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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh stress kerja dan iklim organisasi ter-
hadap intention to leave dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dengan subjek penelitian pegawai 
DInas Perindustrian dan Perdagangan Provinsi Bali. Hipotesis yang diajukan terdiri dari 1. Stres kerja (work/
job stress) mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job satisfaction). 2 Iklim or-
ganisasi (organizational climate) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job 
satisfaction). 3 Kepuasan kerja mempunyai pengaruh negative dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah 
(intention to leave). 4 Stres kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah 
(intention to leave). 5 Iklim Organisasi mempunyai pengaruh negative dan signifikan terhadap keinginan untuk 
pindah (intention to leave). Desain penelitian ini adalah kuantitatif dengan ukuran sampel sebanyak 60 orang 
yang dihitung dengan menggunakan rumus slovin dan penentuan ukuran sampelnya menggunakan metode 
probality sampling. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder baik data 
kuantitatif maupun kualitatif. Analisis data menggunakan structural equation modeling (SEM) dengan metode 
partial least square (PLS) yang mendapatkan hasil penelitian sebagai berikut: 1 Stres kerja (work/job stress) 
mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job satisfaction). 2 Iklim organisasi 
(organizational climate) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (job satisfac-
tion). 3 Kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah (intention 
to leave). 4 Stres kerja mempunyai pengaruh negative dan signifikan terhadap keinginan untuk pindah inten-
tion to leave). 5 Iklim Organisasi mempunyai pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap keinginan untuk 
pindah (intention to leave). 
 
Kata kunci: Stres Kerja, Iklim Organisasi, Kepuasan Kerja, Intention to Leave 

Abstract 
This aims of this study is to analyze and explain the effect of work stress and organizational climate on inten-
tion to leave with job satisfaction as a mediation variable with the subject of research staff of the National 
Industry and Trade of Bali Province. The hypothesis proposed consists of 1. Job stress (work / job stress) has 
a negative and significant effect on job satisfaction (job satisfaction). 2 Climate Organizational 
(organizational climate) has a positive and significant impact on job satisfaction (job satisfaction). 3 Job sat-
isfaction has a negative and significant influence on intention to leave. 4 Job stress has a positive and signifi-
cant influence on intention to leave. 5 Climate Organizations have a negative and significant influence on in-
tention to leave. The design of this study was quantitative with a sample size of 60 people calculated using the 
slovin formula and sample size determination using probality sampling method. The data used in this study are 
primary and secondary data both quantitative and qualitative data. Data analysis using structural equation 
modeling (SEM) with partial least square method (PLS) which get the result of research as follows: 1 Work 
stress (job / job stress) has a negative and significant influence on job satisfaction. 2 Climate Organizational 
(organizational climate) has a positive and significant impact on job satisfaction (job satisfaction). 3 Job sat-
isfaction has a positive and significant influence on intention to leave. 4 Work stress has a negative and signif-
icant influence on the intention to move intention to leave). 5 Climate Organizations have a positive and insig-
nificant influence on intention to leave. 
 
Keywords: Job Stress, Organizational Climate, Job Satisfaction, Intention to Leave 

semakin fleksibel untuk menyesuaikan diri 
dalam lingkungan persaingan yang semakin 
kompetitif. Fleksibilitas organisasi diten-
tukan oleh sumberdaya yang memiliki ke-
mampuan dan keterampilan yang tinggi 
(knowledge asset) yang menjadikan organ-
isasi memiliki keunggulan kompetitif 

PENDAHULUAN 
Perubahan kondisi lingkungan organ-

isasi baik internal maupun eksternal men-
dorong organisasi untuk merespon dengan 
cepat (responsive) dan beradaptasi 
(adaptive) dengan lingkungan pasar yang 
penuh dengan persaingan. Organisasi harus 
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(competitive advantage) sehingga dapat 
memenangkan persaingan. 

Dalam hubungannya dengan sumber 
daya manusia, dari berbagai penelitian yang 
telah dilakukan, perubahan kondisi ling-
kungan organisasi baik internal maupun 
eksternal secara langsung maupun tidak 
langsung dapat mempengaruhi iklim organ-
isasi dan tingkat stres pegawai yang dapat 
menurunkan tingkat kepuasan kerja yang 
pada akhirnya dapat menimbulkan niat un-
tuk pindah bagi pegawai (turnover inten-
tion) yang pada akhirnya dapat men-
imbulkan turnover yang sebenarnya. 

Berbagai definisi tentang turnover 
diungkapkan oleh para peneliti. Turnover 
menurut Cotton dan Tuttle (1986) diartikan 
sebagai suatu perkiraan kemungkinan 
seorang individu akan tetap berada dalam 
suatu organisasi. Oleh karena itu menurut 
Maertz dan Campion (1998) proses identifi-
kasi terhadap faktor-faktor yang 
mempengaruhi niat untuk pindah (turnover 
intention) menjadi suatu hal yang penting 
untuk dipertimbangkan dan menjadi suatu 
yang efektif untuk menurunkan angka turn-
over yang sebenarnya. 

Salah satu dari berbagai faktor yang 
perlu menjadi perhatian perusahaan untuk 
mengurangi angka turnover pegawai adalah 
bagaimana perusahaan mengelola iklim 
yang baik dan kondusif dalam aktivitas ker-
ja pegawai dan adanya upaya untuk 
mengelola sumber daya manusia yang baik 
dan berkesinambungan untuk mengurangi 
tingkat stres yang dapat dialami oleh pega-
wai. 

