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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan kompensasi karyawan 

terhadap turnover intention dengan lingkungan kerja fisik sebagai variabel moderasi. Sampel 

penelitian ditetapkan sebanyak 147 responden dengan menggunakan teknik pengambilan sampel 

yaitu sampel jenuh. Teknik analisis yang digunakan adalah moderated regression analysis. 

Penelitian ini Pihak manajemen Hotel Mercure Legian-Bali harus tetap menurunkan stres kerja 

dan kompensasi karyawan di dalam perusahaan agar pegawai merasa aman dan nyaman dan 

dapat berkomitmen terhadap perusahaan, sehingga akan menurunkan turnover intention pada 

Hotel Mercure Legian-Bali. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Stres kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap turnover intention Pada Hotel Mercure Legian-Bali.  Kompensasi 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention Pada Hotel Mercure 

Legian-Bali. Lingkungan kerja fisik memoderasi berpengaruh Stres kerja terhadap turnover 

intention Pada Hotel Mercure Legian-Bali dan Lingkungan kerja fisik memoderasi berpengaruh 

kompensasi karyawan terhadap turnover intention Pada Hotel Mercure Legian-Bali.  

Kata kunci: turnover intention, stres kerja, kompesasi karyawan, lingkungan kerja fisik 

 

 

ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of work stress and employee compensation on turnover 

intention with the physical work environment as a moderating variable. The research sample 

was determined as many as 147 respondents using a sampling technique that is saturated sample. 

The analysis technique used is moderated regression analysis. This research The management 

of the Mercure Legian-Bali Hotel must continue to reduce work stress and compensation of 

employees within the company so that employees feel safe and comfortable and can be committed 

to the company, so that it will reduce turnover intention at the Mercure Legian-Bali Hotel. The 

results showed that work stress had a positive and significant effect on turnover intention at the 

Mercure Legian-Bali Hotel. Employee compensation has a positive and significant effect on 

turnover intention at the Mercure Legian-Bali Hotel. The physical work environment moderates 

the effect of work stress on turnover intention at Mercure Legian-Bali Hotel and the physical 

work environment moderates the effect of employee compensation on turnover intention at the 

Mercure Legian-Bali Hotel. 

Keywords: turnover intention, work stress, employee compensation, physical work environment 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap kegiatan 

perusahaan Irvianti, & Verina (2015), mengatakan bahwa munculnya intensi atau 

keinginan untuk meninggalkan organisasi merupakan pemicu awal terjadinya 

turnover yang menurut  Mensah et al. (2015) dapat menjadi masalah serius bagi 

organisasi. Irvianti, & Verina, (2015)mengatakan bahwa munculnya intensi atau 

keinginan untuk meninggalkan organisasi merupakan pemicu awal terjadinya 

turnover. 

Dharma (2013) menyatakan bahwa turnover intention memiliki dampak 

negatif bagi organisasi karena dapat menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi 

tenaga kerja, menurunnya produktivitas karyawan, suasana kerja tidak kondusif dan 

juga berdampak pada meningkatnya biaya sumber daya manusia. Mustika & 

Rahardjo (2017) menyatakan bahwa tenaga kerja atau sumber daya manusia dapat 

mempengaruhi perkembangan hotel dan ikut berperan dalam menjalankan aktivitas 

hotel.   

Sianipar & Haryanti (2014) menjelaskan tanda-tanda karyawan melakukan 

turnover intention adalah absensi yang meningkat, mulai malas bekerja, 

peningkatan pelanggaran terhadap tata tertib kerja karyawan, meningkatnya protes 

terhadap atasan dan perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya. Feng, 

(2016) menyatakan bahwa tidak mengherankan karyawan yang dibayar lebih 

banyak merasa puas dengan pekerjaan mereka dan kurang cenderung meninggalkan 

atasan mereka.  

Subagyo (2014) menyatakan bahwa lingkungan kerja merupakan komponen-

komponen dari dalam organisasi dan dari luar organisasi yang mempengaruhi 

organisasi dan merupakan komponen yang dapat dikendalikan dan sebagai 

komponen yang tidak dapat dikendalikan. Perusahaan harus memperhatikan 

lingkungan kerjanya, karena lingkungan kerja merupakan tempat aktivitas suatu 

pekerjaan dilakukan.  

Iswara & Sudharma (2013) menyatakan lingkungan kerja fisik yang 

memuaskan akan dapat meningkatkan gairah bekerja di dalam suatu organisasi, 

bekerja di lingkungan kerja yang mendukung secara optimal akan membantu 

mendorong tumbuhnya disiplin diri dalam bekerja menyatakan agar dapat mencapai 

tujuan, perusahaan harus menciptakan lingkungan kerja yang baik secara fisik dan 

non fisik.  

