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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan menganalisis peran moderasi pengalaman kerja terhadap pengaruh stres kerja. Penelitian
dilakukan di Hotel Bali Dynasty Resort Kuta dengan jumlah sampel sebanyak 84 orang, yang dipilih dengan
metode Proportioned Stratified Random Sampling. Data dianalisis menggunakan analisis regresi pemoderasi
(Moderated Regression Analysis). Ditemukan bahwa pengalaman kerja mampu memoderasi stres kerja terhadap
kinerja sementara pengalaman kerja tidak mampu memoderasi pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja.
Pimpinan perusahaan sebaiknya meningkatkan kinerja karyawan melalui perekrutan yang optimal dengan melihat
dan memperhatikan pengalaman kerja dari calon pelamar serta memberikan informasi mengenai status kerja dan
lama kerja kepada orang yang terpilih sebagai karyawan.
Kata kunci:  stres kerja, motivasi intrinsik, pengalaman kerja, kinerja karyawan

ABSTRACTS
This study aims to analyze the moderating role of work experience on the effect of work stress. The study was
conducted at the Bali Dynasty Resort Kuta with a sample of 84 people, selected by proportioned stratified
random sampling method. Data were analyzed using Moderated Regression Analysis (MRA). It found that
work experience was able to moderate stress while working on the performance of work experience was not
able to moderate the influence of intrinsic motivation on performance. Head of the company should improve
employee performance through optimal recruitment notice and pay attention to the work experience of the
applicants as well as providing information on employment status and length of employment to the people
who elected as an employee.
Keywords: work stress, intrinsic motivation, work experience, performance
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PENDAHULUAN
Kondisi persaingan usaha yang terjadi saat ini

menuntut perusahaan untuk dapat mempertahankan
eksistensi, salah satunya melalui peningkatan kinerja
karyawan. Menurut Wirawan (2009:5) kinerja adalah
keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi
dalam waktu tertentu. Karyawan akan mampu
mendapatkan kinerja yang maksimal jika mereka memiliki
motif berprestasi tinggi dan motif tersebut dapat
ditumbuhkan dari dalam diri sendiri serta dari lingkungan
kerja yang nantinya membentuk suatu kekuatan diri dan
jika lingkungan kerja turut menunjang maka pencapaian
kinerja akan lebih mudah (Mangkunegara, 2008:67).

Tuntutan kerja yang tinggi yang diberikan perusahaan
kepada karyawan akan memicu timbulnya stres pada
karyawan yang pada akhirnya akan memengaruhi
kinerjanya (Sanjaya, 2012). Stres adalah sebuah kondisi
yang dinamis dimana setiap individu menghadapi suatu
kesempatan, ketidakleluasaan, atau permintaan yang
dihubungkan dengan apa yang ia butuhkan, yang mana
hasilnya dirasakan sebagai ketidakpastian dan penting

(Decenzo dan Robbins, 2010:328). Hal ini didukung
dari hasil penelitian Hidayati, dkk. (2008) dan Mohsan
(2011) yang membuktikan ada hubungan negatif yang
signifikan antara stres kerja dengan kinerja.

Hal lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan
adalah motivasi yang terdapat dari dalam diri karyawan
atau yang biasa disebut dengan motivasi intrinsik.
Menurut Nawawi (1998:359) motivasi intrinsik
merupakan pendorong kerja yang bersumber dari dalam
diri pekerja sebagai individu berupa kesadaran mengenai
pentingnya atau manfaat atau makna pekerjaan yang
dilaksanakannya. Yusuf (2012) menyebutkan bahwa
motivasi intrinsik dan disiplin kerja memberikan
pengaruh yang tinggi terhadap peningkatan kinerja
pegawai dan secara parsial motivasi intrinsik
memberikan pengaruh yang lebih besar dibandingkan
disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Menurut Rofi (2012), kinerja karyawan yang
dipengaruhi oleh stres kerja karyawan dan motivasi
intrinsik berkaitan dengan pengalaman kerja dari masing-
masing karyawan, karena dengan memperoleh
pengalaman  kerja, maka  tugas  yang  dibebankan  dapat
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dikerjakan  dengan  baik dan pengalaman  kerja  jelas
sangat  mempengaruhi  kinerja karyawan, karena
dengan  mempunyai  pengalaman  kerja, maka  prestasi
kerja  dan  kinerja pun akan meningkat.  Menurut
Nitisemito dalam Rofi (2012), pengalaman  kerja adalah
sesuatu  atau  kemampuan  yang  dimiliki  oleh para
karyawan  dalam  menjalankan tugas – tugas  yang
dibebankan  kepadanya. Pengalaman kerja dapat
mengontrol terjadinya stres kerja karyawan yang pada
awalnya berdampak negatif berubah menjadi positif
terhadap kinerja. Rumaningsih (2011) menyatakan
bahwa perbedaan individual dari sisi pengalaman kerja
memegang peranan penting dalam menghadapi realitas
pekerjaan dan individu yang tetap lebih lama berada
dalam pekerjaannya adalah mereka dengan ciri yang
lebih tahan terhadap stres, yang akhirnya akan
mengembangkan mekanisme untuk mengatasi stres.

