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ABSTRAKSI 

Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja 

terhadap intention to quit guru Yayasan Al Hikmah Sempor. Responden pada 

penelitian ini adalah guru tetap Yayasan Al Hikmah Sempor yang berjumlah 40 

orang. Penelitian ini menggunakan metode analisis deskriptif dan statistika 

dengan bantuan program SPSS 22 For Windows. Dalam metode statistika 

dilakukan uji validitas, uji reliabilitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, 

uji normalitas, analisis regresi linear berganda, uji t, dan koefisien determinasi. 

Pengujian hipotesis dalan uji t menunjukkan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi, stres kerja berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi, kepuasan kerja berpengaruh terhadap intention to quit, stres 

kerja berpengaruh terhadap intention to quit, dan komitmen organisasi 

berbengaruh terhadap intention to quit. Kemudian hasil uji koefisien determinan 

menunjukkan nilai sebesar 0,771 artinya 77,1% intention to quit dapat dijelaskan 

oleh kepuasan kerja, stres kerja, dan komitmen organisasi. Sedangkan sisanya 

22,9% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian 

ini. 

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Komitmen Organisasi Dan Intention 

To Quit 

 

 

PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia adalah aktivitas yang penting disebuah 

organisasi. Organisasi perlu mengatur sumber daya manusia untuk mencapai 

tujuannya secara efektif, dengan senantiasa melakukan investasi untuk 

penerimaan, penyeleksian dan mempertahankan sumber daya manusia yang 
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potensial agar tidak berdampak pada keinginan untuk keluar (intention to quit). 

Intentions to quit yang berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya. Intentions to quit memiliki arti adanya niat karyawan untuk 

berhenti bekerja dari suatu organisasi (Petri Bockerman & Pekka Ilmakunnas, 

2007), pernyataan tersebut serupa dengan arti dari turnover intention.  

Turnover yang terjadi di lembaga pendidikan swasta dapat disebabkan oleh 

beberapa hal. Berdasarkan hasil wawancara dengan Staff Yayasan Al Hikmah 

Sempor data yang dicatat sejak tahun 2014 sampai dengan 2016  mengenai 

alasan-alasan baik guru maupun karyawan Yayasan Al Hikmah Sempor 

memutuskan keluar dari pekerjaannya dapat disimpulkan sebagai berikut : karena 

ingin mendapatkan pekerjaan yang lebih menjanjikan secara finansial, merasa 

beban kerjanya terlalu berat karena mengajar sampai sore dan tugas pekerjaan lain 

(Kuwati, komunikasi pribadi pada tanggal 10 Maret 2017).   

Persoalan tingkat turn over merupakan persoalan yang cukup menjadi 

perhatian Yayasan Al Hikmah Sempor yang bergerak dibidang pendidikan, sosial 

dan dakwah. Hasil dari observasi yang dilakukan peneliti di lapangan, peneliti 

memperoleh informasi bahwa tingkat perputaran guru dan karyawan di Yayasan 

Al Hikmah cukup tinggi. Hal ini dapat dilihat pada tabel berikut ini : 

Tabel I-1 

Data Turnover Guru dan Karyawan Yayasan Al Hikmah Sempor 

Tahun 2014-2016 

 

Tahun  

Turnover 

Masuk Keluar 

Guru Karyawan Guru Karyawan Prosentase 

2014 10 1 5 0 5% 
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2015 11 3 9 0 8,1% 

2016 13 0 5 0 3,8% 

                    Sumber : Yayasan Al Hikmah Sempor 

Dari data yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa tingkat turnover pada 

Yayasan Al Hikmah Sempor dari tahun 2014-2016 cukup tinggi. Dimana turover 

tertinggi terjadi pada tahun 2015 yaitu sebanyak 9 orang guru keluar dari 

Yayasan. Menurut Gillies (2007) menyatakan bahwa turnover  normal apabila 

berkisar antara 5–10% per tahun dan dikatakan tinggi apabila turnover lebih dari 

10% pertahun. 

Hasil observasi dan wawancara yang dilakukan pada guru yang bekerja di 

Yayasan Al Hikmah Sempor terdapat permasalahan-permasalahan yang dialami 

oleh guru dalam menjalankan pekerjaaannya. Permasalahan yang terkait dengan 

ketidakpuasan gaji dikarenakan upah dan tunjangan tidak sesuai dengan tanggung 

jawab yang dilaksanakan dan tidak sesuai dengan yang diharapkan oleh guru. 

