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ABSTRAK: Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui adanya hubungan stres
ker�ja dengan ke�pu�a�san kerja dan kepuasan kerja dengan turnover intention di
Ho�tel “X” Surabaya. Peneliti ingin me�nganalisa adakah hubungan negatif
signifikan an�tara stres kerja dengan kepuasan kerja, dan adakah hubungan
negatif signifikan an�tara kepuasan kerja dengan turnover intention di Ho�tel “X”
Surabaya. Dari pe�ne�litian yang telah dilakukan dapat dinyatakan bahwa: (1)
Stres ker�ja memiliki hu�bungan negatif dan tidak signifikan terhadap kepuasan
kerja. (2) Kepuasan ker�ja memiliki hubungan negatif dan tidak signifikan
terhadap turnover intention.

Kata kunci: stres kerja, kepuasan kerja, turnover intention.

ABSTRACT: This research is to identify if there is a relationship between job
stress with job satisfaction and job satisfaction with turnover intention in Hotel
“X” Su�ra�baya. Researcher wanted to know if there is a significant negative
relationship bet�ween job stress and job satisfaction and is there a significant
negative re�la�tionship between job satisfaction and turnover intention in Hotel
“X” Surabaya. From this research that has been done can be stated that: (1) Job
stress has ne�ga�tive and not significant relationship with job satisfaction; (2) Job
satisfaction has ne�ga�tive and not significant relationship with turnover intention.

Keywords: job stress, job satisfaction, turnover intention.

PENDAHULUAN
Karyawan merupakan tulang punggung dan penggerak jalannya aktifitas perusahaan. Hal

ini membuat karyawan memiliki peran yang penting terhadap suatu kinerja perusahaan,
di�mana kinerja perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi dan perilaku setiap karyawan yang
di�miliki oleh perusahaan tersebut (Sidharta & Margaretha, 2011). Agar dapat lebih unggul
da�lam per�saingan maka pengelolaan sumber daya manusia harus dapat berjalan dengan
baik se�hing�ga pe�r�usahaan mampu bersaing dengan perusahaan-perusa�haan lain dan para
kompet�i�tor�nya. Se�ba�liknya, jika pengelolaan sumber daya manusia tidak ber�jalan
dengan efektif, maka akan muncul ber�bagai masalah yang akan mengganggu ki�ner�ja
perusahan (Khoiroh, 2012, p.6).

Berhubungan dengan sumber daya ma�nusia, maka para pengambil keputusan pun�cak
dan pa�ra manajer dituntut untuk dapat meme�gang peranan penting dalam manajemen
sum�ber daya ma�nusia. Pihak perusahaan harus da�pat mengatur sumber daya manusia
sebaik mung�kin guna me�ncapai tujuannya secara efek�tif. Hal ini dilakukan untuk
mencegah adanya perilaku dan kon��disi karyawan yang se�ring muncul akibat kegagalan
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perusahaan da�lam mengelola sumber da�ya ma�nusia, yakni timbulnya stres kerja yang
dirasakan setiap te�naga kerja dan meng�aki�batkan me�nurunnya ke�puasan kerja yang
akan berdampak pada me��ningkatnya turnover in�ten�tion (ke�inginan un�tuk berhenti) dan
berujung pada keputusan kar�yawan untuk melakukan turn�over yang se�benarnya
(Simanjuntak & Rahardja, 2013).

Stres di tempat kerja akhir-akhir ini telah menjadi masalah yang serius bagi manajemen
per�usahaan di dalam dunia bisnis (Qureshi et al., 2013, p.764). Karyawan sering dihadapkan
de�ngan berbagi masalah dalam perusahaan se�hingga sangat mungkin untuk terkena stres.
Stu�di pe�nelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Paillé (2011) menunjukkan hasil bahwa
stres ker�ja ma�mpu menurunkan kondisi fisik seseorang di tempat kerja, meningkatkan
te�kanan psi�kologis di tempat kerja, mendorong kekerasan antar rekan–rekan dan
me�nye�bab�kan kelelahan yang ber�lebihan. Stres kerja akan muncul apabila di suatu titik
karyawan me�rasa tidak dapat la�gi me�me�nuhi tuntutan–tun�tutan pekerjaan. Dalam
jangka panjang, karyawan yang tidak da�pat menahan stres ker�ja, karyawan tidak akan
mampu lagi bekerja di���perusahaan terkait. Pada ta�hap yang se�ma�kin parah, stres bisa
membuat karyawan men�jadi sakit atau bahkan akan me�n�g�un�durkan diri (Manurung &
Ratnawati, 2012).