Wu, Longzeng, dkk. (2011) menyatakan bahwa
pengalaman karyawan berpengaruh secara positif
terhadap kinerja individu dan hubungan ini
menghasilkan mediasi penuh melalui person-job fit dan
motivasi intrinsik. Robbins (1996: 218) menyatakan
bahwa tingkat kinerja pegawai sangat tergantung dari
dua faktor yaitu kemampuan pegawai itu sendiri,
seperti tingkat pendidikan, pengetahuan, pengalaman,
dimana dengan tingkat kemampuan yang semakin
tinggi akan mempunyai kinerja semakin tinggi pula.

Bali Dynasty Resort merupakan salah satu Hotel
Bintang 5 di Bali yang masih eksis di Bali, berkaitan
dengan kinerja, hotel ini telah memiliki Key
Performance Indicator (KPI) sebagai acuan atau
standar bagi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Di dalam Key Performance Indicator
yang dimiliki oleh Bali Dynasty Resort terdapat target-
target yang harus dicapai oleh karyawan dalam
melakukan pekerjaannya. Namun kondisi senyatanya
yang terjadi di Bali Dynasty Resort adalah terdapat
sebagian karyawan yang belum memenuhi target. Dari
seluruh departemen di Bali Dynasty Resort,
departemen house keeping merupakan salah satu
departemen yang berhubungan langsung dengan tamu
dan cenderung mengalami stres kerja yang diakibatkan
karena jumlah tamu yang banyak serta karyawan yang
cuti kerja sehingga menambah beban karyawan lain
untuk menggantikan beban kerja karyawan yang cuti.

Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-
fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau
suatu profesi dalam waktu tertentu (Wirawan, 2009:
5). Suyadi Prawirosentono (2008 : 2) mengemukakan
kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi

bersangkutan secara legal tidak melanggar hukum dan
sesuai dengan moral maupun etika.

Menurut Gibson (dalam Abdullah, dkk., : 2012)
terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu
faktor individu yang berasal dari dalam seseorang,
faktor organisasi, dan faktor psikologis. Selain itu,
menurut Wirawan (2009:6-8) faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor internal
organisasi, faktor lingkungan internal, dan faktor
eksternal. Faktor internal organisasi, adalah faktor-
faktor dari dalam diri pegawai yang merupakan faktor
bawaan dari lahir dan faktor yang diperoleh ketika ia
berkembang. Faktor bawaan, misalnya bakat, sifat
pribadi, serta keadaan fisik dan kejiwaan. Sementara
itu faktor-faktor yang diperoleh, misalnya pengetahuan,
keterampilan, etos kerja, pengalaman kerja dan
motivasi kerja. Jadi dapat diasumsikan bahwa semakin
tinggi faktor-faktor internal tersebut, makin semakin
tinggi juga kinerja pegawai, sebaliknya semakin rendah
faktor-faktor tersebut, semakin rendah pula kinerjanya
sedangkan pada faktor-faktor lingkungan internal
organisasi, di dalam melaksanakan tugasnya, pegawai
memerlukan dukungan organisasi tempat ia bekerja.
Dukungan tesebut sangat memengaruhi tinggi rendahnya
kinerja pegawai. Faktor terakhir yang mempengaruhi
kinerja adalah faktor lingkungan eksternal organisasi.
Kondisi lingkungan eksternal organisasi yang dimaksud
adalah keadaan, kejadian, atau situasi yang terjadi di
lingkungan eksternal organisasi yang mempengaruhi
kinerja karyawan.