Terdapat banyak penelitian mengenai 
stres kerja pegawai. Robbins (2003) men-
difinisikan stres sebagai kondisi dinamik 
yang didalamnya individu menghadapi 
peluang, kendala (constrains), atau tuntutan 
(demands) yang terkait dengan apa yang 
sangat diinginkannya dan yang hasilnya 
dipersepsikan sebagai tidak pasti tetapi 
penting. 

Hubungan stres kerja dengan kepua-
san kerja juga ditambahkan Arianto (2009) 
yang menyatakan stres dapat menciptakan 
ketidakpuasan yang bekaitan dengan peker-
jaan. Semakin besar tingkat stres yang 
dirasakan oleh karyawan akan semakin 
menurunkan tingkat kepuasan karyawan 
yang berakibat kinerja yang buruk. 

Penelitian-penelitian yang dilakukan oleh 
Sullivan dan Bhagat (1992) pada umumnya 
mengidentifikasikan bahwa stres kerja (job 
stress) dan kepuasan kerja (job satisfaction) 
mempunyai hubungan yang terbalik. 

Selain stres, faktor lain yang menjadi 
variabel dalam penelitian ini adalah iklim 
organisasi. Reichers dan Scheneider (1990) 
dalam Vardi (2001) mendefinisikan iklim 
sebagai suatu persepsi atau anggapan bersa-
ma mengenai kebijakan organisasi, pelaksa-
naan kebijakan dan prosedur-prosedur baik 
formal maupun informal. 

Dari ketidakpuasan yang terjadi di 
Dinas Perindustrian Dan Perdagangan 
Provinsi Bali baik dari faktor stress kerja 
ataupun iklim organisasi seringkali 
memunculkan keinginan untuk pindah 
(turnover intention to leave) ke instansi 
pemerintah lainya yang lebih 
menguntungkan atau bisa dikatakan lebih 
basah. Beban kerja yang dirasakan berat 
daripada benefit yang dihasilkan tentu 
menghasilkan stress kerja. Akumulasi stress 
kerja yang semakin besar juga menjadi 
andil dalam terbentuknya iklim organisasi 
yang tidak kondusif. Yang pada akhirnya 
memunculkan keinginan untuk pindah. Dari 
beberapa orang yang diwawancarai ternyata 
mereka yang memiliki keinginan untuk pin-
dah cenderung ingin ditempakan di Dinas 
Pendapatan Daerah (Dispenda) ataupun Di-
nas Pekerjaan Umum (PU). 
 Adapun tujuan penulisan ini adalah 
untuk menganalisis  pengaruh stress kerja 
terhadap kepuasan pegawai Dinas Perindus-
trian Dan Perdagangan Provinsi Bali, untuk 
menganalisis  pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan pegawai Dinas Perindus-
trian Dan Perdagangan Provinsi Bali, untuk 
menganalisis  pengaruh kepuasan kerja ter-
hadap intention to leave pegawai Dinas Per-
industrian Dan Perdagangan Provinsi Bali, 
ntuk menganalisis  pengaruh stress kerja 
terhadap intention to leave pegawai Dinas 
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi 
Bali dan untuk menganalisis  pengaruh 
iklim organisasi terhadap Intention to leave 
intention pegawai Dinas Perindustrian Dan 
Perdagangan Provinsi Bali 

Berdasarkan permasalahan diatas, 
studi mengenai intention to leave pegawai 
di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan 
Provinsi Bali adalah hal yang sangat perlu 
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untuk dilakukan untuk memprediksi sebera-
pa besar faktor stres kerja, iklim organisasi 
dan kepuasan kerja mempengaruhi keingi-
nan untuk pindah pegawai dan memberikan 
masukan kepada organisasi sebagai salah 
satu upaya untuk menekan angka keinginan 
untuk pindah yang sebenarnya. Berdasarkan 
latar belakang masalah diatas didapatkan 
rumusan masalah sebagai berikut: 1) 
Bagaimanakah pengaruh stress kerja ter-
hadap kepuasan pegawai Dinas Perindustri-
an Dan Perdagangan Provinsi Bali? 2) 
Bagaimanakah pengaruh iklim organisasi 
terhadap kepuasan pegawai Dinas Perindus-
trian Dan Perdagangan Provinsi Bali? 3) 
Bagaimanakah pengaruh kepuasan kerja 
terhadap intention to leave pegawai Dinas 
Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi 
Bali? 4) Bagaimanakah pengaruh stress ker-
ja terhadap intention to leave pegawai Di-
nas Perindustrian Dan Perdagangan Provin-
si Bali? 5) Bagaimanakah pengaruh iklim 
organisasi terhadap intention to leave pega-
wai Dinas Perindustrian Dan Perdagangan 
Provinsi Bali? 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Niat Untuk Pindah (Turnover Intention) 

Intensi adalah niat atau keinginan 
yang timbul pada individu untuk melakukan 
sesuatu. Sementara turnover adalah ber-
hentinya atau penarikan diri seseorang kar-
yawan dari tempat bekerja. Dengan 
demikian, turnover intentions (intensi 
keluar) adalah kecenderungan atau niat kar-
yawan untuk berhenti bekerja dari peker-
jaannya (Zeffane, 1994). 