Kemunculan stres di tempat kerja akan mengarah pada meningkatnya ketidak puasan
ker�ja. Meskipun ada penelitian empiris yang memberikan banyak temuan yang
menun�juk�kan bah���wa stres kerja terkait dengan hasil or�ga�nisasi yang tidak diinginkan,
logika dasar di balik pe��ne�li�tian ini adalah bahwa saat kar�yawan merasa tidak puas lagi
terhadap peker�jaannya, ma�ka kar�ya�wan akan cenderung me�mi�lih untuk meninggalkan
pekerjaannya saat itu atau absensi.

Berdasarkan berbagai penelitian, ke�ingin�an untuk mengakhiri tugas atau meninggalkan
or�ganisasi berhubungan negatif dengan ke�pu�asan kerja. Kepuasan kerja merupakan salah
satu fak�tor yang memberi kon�tri�busi pada ke�inginan seseorang untuk berhenti dari
pe�ker�jaannya (Mahdi et al., 2012). Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan men�cintai pe�kerjaannya. Sikap ini dicer�min�kan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan pres�tasi kerja. Sebaliknya, karyawan dengan ting�kat kepuasan rendah
akan menunjukkan si�kap negatif, baik te�r�hadap pekerjaannya ma�u�pun terhadap
lingkungan kerjanya, se�hi�ng��ga karyawan akan mera�sa�kan insecure dalam dirinya dan
merasakan kege�lisahan dalam pekerjaannya, hingga pa�da ak�hir��nya kar�yawan akan
memiliki niat un�tuk berpindah dan me�ning�gal�kan peker�jaan�nya (Ha�na�fiah, 2014).

Menurut beberapa penelitian terdahulu, apabila di suatu perusahaan ditemukan ada�nya
fak�tor–faktor pemicu stres kerja yang ting�gi maka stres kerja tersebut akan berhubungan
ne�gatif de�n�gan turnover intention (Fah et al., 2010; Heydarian & Abhar, 2011; Paillé,
2011; Qureshi et al., 2013). Menurut Mansoor et al. (2011, p.54), stres kerja ternyata juga
memiliki hu�bungan yang negatif dengan kepuasan kerja seseorang. Apabila suatu
perusahaan dapat men��jaga dan bah�kan meningkatkan kepuasan ker�ja dari setiap
karyawannya, maka kepuasan kerj��a akan ber�hubungan negatif dengan tur�n�over
intention (Mahdi et al., 2012; Yücel, 2012; Wang et al., 2012).

Turnover intention merupakan salah satu ben�tuk perilaku menarik diri (withdrawal)
da�lam du�nia kerja, akan tetapi sekaligus juga me�ru�pakan hak bagi setiap individu untuk
me�nen�tukan pi�l�ihannya, apakah tetap bekerja a�t�a�u keluar dari perusahaan tersebut.
Tingginya tingkat tu�rn��over pada sejumlah perusahaan Multinasional (MNCs) di Asia,
termasuk Indonesia, me�mang te�lah menjadi isu orga�ni�sa�sional yang cukup banyak
dibicarakan saat ini (Khoiroh, 2012). Hal ini te�lah menjadi masalah yang serius bagi banyak
perusahaan, bahkan beberapa pe�rusahaan me�ngalami frustasi ke�ti�ka mengetahui proses
perekrutan yang telah ber�hasil me�n�jaring staf yang ber�kualitas ter�nyata pada akhirnya
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menjadi sia-sia, karena staf yang direkrut ter�sebut te�lah me�mi�lih pe�ker�jaan di
perusahaan lain (Toly, 2001).