Menurut Dick Grote dalam Wirawan (2009 : 24) yang
dimaksud penilaian kinerja adalah sistem manajemen
formal yang disediakan untuk evaluasi kualitas kinerja
individu pada sebuah organisasi. Dalam kaitannya dengan
indikator kinerja karyawan, Simamora (2004:338)
mengemukakan bahwa kinerja karyawan dapat diukur
dengan indikator Kualitas Kerja, yaitu meliputi jumlah
produksi kegiatan yang dihasilkan, Kuantitas Kerja, yaitu
berlaku sebagai standar proses pelaksanaan kegiatan
rencana organisasi dan Ketepatan waktu penyelesaian
pekerjaan, yaitu pemenuhan kesesuaian waktu yang
dibutuhkan atau diharapkan dalam pelaksanaa kegiatan.

Menurut Octaviano (2010:22) pengalaman kerja
merupakan suatu proses pembelajaran dan pertumbuhan
perkembangan potensi bertingkah laku baik dari
pendidikan formal maupun non formal, dalam pengertian
tersebut, pengalaman kerja dapat diartikan sebagai suatu
proses yang membawa seseorang kepada suatu pola
tingkah laku yang lebih tinggi. Menurut Simanjutak
(2005) pengalaman kerja dapat memperdalam dan
memperluas kemampuan kerja karena semakin
sering seseorang melakukan pekerjaan yang sama,
semakin terampil dan cepat ia menyelesaikan
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pekerjaan tersebut. Para peneliti umumnya mengukur
pengalaman kerja berdasarkan lama bekerja dan juga
jabatan kerjanya. Pengalaman diukur dari masa jabatan
(tenure), yaitu seberapa lama karyawan bekerja atau
berada di organisasi tersebut dan juga tingkatan kerja
(job level) di organisasi tersebut (Kusumaningrum, Siska.
2011: 36). Selain itu, menurut Rofi (2012), indikator
pengalaman kerja antara lain : 1) Kepercayaan, 2)
Kemauan, 3) Keinginan, 4) Posisi, dan 5) Kepuasan.

Menurut Decenzo dan  Robbins (2010:328), stres
adalah sebuah kondisi yang dinamis dimana setiap individu
menghadapi suatu kesempatan, ketidakleluasaan, atau
permintaan yang dihubungkan dengan apa yang ia
butuhkan, yang mana hasilnya dirasakan sebagai
ketidakpastian dan penting. Menurut Jehangir (2011)
Stres adalah perasaan yang bersemangat, perasaan
kegelisahan, atau tegangan fisik yang terjadi ketika
keinginan dari individu melebihi kemampuannya dalam
penyesuaian. Menurut Jamal (2011 : 20) Stres kerja
didefinisikan sebagai sebuah reaksi individu pada
karakteristik lingkungan kerja yang dirasa mengancam
secara emosi dan fisik. Gibson (1995:203-204)
mengemukakan bahwa stres kerja dikonseptualisasi dari
beberapa titik pandang yaitu definisi stimulus, definisi
tanggapan, dan stres sebagai stimulus-respons.

Menurut Finney (2013:3) secara spesifik, stres
kerja adalah suatu reaksi dari stressor organisasi
dalam lingkungan kerja yang dapat dikatakan : “Sebuah
ancaman yang dirasakan pada keamanan individu”.
Kofoworola dan Ajibua (2012) menyebutkan beberapa
penyebab stres di tempat kerja adalah perubahan hidup,
Hassles, stres kerja, pengembangan karir dan beban
kerja. Menurut Gibson et al (1996) beberapa faktor
yang dapat disebut sebagai penyebab stres bagi seorang
karyawan diantaranya lingkungan fisik, individu,
kelompok, dan organisasi,  sedangkan Finney (2013)
menyebutkan 5 kategori penyebab stres kerja antara
lain keterlibatan pada pekerjaan (intrinsic to job), peran
dalam organisasi (role in organization), penghargaan
(rewards), hubungan supervisor di tempat kerja
(supervisory relationship at work), iklim dan struktur
organisasi (organizational structure and climate).

Menurut Indriyo Gitosudarmo (dalam Ardana,
dkk. 2009:25) stres dapat berdampak kepada faktor
fisik, faktor psikologi dan faktor organisasi. Cox
dalam Hermita (2011) mengidentifikasi efek stres,
yang mungkin muncul menunjukkan kategori
dampak stress yang meliputi dampak subjektif
(subjective effect), dampak perilaku (behavioral
effect), dampak kognitif (cognitive effect), dampak
fisiologis (physiological effect), dampak kesehatan
(health  ef fect) dan dampak organisasi
(organizational effect).

