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Abstract 

The purpose of this study was to examine the effect of organizational culture, organizational 

commitment, and work stress on turnover intention at PT Perkebunan Nusantara III (Persero) South 
Jakarta. Based on the Slovin formula 70 respondents were taken from 236 employees as the population 
using simple random sampling technique. Likert scale questionnaire was used to obtain data that was 
analyzed using SPSS version 20 software. Based on the results of this study, it was found that 
organizational culture and organizational commitment have a negative and significant effect on 
turnover intention, while work stress has a positive and significant effect on turnover intention. These 
findings can be used to reduce turnover intention at PT Perkebunan Nusantara III (Persero) South 

Jakarta.    
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Abstrak 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi, dan stres 
kerja terhadap turnover intention pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. 
Berdasarkan rumus Slovin diperoleh 70 responden yang diambil dari 236 orang karyawan sebagai 

populasi dengan menggunakan teknik simple random sampling. Kuesioner skala likert digunakan untuk 
memperoleh data yang dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS versi 20. Berdasarkan hasil 
penelitian ini, ditemukan bahwa budaya organisasi dan komitmen organisasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention, sedangkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap turnover intention. Temuan tersebut dapat digunakan untuk menurunkan turnover intention 
pada PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. 
 

Kata kunci: Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi, Stres Kerja, Turnover Intention 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Sektor agribisnis merupakan penggerak utama perekonomian di banyak negara agraris, termasuk 

Indonesia.  Menurut data Kementerian Pertanian Republik Indonesia, sektor agribisnis secara konsisten 
memberikan kontribusi yang signifikan terhadap pertumbuhan ekonomi nasional. Agribisnis menjadi 
salah satu andalan sektor yang memiliki kontribusi positif terhadap pendapatan nasional Indonesia di 
tengah situasi ekonomi yang tidak menentu sejak beberapa tahun belakangan [1]. Bahkan di tengah 
pandemi Covid-19 yang kian menggoncang bisnis dalam negeri, sektor agribisnis justru mengalami 
peningkatan yang cukup signifikan [2]. Tercatat bahwa kontribusi sektor agribisnis mencapai 14,27% 
terhadap PDB nasional pada kuartal IV tahun 2021 [3]. 
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PT Perkebunan Nusantara III (Persero) atau disingkat dengan PTPN III (Persero), merupakan 

salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) di bidang agribisnis yang telah beroperasi sejak tahun 
1996. Kegiatan usaha meliputi pengelolaan, pengolahan, dan pemasaran hasil dari perkebunan 
Indonesia yang tersebar di wilayah pulau Sumatera, Jawa, Kalimantan, dan Sulawesi.  PTPN III 
(Persero) memiliki visi  yaitu menjadi perusahaan agribisnis kelas dunia dengan kinerja prima dan 
melaksanakan tata kelola bisnis terbaik [4]. Agar dapat mewujudkan visinya secara efektif dan efisien, 
dukungan dan partisipasi aktif dari seluruh sumber daya manusia yang dimiliki mutlak diperlukan. 
Kontribusi setiap anggota organisasi, termasuk karyawan sangat penting untuk pencapaian visi tersebut. 

Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia harus menjadi priritas utama agar perusahaan dapat 
terhindar dari permasalahan-permasalahan yang dapat menghambat pencapaian tujuan perusahaan.  

Salah satu permasalahan yang dihadapi banyak perusahaan termasuk PTPN III (Persero) adalah 
turnover. Berdasarkan data dalam annual report PTPN III (Persero) dijelaskan bahwa tingkat turnover 
karyawan pada tahun 2018 sebesar 6% dengan jumlah karyawan yang keluar sebanyak 1.209 karyawan 
dan total keseluruhan karyawan sebanyak 21.574. Pada tahun 2019 jumlah turnover karyawan 
mengalami penurunan menjadi 4% dengan jumlah karyawan yang keluar sebanyak 939 dari total 
keseluruhan sebanyak 20.919 karyawan (Perkebunan Nusantara III, 2019). Fenomena turnover tersebut 