Topik ini menjadi sangat menarik untuk diteliti lebih lanjut karena ditemukannya su�a�tu
fe��no�mena unik yang terjadi di salah satu ho�tel bintang lima yang berada di pusat kota
Su�ra�ba�ya, ya�itu Hotel “X” Surabaya. Setelah di�lakukan observasi awal diketahui bahwa
ham�pir 80% da�ri ka�ryawan menyatakan perma�sa�lah�an serius yang mengarah ke stres
kerja. Dari berbagai per��tanyaan yang diberikan dan jawaban yang diperoleh ada
kecenderungan di�t�emukan ting�ginya stres kerja yang mengakibatkan para karyawan
memiliki rasa ketidak puasan terhadap pe��ker�ja�an�nya. Ber�i�kut merupakan data
demografi karyawan Ho�tel “X” Surabaya pada tahun 2014:

Tabel 1. Data Demografi Karyawan
Lama Kerja Presentase Karyawan

5 tahun ke bawah 35%
5 – 10 tahun 27.5%
10 tahun ke atas 37.5%

Berdasarkan konsep serta penelitian ter�dahulu, apabila ditemukan adanya pemicu stres
ker��ja dan yang akan menimbulkan ke�ti�dak �puasan kerja maka secara langsung mau�pun
tidak lang��sung karyawan akan cenderung melakukan turnover yang sebenarnya.
Se�hing�ga angka turn��over karyawan dalam peru�sahaan tersebut akan tinggi, dikatakan
tinggi apa�bila mencapai angka 10% (Fulbertus & Ku�suma, 2009). Namun didapati 78%
karyawan lebih memilih untuk tetap ber�tahan bekerja di Hotel X meski pada posisi yang
sama dan tidak banyak yang me�miliki niatan un�tuk berhenti atau berpindah kerja. Berikut
merupakan data turn�over karyawan Hotel “X” Su�rabaya tahun 2014:

Tabel 2. Data Turnover Karyawan
Bulan Awal

bulan
Out In Presentase

Turnover
Juli 402 - - 0%

Agustus 402 - - 0%
September 397 5 - 1,24%
November 394 3 2 0,76%

TEORI PENUNJANG
Stres Kerja (Job Stress)

Stres terkait dengan kendala dan tuntutan. Kendala adalah kekuatan yang mencegah
individu dari mela�ku�kan apa yang sa�ngat diinginkan sedangkan tuntutan adalah
hi�langnya sesuatu yang sangat diinginkan (Ma�nurung & Ratnawati, 2012).

Stres kerja muncul saat karyawan ti�dak mampu memenuhi apa yang menjadi
tun�tu�tan-tuntutan pe�ker�jaan. Ketidakjelasan apa yang menjadi tanggung jawab pekerjaan,
ke�ku�rangan waktu untuk menyelesaikan tugas, ti��dak ada dukungan fasilitas untuk
menjalankan pe�kerjaan, serta tugas-tugas yang saling ber�tentangan, me�ru�pa�kan contoh
pemicu stres da�lam dunia kerja (Manurung & Ratnawati, 2012).

Menurut Qureshi et al. (2013) ada 10 hal yang menyebabkan stres kerja, antara lain: 1).
Overload, 2). Role am�biguity, 3). Role conflict, 4). Responsibility for people, 5).
Participation, 6). Financial insecurity, 7). Lack of feed�back, 8). Keeping up with rapid
technology change, 9). Being Innovative, 10). Career development.
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Permaitiyas (2013) mengungkapkan tan�da�-tanda stres pada karyawan yang diikuti
ba�nyaknya perubahan yang umum terjadi, antara lain: sering terlambat bekerja, menjadi
pen�diam dan menarik diri, pekerjaan menjadi ti��dak beraturan, tidak dapat mengambil
kepu�tusan dengan baik, mudah tersinggung dan ti�dak sopan, serta me�ngabaikan
penampilannya.

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)
Kepuasan kerja merupakan sikap umum karyawan terhadap pekerjaannya, yang

meng�gambarkan suatu si�kap suka atau tidak suka. Si�manjuntak dan Rahadja (2012)
men�de�fini�sikan kepuasan kerja sebagai sikap emo�sional yang menyenangkan dan
mencintai peker�ja�annya.

Menurut jurnal yang ditulis oleh Luthans & Youssef (2007) ada beberapa indikator untuk
me�ngukur ke�pu�asan kerja seorang karyawan ber�dasarkan JDI (Job Descriptive Index),
yaitu:

1. Kepuasan dengan gaji (Satisfaction with pay)
2. Kepuasan dengan promosi (Satisfaction with promotion)
3. Kepuasan dengan rekan sekerja (Satis�fac�tion with co-workers)
4. Kepuasan dengan penyelia (Satisfaction with supervisor)
5. Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri (Sa�tis�faction work itself)
Robbins (2003) menuliskan beberapa hal yang merefleksikan kepuasan kerja dari

seo�rang karyawan, antara lain: cenderung ber�bicara positif, membantu individu lain, dan
mem�berikan peran yang lebih karena me�res�pon pe�ngalaman positif karyawan.