Beban kerja yang diberikan dirasa cukup berat tetapi gaji yang diterima tidak 

mewakili tenaga yang sudah diberikan guru untuk Yayasan. Adanya penilaian 

kinerja yang tidak terukur menyebabkan ketidakpedulian guru terhadap 

pekerjaannya karena dirasa tidak ada apresiasi atas apa yang dilakukan oleh guru, 

supervisi yang tidak berkala membuat guru merasa tidak diperhatikan oleh 

pimpinannya, rekan kerja yang tidak sesuai keinginan juga menambah 

ketidakpuasan kerja guru di Yayasan Al Hikmah Sempor sehingga kurangnya 

komitmen guru terhadap organisasi.  

Masalah kurangnya komitmen organisasi guru di Yayasan Al Hikmah 

Sempor ditandai dengan rendahnya motivasi untuk hadir tepat waktu dan 
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berkontribusi dengan cara mengerahkan seluruh kemampuan terbaiknya guna 

mendukung pencapaian dari Yayasan tempatnya bekerja, guru juga sering tidak  

peduli dengan tujuan organisasi, dan kurang mempunyai semangat dalam bekerja. 

Asal-asalan dalam menyiapkan perangkat pembelajaran juga mencerminkan 

komitmen yang kurang. Kurangnya komitmen organisasi pada diri guru berarti 

perusahaan akan kehilangan dukungan serta loyalitas dari guru. Selain itu 

kurangnya apresiasi terhadap guru yang berprestasi dan tidak ada aturan yang 

jelas bagi guru yang melanggar aturan.  

Tuntutan profesionalisme dan tuntutan besar dari masyarakat, serta kurang 

tercapai kesejahteraan itu tentunya dirasakan sangat menekan, atau berpotensi 

menimbulkan stres. Selain hal-hal di atas, rekan kerja yang tidak sesuai yang 

diharapkan juga memiliki potensi menimbulkan stres. Adanya sistem rolling yang 

mau tidak mau guru harus siap ditempatkan dimanapun berada membuat stres 

karena guru merasa tidak siap ditempat baru dan guru merasa tidak menguasai. 

Pembangkit stres bersifat sangat pribadi terhadap masing-masing individu. 

Semakin tinggi dan semakin sering mereka berhadapan dengan pembangkit stres 

(stresor) dialaminya maka semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami individu 

tersebut. 

Intention to quit 

Intention to quit memiliki arti adanya niat karyawan untuk berhenti 

bekerja dari suatu organisasi (Petri Bockerman & Pekka Ilmakunnas, 2007), 

pernyataan tersebut serupa dengan arti dari turnover intention. Dalam 
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perkembangannya Mobley et al.,(1979) mendefinisikan intention to quit sebagai 

pemberhentian keterikatan dalam suatu organisasi oleh individu yang menerima 

kompensasi dari organisasi tersebut. Intention to quit juga dapat diartikan sebagai 

pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. 

Komitmen Organisasi 

Menurut Meyer dan Allen (1997), komitmen dapat juga berarti 

penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 

individu berupaya serta berkarya dan memiliki hasrat yang kuat untuk tetap 

bertahan di organisasi tersebut. 

Allen dan Meyer (1993) menyebutkan bahwa komitmen organisasi 

merupakan suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan 

anggota organisasi dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap 

keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam berorganisasi. 

Anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat 

bertahan sebagai bagian dari organisasi. 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan adalah cermin dari perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Robbins (2006) mendefinisikan kepuasan kerja adalah suatu sikap umum seorang 

individu terhadap pekerjaannya, selisih antara banyaknya ganjaran yang diterima 

seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 

Robbins dan Judge (2008),secara rata-rata individu merasa puas dengan 

keseluruhan kerja mereka, dengan kerja itu sendiri, serta dengan pengawas dan 
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rekan kerja mereka. Namun, mereka cenderung tidak begitu puas dengan 

bayaran/gaji dan peluang promosi yang diberikan perusahaan.  