Rumada & Utama (2013) mengatakan bahwa keseluruhan dari faktor intern 

dan ekstern yang ada di sekitar tempat kerja setiap karyawan berupa tempat fisik 

seperti kursi, meja serta peralatan kerja lainnya yang dapat mempengaruhi 

karyawan di dalam melaksanakan tugas dan pekerjaannya sehari-hari disebut 

dengan lingkungan kerja fisik. 

Arshadi & Damiri (2013) menyatakan bahwa karyawan yang mengalami stres 

kerja lebih mungkin menjadi tidak sehat, kurang termotivasi, kurang produktif dan 

kurang merasa aman di tempat kerja. Menurut Qureshi et al. (2013) menyatakan 
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informasi yang cukup tentang cara melakukan pekerjaan secara memadai dapat 

meredakan stres kerja yang dialami karyawan.  

Stres kerja dapat berasal dari berbagai sumber dan mempengaruhi orang-

orang dengan cara yang berbeda. Tekanan pekerjaan yang berlebihan dapat 

menyebabkan karyawan merasa kurang puas dengan pekerjaannya sehingga 

mengalami stres dalam bekerja dan akhirnya menampikan kecenderungan 

karyawan memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan.   

Swambawa, & Rahyuda (2016), menyatakan bahwa mempertahankan 

karyawan merupakan tugas dan tanggung jawab perusahaan itu sendiri. Mehta, 

Kurbetti, & Dhankhar (2014) dan Bibi et al. (2018), membuktikan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Adanya 

faktor dalam kompensasi yaitu karyawan masih ingin mencari hal-hal atau 

pengalaman baru, perihal adanya kompensasi yang diterima belum cukup bagi 

karyawan.  

Stres kerja pada karyawan diakibatkan karena rasa bosan dengan adanya 

tanggung jawab untuk menyelesaikan tugasnya. Adanya keinginan karyawan untuk 

mendapatkan suasana dan pengalaman baru di tempat kerja lainnya yang 

menandakan kesetiaan karyawan rendah pada perusahaan. Jumlah karyawan yang 

keluar dari Hotel Mercure Legian-Bali pada tahun 2018 dapat dilihat sebagai 

berikut.  

 

Tabel 1. 

Data Turnover Karyawan Pada Hotel Mercure Legian-Bali Tahun 2017–2018 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

 Prabawa & Suwandana (2017) menyatakan perputaran karyawan dikatakan 

normal berkisar antara 5 – 10 persen per tahun dan dikatakan tinggi apabila lebih 

dari 10 persen per tahun. Jika dilihat pada Tabel 1. pada tahun 2017 dari total jumlah 

karyawan 141 orang adalah 28,36 persen dan pada tahun 2018 dari total jumlah 

karyawan 147 orang adalah 18,36 persen. Berdasarkan hal tersebut, tingkat 

turnover karyawan pada Mercure Legian-Bali pada tahun 2017-2018 dapat 

dikatakan tinggi karena persentase per tahunnya adalah lebih dari 10 persen. 

Ada beberapa indikator yang dapat mempengaruhi keinginan karyawan Hotel 

Mercure Legian-Bali untuk keluar dari organisasi yang berkaitan dengan stres kerja, 

kompensasi karyawan yang dimoderasi lingkungan kerja fisik. Berdasarkan latar 

belakang yang telah diuraikan dan melihat permasalahan dari Hotel Mercure 

Legian-Bali raih yang menyebabkan lingkungan kerja fisik akan memoderasi 

hubungan antara stres kerja dan turnover intention serta lingkungan kerja fisik akan 

memoderasi hubungan antara kompensasi kerja dan turnover intention. 

Tahun 
Jumlah Karyawan (orang) 

(1) 

Karyawan Keluar 

 (orang) 

(2) 

Persentase (%) 

(3) 

(2) : (1) x 100 

2017 141 40 28,36 

2018 147 27 18,36 
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 Stefhani & Irvianti (2014) menyatakan bahwa para karyawan mengalami 

stres yang cukup mengganggu proses mereka dalam bekerja sehingga tingkat stres 

mereka perlu diminimalkan yang menyebabkan pengaruh stres kerja terhadap 

turnover intention tidak berpengaruh secara signifikan, dan setelah metode variabel 

stres kerja dihilangkan, menurut hasil kuesioner para karyawan cenderung 

mengalami stres kerja.  

Qureshi et al. (2013) menyatakan bahwa pada industri tekstil di Pakistan 

menemukan stres kerja berhubungan secara positif terhadap turnover intention. 

Johartono & Widuri (2013) menemukan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan 

positif terhadap turnover intention.  

Allisey et al.  (2013) menyatakan bahwa terhadap lembaga kepolisian di 

Inggris mengidentifikasi bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover 

intention. Arshadi & Damiri (2013) menyatakan bahwa stres kerja memiliki 

hubungan positif dengan turnover intention. Suciati dkk. (2015) menunjukkan 

bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention.  

