenai waktu 

dengan HRD atau pihak yang berwenang untuk mengisi kuesioner tersebut, 

agar responden dapat memiliki waktu untuk membaca dan mengisi dengan 

teliti.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 

Kuesioner  

Perkenalkan nama saya Marcella Warih Kesuma Jati. Saya adalah mahasiswi dari 

Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Atma Jaya Yogyakarta. Saat ini saya 

sedang melakukan penelitian untuk keperluan penyusunan skripsi dengan judul “ 

Pengaruh Stres Kerja dan Persepsi Dukungan Organisasional Terhadap 

Turnover Intention Karyawan Hotel Tara Yogyakarta”.  

Sehubungan dengan hal tersebut, saya memohon kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk mengisi kuesioner dibawah ini dengan sejujur-

jujurnya. Atas perhatian dan bantuan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari saya ucapkan 

terima kasih. 

 

Nama (disamarkan)  :  

Jenis Kelamin  : Pria / Wanita  

Usia   :  

 18-25 tahun 

 26-35 tahun 

 36-45 tahun 

 46-55 tahun 

 > 55 tahun  

Status Pernikahan : Menikah / Belum Menikah 
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Level Pendidikan :  

 SMP   

 SMA   

 Diploma  

 S1  

 S2 

 S3 

Departemen  :  

INFORMASI KUESIONER 

Responden dimohon menjawab pernyataan yang diajukan dibawah ini dengan 

melingkari salah satu jawaban yang relevan sesuai dengan opini responden. 

Jawaban dari responden diklasifikasikan menjadi pilihan jawaban yaitu, STS 

(sangat tidak setuju), TS (tidak setuju), N (netral), S (setuju) dan SS (sangat setuju).  

Bagian I : Persepsi Dukungan Organisasional  

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

Persepsi Positif Dukungan Organisasional  

1 Organisasi sangat 

mempertimbangkan tujuan dan nilai-

nilai saya. 

STS TS N S SS 

2 Organisasi bangga dengan 

pencapaian saya di tempat kerja. 

STS TS N S SS 

3 Organisasi ingin memberi saya 

pekerjaan terbaik yang sesuai dengan 

kualifikasi saya. 

STS TS N S SS 

4 Organisasi berusaha membuat 

pekerjaan saya semenarik mungkin.  

STS TS N S SS 

5 Organisasi peduli dengan kepuasan 

saya di tempat kerja secara umum.  

STS TS N S SS 
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6 Organisasi menghargai kontribusi 

saya untuk kesejahteraan karyawan.  

STS TS N S SS 

7 Jika saya memutuskan untuk 

berhenti, organisasi akan mencoba 

membujuk saya untuk tetap tinggal. 

STS TS N S SS 

Persepsi Negatif Dukungan Organisasional 

8 Jika pekerjaan saya dihilangkan, 

organisasi lebih memilih 

memberhentikan saya daripada 

memindahkan saya ke pekerjaan 

baru.  

STS TS N S SS 

9 Organisasi merasa ada sedikit yang 

harus dilakukan dan diperoleh 

dengan mempekerjakan saya selama 

sisa karir saya. 

STS TS N S SS 

10 Jika organisasi dapat mempekerjakan 

seseorang untuk menggantikan saya 

dengan gaji lebih rendah, itu akan 

dilakukan.  

STS TS N S SS 

 

Bagian II : Stres Kerja  

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1 Saya merasa frustasi karena 

pekerjaan saya. 

STS TS N S SS 

2 Saya bekerja di bawah tekanan yang 

cukup besar. 

STS TS N S SS 

3 Tuntutan atau masalah terkait 

pekerjaan, membuat saya merasa 

kurang istirahat.   

STS TS N S SS 

4 Jika saya bekerja di pekerjaan yang 

berbeda, kesehatan saya mungkin 

akan lebih baik.  

STS TS N S SS 

5 Saya merasa gugup sebelum 

menghadiri pertemuan di hotel.  

STS TS N S SS 

6 Pekerjaan saya saat ini, cenderung 

mempengaruhi kesehatan saya.  

STS TS N S SS 

 

Bagian III : Turnover Intention 

No Pernyataan Alternatif Jawaban 

1 Kemungkinan saya akan aktif 

mencari pekerjaan baru tahun depan. 

STS TS N S SS 

2 Saya sering berpikir untuk berhenti. STS TS N S SS 

3 Saya mungkin akan mencari 

pekerjaan baru tahun baru.  