Stres Kerja 

Robbins (2006) mendefinisikan stres sebagai suatu tanggapan dalam 

menyesuaikan diri yang dipengaruhi oleh perbedaan individu dan proses 

psikologis, sebagai konsekuensi dari tindakan. 

Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa stres kerja adalah perasaan yang 

menekan atau merasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi 

pekerjaan. Stres kerja ini dapat menimbulkan emosi tidak stabil, perasaan tidak 

tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok berlebihan, tidak bisa rileks, cemas, 

tegang, gugup, tekanan darah meningkat dan mengalami gangguan pencernaan.  

Pengaruh Kepuasan Kerja, Stres Kerja, Komitmen Organisasi Terhadap 

Intention To Quit. 

Karantzas et al (2012) Komitmen kerja beperngaruh negatif terhadap niat 

untuk berhenti, kepuasan kerja secara negatif dan stres kerja secara positif 

bersamaan dan langsung mempengaruhi niat untuk berhenti serta dukungan 

pengawas menunjukkan berbagai asosiasi tidak langsung pada niat berhenti. 

Keinginan untuk keluar  sangat dipengaruhi oleh ketidakpuasan kerja, 

rendahnya tingkat komitmen organisasi dan tingginya stres kerja (Firth, 2004). 
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Kerangka Pikir 
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Gambar II-2 Kerangka Pikir 

Hipotesis 

H1 : Kepuasan Kerja Guru Berpengaruh Positif Terhadap Komitmen 

 Organisasi Guru  Yayasan Al Hikmah Sempor 

H2 : Stres Kerja Guru Berpengaruh Negatif Terhadap Komitmen 

Organisasi Guru Yayasan Al Hikmah Sempor 

H3 : Kepuasan Kerja Guru Berpengaruh Negatif Terhadap Intention To 

Quit Guru Yayasan Al Hikmah Sempor 

H4 : Stres Kerja Guru Berpengaruh Positif Terhadap Intention To Quit 

Guru  Yayasan Al Hikmah Sempor 

H5 : Komitmen Organisasi Guru Berpengaruh Negatif Terhadap 

Intention To Quit Guru Yayasan Al Hikmah Sempor 
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Metode Penelitian 

Obyek penelitian ini adalah kepuasan kerja dan stres kerja berpengaruh 

terhadap Intention to Quit dengan komitmen organisasi sebagai variabel 

intervening. Adapun subyek dalam penelitian ini adalah Guru Tetap Yayasan Al 

Hikmah Sempor yang berjumlah 40 orang. 

Metode dalam pengumpulan data yaitu observasi, wawancara dan 

kuesioner berdasarkan skala likert. Pengujian instrumen penelitian menggunakan 

uji validitas dan uji reabilitas. Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan 

regresi linier berganda, dibantu dengan program komputer Statitical Pacage Of 

Sosial Science (SPSS). Uji asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji 

multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

uji secara statistik yaitu analisis uji t. 

Hasil dan Pembahasan 

Karakteristik Responden 

Tabel IV-3 Klasifikasi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 
Lama Bekerja Jumlah (orang) Presentasi (%) 

1 - 5 tahun 14 35 

6 - 10 tahun 11 27,5 

11 - 15 tahun 14 35 

> 16 tahun 1 2,5 

Jumlah 40 100,0 

     Sumber: Data Primer Diolah, 2017 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa responden yang 

mempunyai lama kerja 1–5 tahun berjumlah 14 orang (35%), responden yang 

mempunyai lama kerja 6-10 tahun berjumlah 11 orang (27,5%), responden yang 

mempunyai lama kerja 11–15 tahun berjumlah 14 orang (35%) dan responden 
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yang mempunyai lama kerja lebih dari 16 tahun sebanyak 1 orang (2,5%). Jumlah 

responden yang bekerja lebih dari 5 tahun 65% (100%-35%). 

 

 

 

 

 

Tabel IV-4 Klasifikasi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

 
Tingkat Pendidikan Jumlah (orang) Presentasi (%) 

SMA 5 12,5 

D3 3 7,5 

       S1 32 80 

Jumlah 40 100,0 

Sumber : Data Primer Diolah, 2017 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa tingkat pendidikan 

terakhir responden yang berijazah SMA berjumlah 5 orang (12,5%), responden 

yang berijazah D3 sebanyak 3 orang (7,5%) dan responden yang berijazah S1 

sebanyak 32 orang (80%). 