H1: Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intention pada Hotel 

Mercure Legian, Bali 

 Hasil penelitian yang mendukung penelitian yang dilakukan oleh Putrianti, 

(2014) bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention karyawan. Tangthong et al. (2014) mengidentifikasi kompensasi sebagai 

faktor signifikan yang mempengaruhi niat karyawan untuk tinggal. Widayati & 

Yunia (2016) menemukan bahwa kompensasi berpengaruh positif terhadap 

turnover intention, hal ini menunjukan bahwa semakin besar kompensasi yang 

diterima, niat untuk keluar dari pekerjaan akan berkurang karena karyawan merasa 

dihargai dengan kebutuhannya yang dapat terpenuhi, begitu juga sebaliknya.  

Sandi (2014) mengungkapkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif 

terhadap turnover intention. Devi & Sudibia (2015) menyatakan bahwa kompensasi 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention karyawan yang berarti bahwa 

semakin besar kompensasi yang diterima, niat untuk keluar dari pekerjaan akan 

berkurang karena karyawan merasa dihargai dengan kebutuhannya yang dapat 

terpenuhi, begitu juga sebaliknya. 

H2: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention pada Hotel 

Mercure Legian, Bali 

 Syahronica & Ruhana (2015) menuyatakan bahwa stres merupakan faktor 

dominan yang mempengaruhi turnover intention. Irvianti & Verina (2015) dalam 

penelitiannya menunjukkan stres kerja, dan lingkungan kerja secara parsial 

berpengaruh positif terhadap turnover intention.  

Sahlan (2016) menunjukkan bahwa stres kerja karyawan perlu dikelola oleh 

seorang pimpinan perusahaan agar potensi-potensi yang merugikan perusahaan 

dapat diatasi. Dewi & Wibawa (2016) menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang 

tinggikan berdampak pada turnover intention yang meningkat. Lingkungan 

pekerjaan fisik memberikan efek positif dari stres kerja yang tinggi terhadap 

turnover intention.  
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Parvaiz et al. (2015) pun memberi petunjuk stres kerja mempunyai hubungan 

positif dengan turnover intention yang dimoderasi oleh lingkungan kerja fisik, bila 

pegawai mengalami stres kerja serta tak mempunyai mekanisme yang sesuai agar 

mengurangi stres kerja yang dipengaruhi oleh lingkungan kerja fisiknya. 

H3: Stres Kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intention yang dimoderasi 

oleh Lingkungan Kerja Fisik pada hotel Mercure Legian, Bali 

Aarakit & Kimbugwe (2015) mengatakan bahwa peran moderasi lingkungan 

kerja fisik pada hubungan kompensasi karyawan yang berpengaruh positif terhadap 

turnover intention. Khikmawati (2015) menyebutkan faktor lain yang signifikan 

negatif mempengaruhi turnover intention adalah lingkungan kerja.  Penelitian 

Arliansyah (2016) juga memperlihatkan adanya pengaruh yang negatif antara 

kompensasi dan turnover intention yang di pengaruhi oleh lingkungan kerja fisik. 

Retno Khikmawati (2015) menyebutkan faktor lain yang signifikan negatif dimana 

faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah lingkungan kerja fisik.  

Putrianti (2014) yang membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap turnover intention. Hal ini didukung oleh penelitian Yunita 

(2015) yang menyebutkan turnover intention dipengaruhi secara signifikan oleh 

faktor lingkungan kerja. Oleh karena itu, untuk mengisi kesenjangan, penelitian ini 

mempertimbangkan lingkungan kerja sebagai moderator untuk menyelidiki lebih 

lanjut hubungan antara kompensasi dan turnover intention.  

H4: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Turnover Intention yang dimoderasi 

oleh Lingkungan Kerja Fisik pada Hotel Mercure Legian, Bali. 

 

 

METODE PENELITIAN 

Desain penelitian ini menggunakan rancangan asosiatif. Penelitian asosiatif 

merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun juga 

hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini menguji Pengaruh 

Lingkungan Kerja Fisik Memoderasi Hubungan antara Stres Kerja dan Kompensasi 

terhadap Turnover Intention di Hotel Mercure Legian – Bali. 

Lokasi penelitian ini dilakukan di Hotel Mercure Legian-Bali yang berada di 

Jl. Raya Legian No.328, Legian, Kuta, Kabupaten Badung, Bali 80361 karena untuk 

mengetahui faktor mana yang mampu meningkatkan turnover intention di Hotel 

Mercure Legian-Bali dimana penelitian ini akan menguji Pengaruh Lingkungan 

Kerja Fisik Memoderasi Hubungan antara Stres Kerja dan Kompensasi terhadap 

Turnover Intention. Obyek dalam penelitian ini adalah Turnover Intention (Y), 

Stres Kerja (X1), Kompensasi (X2), dan Lingkungan Kerja Fisik (M). 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Hotel Mercure 

Legian-Bali. Metode penentuan responden dalam penelitian ini menggunakan 

Sampel Jenuh yang dimana semua jumlah responden yaitu sebanyak 147 orang 

digunakan sebagai responden dalam penelitian ini. 