Intensi keluar (turnover intensions) 
juga dapat diartikan sebagai pergerakan 
tenaga kerja keluar dari organisasi. Turno-
ver mengarah pada kenyataan akhir yang 
dihadapi organisasi berupa jumlah karya-
wan yang meninggalkan organisasi pada 
periode tertentu, sedangkan keinginan kar-
yawan untuk berpindah mengacu pada hasil 
evaluasi individu mengenai kelanjutan hub-
ungan dengan organisasi yang belum di-
wujudkan dalam tindakan pasti meninggal-
kan organisasi. Turnover dapat berupa 
pengunduran diri, perpindahan keluar unit 
organisasi, pemberhentian atau kematian 
anggota organisasi. 

Robbins (1996), menjelaskan bahwa 
penarikan diri seseorang keluar dari suatu 

organisasi (turnover) dapat diputuskan 
secara sukarela (voluntary turnover) mau-
pun secara tidak sukarela (involuntary turn-
over). Voluntary turnover atau quit merupa-
kan keputusan karyawan untuk meninggal-
kan organisasi secara sukarela yang 
disebabkan oleh faktor seberapa menarik 
pekerjaan yang ada saat ini, dan tersedianya 
alternatif pekerjaan lain. Sebaliknya, invol-
untary turnover atau pemecatan menggam-
barkan 
Stres Kerja (Work Stress) 

Stres dapat didefinisikan sebagai sua-
tu respon yang dibawa oleh berbagai peri-
stiwa eksternal dan dapat berbentuk pen-
galaman positif atau pengalaman negatif 
menurut Jagaratnam dan Buchanan (2004). 
Selain itu, Fontana (1989) dalam 
Jagaratnam dan Buchanan (2004) 
mendefinisikan stres sebagai suatu tuntutan 
yang muncul karena adanya kapasitas 
adaptif antara pikiran dan tubuh atau fisik 
manusia. Definisi lain tentang stres kerja 
dikemukakan oleh Selye (1976) dalam 
Nasurdin dan Kumaresan yang mengartikan 
stres kerja sebagai tanggapan atau respon 
yang tidak spesifik dari fisik manusia ter-
hadap tuntutan (demand) yang timbul. 

Dalam hubungannya dengan stres, 
Robbins (2003) membagi tiga kategori po-
tensi penyebab stres (stressor) yaitu ling-
kungan, organisasi, dan individu. Ketid-
akpastian lingkungan mempengaruhi dalam 
perancangan struktur organisasi. Ketid-
akpastian itu juga mempengaruhi tingkat 
stres di kalangan para karyawan dalam sua-
tu organisasi. Lebih lanjut Robbins (2003) 
berpendapat bahwa struktur organisasi 
menentukan tingkat diferensiasi dalam or-
ganisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan 
dimana keputusan diambil. Aturan yang 
berlebihan dan kurangnya partisipasi dalam 
pengambilan keputusan yang berdampak 
pada karyawan merupakan potensi sumber 
stres. Selanjutnya Robbins (2003) me-
maparkan bahwa survei yang dilakukan 
secara konsisten yang telah dilakukan 
menunjukkan bahwa orang menganggap 
hubungan pribadi dan keluarga sebagai sua-
tu yang sangat berharga. Kesulitan per-
nikahan, retaknya hubungan, dan kesulitan 
disiplin anak merupakan contoh masalah 
hubungan yang menciptakan stres bagi kar-
yawan dan dapat terbawa ke tempat kerja. 
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Masalah ekonomi yang dialami oleh indi-
vidu merupakan perangkat kesulitan pribadi 
lain yang dapat menciptakan stres bagi kar-
yawan. 
Iklim Organisasi (Organizational Cli-
mate) 

Haryanti (2005) mendefinisikan iklim 
organisasi sebagai suatu set dari sifat-sifat 
terukur (measurable properties) dari ling-
kungan kerja yang dirasakan atau dilihat 
secara langsung atau tidak langsung oleh 
orang hidup yang bekerja dilingkungan ter-
sebut dan diasumsikan mempengaruhi moti-
vasi dan prilaku mereka. Sedangkan 
Reichers dan Scheneider dalam Shadur, 
et.al. (1999) berpendapat bahwa iklim or-
ganisasi (organizational climate) mengacu 
pada persepsi bersama dari kebijakan, prak-
tek, dan prosedur organisasi secara informal 
dan formal. Jadi dapat dikatakan bahwa 
iklim organisasi merupakan suatu keadaan 
atau ciri-ciri atau sifat- sifat yang meng-
gambarkan suatu lingkungan psikologis or-
ganisasi-organisasi yang dirasakan oleh 
orang yang berada dalam lingkungan organ-
isasi tersebut. 