Niatan untuk Berpindah (Turnover Intention)
Kamus Inggris mengartikan istilah turn�over berarti pergantian. Novliadi (2008)

mende�finisikan turnover se�bagai berhentinya hubu�ngan kerja secara permanen antara
perusa�haan dan karyawannya. Teori ini kemudian di��leng�kapi lagi oleh Sidharta dan
Margaretha (2011) yang mendefinisikan turnover intention se�bagai salah satu ben�tuk
perilaku menarik di�ri (withdrawal) dalam dunia kerja, akan tetapi se�kaligus juga
merupakan hak bagi se�ti�ap in�dividu untuk menentukan pilihannya, apakah tetap bekerja
atau keluar dari perusahaan ter�sebut.

Witasari (2009) menjelaskan ada beberapa indikator yang mempengaruhi Turnover
In�ten�ti�on, antara lain:

1. Kecenderungan individu berpikir untuk meninggalkan sebuah organisasi.
2. Kecenderungan individu mencari peker�jaan lain di organisasi lain.
3. Kemungkinan individu untuk mening�galkan organisasi lain yang menawarkan gaji

yang lebih besar.
4. Kemungkinan individu untuk mening�galkan organisasi dalam waktu dekat de�ngan

atau tidak adanya tujuan yang jelas.
5. Kemungkinan individu yang me�ning�galkan organisasi dengan melihat peluang yang

lebih baik di luar organisasi.
Harnoto (2002) mengemukakan tanda-tan�da karyawan yang berkeinginan melakukan

turn�over intention le�wat perilaku karyawan, an�tara lain: absensi yang meningkat, mulai
ma�las bekerja, naiknya keberanian untuk me�lang�gar tata tertib kerja, keberanian untuk
me�nentang atau protes kepada atasan, maupun ke�se�riusan untuk me�nyelesaikan semua
tang�gung jawab karyawan yang sangat berbeda da�ri biasanya.

Hubungan Stres Kerja dengan Kepuasan Kerja
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Leila (2002, p.12) menyatakan bahwa stres dan kepuasan kerja mempunyai hu�bungan
timbal-balik. Ke�pu�asan kerja dapat me�ningkatkan daya tahan individu terhadap stres dan
dampak-dampak stres dan se�ba�liknya, stres yang dihayati oleh individu dapat men�jadi
sumber ketidakpuasan.

Penelitian yang dilakukan oleh Brewer dan Jama McMahan Landers (2003, p. 37) dari
Uni�versity of Ten�nessee yang ditulis dalam jur�nal Career and Technical Education
berjudul The Relationship Between Job Stress and Job Satisfaction Among Industrial and
Technical Teacher Educators bahwa terdapat hubungan yang kuat antara stres kerja dengan
kepuasan ker�j�a setelah diuji dengan menggunakan ana�lisis korelasional.

Fried et al. (2013, p.310) menambahkan bah�wa pekerja tidak akan terpuaskan atau
ber�bahagia dengan si�tu�asi pekerjaanya ketika pe�kerja mengalami perbedaan ekspektasi
(role con�flict) atau pekerja mengalami ketidak pas�tian tentang tugas dari pekerjaan mereka
(role ambiguity). Role conflict dan role ambiguity me��rupakan salah satu indikator stres
kerja (Qureshi et al., 2013).

Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis di�rumuskan sebagai berikut:
H1: Stres Kerja memiliki hubungan dengan ke�pu�asan kerja karyawan di Hotel “X”
Surabaya.

Hubungan Kepuasan Kerja dengan Turnover Intention
Novliadi (2008, p.31) mengemukakan bah�wa kepuasan kerja memiliki hubungan erat

ter�hadap pikiran untuk berhenti bekerja dan in�tensi untuk mencari pekerjaan lain. Fried et
al. (2008), menuliskan bahwa sa�lah sa�tu dampak dari ketidak�puasan kerja ada�lah
turnover intention yang dapat dibuktikan le�wat uji path-analytic dan meta-analysis.

Paillé (2011, p.8) menyatakan “Job satis�faction had a strong negative effect on
intention to leave.” Mahdi et al. (2012) serta Manurung dan Ratnawati (2012) juga
memperkuat teori ini dengan menyatakan adanya hu�bu�ngan yang ku�at antara kepuasan
kerja dengan turnover in�tention.

Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis dirumuskan sebagai berikut:
H1: Kepuasan Kerja memiliki hubungan de�ngan turnover intention karyawan di Hotel
“X” Sura�baya.

METODE PENELITIAN
Desain penelitian ini menggunakan metode kuantitatif eksplanatif. Eksplanatif bertujuan un�tuk

menjelaskan hubungan an�tar dua atau lebih va�ri�abel.
Variabel independen yang digunakan dalam pe��nelitian ini adalah stres kerja. Variabel

pe�rantara berupa kepuasan kerja. Dan variabel de�pen�den berupa turnover intention.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja di Hotel “X” Surabaya

sejumlah 394 orang. Jum�lah sampel minimum di�hitung sebanyak 10 kali jumlah variabel dalam
mo�del penelitian (Sugiyono, 2008). Terdapat 3 va�riabel dalam penelitian ini sehingga jumlah
sam�pel minimum ditentukan sebanyak 10 x 3 variabel = 30 responden. Namun de�mikian, jumlah
kuesioner yang akan disebarkan dalam penelitian ini adalah 40 kuesioner. Teknik sampling yang
di�gu�nakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling dengan kriteria-kriteria sebagai berikut:

a. Berusia lebih dari 18 tahun.
b. Masa kerja di Hotel “X” Surabaya lebih dari 1 tahun.
c. Karyawan tetapmaupun karyawan kontrak.
Jenis data dalam penelitian ini adalah data kuan�titatif. Instrumen yang digunakan adalah

kuesioner tertutup, yaitu ku�e�sioner yang di�susun de�ngan menyediakan pilihan jawaban leng�kap
se�hingga responden hanya perlu memberi tan�da pada ja�waban yang dipilih. Sumber data berupa
data pri�mer berdasarkan hasil kuesioner yang dibagikan se�cara langsung kepada res�ponden.
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Metode statistik yang digunakan untuk melakukan analisis deskriptif, uji validitas dan uji
reliabilitas, dan uji koefisien ko�relasi adalah analisa regresi linear berganda dan path analysis dengan
bantuan program Statistical Product and Service Solutions (SPSS).

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Dari seluruh kuesioner yang disebarkan ke�pa�da responden di Hotel “X” Surabaya, terdapat

se�banyak 40 eksemplar yang kembali ke peneliti da�lam keadaan lengkap dan dapat diolah.
Sebagian be�sar responden berjenis kelamin laki-laki (57,5%), be�rusia 29-50 tahun (75%), lama
kerja 2-5 tahun (27,5%) dan lebih dari 15 tahun (27,5%), serta ber�pendidikan di�ploma (55%).
Gambaran profil res�ponden dapat dilihat lebih jelas pada Tabel 1 berikut:

Tabel 3. Profil Deskriptif Responden
Deskripsi Jumlah Persentase
Jenis Kelamin
- Laki-Laki 23 57,5%
- Perempuan 17 42,5%
Usia
- < 18 tahun
- 18-28 tahun

-
8

0%
20%

- 29-39 tahun 15 37,5%
- 40-50 tahun 15 37,5%
- > 50 tahun 2 5%
LamaKerja
- < 1 tahun - 0%
- 2-5 tahun 11 27,5%
- 6-10 tahun 10 25%
- 11-15 tahun 8 20%
- > 15 tahun 11 27,5%
Pendidikan
- SMU/SMK 10 25%
- Diploma 22 55%
- Sarjana 8 20%
- lainnya - 0%

Hasil statistik dekriptif akan dikategorikanmenggunakan interval kelas sebagai berikut:

Tabel 4. Kategori JawabanResponden
Interval Kategori
4.21 < a =< 5.00
3.41 < a =< 4.20

Sangat Tinggi (ST)
Tinggi (T)

2.61 < a =< 3.40 Cukup Tinggi (CT)
1.81 < a =< 2.60 Rendah (R)
1.00 < a =< 1.80 Sangat Rendah (SR)

Hasil statistik menunjukkan bahwa res�pon�den menilai stres kerja yang dirasakan di Hotel “X”
Su�rabaya (X1) cukup tinggi dengan rata-rata jawa�ban sebesar 3.15, kepuasan kerja yang dirasakan
(Y1) dinilai tinggi dengan rata-rata jawaban se�be�sar 3.59, dan keinginan untuk berpindah atau�pun
berhenti (turnover intention) dinilai cukup ting�gi dengan rata-rata ja�wa�ban sebesar 2.71.
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Tabel 5. Hasil Statistik Deskriptif
Variabel Mean
Stres Kerja (X1) 3.1479
KepuasanKerja (Y1) 3.5818
Turnover Intention (Y2) 2.7050

Uji validitas diolah dengan menggunakan SPSS 16.0 for Windows dengan membandingkan r
hi�tung dengan r tabel. Apabila r hitung lebih besar da�ri r tabel maka butir pertanyaan dikatakan
valid. r tabel dihitung berdasarkan rumus degree of freedom, sebesar 0.312.