Secara umum strategi manajemen stres kerja dapat
dikelompokkan menjadi strategi penanganan individual
dan organisasional (Rivai dan Deddy, 2012).
Pendekatan individual menyatakan bahwa karyawan
dapat berusaha sendiri untuk mengurangi tingkat
stresnya sementara pendekatan organisasional
memandang bahwa strategi-strategi yang mungkin
digunakan oleh manajemen untuk mengurangi stres
karyawannya adalah melalui seleksi dan penempatan,
penetapan tujuan, redesain pekerjaan, pengambilan
keputusan partisipatif, komunikasi organisasional dan
program kesejahteraan. Tiga cara untuk mengurangi
stres kerja menurut pendapat Keith Davis dan John
W. Newstrom (1996 : 202-203), adalah meditasi,
biofeedback, dan  personal wellness.

Motivasi atau motivation berarti pemberian motif,
penimbulan motif atau hal yang menimbulkan
dorongan atau keadaan yang menimbulkan dorongan.
Motivasi dapat pula diartikan faktor yang mendorong
orang untuk bertindak dengan cara tertentu
(Manullang, 2008:165). Menurut Frederick Herzberg,
terdapat dua faktor yang mendorong karyawan
termotivasi dalam berkerja, yaitu faktor-faktor satisfier
atau yang biasa disebut dengan faktor intrinsik,
sedangkan faktor dissatisfier, terkait dengan hubungan
individual terhadap konteks atau lingkungan dimana
mereka bekerja. Hal terpenting adalah company policy
and administration, yang menyebabkan inefektif dan
inefisiensi dalam organisasi, urutan kedua adalah
ketidakmampuan teknis dari supervisi-supervisi yang
tidak mempunyai pengetahuan memadai tentang
pekerjaannya. Kemudian salary, lack of recognition and
achievement juga dapat memunculkan ketidakpuasan
(Noermijati dalam Muslih, 2012). Sementara menurut
Mathins dan John (2006:114), motivasi adalah keinginan
dalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut
bertindak. Orang biasanya bertindak karena satu alasan
yaitu untuk mencapai tujuan. Jadi, motivasi adalah
sebuah dorongan yang diatur oleh tujuan.

Menurut Choong, et al. (2011) Motivasi intrinsik
didefinisikan sebagai pengalaman bernilai positif yang
seorang karyawan dapatkan secara langsung dari tugas
kerjanya. Menurut Nawawi (2001:359) motivasi
intrinsik adalah pendorong kerja yang bersumber dari
dalam diri pekerja sebagai individu berupa kesadaran
mengenai pentingnya atau manfaat atau makna
pekerjaan yang dilaksanakannya. Menurut Stone dan
Deci (2008 : 7), motivasi intrinsik adalah bentuk lain
dari motivasi autonomous. Pada hakekatnya motivasi
kerja karyawan adalah gairah, kesenangan dan
ketertarikan.

Manullang, (2008:178-181), menyatakan bahwa
faktor-faktor yang berperan sebagai motivator terhadap



pegawai, adalah achievement  (keberhasilan
pelaksanaan), recognition (pengakuan), the work it
self ( pekerjaan itu sendiri), responsibilities (tanggung
jawab) dan advacement (pengembangan). Menurut
Wing (2010) indikator motivasi intrinsik antara lain :
pencapaian hasil tugas (feelings of accomplishment),
kepuasan individu (personal satisfaction),
keikutsertaan anggota pada setiap aktivitas perusahaan
(belonging resulting from the more act participation).

Rumaningsih (2011) menyebutkan bahwa konflik
peran, hambatan karir, keterasingan, beban kerja, dan
lingkungan kerja sebagai variabel organisasional dapat
memperlunak stres kerja perawat setelah dimasukkan
variabel pengalaman kerja. Hal ini menunjukkan bahwa
perbedaan individual dari sisi pengalaman kerja
memegang peran penting dalam menghadapi realitas
pekerjaan. Individu yang tetap lebih lama berada dalam
pekerjaannya adalah mereka dengan ciri yang lebih
tahan terhadap stres, yang pada akhirnya akan
mengembangkan mekanisme untuk mengatasi stres.
Pengembangan ini menghabiskan waktu yang lebih
lama, karena semakin lama pegalaman kerja perawat
maka besar kemungkinan untuk menyesuaikan diri
terhadap stres kerja.