Vardi (2001) mendefinisikan iklim 
organisasi sebagai suatu konsep atau gaga-
san multi faktor yang merupakan pencermi-
nan dari fungsi-fungsi kunci organisasi atau 
tujuan-tujuan organisasi, seperti iklim yang 
kondusif atau iklim pelayanan. Sedangkan 
menurut Forehand dan Glimer (1964) da-
lam Srivastav (2006) iklim organisasi ada-
lah perpaduan dari karaktristik-karaktristik 
organisasi yang terintegrasi secara konsep-
tual. Karaktristik organisasi dijabarkan da-
lam keperibadian organisasi dan 
pengaruhnya terhadap motivasi dan tingkah 
laku dari anggota dalam suatu organisasi. 
Iklim organisasi adalah hasil dari interaksi 
antar struktur organisasi, sistem, budaya, 
tingkah laku pimpinan dan kebutuhan-
kebutuhan psikologis karyawan (Sivastav, 
2006) 

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 

Kepuasan kerja adalah suatu efektivi-
tas atau respon emosional terhadap berbagai 
aspek pekerjaan (Kreitner dan Kinicki, 
2003). Definisi ini tidak dapat diartikan se-
bagai suatu konsep tunggal. Seseorang 
dapat relatif puas dengan suatu aspek dari 
pekerjaannya dan tidak puas dengan salah 
satu atau lebih aspek yang lainnya. 

Kepuasan adalah cermin dari 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 
Robbin (2003) mendefinisikan kepuasan 
kerja adalah suatu sikap umum seorang in-
dividu terhadap pekerjaannya, selisih antara 
banyaknya ganjaran yang diterima seorang 
pekerja dan banyaknya yang mereka yakini 
seharusnya mereka terima. Kepuasan kerja 
ditentukan oleh beberapa faktor yakni kerja 
yang secara mental menantang, kondisi ker-
ja yang mendukung, rekan kerja yang men-
dukung, serta kesesuaian kepribadian 
dengan pekerjaan. 

Pada dasarnya kepuasan kerja di-
pengaruhi karena adanya beberapa faktor. 
Pertama faktor individu, dimana kepuasan 
kerja dipengaruhi usia, jenis kelamin, pen-
galaman dan sebagainya. Kedua, faktor 
pekerjaan, dimana kepuasan kerja di-
pengaruhi oleh otonomi pekerjaan, kreatifi-
tas yang beragam, identitas tugas, keberar-
tian tugas (task significancy), pekerjaan ter-
tentu yang bermakna dalam organisasi dan 
lain-lain. Dan ketiga, faktor organisasional, 
yakni kepuasan kerja dipengaruhi oleh ska-
la usaha, kompleksitas organisasi, formali-
tas, sentralisasi, jumlah anggota kelompok, 
lamanya beroperasi, usia kelompok kerja 
dan kepemimpinan (Robbin, 2006). 
Kerangka Konseptual 
Berdasarkan telaah pustaka diatas diketahu 
bahwa gaya kepemimpinan dan budaya or-
ganisasi merupakan variable bebas, se-
dangkan kepuasan kerja merupakan varia-
ble mediasi dan kinerja pegawai merupakan 
variable terikat. Untuk lebih jelasnya sesuai 
dengan gambar 1:  

Stress Kerja 

Iklim  
organisasi 

Kepuasan  
Kerja 

Intention 
to leave 

H1 

H2 
H3 

H4 

H5 

Gambar 1 
Kerangka Konseptual 

Definisi Operasional Variabel 
Stress Kerja 

Stres kerja (Work Stress) adalah se-
bagai kondisi dinamik yang didalamnya in-
dividu menghadapi peluang, kendala 
(constrains), atau tuntutan (demands) yang 
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untuk keluar dari perusahaan dikarenakan 
berbagai macam hal baik karena tekanan 
stress kerja, iklim organisasi yang tidak 
kondusif ataupun tidak didapatnya kepua-
san kerja. Disini keinginan untuk pindah 
baru berupa angan angan berdasarkan per-
timbangan pertimbangan yang ada yang 
belum terealisasi di kehidupan nyata. Indi-
kator-indikator (Pasewark dan Strawser, 
1996) yang diukur sebagai berikut: 
a. Sering berfikir keluar dari pekerjaan / 

perusahaan sekarang 
b. Mungkin meninggalkan pekerjaan / 

perusahaan tahun depan 
c. Berencana tetap tinggal di perusahaan 

ini 
d. Mungkin tidak mempunyai masa de-

pan yang baik jika tetap bekerja di 
perusahaan ini 

 
HASIL PENELITIAN 
Pengaruh Stress Kerja Terhadap Kepua-
san Pegawai 

Hasil analisis data menunjukan bahwa 
stress kerja memiliki pengaruh yang negatif 
dan signifikan terhadap kepuasan kerja peg-
awai. Hasil analisis memiliki makna bahwa 
semakin menurunnya stress kerja maka se-
makin meningkat pula kepuasan kerja. 

Hasil penelitian ini menunjukan bah-
wa stress kerja berbanding terbalik terhadap 
kepuasan kerja pegawai Dinas Perindustrian 
dan Perdagangan Provinsi Bali. Fokus uta-
ma para responden penelitian ini mengenai 
hal hal yang memicu setres kerja adalah 
peran dalam organisasi yang mana sering-
kali pimpinan memberikan tugas yang 
melebihi kemampuan pegawai atau dilain 
pihak adanya ketidak percayaan pimpinan 
terhadap kemampuan pegawai dalam beker-
ja. Hal itu juga sesuai dengan pendapat re-
sponden tentang kepuasan kerja dimana 
kepuasan terhadap penyelia menjadi faktor 
yang menjadi titik lemah kepuasan pega-
wai. Dengan demikin bisa dilihat relevansi 
hubungan antara stress kerja dan kepuasan 
kerja disini terutama hal hal yang berkaitan 
dengan pimpinan. Dalam penelitian ini 
lebih dari 80% responden merupakan pega-
wai yang sudah bekerja lebih dari empat 
tahun. Tentu saja dalam periode itu para 
pegawai sudah mulai merasa jenuh akan 
aktivitas sehari – hari yang monoton dan itu 
itu saja. Oleh karena itu bukan tidak mung-

terkait dengan apa yang sangat di-
inginkannya dan yang hasilnya dipersepsi-
kan sebagai tidak pasti tetapi penting. Ada-
pun indikator stres kerja menurut Cooper 
(dikutip oleh Veithzal & Ella Jauvani Saga-
la, 2014:314) antara lain: 
a. Peran dalam organisasi 
b. Pengembangan karir 
c. Hubungan dalam pekerjaan 