Penelitian ini menggunakan regresi berganda dengan Moderated Regression 

Analysis (MRA) untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan kompensasi karyawan 
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terhadap turnover intention dengan lingkungan kerja fisik sebagi variabel moderasi. 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat signifikansi pengaruh individual dari 

variabel-variabel bebas dalam model terhadap variabel dependennya. Dengan 

melakukan pengujian ini nilai-nilai statistik setiap variabel bebas.   

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap Hotel Mercure Legian-

Bali dapat diketahui karakteristik respondennya meliputi jenis kelamin, usia, dan 

pendidikan terakhir yang dijelaskan pada Tabel 2. 

 

Tabel 2.  

Deskripsi Responden Pada Hotel Mercure Legian-Bali 

No Variabel Klasifikasi 
Jumlah 

(orang) 

Persentase 

(%) 

1 

Jenis 

Kelamin 

Laki – Laki  79 53.74 

Perempuan 68 46.26 

Jumlah 147 100 

3 
Usia 

19-24 Tahun 54 36.73 

25-34 Tahun 73 49.66 

35-40 Tahun 15 10.20 

> 40Tahun 5 3.40 

Jumlah 147 100 

4 
Pendidikan 

terakhir 

SMA 15 10.20 

Diploma 68 46.26 

S1 64 43.54 

 Jumlah 147 100 

 Sumber: Data diolah, 2019 

 

Tabel 2. menunjukkan jumlah karyawan Pada Hotel Mercure Legian-Bali 

yang di jadikan sampel sebanyak 147 orang. Jika di lihat dari jenis kelamin, jenis 

kelamin laki-laki mendominasi dalam penelitian ini dengan persentase sebesar 

53,74 persen.  Responden yang memiliki usia 25-34 tahun mendominasi dengan 

presentase sebesar 49,66 persen. Jika di lihat dari tingkat pendidikan yang memiliki 

tingkat pendiddikan terakhir diploma yang mendominasi dengan persentase sebesar 

46,26 persen. 

Uji validitas dilakukan dengan mengkorelasikan antara skor faktor dengan 

skor total dan bila korelasi tiap faktor tersebut bernilai positif (r > 0,3), maka 

instrumen penelitian tersebut dapat dikatakan valid. Instrumen yang valid adalah 

instrumen yang dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. 

Tinggi rendahnya validitas menunjuk kan sejauh mana data yang terkumpul tidak 

menyimpang dari gambaran tentang variabel yang dimaksud. Hasil uji validitas 

penelitian ini ditunjukkan dalam Tabel 3. 
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Tabel 3. 

Hasil Uji Validitas Instrumen Penelitian 
No Variabel Instrumen Pearson 

Correlation 

Keterangan 

1. Stres kerja (X1) 

X1.1 0,918 Valid 

X1.2 0,887 Valid 

X1.3 0,929 Valid 

2. Kompensasi Karyawan(X2) X2.1 0,908 Valid 

  X2.2 0,904 Valid 

  X2.3 0,944 Valid 

  X2.4 0,895 Valid 

3. Lingkungan kerja fisik (M) M1 0,937 Valid 

  M2 0,893 Valid 

  M3 0,929 Valid 

  M4 0,930 Valid 

4. Turnover intention   (Y) 

Y1 0,915 Valid 

Y2 0,942 Valid 

Y3 0,912 Valid 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

Tabel 3. menunjukkan bahwa seluruh instrumen variabel penelitian berupa 

Stres kerja, kompensasi karyawan, lingkungan kerja fisik dan turnover intention  

telah memenuhi syarat uji validitas yang dimana nilai skor total Pearson 

Correlation masing-masing instrumen berada diatas 0,30 dan memiliki nilai 

signifikansi yang lebih kecil dari 5% (0,05), maka instrumen layak digunakan 

menjadi alat ukur variabel-variabel tersebut. 

Pengujian reliabilitas adalah suatu pengujian pada instrumen penelitian demi 

mendapatkan hasil bahwa instrumen yang digunakan dapat dipercaya dan 

diandalkan. Pengujian ini, nilai suatu reliabilitas ditunjukkan melalui skor 

Cronbach’s Alpha yang dimana jika nilai skor tersebut berada diatas 0,60 maka 

instrumen tersebut dapat dikatakan reliabel. Hasil penelitian uji reliabilitas dapat 

dilihat pada Tabel 4. 