Tabel IV-5 Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
No Butir pernyataan r hitung r tabel  Sig Ket. 

1 Butir 1 Kepuasan Kerja 0,844 0,312 0,000 Valid 

2 Butir 2 Kepuasan Kerja 0,832 0,312 0,000 Valid 

3 Butir 3 Kepuasan Kerja 0,754 0,312 0,000 Valid 

4 Butir 4 Kepuasan Kerja 0,842 0,312 0,000 Valid 

5 Butir 5 Kepuasan Kerja 0,791 0,312 0,000 Valid 

6 Butir 6 Kepuasan Kerja 0,873 0,312 0,000 Valid 

7 Butir 7 Kepuasan Kerja 0,707 0,312 0,000 Valid 

8 Butir 8 Kepuasan Kerja 0,738 0,312 0,000 Valid 

9 Butir 9 Kepuasan Kerja 0,784 0,312 0,000 Valid 

10 Butir 10 Kepuasan Kerja 0,676 0,312 0,000 Valid 

11 Butir 11 Kepuasan Kerja 0,761 0,312 0,000 Valid 

12 Butir 12 Kepuasan Kerja 0,820 0,312 0,000 Valid 

13 Butir 13 Kepuasan Kerja 0,861 0,312 0,000 Valid 

14 Butir 14 Kepuasan Kerja 0,772 0,312 0,000 Valid 

15 Butir 15 Kepuasan Kerja 0,708 0,312 0,000 Valid 

16 Butir 16 Kepuasan Kerja 0,821 0,312 0,000 Valid 

17 Butir 17 Kepuasan Kerja 0,689 0,312 0,000 Valid 

18 Butir 18 Kepuasan Kerja 0,791 0,312 0,000 Valid 

19 Butir 19 Kepuasan Kerja 0,748 0,312 0,000 Valid 

20 Butir 20 Kepuasan Kerja 0,865 0,312 0,000 Valid 

21 Butir 21 Kepuasan Kerja 0,675 0,312 0,000 Valid 

22 Butir 22 Kepuasan Kerja 0,826 0,312 0,000 Valid 
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23 Butir 23 Kepuasan Kerja 0,862 0,312 0,000 Valid 

24 Butir 24 Kepuasan Kerja 0,876 0,312 0,000 Valid 

Sumber : Data Primer Diolah, 2017 

Tabel IV-6 Hasil Uji Validitas Stres Kerja 
No Butir pernyataan r hitung r tabel Sig Ket. 

1 Butir 1 Stres Kerja 0,837 0,312 0,000 Valid  

2 Butir 2 Stres Kerja 0,771 0,312 0,000 Valid  

3 Butir 3 Stres Kerja 0,840 0,312 0,000 Valid  

4 Butir 4 Stres Kerja 0,820 0,312 0,000 Valid  

5 Butir 5 Stres Kerja 0,595 0,312 0,000 Valid  

6 Butir 6 Stres Kerja 0,794 0,312 0,000 Valid  

7 Butir 7 Stres Kerja 0,825 0,312 0,000 Valid  

8 Butir 8 Stres Kerja 0,605 0,312 0,000 Valid  

9 Butir 9 Stres Kerja 0,737 0,312 0,000 Valid  

10 Butir 10 Stres Kerja 0,892 0,312 0,000 Valid  

11 Butir 11 Stres Kerja 0,867 0,312 0,000 Valid  

12 Butir 12 Stres Kerja 0,818 0,312 0,000 Valid  

13 Butir 13 Stres Kerja 0,759 0,312 0,000 Valid  

14 Butir 14 Stres Kerja 0,763 0,312 0,000 Valid  

15 Butir 15 Stres Kerja 0,810 0,312 0,000 Valid  

16 Butir 16 Stres Kerja 0,735 0,312 0,000 Valid  

17 Butir 17 Stres Kerja 0,724 0,312 0,000 Valid  

Sumber : Data Primer Diolah, 2017 

Tabel IV-7 Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi 

 
No Butir pernyataan r hitung r tabel Sig Ket. 