menjadi suatu tantangan bagi divisi pengembangan SDM karena berdampak kurang baik bagi 
perusahaan dalam hal biaya, waktu, dan peluang untuk mengoptimalkan sumber daya manusia yang 
sudah ada [5]. Tingkat turnover karyawan di PTPN III (Persero), meskipun tidak terlalu tinggi, tetap 
harus diminimalisir agar tidak mengalami peningkatan pada masa yang akan datang.  Untuk 
mengantisipasi terjadinya turnover, PTPN III (Persero) perlu melakukan upaya mempertahankan 
karyawan (employee retention) atau mengurangi niat dan keinginan karyawan meningggalkan 
perusahaan (turnover intention).  

Upaya untuk mengantisipasi atau mengurangi tingkat turnover intention dalah dengan terlebih 
dahulu mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhinya [6]. Terdapat banyak faktor yang dapat 
memicu munculnya  turnover intention pada karyawan [7]. Beberapa faktor diantaranya adalah budaya 
organisasi [8], [9], komitmen organisasi [10], kepuasan kerja [11], lingkungan kerja [12], emotional 
intelligent [13], stress kerja [14] dan lain-lain. Pemahaman tentang faktor-faktor yang mempengaruhi 
munculnya turnover intention berguna bagi perusahaan untuk mengubah kebijakan dan strategi 
manajemen sumber daya manusia sehingga dapat mempertahankan bakat terbaik mereka [14]. Kajian 

dibatasi pada pengaruh budaya organisasi, komitmen organisasi dan stres kerja terhadap turnover 
intention karyawan pada PTPN III (Persero) di Jakarta Selatan. 

Adanya karyawan yang berhenti, atau meninggalkan perusahaan dan pergantian karyawan 
(turnover) merupakan hal umum yang bisa terjadi di semua perusahaan. Turnover karyawan yang tinggi 
akan menjadi masalah bagi organisasi karena dapat menimbulkan biaya yang dihasilkan dari kehilangan 
bakat, uang pesangon, pekerjaan tambahan, perekrutan, pelatihan dan penggantian, serta perbedaan 
antara kinerja karyawan yang meninggalkan organisasi dan kinerja karyawan baru [15].  Oleh karena 
itu maka turnover karyawan harus diminimalisir sedini mungkin, yakni dengan mencegah munculnya 

niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention).  Meskipun baru sebatas ‘niat’, 
turnover intention dapat memicu perilaku-perilaku menyimpang (deviant work behavior) yang bisa 
mengarah pada perilaku kerja yang kontra produktif (counterproductive work behavior)[16], [17] .  

Robbins dan Coulter mendefinisikan turnover intention sebagai keinginan seseorang untuk 
meninggalkan perusahaan secara sukarela maupun tidak sukarela [18]. Barlett (1999) menyatakan 
bahwa turnover intention adalah suatu keputusan yang disengaja dan disadari atau niat untuk 
meninggalkan organisasi [19]. Mobley et al.,[20] menyampaikan tiga dimensi turnover intention yaitu 

thinking of quitting (pemikiran untuk keluar dari perusahaan), intention to search (intensi untuk mencari 
pekerjaan lain) dan intention to quit (niat untuk keluar) [21].  

Setiap organisasi memiliki budaya masing-masing yang berbeda antara satu sama lainnya. 
Budaya organisasi akan selalu ada selama organisasi itu ada. Mintzberg [22] menyatakan bahwa budaya 
merupakan jiwa dari organisasi yang merupakan keyakinan dan nilai-nilai, dan bagaimana semua hal 
tersebut dimanifestasikan. Budaya organisasi merupakan pengetahuan sosial bersama dalam suatu 
organisasi yang berkaitan dengan aturan, norma, dan nilai yang membentuk sikap dan perilaku 

karyawan dalam organisasi [23]. Robbins menyampaikan enam dimensi budaya organisasi, yaitu 
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kemampuan beradaptasi, perhatian terhadap detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, dan 
integritas[18].  