 
Iklim Organisasi 

Iklim organisasi (Organizational Ci-
mate) adalah suatu set dari sifat-sifat 
terukur (measurable properties) dari ling-
kungan kerja yang dirasakan atau dilihat 
secara langsung atau tidak langsung oleh 
orang hidup yang bekerja dilingkungan ter-
sebut dan diasumsikan mempengaruhi mo-
tivasi dan prilaku karyawan. 

Indikator-indikator (Fey dan 
Beamish, 2001:857) yang diukur sebagai 
berikut: 
a. Lingkungan organisasi 
b. Tujuan organisasional 
c. Penanganan konflik dalam organisasi 
d. Komunikasi dalam organisasi 
e. Dukungan antara satu sama lain 
 
Kepuasan Kerja 

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
adalah sikap umum individu terhadap 
pekerjaannya atau sebagai serangkaian 
perasaan senang atau tidak senang dan 
emosi seorang pegawai atau pegawai yang 
berkenaan dengan pekerjaannya sehingga 
merupakan suatu penilaian pegawai ter-
hadap perasaan menyenangkan, positif atau 
tidak terhadap pekerjaannya.  

Indikator-indikator menurut Luthans 
(2006) yang diukur sebagai berikut : 
a. Kepuasan dengan gaji (Satisfaction 

with pay) 
b. Kepuasan dengan promosi 

(Satisfaction with promotion) 
c. Kepuasan dengan rekan sekerja 

(Satisfaction with co-workers) 
d. Kepuasan dengan penyelia 

(Satisfaction with supervisor) 
e. Kepuasan dengan pekerjaan itu 

sendiri (Satisfaction work itself) 
 Intention to leave 

Keinginan untuk meninggalkan 
(Intention to leave) dalam penelitian ini 
didefinisikan sebagai keinginan seseorang 
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kin kondisi tersebut dapat memicu stress 
kerja yang pada akhirnya akan berdampak 
pada kepuasan kerja yang tidak maksimal. 
Hasil penelitian ini secara umum mampu 
menjawab hipotesis yang telah ada sebe-
lumnya diantaranya Gibson (1987) dalam 
Hermita (2011) mengemukankan salah satu 
dampak stress kerja dalam lingkungan or-
ganisasi adalah ketidakpuasan kerja, se-
makin karyawan itu mengalami stres maka 
semakin rendah tingkat kepuasan kerjanya. 

Ofili et al. (2009) menemukan dalam 
penelitiannya bahwa stres kerja ber-
pengaruh negatif dan secara signifikan ter-
hadap kepuasan kerja. Dimana job stressors 
sebagai faktor utama penyebabnya turunya 
kepuasan kerja. Begitu juga dengan Rob-
binson (2006) yang menyatakan gejala 
psikologis dan perilaku yang menunjukan 
rendahnya kepuasan kerja dipengaruhi dan 
disebabkan oleh tingkat stres yang tinggi. 
Penurunan kepuasan kerja secara garis be-
sar banyak dipengaruhi oleh faktor-faktor 
lain, tetapi stres kerja menjadi faktor utama 
dalam ketidakpuasan kerja karyawan. 

Hubungan stres kerja dengan kepua-
san kerja juga ditambahkan Arianto (2009) 
yang menyatakan stres dapat menciptakan 
ketidakpuasan yang bekaitan dengan peker-
jaan. Semakin besar tingkat stres yang 
dirasakan oleh karyawan akan semakin 
menurunkan tingkat kepuasan karyawan 
yang berakibat kinerja yang buruk 

Penelitian-penelitian yang dilakukan 
oleh Sullivan dan Bhagat (1992) pada 
umumnya mengidentifikasikan bahwa stres 
kerja (job stress) dan kepuasan kerja (job 
satisfaction) mempunyai hubungan yang 
terbalik. Dalam penelitian serupa, Kemery 
et al. (1987) dalam Sullivan dan Bhagat 
(1992) menemukan bahwa konflik peran 
dan kerancuan peran mempunyai hubungan 
yang langsung dengan kepuasan kerja dan 
gejala fisik (physical symptoms) yang pada 
gilirannya akan mempengaruhi niat untuk 
pindah (turnover intention). 

 
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap 
Kepuasan Pegawai 

Hasil analisis data menunjukan bahwa 
iklim organisasi memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai. Hasil analisis memiliki mak-
na bahwa semakin baik iklim organisasi 

maka semakin meningkat pula kepuasan 
kerja. 