 

 

Tabel 4. 

 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 
No. Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

1. Stres kerja(X1) 0,893 Reliabel 

2. Kompensasi Karyawan(X2) 0,933 Reliabel 

3. Lingkungan kerja fisik (M) 0,938 Reliabel 

4. Turnover intention  (Y) 0,908 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2019 
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Tabel 4. menunjukkan uji reliabilitas pada masing-masing variabel berada 

pada titik diatas 0,60 yang ditunjukkan pada hasil Cronbach’s Alpha, maka dapat 

dikatakan seluruh instrumen telah memenuhi syarat reliabilitas atau kehandalan 

sehingga dapat digunakan untuk melakukan penelitian.  

Variabel turnover intention pada penelitian ini merupakan variabel terikat. 

Variabel turnover intention yang disimbolkan dengan Y serta diukur dengan 

menggunakan 3 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin Skala Likert.  

 

 

Tabel 5. 

Deskripsi Jawaban Responden terhadap Turnover intention 

No Pernyataan 

Proporsi Jawaban 

Responden 

(orang) 
Jumlah 

Rata-

Rata  
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 
Saya berkeinginan untuk 

mencari pekerjaan lain 
19 7 25 43 53 545 3.71 Baik 

2 

Saya berkeinginan untuk 

meninggalkan organisasi, 

karena pekerjaan tidak 

sesuai dengan keahlian 

saya 

21 11 33 53 29 499 3.39 
Cukup 

Baik 

3 

Saya akan meninggalkan 

organisasi setelah 

mendapatkan pekerjaan 

yang lebih baik 

19 4 12 62 50 561 3.82 Baik 

Rata-rata 3,64 Baik 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

Variabel turnover intention  yang memiliki rata-rata terendah adalah 

pernyataan “Saya berkeinginan untuk meninggalkan organisasi, karena pekerjaan 

tidak sesuai dengan keahlian saya”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,39 yang 

masuk kriteria cukup baik, tetapi memiliki nilai rata-rata yang rendah dibandingkan 

dengan pernyataan yang lainnya ini berarti secara umum responden tertarik tidak 

berkeinginan untuk meninggalkan organisasi, karena pekerjaan  sesuai dengan 

keahlian mereka.  

Variabel turnover intention  yang memiliki rata-rata tertinggi adalah 

pernyataan “Saya akan meninggalkan organisasi setelah mendapatkan pekerjaan 

yang lebih baik”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,82 yang masuk kriteria baik, ini 

berarti secara umum responden merasa akan meninggalkan organisasi setelah 

mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 

Variabel stres kerja pada penelitian ini merupakan variabel bebas. Variabel 

Stres kerja yang disimbolkan dengan X1 serta diukur dengan menggunakan 4 

pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin Skala Likert.  
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Variabel Stres kerja yang memiliki rata-rata terendah adalah pernyataan 

“Saya merasa resah dengan adanya persaingan yang tidak sehat diantara rekan 

kerja.”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,39 yang masuk kriteria cukup baik, tetapi 

memiliki nilai rata-rata yang rendah dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya 

ini berarti secara umum responden menganggap merasa resah dengan adanya 

persaingan yang tidak sehat diantara rekan kerja.  

Variabel Stres kerja yang memiliki rata-rata tertinggi adalah pernyataan 

“Saya menghabiskan seluruh waktu saya untuk menyelesaikan pekerjaan”, 

diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,79 yang masuk kriteria baik, ini berarti secara 

umum responden menganggap menghabiskan seluruh waktu mereka untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

 

 

Tabel 6. 

 Deskripsi Jawaban Responden terhadap Stres kerja 

No Pernyataan 

Proporsi Jawaban 

Responden 

(orang) 
Jumlah 

Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 

Saya menghabiskan 

seluruh waktu saya untuk 

menyelesaikan pekerjaan 

18 2 20 66 41 551 3.75 Baik 

2 

Saya merasa kurang jelas 

tentang peran atau jabatan 

di perusahaan saya 

16 4 40 50 37 529 3.60 Baik 

3 

Saya merasa resah dengan 

adanya persaingan yang 

tidak sehat diantara rekan 

kerja. 

22 3 35 69 18 499 3.39 Cukup 

Baik 

Rata-rata 3,58 Baik 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

Variabel kompensasi karyawan pada penelitian ini merupakan variabel bebas. 

Variabel kompensasi karyawan yang disimbolkan dengan X2 serta diukur dengan 

menggunakan 4 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin Skala Likert.  

Variabel kompensasi karyawan yang memiliki rata-rata terendah adalah 

pernyataan “Saya mendapatkan gaji sesuai dengan hak atas pekerjaan yang saya”, 

diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,39 yang masuk kriteria cukup baik, tetapi 

memiliki nilai rata-rata yang rendah dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya 

ini berarti secara umum responden menganggap belum mendapatkan gaji sesuai 

dengan hak atas pekerjaan mereka.  