Budaya organisasi merupakan salah satu variabel yang berpengaruh negatif terhadap turnover 
intention [8][24]. Beberapa penelitian juga telah membuktikan secara empiris bahwa budaya organisasi 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan [8], [9], [25].  Dengan demikian maka 
pengaruh negatif budaya organisasi terhadap turnover intention telah memenuhi kebenaran koherensi 
yang didukung argumen-argumen kebenaran korespondensi. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka 
diduga bahwa budaya organisasi juga memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan 
di PTPN III (Persero). Dengan demikian, maka dapat disusun hipotesis pertama yaitu: 

H1: Budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 
 

Beberapa ahli menyebut komitmen sebagai sikap kerja secara keseluruhan [26]. Colquitt 
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai kehendak yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari 
organisasi[23]. Karyawan yang memiliki komitmen cenderung menampilkan kemungkinan kelanjutan 
pekerjaan mereka dengan organisasi dan motivasi yang lebih besar untuk mengejar tujuan dan 
keputusan organisasi [27] Sebagai suatu sikap, komitmen organisasi paling sering didefinisikan sebagai 
keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, kesediaan untuk mengerahkan 

upaya tingkat tinggi atas nama organisasi,  keyakinan yang pasti, dan penerimaan, nilai-nilai dan tujuan 
organisasi[28]. Allen dan Meyer [23] menyampaikan tiga indikator komitmen organisasi berdasarkan 
alasan mengapa seseorang tetap bertahan dalam organisasi, yaitu komitmen afektif, komitmen normatif, 
dan komitmen berkelanjutan (continuance commitment). Karyawan yang berkomitmen cenderung 
memiliki kemungkinan kelanjutan pekerjaan mereka dengan organisasi dan memiliki motivasi yang 
lebih besar untuk mengejar tujuan dan keputusan organisasi [27]. Semakin tinggi komitmen organisasi 
maka semakin tinggi pula karyawan akan bertahan di dalam organisasi. Dengan kata lain, komitmen 

organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention [24].  
Secara empiris hal tersebut telah dibuktikan oleh beberapa peneliti sebelumnya [10], [19], [29], 

[30]. Dengan demikian maka pengaruh negatif komitmen organisasi terhadap turnover intention telah 
memenuhi kebenaran koherensi yang didukung argumen-argumen kebenaran korespondensi. 
Berdasarkan penjelasan tersebut, diduga bahwa komitmen organisasi juga dapat memberikan pengaruh 
negatif terhadap turnover intention karyawan di PTPN III (Persero) sehingga dapat disusun hipotesis 
ke-dua sebagai berikut: 

H2: Komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 
 

Stres kerja merupakan salah satu masalah yang sering dihadapi oleh karyawan pada perusahaan 
yang jika tidak dikelola dengan baik maka tidak hanya dapat merugikan karyawan itu sendiri tetapi juga 
organisasi. Oleh karena itu stress kerja perlu dikelola sehingga dampak negatif yang ditimbulkan dapat 
teratasi dengan baik. Stres merupakan respon adaptif terhadap situasi yang dianggap menantang atau 
mengancam kesejahteraan seseorang [26]. Robbins dan Judge mendefinisikan stress sebagai proses 
psikologis yang tidak menyenangkan yang terjadi sebagai respons terhadap tekanan lingkungan [31]. 