Tabel 6. Validitas Pertanyaan
Indikator r hitung
X1.1 0.400
X1.2 0.623
X1.3 0.716
X1.4 0.699
X1.5 0.600
X1.6 0.573
X1.7 0.793
X1.8 0.573
X1.9 0.491
X1.10 0.452
X1.11 0.563
X1.12 0.667
Y1.1 0.547
Y1.2 0.553
Y1.3 0.694
Y1.4 0.777
Y1.5 0.805
Y1.6 0.829
Y1.7 0.819
Y1.8 0.751
Y1.9 0.797
Y1.10 0.679
Y1.11 0.714
Y2.1 0.790
Y2.2 0.769
Y2.3 0.783
Y2.4
Y2.5

0.831
0.813

Nilai validitas berdasarkan tabel 6 menunjukkan bah��wa semua indikator pertanyaan dikatakan
va�lid karena r tabel < r hitung.

Uji reliabilitas diukur dengan menggunakan ni�lai dari cronbach’s alpha (α). Apabila bernilai
le�bih dari 0.60maka dikatakan reliabel.

Tabel 7. Uji Reliabilitas Variabel
Variabel Cronbach’s Alpha (α)
Stres Kerja/Job Stress (X1) 0.834
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Kepuasan Kerja/Job Satisfaction (Y1) 0.908
Niatan untukBerpindah/Turnover Intention (Y2) 0.867

Uji reliabilitas konstruk diukur dengan cronbach’s alpha (α). Hasil output berdasarkan tabel 7
me�nunjukkan bahwa seluruh va�riabel memiliki nilai cron�bach’s alpha (α) > 0.60 sehingga
kekonsistenan indikator-indikator dikatakan sudah baik.

Koefisien korelasi menunjukkan kere�ka�tan hubungan secara simultan diantara faktor
in�dependen dan faktor de�penden. Adapun kriteria untuk menunjukkan kuat atau lemah�nya
korelasi sebagai berikut:

1. 0 : Tidak ada korelasi antar variabel
2. 0 – 0.25 : Korelasi sangat lemah
3. 0,25 – 0,5 : Korelasi cukup kuat
4. 0,5 – 0,75 : Korelasi kuat
5. 0,75 – 0,99 : Korelasi sangat kuat
6. 1 : Korelasi sempurna

Disamping itu, untuk melihat nilai signifikan dari hasil uji harus berada di di�bawah 0,05.
Berikut ini adalah hasil dari Uji Spe�arman dengan menggunakan SPSS 16 for Windows:

Tabel 8. Uji Korelasi antar Stres Kerja denganKepuasan Kerja
Correlations

Stres Kerja Kepuasan Kerja
Stres Kerja Pearson Correlation 1 -.233

Sig. (2-tailed) .148
N 40 40

Kepuasan Kerja Pearson Correlation -.233 1
Sig. (2-tailed) .148

N 40 40

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

Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai koe�fisien korelasi stres kerja dengan kepuasan ker�ja.
Stres kerja dengan ke�puasan kerja me�miliki hubungan negatif atau berbanding ter�balik,
selain itu juga memiliki hubungan yang sa�ngat lemah. Hal ini dapat dilihat dari angka 0,233
yang mendekati angka 0. Dari tabel di�atas juga dapat diketahui bah�wa hubungan an�ta�ra
kepuasan dan stres kerja tidak sig�ni�fikan. Hal ini ditunjukkan oleh angka 0,148.