STS TS N S SS 
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Lampiran 2 

Surat Ijin Penelitian  
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Lampiran 3 

Surat Perijinan Penelitian dari Perusahaan 
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Lampiran 4 

Data Set Penelitian  

A. Pernyataan Variabel Persepsi Dukungan Organisasional  

No X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 XI.10 

1 
1 1 1 2 2 1 2 4 2 2 

2 
3 4 4 3 4 4 2 3 3 3 

3 
4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 

4 
5 5 5 5 5 5 4 2 2 1 

5 
4 4 4 4 4 4 3 1 4 3 

6 
5 4 5 5 4 5 4 4 2 4 

7 
5 5 5 5 5 5 4 1 1 1 

8 
3 3 3 3 5 3 2 3 3 2 

9 
4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 

10 
4 5 5 5 4 5 5 1 1 1 

11 
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

12 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

13 
4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 

14 
3 4 4 4 4 4 3 1 1 1 

15 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

16 
4 4 5 4 5 4 3 2 3 3 

17 
4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 

18 
5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 

19 
5 4 4 4 4 4 4 3 4 2 

20 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 1 
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21 
3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 

22 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 

23 
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

24 
4 4 4 3 4 5 3 3 3 3 

25 
3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 

26 
3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 

27 
3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 

28 
5 5 5 5 4 4 3 3 4 3 

29 
3 3 3 2 4 3 3 3 2 5 

30 
4 5 5 3 4 5 3 3 4 3 

31 
4 4 4 4 4 5 2 2 4 1 

32 
4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 

33 
4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 

34 
4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 

35 
4 5 4 4 5 4 5 1 2 4 

36 
4 4 3 5 4 4 5 2 3 2 

37 
4 4 5 5 3 5 4 2 3 2 

38 
5 4 5 4 5 4 4 5 2 5 

39 
4 5 4 5 5 5 4 3 5 4 

40 
4 4 4 4 3 4 3 3 3 2 

41 
5 5 5 3 3 5 3 2 3 4 

42 
5 3 4 4 3 3 3 3 3 2 

43 
3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 

44 
4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 
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45 
4 3 4 4 3 4 4 3 4 2 

46 
5 5 5 3 3 4 3 3 3 3 

 

B. Pernyataan Variabel Stres Kerja 

No X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 
X2.6 

1 
2 2 2 2 1 2 

2 
2 2 4 3 2 3 

3 
2 2 2 2 2 2 

4 
1 1 1 2 1 1 

5 
1 3 3 3 3 1 

6 
2 4 2 2 2 1 

7 
1 2 2 2 1 1 

8 
1 1 1 1 3 1 

9 
2 2 2 2 2 2 

10 
1 1 2 1 1 1 

11 
3 2 3 3 3 2 

12 
3 3 3 3 3 3 

13 
1 2 3 3 1 3 

14 
1 1 1 1 1 1 

15 
2 2 2 2 3 4 

16 
1 3 3 3 3 3 

17 
1 1 1 1 1 1 

18 
1 1 1 1 1 1 
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19 
2 2 2 3 2 2 

20 
1 1 1 2 2 1 

21 
2 2 3 2 3 2 

22 
1 2 2 2 2 2 

23 
3 3 3 3 3 5 

24 
1 3 2 3 2 3 

25 
3 4 3 3 2 3 

26 
2 2 2 2 3 2 

27 
1 2 2 2 2 2 

28 
3 4 2 3 2 3 

29 
3 2 2 3 2 3 

30 
2 3 3 2 2 2 

31 
4 2 2 2 2 2 

32 
2 3 3 3 3 3 

33 
3 3 3 3 3 3 

34 
2 2 2 2 2 2 

35 
4 3 5 3 2 4 

36 
4 2 4 2 4 2 

37 
1 1 2 2 1 2 

38 
2 4 4 4 2 4 

39 
5 4 4 4 5 5 

40 
3 2 3 2 4 3 

41 
1 3 2 3 2 2 

42 
3 3 3 4 3 3 
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43 
4 3 3 4 4 3 

44 
3 3 4 3 4 3 

45 
2 3 2 2 3 2 

46 
2 2 2 3 2 2 

 