Michael, Court, and Petal [32] menyampaikan bahwa stress kerja memiliki tiga indikator yaitu beban 
kerja, konflik peran dan ambiguitas peran. Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

Jha (2009) menyatakan bahwa stres kerja merupakan  faktor utama yang menambah niat seseorang 
untuk berhenti bekerja[24]. Karyawan yang memiliki stres kerja yang lebih tinggi cenderung 
mengembangkan niat yang lebih besar untuk berhenti dari pekerjaannya. Dengan kata lain semakin 
tinggi stress kerja seseorang maka semakin besar niatnya untuk keluar dari pekerjaannya. Oleh karena 
itu, diperkirakan bahwa karyawan yang mengalami stres kerja tingkat tinggi akan lebih mungkin untuk 

meninggalkan organisasi mereka [14]. Hasil studi empiris telah membuktikan bahwa stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turover intention [14], [33], [34]. Dengan demikian maka 
pengaruh negatif komitmen organisasi terhadap turnover intention telah memenuhi kebenaran 
koherensi yang didukung argumen-argumen kebenaran korespondensi. Berdasarkan penjelasan 
tersebut, maka diduga bahwa stress kerja berpengaruh terhadap turnover intention di PTPN III (Persero) 
sehingga dapat disusun hipotesis ke-tiga sebagai berikut: 

H3: Stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention karyawan  
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2. METODE PENELITIAN 

Metode survei digunakan untuk mengumpulkan data dari 70 responden karyawan yang diambil 
dari 236 anggota populasi, melalui teknik simple random sampling pada PTPN III (Persero) Jakarta 

Selatan.  Turnover diukur melalui tiga indikator yang dikembangkan dari Mobley et al [20], [21]. 
Budaya organisasi diukur menggunakan enam indikator [18], komitmen organisasi diukur melalui 3 
indikator yang dikembangkan dari Allen dan Meyer [23], sedangkan stres kerja diukur melalui indikator 
yang dikembangkan oleh Michael, Court dan Petal [32]. Data primer dikuantifikasi dengan 
menggunakan skala Likert yang terdiri dari lima skala penilaian sesuai dengan isi pernyataan dan 

dianalisis menggunakan SPSS versi 2.0. Instrumen divalidasi dengan Pearson Product Moment, dan 

reliabilitas diukur dengan nilai Cronbach's Alpha.  
 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
3.1. Hasil Analisis 

Analisis deskriptif terhadap jawaban responden menunjukkan kekuatan statistik indikator 
masing-masing variabel. Berdasarkan jawaban responden terlihat bahwa indikator orientasi orang 
merefleksikan budaya organisasi paling lemah diantar indikator lainnya, yaitu sebesar 3,4. Indikator 
komitmen afektif merefleksikan komitmen organisasi paling kecil yaitu sebesar 3,26, dan indikator 
konflik peran merefleksikan stress kerja paling besar, yaitu 3.34.  

Analisis inferensial diawali dengan melakukan uji normalitas residual data sample dengan 

menggunakan dua metode yaitu analisa dengan Grafik Normal P P-Plot (Gambar 1) dan analisa statistik 
One – Sample Kolmogorov – Smirnov Test (Tabel 1) didapat nilai Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 0,639 
> 0,05. Dari hasil tersebut, dapat dikatakan bahwa data residual pada penelitian ini terdistribusi normal.  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

Hasil uji multikolinearitas (Tabel 2) menunjukkan bahwa masing-masing variabel independen 
terbebas dari masalah kolinearitas, dan hasil uji heteroskedastisitas (Gambar 2) menunjukkan bahwa 
pada model regresi tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 
 

 
 
 

 
 
 

 

 

 

Berdasarkan hasil uji korelasi Pearson diketahui bahwa: 

a. Variabel budaya organisasi memilki nilai Pearson Correlation sebesar -0,726 dan nilai sig. sebesar 

0,000 lebih kecil dari 0,05 artinya budaya organisasi dengan turnover intention memiliki hubungan 
terbalik dan signifikan. 