Tabel 9. Uji Korelasi antar KepuasanKerja dengan Turnover Intention
Correlations

Kep. Kerja Turnover Intention
Kepuasan Kerja Pearson Correlation 1 -.233

Sig. (2-tailed) .148
N 40 40

Turnover Intention Pearson Correlation -.233 1
Sig. (2-tailed) .148

N 40 40
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*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabel 9 menunjukkan bahwa nilai koefisien ko�relasi kepuasan kerja dengan turnover
in�ten�tion. Keduanya me�mi�liki hubungan yang sa�ngat lemah dan negatif atau berbanding
ter�balik. Hal ini dibuktikan oleh nilai koefisien ko��re�lasi yang hanya sebesar 0,202
(mendekati ang�ka 0). Dari tabel diatas juga dapat dilihat bah�wa hubungan ke�puasan kerja
denga turn�over in�ten�ti�on tidak signifikan karena bernilai signifikan apabila lebih dari
0,05.

Path Analysis

Gambar 1. Path Analysis

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kar�yawan yang bekerja di Hotel “X” Surabaya
me�ra�sakan stres kerja yang cukup tinggi. Hal ini di�karenakan karyawan Hotel “X”
Surabaya rata–rata telah bekerja dalam jangka wak�tu yang cukup lama, sehingga sebagian
besar kar�yawan mengganggap bahwa stres kerja yang di�rasakan itu ada�lah sesuatu hal
yang wajar sa�ja dan seiring dengan berjalannya waktu, stres kerja yang dirasakan telah
menjadi se���buah ruti�ni�tas yang harus dijalani. Sebagian besar karyawan Hotel “X”
Surabaya mera�sa�kan kepuasan ker�ja ter�sendiri yang didapatkan pada saat bekerja di
Hotel “X” Surabaya. Hal ini didukung oleh hasil perhitungan a�na�lisis des�kriptif kepuasan
kerja yang menunjukkan ang�ka yang ter�golong dalam kategori tinggi. Na�mun, pada sa�at
ditanya mengenai keinginan untuk berpindah dan mencari pekerjaan yang lebih baik atau
membuka usaha sen�diri, 70% ka�r�yawan men�jawab keinginan untuk ber�pin�d�a�h
(turnover intention). Hal ini dibuktikan de�n�gan ha�sil per�hitungan analisis deskriptif
tu�r�n���over intention yang tergolong dalam ka�te�go�ri sedang.

Karyawan mengaku bahwa tingkat stres ker�ja mulai meningkat 3 bulan terakhir ini.
Di�karenakan adanya pe�ngurangan pegawai baik pegawai kontrak maupun tetap dan casual
se�hingga karyawan dituntut untuk bekerja do��uble job description dan harus multitasking.
Se�lain itu, karyawan merasakan stres yang cu�kup berat akibat a�da�nya tuntutan untuk
me�ngi�kuti perkembangan teknologi. Mengingat se�bagian besar karyawan telah berusia 40
ta��hun keatas, maka hal ini tentu menjadi sebuah ke�sulitan tersendiri.

Sedangkan untuk faktor kepuasan kerja, ka�ryawan mengaku bahwa dirinya sangat puas
de�ngan pe�kerjaannya meski ada beberapa hal yang membuat stres kerja. Namun, perlu
di�ketahui bahwa sebagian besar kar�yawan Hotel “X” telah bekerja untuk perusahaan dalam
jang�ka waktu yang cukup lama, sehingga li�ng�kungan ker�ja yang dirasa tidak hanya
sebatas lingkungan kerja namun merupakan ling�ku�ngan keluarga. Hal ini di�buktikan
dengan hasil mean tertinggi dalam kepuasan kerja adalah pe�kerjaan yang sesuai dengan
kemampuan in�di�vidu dan komunikasi yang terjalin amat baik di kalangan pekerjaan.

Setelah diteliti lebih dalam, alasan me�nga�pa karyawan Hotel “X” lebih memilih untuk
ber�tahan dalam kon�disi pekerjaannya yang se�karang ini karena hampir sebagian besar
kar�yawan merasa telah cocok dan puas akan se��luruh fasilitas, benefit, dan lingkungan
kerja ke�keluargaan yang hanya diberikan apabila be�rada di Hotel “X” Su�rabaya. Hal ini

Kepuasan
Kerja

Turnove
r

-0.202-0.233

Stres
Kerja
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yang mem�buat nilai koefisien korelasi antar stres kerja dengan kepuasan kerja tidak
signifikan. Se�lain itu, kepuasan kerja tak hanya diukur dari ting�kat stres kerja. Khususnya
di Hotel “X”, faktor ke�puasan ker�ja yang dirasakan tidak hanya di�pengaruhi oleh faktor
stres kerja sehingga ha�sil korelasi yang didapat sangat le�mah. Hu�bu�ngan negatif berarti
bahwa apabila stres kerja me�ningkat maka tingkat kepuasan kerja akan me�nu�run, dan
begitu juga sebaliknya.