Sebagaimana telah biasa terlihat 
dilapangan iklim organisasi merupakan 
gambaran apa yang terjadi di dalam organ-
isasi. Jika keadaan di dalamnya baik akan 
tergambar dari perasaan puas yang dimiliki 
pegawai Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Provinsi Bali. Semakin baik 
baik masalah komunikasi dan penanganan 
konflik yang ada dalam organisasi maka 
pegawai akan semakin puas.  

Dalam penelitian ini sebagian besar 
responden yaitu 81,7% merupakan pegawai 
yang sudah bekerja diatas empat tahun ten-
tu saja mereka sudah mengetahui bagaima-
na iklim organisasi yang terjadi di tempat 
bekerja. Oleh karena itu bukan tidak mung-
kin hal itulah yang menjadi rasa puas di-
mana mereka sudah terbiasa dan merasa 
nyaman dengan suasana yang mereka dapat 
di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Bali. 

Hasil penelitian ini juga sejalan 
dengan beberpa penelitian yang dilakukan 
sebelumnya dalam hubungannya dengan 
kepuasan kerja pegawai, menurut penelitian 
Rongga et al. (2001) mengemukakan bah-
wa ada hubungan yang positif antara iklim 
yang lebih berorientasi pada pekerja, lebih 
terbuka dan lebih bersifat konsultatif dan 
pada umumnya dihubungkan dengan sikap 
yang lebih positif. Burke (1994) dalam Har-
yanti (2005) mengatakan bahwa mana-
jemen persepsi pegawai melalui perubahan 
untuk menyatukan budaya, sistem penghar-
gaan, iklim kelompok kerja, dan prilaku 
manajerial adalah masalah penting dalam 
upaya meningkatkan dan mengembangkan 
sistematika serta fungsi manajemen sumber 
daya manusia. Lebih lanjut Burke (1994) 
berpendapat bahwa iklim organisasi yang 
kondusif erat kaitannya dengan kepuasan 
kerja melalui persepsi terhadap pekerjaan 
itu sendiri. 

Penelitian lain yang memperkuat pen-
dapat mengenai hubungan iklim organisasi 
dan kepuasan kerja adalah penelitian yang 
dilakukan oleh Friedlander dan Margulies 
(1969) yang berpendapat bahwa iklim or-
ganisasi mempunyai hubungan yang lang-
sung terhadap kepuasan kerja. Penelitian 
serupa dilakukan oleh Downey dan Slocum. 
(1975) menjelaskan hasil penelitiannya 
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bahwa iklim organisasi saling berhubungan 
dengan keperibadian individu dalam 
mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja 
karyawan. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja Pegawai Ter-
hadap intention to leave 

Hasil analisis data menunjukan bahwa 
kepuasan kerja pegawai Dinas Perindustri-
an dan Perdagangan Provinsi Bali memiliki 
pengaruh yang positif dan tidak signifikan 
terhadap keinginan untuk pindah. Keingi-
nan untuk pendah disini terkait dengan in-
stansi publik lain yang lebih menjanjikan. 
Pegawai yang merasa puas belum tentu tid-
ak memiliki pemikiran untuk mencari tem-
pat kerja yang lebih baik lagi. Menurut 
mereka ada beberapa klasifikasi instansi 
publik. Mulai dari tempat yang kering hing-
ga tempat yang basah. Meskipun merasa 
puas bekerja di Dinas Perindustrian Dan 
Perdagangan Provinsi Bali, banyak pegawai 
yang memiliki keinginan untuk ditempat-
kan di instansi publik lain seperti Dinas 
Pendapatan ataupun pekerjaan Umum. 

Meskipun kepuasan akan gaji, pro-
mosi ataupun rekan kerja terpenuhi tetapi 
kadangkala pegawai memiliki keinginan 
untuk lebih meningkatkan taraf hidupnya 
yang mana tidak bisa mereka dapatkan di 
Dinas Perindustrian dan Perdagaangan 
Profinsi Bali. Dalam penelitian ini sebagian 
besar responden yaitu 66,6% merupakan 
pegawai dengan tingkat pendidikan sarjana 
(S1) dimana bisa dikatakan mereka sudah 
mampu berpikir jernih dan jangka panjang. 
Hal itu bisa terlihat dari jawaban mereka 
yang meskipun mengatakan cukup puas 
dengan tempat kerja saat ini namun mereka 
tetap memiliki keinginan untuk pindah ke 
dinas yang memiliki anggaran lebih besar 
tidak hanya untuk meningkatkan karir na-
mun juga untuk meningkatkan taraf hidup. 
Dari banyak penelitian yang menjelaskan 
bahwa keinginan untuk mengakhiri tugas 
atau meninggalkan organisasi berhubungan 
dengan rasa puas atau tidak puas individu 
terhadap pekerjaannya. intention to leave 
menggambarkan pikiran individu untuk 
keluar, mencari pekerjaan di tempat lain, 
serta keinginan meninggalkan organisasi.  

Penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan Ahsan (2014) 
yang menyatakan Variabel kepuasan kerja 

memberikan pengaruh yang positif dan sig-
nifikan terhadap turnover intention karya-
wan Rumah Sakit Pertamina Balikpapan. 
Adapun penelitian ini menghasilkan hasil 
yang berbeda dengan penelitian Spector 
(1997) dalam Jaramillo et al. (2006) dimana 
terjadinya turnover disebabkan oleh ketid-
aksenangan karyawan terhadap pekerjaann-
ya dan akan mencari alternatif kesempatan 
pekerjaan lain. 