1 Butir 1 Komitmen Organisasi 0,776 0,312 0,000 Valid 

2 Butir 2 Komitmen Organisasi 0,776 0,312 0,000 Valid 

3 Butir 3 Komitmen Organisasi 0,739 0,312 0,000 Valid 

4 Butir 4 Komitmen Organisasi 0,688 0,312 0,000 Valid 

5 Butir 5 Komitmen Organisasi 0,837 0,312 0,000 Valid 

6 Butir 6 Komitmen Organisasi 0,759 0,312 0,000 Valid 

7 Butir 7 Komitmen Organisasi 0,684 0,312 0,000 Valid 

8 Butir 8 Komitmen Organisasi 0,629 0,312 0,000 Valid 

9 Butir 9 Komitmen Organisasi 0,502 0,312 0,001 Valid 

10 Butir 10  Komitmen Organisasi 0,528 0,312 0,000 Valid 

11 Butir 11 Komitmen Organisasi 0,575 0,312 0,000 Valid 

12 Butir 12 Komitmen Organisasi 0,659 0,312 0,000 Valid 

13 Butir 13 Komitmen Organisasi 0,748 0,312 0,000 Valid 

14 Butir 14 Komitmen Organisasi 0,720 0,312 0,000 Valid 

15 Butir 15 Komitmen Organisasi 0,754 0,312 0,000 Valid 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Tabel IV-8 Hasil Uji Validitas Intention To Quit 
No Butir pernyataan r hitung r tabel Sig Ket. 

1 Butir 1 Intention To Quit 0,912 0,312 0,000 Valid 

2 Butir 2 Intention To Quit 0,930 0,312 0,000 Valid 

3 Butir 3 Intention To Quit 0,915 0,312 0,000 Valid 

4 Butir 4 Intention To Quit 0,936 0,312 0,000 Valid 
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5 Butir 5 Intention To Quit 0,940 0,312 0,000 Valid 

6 Butir 6 Intention To Quit 0,953 0,312 0,000 Valid 

 Sumber: Data yang diolah, 2017 

Tabel IV-9 Hasil Uji Reliabilitas 

No Butir pernyataan 
Cronbach 

Alpha 
Nilai kritis Ket. 

1 Kepuasan Kerja 0,974 0,600 Reliabel 

2 Stres Kerja 0,959 0,600 Reliabel 

3 Komitmen Organisasi 0,923 0,600 Reliabel 

4 Intention to Quit 0,969 0,600 Reliabel 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Tabel IV-10 Hasil Uji Multikolinieritas Persamaan I 

 

No. Variabel bebas 
Collinierity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Kepuasan Kerja 0,421 2,375 

2 Stres Kerja 0,421 2,375 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai tolerance di atas 0,1 

yaitu 0,421 dan VIF dibawah angka 10 (2,375) sehingga model regresi tidak 

terjadi multikolinieritas. 

Tabel IV-11 Hasil Uji Multikolinieritas Persamaan II 

 

No. Variabel bebas 
Collinierity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Kepuasan Kerja 0,356 2,810 

2 Stres Kerja 0,320 3,130 

3 Komitmen Organisasi 0,326 3,063 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai tolerance di atas 0,1 

dan VIF dibawah angka 10 sehingga model regresi tidak terjadi multikolinieritas. 

Tabel IV-12 

Hasil Uji Koefisien Jalur Substruktur I 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .821
a
 .674 .656 4.11601 

a. Predictors: (Constant), stres_kerja, kepuasan_kerja 
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b. Dependent Variable: komitmen_organisasi 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 40.981 8.639  4.743 .000   

kepuasan_

kerja 
.193 .074 .377 2.605 .013 .421 2.375 

stres_kerja -.319 .093 -.496 -3.430 .001 .421 2.375 

a. Dependent Variable: komitmen_organisasi 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Berdasarkan tabel di atas untuk hasil coefficients dapat dibuat persamaan 

regresi sebagai berikut : 

Y1 =  0,193X1 -0,319X2  + €1 

Dimana €1 = √      =  √        =  0,570 

 