Hasil uji korelasi antar kepuasan kerja de�ngan turnover intention juga menunjukkan
bahwa adanya hu�bungan yang sangst lemah, negatif, dan tidak signifikan. Alasan utama
mengapa karyawan yang kurang ingin un�tuk berpindah ke perusahaan lain adalah karena
tingkat kepuasan yang didapat melampaui ke�inginan tersebut. Kar�yawan telah merasa enjoy
be�kerja di Hotel “X” dengan benefit, ke�un�tu�ngan, fasilitas, dan lingkungan kerja yang
nya�man, sehingga karyawan akan berpikir ma�tang-matang untuk mengambil keputusan
ter�sebut. Keinginan un�tuk berpindah memang ada, namun tidak didukung oleh turnover
yang se�benarnya.

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai

berikut: 1) Stres kerja ter�bukti ber�hubungan negatif tidak signifikan terhadap ke�puasan kerja
karyawan di Hotel “X” Surabaya, dan 2) Kepuasan kerja ter�bukti berhubungan secara ne�gatif tidak
signifikan terhadap turnover intention kar�yawan di Hotel “X” Surabaya.

Berdasarkan hasil analisis pada bab se�belumnya, saran yang dapat peneliti berikan da�lam
rang�kamenurunkan tingkat stres kerja kar�ya�wan dan turnover intention antara lain:

1. Hotel “X” Surabaya disarankan untuk da�pat meminimalkan tingkat stres kerja
se�tiap karyawannya dengan te�rus mem�beri�kan pelatihan – pelatihan serta
informasi – in�for�ma�si terutama mengenai perkem�ba�ngan tek�nologi baru yang
modern dan su�dah se�ring digunakan dalam industri per�hotelan. Melihat
banyaknya jumlah kar��yawan, yang di�lihat dari sampel penelitian, rata–rata telah
berada di rentang usia 40 ta�hun ke atas, hal ini ten�tu sangat mem�bantu dalam
mengurangi tingkat stres di da�lam masing-ma�sing departemen dalam industri
per�hotelan.

2. Hotel “X” Surabaya disarankan juga untuk le�bih memikirkan beban kerja yang
sebagian besar karyawan Hotel “X” mulai me�ngeluh karena adanya pengurangan
jum��lah karyawan sehingga karyawan di�tuntut untuk da�pat men-double pekerjaan
ba�ik peker�jaannya sendiri ditambah lagi de�ngan pekerjaan rekan kerjanya. Hal ini
te�ntu saja akan dapat meningkatkan ting�kat stres kerja apabila terus dilakukan
tan�pa per�tim�bangan yang ku�rang matang dan tan�pa melihat kebutuhan serta
kem�a�m�puan kar�yawan.

3. Hotel “X” Surabaya disarankan untuk da�pat meminimalkan jumlah turnover
inten�tion (keinginan setiap in�dividu untuk ber�pindah atau keluar) dan sekaligus
mening�katkan kepuasan kerja dengan cara mung�kin me�ningkatkan lagi gaji
ataupun bonus / in�sen�tif / kompensasi yang lebih bagi kar�yawan yang berhasil
mem�peroleh prestasi ker�ja yang memuaskan. Sebab dalam per�hitungan hasil
kuesioner kepuasan kerja, nilai ter�endah pada faktor kepuasan kerja adalah
karyawan merasa puas dengan gaji yang sesuai dengan peker�ja�an�nya dan da�lam
perhitungan hasil kuesioner turnover in�tention ba�nyak karyawan yang memiliki
ke�inginan un�tuk keluar apabila ada pe�ru�sahaan atau or�ganisasi lain yang dapat
me�na�warkan gaji lebih besar. Hal ini ten�tu akan dapat me�mo�tivasi setiap
karyawan un�tuk dapat bekerja lebih baik meski did�a�pati tinggi tingkat stres kerja
yang di�rasakan.
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4. Untuk penelitian selanjutnya di hotel “X”, di�harapkan untuk meneliti faktor lainnya
yang dapat memberikan dampak yang sig�nifikan terhadap variabel turnover
in�ten�tion, ka�re�na variabel kepuasan kerja dan stres kerja tidak memiliki
hubungan yang cu�kup kuat dengan turnover intention.
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