C. Pernyataan Variabel Turnover Intention  

No Y.1 Y.2 
Y.3 

1 
1 1 1 

2 
3 2 3 

3 
2 2 2 

4 
2 2 2 

5 
3 1 1 

6 
2 1 2 

7 
2 1 1 

8 
1 1 1 

9 
2 2 2 

10 
1 1 1 

11 
3 3 3 

12 
3 3 3 

13 
3 2 2 

14 
1 1 1 

15 
3 4 3 

16 
3 3 3 
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17 
3 2 2 

18 
3 1 1 

19 
2 2 2 

20 
1 1 1 

21 
1 1 1 

22 
3 3 3 

23 
3 3 3 

24 
3 2 3 

25 
4 3 3 

26 
3 2 3 

27 
3 3 3 

28 
4 2 4 

29 
5 1 3 

30 
3 2 3 

31 
2 2 2 

32 
3 2 3 

33 
3 3 3 

34 
3 2 2 

35 
3 2 3 

36 
4 4 2 

37 
2 2 2 

38 
2 2 4 

39 
2 2 2 

40 
3 4 3 
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41 
3 3 3 

42 
5 4 4 

43 
3 4 3 

44 
3 2 2 

45 
3 2 3 

46 
3 2 3 
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Lampiran 5 

Profil Responden  

 

JenisKelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Pria 32 69.6 69.6 69.6 

Wanita 14 30.4 30.4 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 18-25 tahun 7 15.2 15.2 15.2 

26-35 tahun 24 52.2 52.2 67.4 

36-45 tahun 8 17.4 17.4 84.8 

46-55 tahun 6 13.0 13.0 97.8 

>55 tahun 1 2.2 2.2 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

StatusPernikahan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Menikah 28 60.9 60.9 60.9 

Belum Menikah 18 39.1 39.1 100.0 

Total 46 100.0 100.0  
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LevelPendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

SMA 15 32.6 32.6 32.6 

Diploma 20 43.5 43.5 76.1 

S1 11 23.9 23.9 100.0 

Total 46 100.0 100.0  

 

 

Departemen 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

A & G 1 2.2 2.2 2.2 

Front Office Department 6 13.0 13.0 15.2 

Housekeeping Department 4 8.7 8.7 23.9 

F&B Service 5 10.9 10.9 34.8 

F&B Product 10 21.7 21.7 56.5 

Sales and Marketing 

Department 
6 13.0 13.0 69.6 

Accounting Department 4 8.7 8.7 78.3 

Engineering Department 4 8.7 8.7 87.0 

Human Resources 

Department 
4 8.7 8.7 95.7 

Security Department 2 4.3 4.3 100.0 

Total 46 100.0 100.0  
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Lampiran 6 

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas  

1. Variabel Persepsi Dukungan Organisasional  

a. Uji Validitas 

Correlations 

 PDO1 PDO2 PDO3 PDO4 PDO5 PDO6 PDO7 PDO8 PDO9 PDO10 Total 

PD

O1 

Pearson 

Correlation 
1 .689** .745** .589** .375* .651** .446** -.147 -.033 -.063 

.736*

* 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .010 .000 .002 .331 .830 .677 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O2 

Pearson 

Correlation 
.689** 1 .799** .585** .546** .810** .466** -.370* -.031 -.046 

.760*

* 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .001 .011 .838 .761 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O3 

Pearson 

Correlation 
.745** .799** 1 .587** .442** .814** .392** -.183 -.053 -.008 

.785*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .002 .000 .007 .223 .728 .958 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O4 

Pearson 

Correlation 
.589** .585** .587** 1 .543** .656** .649** -.225 -.036 -.322* 

.681*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .133 .814 .029 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O5 

Pearson 

Correlation 
.375* .546** .442** .543** 1 .516** .410** -.183 -.128 -.012 

.596*

* 

Sig. (2-tailed) .010 .000 .002 .000  .000 .005 .224 .398 .936 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O6 

Pearson 

Correlation 
.651** .810** .814** .656** .516** 1 .449** -.281 .029 -.124 

.776*

* 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .002 .059 .847 .411 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O7 

Pearson 

Correlation 
.446** .466** .392** .649** .410** .449** 1 -.198 -.266 -.094 

.545*

* 

Sig. (2-tailed) .002 .001 .007 .000 .005 .002  .187 .074 .536 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 
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PD

O8 

Pearson 

Correlation 
-.147 -.370* -.183 -.225 -.183 -.281 -.198 1 .409** .458** .124 

Sig. (2-tailed) .331 .011 .223 .133 .224 .059 .187  .005 .001 .412 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O9 