Mohsan, Faizan dkk (2011) menyebutkan bahwa
stres kerja secara negatif dan signifikan berkaitan
dengan kinerja karyawan dimana situasi kerja yang
penuh dengan stres memberikan efek negatif pada
kinerja orang bank. Semakin rendah stres kerja maka
akan meningkatkan kinerja dan hal ini dapat diindikasi
dari temuan pada penelitian tersebut. Bashir dan Ismail
(2010) menyebutkan bahwa stres memiliki pengaruh
positif terhadap karyawan dalam organisasi namun
tergantung besarnya stres yang dapat diatasi oleh
karyawan tersebut, kebanyakan melebihi batas yang
dapat ditahan dan memiliki nilai negatif pada karyawan.

Wu, Yu-Chi (2011) dalam studinya menemukan
bahwa stres kerja memiliki hubungan negatif dengan
kinerja, dan hasilnya konsisten dengan yang diperoleh
melalui sebagian besar peneliti sebelumnya. Mei Du
et al. (2012) menyebutkan bahwa tingkat stres
bervariasi dari umur dan pengaturan karyawan, tetapi
tidak oleh gender, status perkawinan atau lamanya
bekerja. Perbedaan dalam kepuasan kerja didasari oleh
sektor kerja, usia, pendidikan, gender, status perkawinan
atau lamanya bekerja tidak jelas. Sanjaya (2012)
menyatakan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Stres kerja berpengaruh negatif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi stres kerja
karyawan, maka kinerja karyawan akan semakin
rendah. Sementara Harianto dkk. (2008) menyatakan
bahwa berdasarkan uji secara simultan maupun parsial
menunjukkan bahwa dalam penelitian ini variabel stres

kerja, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan memiliki
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja.

Siegrist et al. (2010) menyatakan bahwa tingkat
psychosocial stres para dokter terhadap pekerjaannya
bergantung pada sistem kesehatan antara Negara
Amerika, Inggris dan Jerman. Dalam penelitian
tersebut, Effort-Reward Imbalance merupakan
bagian penting dari variasi ini muncul karena
penghargaan yang berhubungan dengan pekerjaan
dalam bentuk uang, kesempatan karir, dan
pengakuan. Rini (2010) menyatakan bahwa
pendekatan yang digunakan untuk mengatasi stres
dalam suatu organisasi terbagi menjadi dua yakni
pendekatan individu dan pendekatan organisasional.

Berdasarkan penelitian-penelitian tersebut, maka
dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara
stres kerja dan pengalaman kerja terhadap kinerja
karyawan sehingga dapat diajukan hipotesis 1.

H: Pengalaman Kerja memoderasi pengaruh
stres kerja terhadap kinerja karyawan pada Bali
Dynasty Resort.

Wu, Longzeng, dkk. (2011) menyatakan bahwa
pengalaman karyawan berpengaruh secara positif
terhadap kinerja individu. Lebih lanjut lagi, hubungan
ini menghasilkan mediasi penuh melalui person-job fit
dan motivasi intrinsik. Zainullah, dkk. (2012)
menyebutkan bahwa pengalaman kerja mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Juliani
(2007) menyebutkan bahwa variabel motivasi intrinsik
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja perawat
pelaksana. Jika dilihat berdasarkan garis persamaan
yang diperoleh dapat menjelaskan bahwa kelima sub
variabel motivasi intrinsik (Prestasi, Pengakuan Orang
Lain, Tanggung Jawab, Peluang untuk Kemajuan dan
Kepuasan Kerja) berpengaruh secara positif terhadap
kinerja perawat pelaksana.

Yusuf (2012) menyebutkan bahwa motivasi
intrinsik, disiplin kerja dan kinerja pegawai sudah dapat
dikatakan cukup tinggi. Motivasi intrinsik dan disiplin
kerja memberikan pengaruh yang tinggi terhadap
peningkatan kinerja pegawai yaitu sebesar 89%. Secara
parsial motivasi intrinsik memberikan pengaruh yang
lebih dominan dibandingkan disiplin kerja dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Mudayana (2010)
menunjukkan bahwa ada pengaruh motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik (tanggung jawab, pengakuan,
prestasi kerja, pengembangan karir, pekerjaan,
promosi) terhadap kinerja karyawan. Moran et.al
(2012) menyatakan bahwa tingkat motivasi yang
otonom penting untuk kepuasan akan kebutuhan,
terlepas dari tingkat motivasi eksternal. Sebaliknya
profil dengan tingkat yang tinggi pada semua motivasi
menghasilkan peringkat pengawasan kinerja yang lebih
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baik daripada profil dengan motivasi tinggi pada semua
dimensi kecuali eksternal.

H2: Pengalaman Kerja memoderasi pengaruh
motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan pada Bali
Dynasty Resort.