 
 

Gambar 1. Grafik Normal P- P Plot

Tabel 1. Hasil Uji One Sample Kolmogorov- Smirnov Test 
 

 

 Unstandardized 

Residual 

N 70 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 3,32039278 

Most Extreme Differences 

Absolute ,089 

Positive ,076 

Negative -,089 

Kolmogorov-Smirnov Z ,743 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,639 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 
 

Gambar 1. Grafik Normal P- P Plot

Tabel 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 5,150 2,850  1,807 ,075 

Budaya_Organisasi -,021 ,034 -,115 -,615 ,540 

Komitmen_Organisasi -,036 ,081 -,084 -,447 ,656 

Stres_Kerja -,041 ,068 -,121 -,606 ,547 

a. Dependent Variable: Abs_res 
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b. Variabel komitmen organisasi nilai Pearson Correlation sebesar -0,746 dan nilai sig. sebesar 0,000 
lebih kecil dari 0,05 artinya komitmen organisasi dengan turnover intention memiliki hubungan 

terbalik dan signifikan.  
c. Variabel stres kerja nilai Pearson Correlation sebesar 0,788 dan nilai sig. sebesar 0,000 lebih kecil 

dari 0,05 artinya budaya organisasi dengan turnover intention memiliki hubungan yang signifikan.  
 

Hasil uji korelasi secara rinci disajikan dalam Tabel 3. 
 

Tabel 3. Hasil Uji Korelasi Pearson 

 
Hasil uji regresi berganda disajikan dalam Tabel 4 berikut ini. 

 
Tabel 4. Hasil Uji Regresi Berganda 

 
Berdasarkan hasil uji regresi berganda diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

 

Y = 26,906 - 0,152 X1 - 0,465 X2 + 0,515 X3 + e              

 
Persamaan regresi menunjukkan bahwa: 
a. Konstanta 26,906 artinya jika budaya organisasi, komitmen organisasi, dan stres kerja 0 (tidak ada 

penambahan), maka turnover intention bernilai sebesar 26,906. 
b. Koefisien regresi variabel budaya organisasi sebesar -0,152. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 

menambahkan 1 satuan nilai akan mengakibatkan penurunan turnover intention sebesar 15,2% 
dengan asumsi nilai variabel independen yang lain tetap. 

c. Koefisien regresi variabel komitmen organisasi sebesar -0,465. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 
menambahkan 1 satuan nilai akan mengakibatkan penurunan turnover intention sebesar  46,5% 
dengan asumsi nilai variabel independen yang lain tetap. 

d. Koefisien regresi variabel stres kerja sebesar 0,515. Hal ini menunjukkan bahwa dengan 
menambahkan 1 satuan nilai akan mengakibatkan peningkatan turnover intention sebesar 51,5% 
dengan asumsi nilai variabel independen yang lain tetap. 

 

Berdasarkan persamaan regresi di atas terlihat bahwa variable stress kerja menunjukkan pengaruh 
yang paling signifikan terhadap turnover intention karyawan di PTPN III (Persero) dibandingkan 
variable komitmen organisasi dan budaya organisasi. 

 Budaya_ 

Organisasi 

Komitme_ 

Organisasi 

Stres_ 

Kerja 

Turnover_ 

Intention 

Budaya_Organisasi 

Pearson Correlation 1 ,681** -,723** -,726** 

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

N 70 70 70 70 

Komitmen_Organisasi 

Pearson Correlation ,681** 1 -,723** -,746** 

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

N 70 70 70 70 

Stres_Kerja 

Pearson Correlation -,723** -,723** 1 ,788** 

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

N 70 70 70 70 

Turnover_Intention 

Pearson Correlation -,726** -,746** ,788** 1 

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

N 70 70 70 70 

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

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 26,906 5,686  4,732 ,000 

Budaya_Organisasi -,152 ,067 -,231 -2,268 ,027 

Komitmen_Organisa

si 
-,465 ,162 -,293 -2,871 ,005 

Stres_Kerja ,515 ,136 ,409 3,776 ,000 

a. Dependent Variable: Turnover_Intention 
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Untuk mengukur sejauh mana kemampuan dari variabel independen menjelaskan variabel 
dependen maka diperlukan uji koefisien determinasi [35]. Dari hasil uji didapat nilai Koefisien 