Tabel IV-13 

Hasil Uji Koefisien Jalur Substruktur II  

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .888
a
 .789 .771 2.73298 

a. Predictors: (Constant), komitmen_organisasi, kepuasan_kerja, 

stres_kerja 

b. Dependent Variable: itq 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 28.598 7.275  3.931 .000   

kepuasan_

kerja 
-.121 .054 -.289 -2.255 .030 .356 2.810 

stres_kerja .153 .071 .292 2.156 .038 .320 3.130 
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komitmen_

organisasi 
-.313 .109 -.384 -2.868 .007 .326 3.063 

a. Dependent Variable: itq 

Sumber: Data yang diolah, 2017 

Y2      =  -0,289X1 + 0,0,292 X2 -0,384 Y1 + €2   

Dimana €2   =  = √      =  √        =  0,459 

Hasil Uji t menunjukkan bahwa tingkat signifikansi untuk variabel 

Kepuasan Kerja sebesar 0,013<0,05; dan thitung diperoleh 2,605>2,024 ttabel,  dapat 

dikatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Komitmen Organisasi, sehingga Ho ditolak dan H1 diterima. Tingkat signifikasi 

variabel Stres Kerja (X2) sebesar 0,001 < 0,05; untuk  thitung diperoleh -3,430 > -

2,024 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Komitmen Organisasi sehingga Ho ditolak dan H1 diterima. 

Hasil Uji t pada tabel IV–15 menunjukkan bahwa tingkat signifikasi untuk 

variabel Kepuasan Kerja (X1) sebesar 0,030 < 0,05 dan hasil perhitungan 

diperoleh thitung sebesar -2,255 > -2,026 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Intention to Quit, 

sehingga Ho ditolak dan H1 diterima.  

Tingkat signifikasi untuk variabel stres kerja (X2) sebesar 0,038 < 0,05 dan 

hasil perhitungan diperoleh thitung sebesar 2,156 > 2,026 ttabel, maka dapat 

dikatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intention 

to Quit,, sehingga Ho ditolak dan H1 diterima. Tingkat signifikansi untuk variabel 

Komitmen Organisasi sebesar 0,007 < 0,05 dan hasil perhitungan diperoleh thitung 

sebesar -2,868 > -2,026 ttabel, maka dapat dikatakan bahwa Komitmen Organisasi 
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Intention to Quit,, sehingga Ho 

ditolak dan H1 diterima. 

 

 

 

Kesimpulan  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi guru 

Yayasan Al Hikmah Sempor. Variabel stres Kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi guru Yayasan Al Hikmah Sempor. 

Variabel kepuasan kerja berpengaruh negatiff dan signifikan terhadap intention to 

quit guru Yayasan Al Hikmah Sempor. Variabel stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap intention to quit guru Yayasan Al Hikmah Sempor. 

Variabel komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

intention to quit guru Yayasan Al Hikmah Sempor.  

Saran 

Untuk meningkatkan kepuasan kerja guru dapat dilakukan dengan 

memberikan gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan guru, kesempatan 

promosi dan memberikan reward kepada karyawan yang berprestasi. Dengan 

tingginya tingkat kepuasan kerja guru dapat meningkatkan komitmen organisasi 

dan menurunkan Intention to Quit guru Yayasan Al hikmah Sempor. 

Untuk dapat menurunkan stres kerja dapat dilakukan dengan adanya 

komunikasi yang lancar antara atasan dan guru, lebih terbuka dalam 
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berkomunikasi dengan bawahan, mampu memberikan dukungan dan menyalurkan 

aspirasi bawahan. Memberikan pelatihan-pelatihan yang menarik, tidak 

memberikan beban pekerjaan yang berlebih serta menjaga agar guru tidak merasa 

jenuh dan bosan dengan pekerjaan, mengerti kondisi guru jika mengalami 

kesulitan. Kondisi yang demikian dapat membawa pengaruh positif bagi atasan 

karena guru akan senang karena dihargai dan tentu saja akan mengurangi stres 

kerja. 

Yayasan diharapkan memiliki inovasi-inovasi dalam membuat kebijakan 

dalam hal meningkatkan dan mempertahankan komitmen guru Yayasan Al 

hikmah Sempor untuk menurunkan Intention to Quit guru Yayasan Al hikmah 

Sempor sehingga produktivitas guru lebih baik lagi. Mengadakan acara pertemuan 

antar guru dan pengurus Yayasan dapat menciptakan komunikasi yang lancar, 

sehingga guru mempunyai rasa memiliki dan ikut berusaha mempertahankan dan 

memajukan perusahaan. 
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