Setyanto et al (2013) menemukan 
bahwa dalam prosesnya kepuasan ker-
jamemiliki pengaruh negatif terhadap 
keinginan untuk berhenti karyawan. Yuniar 
(2008) menyatakan bahwa ada pengaruh 
negatif yang signifikan dari variabel kepua-
san kerja terhadap keinginan untuk pindah 
dari organisasi. 

 
Pengaruh Stres Kerja Terhadap inten-
tion to leave 

Hasil analisis data menunjukan bahwa 
stress kerja memiliki pengaruh yang nega-
tive dan signifikan terhadap intention to 
leave. Hasil analisis memiliki makna bahwa 
semakin meningkatnya stress kerja maka 
semakin menurun keinginan untuk pindah. 
Tapi sebenarnya pengaruh tersebut adalah 
positif tapi terlihat negative karena dimedi-
asi oleh kepuasan kerja sehingga terlihat 
menjadi negative dan signifikan. 

Kadangkala stress kerja dikarenakan 
adanya rasa tidak nyaman yang disebabkan 
beberapa factor seperti permasalahan akan 
penghasilan, rekan kerja ataupun pekerjaan 
itu sendiri. Meskipun sangat langka ada 
seseorang berhenti dari instansi publik sep-
erti Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Bali, intention to leave disini di-
artikan mereka memiliki rencana atau 
keinginan untuk pindah ke instansi publik 
lainya seperti Dispenda atau Dinas Peker-
jaan Umum. Yang mana bagi sebagian be-
sar pegawai negri sipil kedua dinas tersebut 
menjadi instansi publik yang paling 
diimpikan. Tapi dalam penelitian ini 
didapatkan bahwa stress kerja berbanding 
terbalik dengan keinginan untuk pindah hal 
itu salah satunya dikarenakan setiap pega-
wai yang stress akan pekerjaannya akan 
lebih focus untuk menyelesaikan pekerjaan-
ya dibandingkan berpikiran untuk lari 
meninggalkan tanggung jawab dan pindah 
ke tempat kerja lain. 
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Dalam penelitian ini lebih dari 80% 
responden merupakan pegawai yang sudah 
bekerja lebih dari empat tahun. Tentu saja 
dalam periode itu para pegawai sudah mulai 
merasa jenuh akan aktivitas sehari – hari 
yang monoton dan itu itu saja. Oleh karena 
itu bukan tidak mungkin kondisi tersebut 
dapat memicu stress kerja yang pada 
akhirnya akan berdampak pada adanya 
keinginan untuk pindah ke dinas lain demi 
pengalaman dan tantangan baru. Selain itu 
70% responden disini merupakan respond-
en dengan usia produktif yaitu 22-40 tahun 
yang tentu saja masih memiliki jenjang ka-
rir yang panjang sehingga bukan tidak 
mungkin mereka selalu berpikir untuk men-
coba sesuatu yang baru. 

Hasil penelitian ini tidak berbanding 
lurus dengan penelitian Leontaridi & Ward 
(2002) menemukan adanya hubungan yang 
signifikan antara tingkat stres dan keinginan 
karyawan untuk berhenti. Tingginya tingkat 
stres juga mempengaruhi tingginya tingkat 
turnover karyawan berdasarkan Kavanagh 
(2005). Sedangkan menurut William (2003) 
stres kerja berhubungan positif dengan 
keputusan karyawan untuk meninggalkan 
karyawan. Banyaknya stres mempunyai 
hubungan positif yang signifikan terhadap 
turnover intention, Layne et al. (2001). 

 
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap 
intention to leave 

Hasil analisis data menunjukan bahwa 
iklim organisasi memiliki pengaruh yang 
positif namun tidak signifikan terhadap in-
tention to leave. Hasil analisis memiliki 
makna bahwa semakin baik iklim organ-
isasi maka ada kecendrungan semakin 
meningkat pula keinginan untuk pindah. 

Iklim organisasi yang ditandai be-
berapa factor seperti lingkungan, konflik 
dan komunikasi antar pegawai tidak serta 
merta akan menjadi jaminan bahwa tidak 
ada keinginan untuk pindah yang dimiliki 
oleh pegawai. Meskipun iklim organisasi di 
Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Bali bisa dipandang baik tetapi 
tetap saja ada pegawai yang beranggapan 
bahwa mereka akan bisa lebih maju lagi di 
instansi publik lainya. Selain itu banyaknya 
orang yang kompeten di dalam suatu organ-
isasi membuat pegawai lain sulit untuk ber-
saing dan memilki keinginan untuk mencari 

peruntungan karir di tempat lain.  
Dalam penelitian ini sebagian besar 

responden yaitu 66,6% merupakan pegawai 
dengan tingkat pendidikan sarjana (S1) di-
mana bisa dikatakan mereka sudah mampu 
berpikir jernih dan jangka panjang. Mes-
kipun merasa cocok dengan suasana organ-
isasi tempat kerja saat ini namun mereka 
tetap memiliki keinginan untuk pindah ke 
dinas yang memiliki anggaran lebih besar 
tidak hanya untuk meningkatkan karir na-
mun juga untuk meningkatkan taraf hidup. 