Variabel kompensasi karyawan yang memiliki rata-rata tertinggi adalah 

pernyataan “Saya selalu menerima tunjangan dari perusahaan”, diperoleh nilai rata-

rata sebesar 3,80 yang masuk kriteria baik, ini berarti secara umum responden 

menganggap selalu menerima tunjangan dari perusahaan. 
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Variabel lingkungan kerja fisik pada penelitian ini merupakan variabel 

moderasi. Variabel lingkungan kerja fisik yang disimbolkan dengan M serta diukur 

dengan menggunakan 4 pernyataan yang ditanggapi menggunakan 5 poin Skala 

Likert.  

Variabel lingkungan kerja fisik yang memiliki rata-rata terendah adalah 

pernyataan “Kebersihan dalam lingkungan kerja membuat saya nyaman dalam 

bekerja”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,37 yang masuk kriteria baik, tetapi 

memiliki nilai rata-rata yang rendah dibandingkan dengan pernyataan yang lainnya 

ini berarti secara umum responden menganggap Kebersihan dalam lingkungan 

kerja belum membuat mereka nyaman dalam bekerja.  
 

 

Tabel 7. 

 Deskripsi Jawaban Responden terhadap kompensasi karyawan 

No Pernyataan 

Proporsi Jawaban 

Responden 

(orang) 
Jumlah 

Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 

Saya mendapatkan gaji 

sesuai dengan hak atas 

pekerjaan yang saya 

lakukan dalam kurun 

waktu satu bulan 
19 10 36 58 24 499 

          

3.39  

Cukup 

Baik 

2 

Saya selalu menerima 

insentif tepat waktu sesuai 

kesepakatan kerja yang 

ada 
19 7 29 55 37 525 

          

3.57  

Baik 

3 
Saya selalu menerima 

tunjangan dari perusahaan 21 1 26 38 61 558 

          

3.80  Baik 

4 

Saya selalu menerima 

fasilitas setiap tahunnya 

dari perusahaan 
20 3 24 62 38 536 

          

3.65  Baik 

Rata-rata 3,60 Baik 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

Variabel lingkungan kerja fisik yang ditempat kerja saya sudah nyaman untuk 

bekerja”, diperoleh nilai rata-rata sebesar 3,66 memiliki rata-rata tertinggi adalah 

pernyataan “Suhu udara yang masuk kriteria baik, ini berarti secara umum 

responden menganggap Suhu udara ditempat kerja sudah nyaman untuk bekerja. 

Analisis derteminasi dilakukan untuk mengetahui sejauh mana variasi 

variabel bebas yaitu X1 (stress kerja), X2 (Kompensasi karyawan) dan M 

(lingkungan kerja fisik) terhadap variabel turnover intention (Y) Berdasarkan hasil 

spss yang dapat dilihat pada Tabel 8. 
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Tabel 8. menunjukkan bahwa nilai r square ((r2)= 0,630 Adapun analisis 

menggunakan rumus berikut : 

D = r2x 100%..................................(1) 

D = 0,630 x 100% 

D =63%  

 

Hasil tersebut diketahui bahwa nilai R2= 63 persen, yang berarti bahwa 

sebesar 63 persen turnover intention pada Hotel Mercure Legian-Bali  dipengaruhi 

oleh variabel strees kerja, kompensasi karyawan dan lingkungan kerja fisik dan 

sisanya sebesar 37 persen dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada 

penelitian ini. 

Penelitian ini pengujian normalitas dilakukan menggunakan analisis analisis 

statistik One-Sample Kolmogorov-Smirnov, yaitu dengan membandingkan 

Kolmogorov-Smirnov hitung dengan Kolmogorov-Smirnov tabel. One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov pada uji non parametrik.Adapun hasil uji One-Sample 

Kolmogorov-Smirnov dapat ditampilkan dalam Tabel 8. 

 

 

Tabel 8. 

Deskripsi Jawaban Responden terhadap Lingkungan kerja Fisik 

No Pernyataan 

Proporsi Jawaban 

Responden 

(orang) 
Jumlah 

Rata-

Rata 
Kriteria 

1 2 3 4 5 

1 

Penerangan lampu di 

ruang kerja saya sudah 

memadai   
24 4 28 37 54 534 

          

3.63  

Baik 

2 

Kebersihan dalam 

lingkungan kerja membuat 

saya nyaman dalam 

bekerja 
22 7 40 50 28 496 

          

3.37  

Baik 

3 

Prasarana yang saya 

gunakan sudah cukup 

mendukung pelaksanaan 

tugas sehari-hari 
19 5 25 58 40 536 

          

3.65  
Baik 

4 

Suhu udara ditempat kerja 

saya sudah nyaman untuk 

bekerja 
23 2 31 37 54 538 

          

3.66  Baik 

Rata-rata 3,58 Baik 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

 

 

   Tabel 9. 