Determinan/Kd/Adjusted R-Square sebesar 0,695 yang berarti bahwa nilai turnover intention 
dipengaruhi variabel budaya organisasi, komitmen organisasi, dan stres kerja sebesar 69,5%. 
Sedangkan sisanya sebesar 30,5% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian ini. Kemudian, untuk 
mengetahui apakah temuan atas dasar sampel  tersebut di atas dapat digeneralisasikan pada populasi 
maka dilakukan uji hipotesis dengan membandingkan nilai thitung dan ttabel [35]. Berdasarkan jumlah 
responden yaitu 70 dengan 4 variabel diperoleh nilai ttabel sebesar 1,668 (one-tailed). Nilai thitung diambil 
dari nilai absolut sehingga tanda minus diabaikan. 

 
Berdasarkan hasil uji maka didapat hasil sebagai berikut:  

 
a.  H1: Budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan. 

Thitung budaya organisasi sebesar (-2,268) > ttabel (1,668), dengan nilai sig. sebesar (0,027) < alpha 
(0,05). Dengan demikian maka H1 diterima. Dapat diartikan bahwa variabel budaya organisasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel turnover intention.  

 

b.  H2: Komitmen Organisasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

Thitung komitmen organisasi (-2,871) > ttabel (1,668), dengan nilai sig. komitmen organisasi sebesar 
(0,005) < alpha (0,05). Dengan demikian maka H2 diterima. Artinya, variabel komitmen organisasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap variabel turnover intention.  

 
c. Stres Kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention  

Thitung variable stres kerja (3,776) > ttabel (1,668), dan Nilai Sig. Stres kerja sebesar (0,000) < alpha 

(0,05). Dengan demikian maka H3 diterima. Artinya, variabel stres kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap variabel turnover intention.  

 
3.2. Interpretasi Hasil Penelitian 

Hasil penelitian diinterpretasikan sebagai berikut: 
a) Pengaruh Variabel Budaya Organisasi terhadap Variabel Turnover Intention 

Berdasarkan hasil pengujian data dapat diketahui bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta 
Selatan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi di PT Perkebunan Nusantara III 
(Persero) Jakarta Selatan maka turnover intention akan semakin rendah. Sebaliknya semakin buruk 

budaya organisasi maka turnover intention juga akan semakin tinggi. Hasil penelitian ini memperkukuh 
(corroborate) penelitian sebelumnya [8], [9], [25] yang telah membuktikan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Oleh karena itu, untuk menurunkan 
turnover intention pada PTPN III (Persero) maka budaya organisasi harus ditingkatkan.  

 
Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa indikator budaya berorientasi orang memiliki nilai 

paling rendah di antara indikator budaya organisasi lainnya, sehingga upaya untuk meningkatkan 

budaya organisasi harus diprioritaskan pada peningkatan budaya berorientasi orang (people 
orientation). Budaya berorientasi orang adalah budaya organisasi dimana keputusan manajemen 
memperhitungkan efek hasil terhadap orang-orang yang ada baik di dalam maupun di luar organisasi 
[16]. Organisasi yang berorientasi pada orang tidak hanya dapat menurunkan turnover intention tetapi 
juga penting untuk kinerja perusahaan [32]. Jika budaya berorientasi orang dapat dikuatkan, maka 
budaya organisasi akan meningkat sehingga pada akhirnya dapat menurunkan turnover intention 
karyawan. 

 
b) Pengaruh Variabel Komitmen Organisasi terhadap Variabel Turnover Intention 

 
Berdasarkan hasil pengujian data dapat diketahui bahwa komitmen organisasi berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) 
Jakarta Selatan. Dapat dijelaskan bahwa hubungan antara komitmen organisasi dan turnover intention 
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berlawanan arah. Hal ini berarti semakin tinggi tingkat komitmen organisasi karyawan, maka tingkat 
turnover intention pada perusahaan akan semakin menurun, begitupun sebaliknya. Hasil penelitian ini 

memperkukuh hasil penelitian sebelumnya yang membuktikan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention [10], [19], [29], [30].  