 

Pengalaman 
Kerja 
(m) 

Motivasi 
Intrinsik 

(X2) 

Stres Kerja 
(X1) 

Kinerja 
(Y) 

Gambar 1. Model Konseptual Penelitian
Sumber : berbagai pendapat dan publikasi
dikembangkan untuk penelitian

METODE
Penelitian dilakukan di Bali Dynasty Resort yang

berlokasi di Jalan Kartika, Tuban-Bali. Lokasi penelitian
ini didasarkan atas banyaknya jumlah tamu menginap
yang dapat memicu stres kerja. Obyek penelitian
adalah stres kerja, motivasi intrinsik, pengalaman kerja,
dan kinerja karyawan. Populasi penelitian adalah
seluruh karyawan Bali Dynasty Resort yang berjumlah
518 karyawan, yang terdiri dari  172 karyawan pada
rooms division, 206 karyawan pada F&B division serta
140 karyawan pada operation departement. Adapun
karakteristik populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan Bali Dynasty Resort (termasuk Manager
dan General Manager) dengan masa kerja minimal 3
bulan. Hal ini dikarenakan pada masa tersebut dianggap
sebagai masa percobaan. Jumlah sampel ditentukan
dengan rumus Slovin (dalam Umar, 2011:78),
sehingga diperoleh jumlah sampel sebesar 84 orang.
Teknik pengambilan sampel yang dipergunakan adalah
proportioned stratified random sampling. Data
dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner dengan
skala Likert. Analisis data menggunakan analisis regresi/
MRA (moderated regresion analysis) dengan program
SPSS (statistical package social science) versi 20.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Karakteristik responden menyangkut lima aspek
yaitu Umur, Jenis Kelamin, Pendidikan Terakhir,
Bagian/Divisi, dan Masa Kerja. Sebagian besar
responden yang berjumlah 25 orang dengan persentase

sebesar 29,76 persen berumur 44-48 tahun, sedangkan
responden yang paling sedikit berjumlah 2 orang
dengan persentase sebesar 2,39 persen berumur 49-
53 tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa karyawan
yang terdapat di Bali Dynasty Resort sebagian besar
berumur 44-48 tahun. Sebagian besar responden yang
berjumlah 46 orang dengan persentase sebesar 54,77
persen berjenis kelamin laki-laki, sedangkan responden
yang berjumlah 38 orang dengan persentase sebesar
45,29 persen berjenis kelamin perempuan. Jadi dalam
hal ini, responden didominasi oleh laki-laki. Faktor
pendidikan karyawan berkaitan dengan jenjang karir
dalam berprestasi, tanggung jawab, disiplin kerja
karyawan dan kerjasama dalam menjalankan
pekerjaan. Sebagian besar responden yang berjumlah
25 orang dengan persentase sebesar 29,76 persen
berpendidikan SMA. Jumlah responden yang paling
sedikit dengan jumlah 8 orang dengan persentase
sebesar 9,52 persen berpendidikan S1. Hal tersebut
menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan Bali
Dynasty Resort berpendidikan SMA.

Responden penelitian bergabung dalam 15 bagian/
divisi. Sebagian besar responden yang berjumlah 33
orang dengan persentase 39,29 persen berasal dari
divisi food and beverage sedangkan responden yang
paling sedikit berasal berjumlah 1 orang dengan
persentase 1,19 persen berasal dari divisi Reservation.
Masa Kerja yang dimiliki oleh karyawan akan
menentukan kinerja yang dihasilkan. Karyawan yang
lama kerjanya cukup banyak memiliki pengalaman kerja
yang semakin tinggi, sehingga lebih kecil kemungkinan
pegawai didalam melakukan kesalahan akan pekerjaan,
sehingga akan berdampak pada kinerja yang optimal.
Sebagian besar responden yang berjumlah 29 orang
dengan persentase sebesar 34,52 persen memiliki lama
bekerja 21-25 tahun sedangkan jumlah responden yang
paling sedikit berjumlah 5 orang dengan persentase
sebesar 5,95 persen memiliki lama bekerja selama  >
1 tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian
besar karyawan Bali Dynasty Resort memiliki masa
kerja yang tinggi sebesar 21-25 tahun.

Statistik Deskriptif Variabel
Sebagian besar dimensi stres kerja memiliki nilai

yang tinggi. Dari hal tersebut dapat dikategorikan
bahwa karyawan Bali Dynasty Resort mengalami stres
kerja yang cukup tinggi.  Namun dari ketujuh dimensi
stres kerja, variabel  job security mengenai keamanan
kerja  memiliki nilai rata-rata terendah dan dari hal
tersebut disimpulkan bahwa karyawan mengalami
keamanan kerja yang rendah pada tempat kerjanya.