  Analisis Determinasi 
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Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 0.794a 0.630 0.617 1.682 

Sumber : Lampiran 6 Data primer (data diolah), 2019 

Uji pada Tabel 10. bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas. Jika nilai tolerance lebih dari 10% 

atau VIF kurang dari 10, maka dapat dikatakan tidak ada multikolinieritas. 

 

 

Tabel 10.  

Uji Normalitas (One-Sample Kolmogorov-Smirnov) 
 Unstandardized 

Residual 

N 147 

Normal Parametersa,b 
Mean .000 

Std. Deviation 1.60792178 

Most Extreme Differences 

Absolute .097 

Positive .097 

Negative -.072 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.182 

Asymp. Sig. (2-tailed) .122 

Sumber : Lampiran 7 Data primer (data diolah), 2019 

 

Tabel 11. 

Uji Multikolinieritas 

Tabel 11. menunjukkan nilai tolerance dan VIF dari variabel stres kerja dan 

kompensasi karyawan. Nilai tersebut menunjukkan bahwa nilai tolerance untuk 

setiap variabel lebih besar dari 10 persen dan nilai VIF lebih kecil dari 10 yang 

berarti model persamaan regresi 1 bebas dari multikolinieritas. 

Pengujian heteroskedastisitas diakukan melalui metode glesjer dan dengan 

grafik scatterplot. Metode glesjer meregresikan model regresi untuk mendapatkan 

nilai residualnya, kemudian nilai residual tersebut diabsolutkan dan dilakukan 

regresi dengan semua variabel independen. Bila terdapat variabel independen yang 

berpengaruh secara signifikan terhadap residual absolut maka terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi ini.Tabel 12. menunjukkan hasil perhitungan 

statistik dengan metode glesjer. 

Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 
X1 .685 1.460 

X2 .685 1.460 

Sumber: Lampiran 7 (data diolah), 2019 
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Tabel 12. menunjukkan bahwa masing-masing model memiliki nilai 

signifikansi lebih besar dari 5%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas yang 

digunakan pada penelitian ini tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel 

terikatnya yaitu absolute error, maka dari itu, penelitian ini bebas dari gejala 

heteroskedastisitas.  

 

 

 

Tabel 12. 

Uji Heteroskedastisitas (Uji Glesjer) 

Coefficients(a) 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.920 .352  5.452 .000 

X1 -.040 .042 -.092 -.935 .351 

X2 -.038 .031 -.122 -1.230 .221 

Sumber : Lampiran 7 Data primer (data diolah), 2019 

Pada penelitian ini digunakan teknik  Uji Interaksi (Moderated Regression 

Analysis) merupakan aplikasi khusus regresi berganda linear, dalam persamaan 

regresinya mengandung unsur interaks. Pengaruh hubungan kausalistik masing-

masing variabel yang terdiri dari stres kerja, kompensasi karyawan, dan lingkungan 

kerja fisik terhadap turnover intention. Pada penelitian ini dihitung pengaruh Stres 

kerja, kompensasi karyawan dan lingkungan kerja fisik terhadap turnover intention 

melalui program SPSS 21.0 for windows pada Tabel 13. 

 

Tabel 13. 

 Hasil Moderated Regression Analysis 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .873 .508  1.717 .088 

X1 .484 .061 .471 7.914 .000 

X2 .328 .044 .441 7.400 .000 

Sumber: Data diolah, 2019 

 

Hasil pada Tabel 13. menunjukkan bahwa hasil hubungan XI dan X2 ke 

variabel Y sebesar 0,000. 

Hasil pada Tabel 14. menunjukkan bahwa hasil hubungan XI ke variabel M 

sebesar 0,000 serta hubungan X2 ke variabel M sebesar 0,006 maka dapat 

dirumuskan persamaan struktural yang terbentuk adalah sebagai berikut. 

 

Y = 1X1 + 2X2 + β3X1M + β4X2M + 𝑒……………………….(2)  
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Y = 0,518X1 + 0,422X2 + 0,036X1M +  0,020X2M  
 

 Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention   dengan kata lain 

semakin meningkat stres kerja maka turnover intention pada Hotel Mercure Legian-

Bali akan  semakin meningkat, sehingga hipotesis pertama diterima.  

Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Stefhani & 

Irvianti (2014), menyatakan bahwa para karyawan mengalami stres yang cukup 

mengganggu proses mereka dalam bekerja sehingga tingkat stres mereka perlu 

diminimalkan yang menyebabkan pengaruh stres kerja terhadap turnover intention 

tidak berpengaruh secara signifikan, dan setelah metode variabel stres kerja 

dihilangkan, menurut hasil kuesioner para karyawan cenderung mengalami stres 

kerja. Qureshi et al. (2013) menyatakan bahwa pada industri tekstil di Pakistan 

menemukan stres kerja berhubungan secara positif terhadap turnover intention. 