Hasil penelitian ini bertolak belakang 
dengan hasil penelitian yang dilakukan Ar-
diansah et al. (2003) dimana dalam 
penelitianya menunjukkan hubungan 
negatif antara iklim organisasional baik 
dengan kemangkiran maupun tingkat 
keluarnya karyawan. Tetapi penelitian ini 
mengulang hasil penelitian Lanny Mamewe 
(2015) yang mana menyatakan Pengujian 
hipotesis yang dilakukan membuktikan 
bahwa Iklim organisasi tidak signifikan 
pengaruhnya terhadap Turn Over Intention. 
Artinya bahwa keinginan untuk keluar atau 
berhenti dari pekerjaan bukan karena iklim 
organisasi yang ada di tempat kerja. 

Penelitian lainnya, hasil penelitian 
Bedian dan Achilles (1981); yang 
digunakan Grant et al. (2001) sebagai 
dukungan penelitian, menunjukkan bahwa 
semakin tinggi kepuasan kerja dan iklim 
organisasional diharapkan akan menurunk-
an maksud dan tujuan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. 

 
Pengaruh Stres Kerja Terhadap inten-
tion to leave Melalui Mediasi Kepuasan 
Kerja 
 Analisis peran mediasi melalui 
metode pemeriksaan dalam penelitian ini 
atas konstruk kepuasan kerja terhadap hub-
ungan antara stress kerja dan intention to 
leave menemukan bahwa dalam studi kasus 
pada Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Bali kepuasan kerja merupakan 
variabel mediasi sebagian karena hasil 
pengeolahan data menunjukan bahwa nilai 
dari variabel mediasi (kepuasan kerja)  
memiliki pengaruh yang signifikan sama 
dengan variabel lainya sehingga dapat 
dikatan dalam hal ini kepuasan kerja meru-
pakan variabel mediasi sebagian.  

Disini ditunjukan bahwa kepuasan 
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kerja menjelaskan bagaimana stress 
mempengaruhi intention to leave. Semakin 
tinggi stress kerja maka kepuasan akan me-
mediasi untuk menurunkan intention to 
leave begitu pula sebaliknya. 
 
Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap 
intention to leave Melalui Mediasi Kepua-
san Kerja 

Analisis peran mediasi melalui 
metode pemeriksaan dalam penelitian ini 
atas konstruk kepuasan kerja terhadap hub-
ungan antara iklim organisasi dan intention 
to leave menemukan bahwa dalam studi 
kasus pada Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Provinsi Bali kepuasan kerja 
merupakan variabel mediasi karena hasil 
pengeolahan data menunjukan bahwa nilai 
dari variabel mediasi (kepuasan kerja)  tid-
ak menunjukan hasil yang tidak signifikan 
serta kedua variabel lainya menunjukan 
hasil yang signifikan maka dari itu bisa 
dikatakan kepuasan kerja dalam hal ini 
merupakan variabel mediasi sempurna. 

Disini ditunjukan bahwa kepuasan 
kerja menjelaskan bagaimana iklim organ-
isasi mempengaruhi intention to leave. Se-
makin baik iklim organisasi maka kepuasan 
akan memediasi untuk meningkatkan inten-
tion to leave begitu pula sebaliknya. 
 
KESIMPULAN 
 Adapun beberapa simpulan yang 
dapat dikemukakan dari hasil deskripsi dan 
hasil analisis infrensial penelitian ini adalah 
sebagai berikut: 
1. Stress kerja memiliki pengaruh yang 

negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. Artinya jika stress 
kerja meningkat maka pegawai Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan akan 
turun tingkat kepuasan kerjanya. 

2. Iklim organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kepuasan ker-
ja. Artinya jika iklim organisasi 
makin baik tentu saja akan menambah 
kepuasan kerja pegawai Dinas Perin-
dustrian dan Perdagangan Provinsi 
Bali. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan tidak signifikan terhadap inten-
tion to leave. Artinya tiap kenaikan 
tingkat kepuasan kerja maka tetap 
akan ada keinginan untuk pindah. Di-

mana sebagai manusia sepuas apapun 
akan pekerjaan saat ini tetap saja 
memiliki keinginan untuk mendapat-
kan tempat kerja yang lebih baik lagi. 

4. Stress kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap intention to leave. 
Artinya tiap kenaikan stress kerja 
yang dirasakan oleh pegawai Dinas 
Perindustrian dan Perdagangan 
Provinsi Bali akan mengakibatkan 
intention to leave menurun. 

5. Iklim organisasi berpengaruh positif 
tapi tidak signifikan terhadap inten-
tion to leave. Artinya setiap pening-
katan iklim organisasi maka akan ter-
jadi juga peningkatan keinginan untuk 
pindah  

6. Kepuasan kerja merupakan variabel 
mediasi sebagian dalam hubungan 
antara stress kerja dan intention to 
leave. Dalam strudi kasus di Dinas 
Perindustrian dan perdagangan 
Provinsi Bali stress kerja secara lang-
sung memiliki pengaruh terhadap in-
tention to leave melalui kepuasan ker-
ja sebagai variabel mediasi. 

7. Kepuasan kerja merupakan variabel 
mediasi sempurna dalam hubungan 
antara iklim organisasi dan intention 
to leave. Dalam strudi kasus di Dinas 
Perindustrian dan perdagangan 
Provinsi Bali iklim organisasi secara 
langsung memiliki pengaruh terhadap 
turnover intention to leave melalui 
kepuasan kerja sebagai variabel medi-
asi. 
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