 
Berdasarkan hasil penelitian juga ditemukan bahwa indikator indikator affective commitment 

(komitmen afektif) memiliki nilai paling rendah, sehingga untuk meningkatkan pengaruh komitmen 
organisasi terhadap turnover intention, maka dimensi komitmen afektif harus diperkuat. Jika komitmen 
afektif menguat maka komitmen organisasi akan meningkat dan pada akhirnya akan berdampak 

terhadap penurunan turnover intention karyawan. 
 

c) Pengaruh Variabel Stres Kerja terhadap Variabel Turnover Intention 

 
Berdasarkan hasil pengujian data dapat diketahui bahwa stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention karyawan PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. 
Dapat dijelaskan bahwa hubungan antara stres kerja dan turnover intention satu arah. Hal ini berarti 
bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi tingkat 

turnover intention, sebaliknya semakin rendah tingkat stres kerja maka turnover intention akan semakin 
rendah pula. Oleh karena itu, untuk menurunkan tingkat turnover intention karyawan maka stress kerja 
harus dikurangi. Hasil penelitian ini memperkukuh penelitian sebelumnya [14], [33], [34] yang telah 
membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.  

Berdasarkan hasil penelitian juga ditemukan bahwa indikator konflik peran memiliki nilai yang 
paling tinggi merefleksikan stress kerja karyawan. Konflik peran muncul ketika manajemen 
memberikan tugas yang tidak dapat diselesaikan dengan baik oleh karyawan karena tidak tersedianya 

waktu dan sumber daya yang memadai [36] atau ketidak sesuai antara tuntutan pekerjaan dengan 
keterampilan atau ilmu yang dimiliki oleh karyawan[32]. Oleh sebab itu, indikator konflik peran harus 
diturunkan agar stres kerja juga menurun. Jika konflik peran menurun, maka stress kerja karyawan juga 
menurun dan pada akhirnya juga akan menurunkan turnover intention karyawan. 

 
4. PENUTUP 
4.1. Kesimpulan 

a. Variabel budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention karyawan di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. Untuk 
menurunkan turnover intention maka budaya organisasi harus diperkuat.  

b. Variabel komitmen organisasi mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention di PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. Untuk menurunkan 
turnover intention maka komitmen organisasi harus ditingkatkan. 

c. Variabel stres kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention di 
PT Perkebunan Nusantara III (Persero) Jakarta Selatan. Untuk menurunkan turover intension 
maka stress kerja harus diturunkan. 

 
4.2. Saran 

a. Untuk meminimalisasi turnover intention, maka prioritas utama yang perlu dilakukan adalah 

menurunkan stress kerja. Sebaiknya PTPN III (Persero) Upaya yang dapat dilakukan adalah 
menurunkan konflik peran dengan memperhatikan kenyamanan dan keadilan bagi karyawan. 

b. Untuk meminimalisasi turnover intention melalui budaya organisasi, maka sebaiknya PTPN III 
(Persero) memperkuat budaya yang berorientasi pada orang di dalam organisasi. Upaya yang 
dapat dilakukan adalah dengan menciptakan lingkungan kerja yang positif dan menunjukkan 
pada karyawan bahwa mereka dihargai. 
 

c. Untuk memperkuat komitmen organisasi maka PTPN III (Persero) sebaiknya memperkuat 

komitmen afektif karyawan melalui suasana dan hubungan kerja yang nyaman dan harmonis.  
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4.3. Keterbatasan Penelitian dan Saran Bagi Peneliti Selanjutnya 

a.  Jumlah sample dalam penelitian ini relatif kecil, maka disarankan bagi peneliti selanjutnya 
untuk melakukan penelitian dengan mengambil jumlah sample yang lebih besar. 

b.  Mengingat terbatasnya variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini, maka Peneliti 
selanjutnya disarankan untuk melakukan penelitian yang lebih komprehensif dengan 
menggunakan variabel independen lainnya seperti, employee engagement, perceived 
organizational support, dan perceived organizational politics. 
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