Jumlah nilai pada setiap dimensi motivasi intrinsik
adalah tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian



besar karyawan Bali Dynasty Resort memiliki
motivasi yang cukup tinggi. Dari ketiga dimensi yang
diuji, dimensi enjoyment merupakan dimensi yang
tertinggi dari ketiga dimensi yang terdapat dalam
variabel motivasi intrinsik. Jadi dapat disimpulkan
dalam hal ini sebagian karyawan Bali Dynasty Resort
belum menemukan pekerjaan yang menarik pada
tempat kerjanya. Nilai pada set iap dimensi
pengalaman kerja adalah tinggi. Hal ini menunjukkan
tingginya pengalaman kerja yang dimiliki karyawan
pada Bali Dynasty Resort. Jadi dapat disimpulkan
bahwa karyawan Bali Dynasty Resort memiliki

keahlian yang cukup tinggi dilihat dari pengalaman
dan lama kerja di Bali Dynasty Resort.

Persamaan Regresi 1 menggambarkan kondisi
sebelum dimasukkan variabel moderasi. Dari
persamaan tersebut terlihat bahwa besarnya
variabel X1 sebesar -0,185 dan variabel X2 sebesar
0,523 dengan tingkat signifikansi dari masing-
masing var iabel sebesar 0 ,047 dan 0,000
sedangkan besarnya R Square sebelum di moderasi
adalah 0,318.

Persamaan Regresi 2 menggambarkan kondisi
setelah dimasukkan variabel moderasi. Dari
persamaan tersebut besarnya nilai variabel X1
setelah dimasukkan variabel moderasi yaitu 0,282
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,002 dan nilai
variabel X2 setelah dimasukkan variabel moderasi
yaitu 0,092 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,093 sedangkan besarnya R Square setelah di
masukkan variabel moderasi yaitu 0,454.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda (Tanpa Pemoderasi)

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian

Pengujian Efek Pemoderasian dan Efek Utama
Pengujian terhadap efek pemoderasian dapat

dilakukan dengan melihat kenaikan R2 persamaan regresi
yang berisi dengan efek-efek utama dan efek moderasi
dari persamaan regresi yang hanya berisi dengan efek
utama saja. Dari hasil tersebut dapat dilihat bahwa
besarnya R Square sebelum dan sesudah di moderasi
naik sebesar 0,136. Jika dilihat secara simultan, kondisi
tersebut dapat dinyatakan memperkuat antara variabel
independen terhadap variabel dependen. Jika dilihat
secara parsial, pada variabel stres kerja terhadap kinerja
karyawan yang dimoderasi oleh pengalaman kerja

memberikan hasil signifikan dan memperkuat antara
variabel stres kerja terhadap kinerja karyawan, namun
pada variabel motivasi intrinsik terhadap kinerja
karyawan yang dimoderasi oleh pengalaman kerja
memberikan hasil yang tidak signifikan.

Peran Moderasi Pengalaman Kerja (M) pada
Pengaruh Stres Kerja (X1)  terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan
bahwa nilai t hitung lebih kecil dari alpha (α=0,005)
menjadi 0,002 < 0,005 maka dapat disimpulkan
pengalaman kerja memoderasi secara positif dan
signifikan pengaruh stres kerja terhadap kinerja
karyawan. Pada penelitian ini diketahui bahwa
pengalaman kerja memiliki nilai koefisien regresi
dengan tanda sebesar 0,282 dengan probabilitas signifikan
sebesar 0,002 < a tabel 0,005. Berdasarkan hasil uji t
tersebut ditemukan bahwa pengalaman kerja memoderasi
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 hubungan antara stres kerja terhadap kinerja karyawan
karena koefisien regresi pada variabel moderasi bertanda
positif maka ini menunjukkan bahwa pengalaman kerja
memperkuat hubungan antara stres kerja terhadap kinerja
karyawan. Hal  ini menunjukkan semakin banyak
pengalaman kerja yang dimiliki karyawan maka semakin
tinggi karyawan dapat mengontrol stres kerja yang dimiliki
sehingga dapat berubah menjadi positif. Hasil penelitian
ini sesuai dengan hipotesis yang diajukan dan juga sesuai
sesuai dengan teori yang telah dikemukakan pada
landasan teori.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian
yang dilakukan Rumaningsih (2011) melakukan
penelitian yang bertujuan untuk mengetahui variabel
organisasional (konflik peran, hambatan karier,
keterasingan, beban kerja dan lingkungan kerja)
terhadap stres kerja dan untuk menguji pengaruh
variabel pengalaman kerja sebagai variabel moderasi
terhadap stres kerja. Studi ini meliputi 88 perawat di
Rumah Sakit Dr. Moewardi Surakarta sebagai sampel,
kuesioner yang terkumpul dianalisis dengan analisis
regresi, hasil penelitiannya menunjukkan bahwa
pengalaman kerja memoderasi secara positif variabel
stres kerja. Kontribusi pengaruh moderasi dapat dilihat
dari R square sebesar 0,433. Hal ini berarti kontribusi
pengaruh dari variabel moderasi adalah sebesar 43,3
persen, sedangkan  56,7 persen dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak diuji dalam penelitian ini.