Pearson 

Correlation 
-.033 -.031 -.053 -.036 -.128 .029 -.266 .409** 1 .310* .283 

Sig. (2-tailed) .830 .838 .728 .814 .398 .847 .074 .005  .036 .057 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

PD

O1

0 

Pearson 

Correlation 
-.063 -.046 -.008 -.322* -.012 -.124 -.094 .458** .310* 1 .269 

Sig. (2-tailed) .677 .761 .958 .029 .936 .411 .536 .001 .036  .071 

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

Tot

al 

PD

O 

Pearson 

Correlation 
.736** .760** .785** .681** .596** .776** .545** .124 .283 .269 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .412 .057 .071  

N 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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b. Uji Reliabilitas  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.718 10 
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2. Variabel Stres Kerja  

a. Uji Validitas 

Correlations 

 SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6 Stres Kerja 

SK1 

Pearson Correlation 1 .496** .622** .512** .637** .612** .812** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

SK2 

Pearson Correlation .496** 1 .599** .724** .454** .605** .787** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .002 .000 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

SK3 

Pearson Correlation .622** .599** 1 .658** .544** .680** .843** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

SK4 

Pearson Correlation .512** .724** .658** 1 .459** .707** .821** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .001 .000 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

SK5 

Pearson Correlation .637** .454** .544** .459** 1 .504** .747** 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .001  .000 .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

SK6 

Pearson Correlation .612** .605** .680** .707** .504** 1 .849** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 46 46 46 46 46 46 46 

Stres 

Kerja 

Pearson Correlation .812** .787** .843** .821** .747** .849** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 46 46 46 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

b. Uji Reliabilitas  

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.893 6 
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3. Variabel Turnover Intention  

a. Uji Validitas 

Correlations 

 TI1 TI2 TI3 
Turnover 

Intention 

TI1 

Pearson Correlation 1 .549** .691** .864** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 

N 46 46 46 46 

TI2 

Pearson Correlation .549** 1 .650** .845** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 46 46 46 46 

TI3 

Pearson Correlation .691** .650** 1 .895** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 46 46 46 46 

Turnover Intention 

Pearson Correlation .864** .845** .895** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 46 46 46 46 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

b. Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 
N of Items 

.835 3 
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Lampiran 7 

Statistik Deskriptif Variabel  

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

PDO1 46 1 5 3.91 .812 

PDO2 46 1 5 3.96 .788 

PDO3 46 1 5 4.04 .815 

PDO4 46 2 5 3.83 .851 

PDO5 46 2 5 3.85 .759 

PDO6 46 1 5 4.02 .802 

PDO7 46 2 5 3.41 .777 

PDO8 46 1 5 2.72 .958 

PDO9 46 1 5 2.96 .988 

PDO10 46 1 5 2.65 1.037 

Persepsi Dukungan 

Organisasional 
46 18 44 35.35 4.591 

Valid N (listwise) 46     

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

SK1 46 1 5 2.11 1.059 

SK2 46 1 4 2.35 .900 

SK3 46 1 5 2.46 .936 

SK4 46 1 4 2.46 .808 

SK5 46 1 5 2.33 .967 

SK6 46 1 5 2.35 1.037 

Stres Kerja 46 6 27 14.04 4.623 

Valid N (listwise) 46     

 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

TI1 46 1 5 2.67 .944 

TI2 46 1 4 2.17 .926 

TI3 46 1 4 2.39 .881 

Turnover Intention 46 3 13 7.24 2.387 

Valid N (listwise) 46     
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Lampiran 8 

Analisis Regresi Berganda, Uji T, Uji F  

Variables Entered/Removeda 

Model 
Variables 

Entered 

Variables 

Removed 
Method 

1 

Stres Kerja, 

Persepsi 

Dukungan 

Organisasionalb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .589a .347 .317 1.972 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Persepsi Dukungan 

Organisasional 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 89.083 2 44.542 11.449 .000b 

Residual 167.286 43 3.890   

Total 256.370 45    

a. Dependent Variable: Turnover Intention 

b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Persepsi Dukungan Organisasional 
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Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 3.358 2.359  1.424 .162 

Persepsi Dukungan 

Organisasional 
-.012 .065 -.022 -.180 .858 

Stres Kerja .306 .064 .592 4.763 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
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