Peran Moderasi Pengalaman Kerja pada Pengaruh
Motivasi Intrinsik (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y)

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan
bahwa nilai t hitung lebih kecil dari nilai t tabel menjadi

0,093 > 0,05 maka dapat disimpulkan pengalaman
kerja tidak mampu memoderasi dan tidak signifikan
pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan.

Pada penelitian ini diketahui bahwa pengalaman
kerja memiliki nilai koefisien regresi dengan tanda
sebesar 0,092 dengan probabilitas signifikan sebesar
0,093 > a tabel 0,005. Berdasarkan hasil uji t tersebut
ditemukan bahwa pengalaman kerja tidak mampu
memoderasi dan tidak signifikan pengaruh stres kerja
terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak
sesuai dengan hipotesis yang diajukan. Hal ini
disebabkan karyawan yang memiliki banyak
pengalaman kerja, memiliki motivasi yang sedikit untuk
berkembang dan karyawan yang sudah lama bekerja
sedikit memiliki keinginan untuk meningkatkan
kemampuannya serta hasil data responden menujukkan
sebagian besar adalah berpendidikan SMA (Sekolah
Menengah Atas) sehingga motivasi untuk
mengembangkan karir berkurang. Konsekuensi dari
tidak mampunya pengalaman kerja memoderasi
hubungan antara motivasi interinsik terhadap kinerja
adalah perlunya pihak manajemen mengabaikan
pengalaman kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam
upaya peningkatan kinerja. Pihak manajemen
sebaiknya mencipatakan terobosan-terobosan baru
untuk meningkatkan motivasi intrinsik sebagai upaya
peningkatan kinerja karyawan. Terobosan baru dapat
dilakukan dengan cara promosi, kenaikan jabatan, dan
peningkatan kualitas pemberian reward.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang
dilakukan Mahesa, Deewar (2010) melakukan
penelitian yang bertujuan mengetahui pengaruh
kepuasan kerja dan motivasi kerja yang dimoderasi
lama bekerja terhadap kinerja karyawan. Jumlah

Tabel 2 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda (Moderasi)

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian



sampel yang ditetapkan sebanyak 64 responden
dengan menggunakan metode Purposive Sampling.
Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa lama
bekerja tidak berhasil memoderasi motivasi kerja
terhadap kinerja.

SIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan perbandingan antara  hasil regresi

tanpa variabel moderasi dan dengan variabel moderasi
dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja memang
memoderasi dalam pengertian memperkuat pengaruh
stres kerja terhadap kinerja karyawan pada Bali
Dynasty Resort namun dalam hubungan antara
motivasi intrinsik terhadap kinerja karyawan,
pengalaman kerja tidak mampu memperlihatkan
kemampuan moderasinya.  Berdasarkan simpulan
tersebut maka saran pertama yang dapat diberikan
adalah pada saat melakukan perekrutan, sebaiknya
pimpinan Bali Dynasty Resort melihat dan
memperhatikan pengalaman kerja dari calon pelamar
serta menginformasikan mengenai status kerja dan
lama kerja kepada orang yang terpilih sebagai
karyawan. Saran kedua adalah sebaiknya manajer Bali
Dynasty Resort melakukan sharing yang dilakukan
secara rutin antara manajer dengan karyawan untuk
mengetahui kondisi yang dialami karyawan saat bekerja
serta mengadakan rekreasi secara berkala untuk
menghilangkan kejenuhan yang dialami saat bekerja
dan saran ketiga adalah sebaiknya pimpinan Bali
Dynasty Resort memberikan pelatihan atau seminar
yang berkaitan dengan motivasi kerja.
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