 

Tabel 14. 

Hasil Moderated Regression Analysis (MRA) 

X1, X2, X1M dan X2M 
Model  Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 1.540 .582  2.648 .009 

X1 .518 .249 .183 2.081 .039 

X2 .422 .098 .566 4.286 .000 

X1M .036 .007 .696 5.515 .000 

X2M .020 .007 .514 2.803 .006 

   Sumber: Lampiran 6 Data primer (data diolah), 2019 

 

Johartono & Widuri (2013) menemukan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan positif terhadap turnover intention. Allisey et al. (2013) menyatakan 

bahwa terhadap lembaga kepolisian di Inggris mengidentifikasi bahwa stres kerja 

berpengaruh positif terhadap turnover intention. Arshadi & Damiri (2013) 

menyatakan bahwa stres kerja memiliki hubungan positif dengan turnover 

intention. Suciati dkk. (2015) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif 

terhadap turnover intention. 

 Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi 

karyawan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, 

dengan kata lain apabila kompensasi karyawan meningkat maka turnover intention 

pada Hotel Mercure Legian-Bali. akan semakin meningkat, sehingga hipotesis 

kedua diterima.  

 Hal ini sejalan dengan Penelitian yang dilakukan Hasil penelitian yang 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Putrianti (2014). Widayati & Yunia 

(2016) dan Parashakti dkk. (2017) yang menunjukkan bahwa kompensasi karyawan 
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berpengaruh positif terhadap turnover intention. Tangthong et al. (2014) 

mengidentifikasi kompensasi sebagai faktor signifikan yang mempengaruhi niat 

karyawan untuk tinggal. Widayati & Yunia (2016) menemukan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif terhadap turnover intention, hal ini menunjukan bahwa 

semakin besar kompensasi yang diterima, niat untuk keluar dari pekerjaan akan 

berkurang karena karyawan merasa dihargai dengan kebutuhannya yang dapat 

terpenuhi, begitu juga sebaliknya. 

 Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

fisik memoderasi berpengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada Hotel 

Mercure Legian-Bali. Dimana efek moderasi yang dihasilkan adalah memperkuat 

hubungan, dengan kata lain apabila terdapat lingkungan kerja fisik maka pengaruh 

stres kerja terhadap turnover intention pada Hotel Mercure Legian-Bali. akan 

semakin diperkuat sehingga hipotesis ketiga diterima.  

  Hasil penelitian ini sejalan dengan Hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Syahronica & Ruhana (2015) bahwa stres merupakan faktor dominan yang 

mempengaruhi turnover intention.  Irvianti & Verina (2015) dalam penelitiannya 

menunjukkan stres kerja, dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif 

terhadap turnover intention.  

 Sahlan (2016) menunjukkan bahwa stres kerja karyawan perlu dikelola oleh 

seorang pimpinan perusahaan agar potensi-potensi yang merugikan perusahaan 

dapat diatasi. Dewi & Wibawa (2016) menunjukkan bahwa tingkat stres kerja yang 

tinggikan berdampak pada turnover intention yang meningkat. Lingkungan 

pekerjaan fisik memberikan efek positif dari stres kerja yang tinggi terhadap 

turnover intention. Parvaiz et al. (2015) pun memberi petunjuk stres kerja 

mempunyai hubungan positif dengan turnover intention yang dimoderasi oleh 

lingkungan kerja fisik, bila pegawai mengalami stres kerja serta tak mempunyai 

mekanisme yang sesuai agar mengurangi stres kerja yang dipengaruhi oleh 

lingkungan kerja fisiknya. 

 Hasil hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

fisik memoderasi berpengaruh kompensasi karyawan terhadap turnover intention 

pada Hotel Mercure Legian-Bali. Dimana efek moderasi yang dihasilkan adalah 

memperkuat hubungan, dengan kata lain apabila terdapat lingkungan kerja fisik 

maka pengaruh kompensasi karyawan terhadap turnover intention  pada Hotel 

Mercure Legian-Bali. akan semakin diperkuat sehingga hipotesis keempat diterima.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan Hasil penelitian yang dilakukan oleh Aarakit & 

Kimbugwe (2015) mengatakan bahwa peran moderasi lingkungan kerja fisik pada 

hubungan kompensasi karyawan yang berpengaruh positif terhadap turnover 

intention.  

 Khikmawati (2015) menyebutkan faktor lain yang signifikan negatif 

mempengaruhi turnover intention adalah lingkungan kerja. Penelitian 

Fatkhurahman Arliansyah (2016) juga memperlihatkan adanya pengaruh yang 

negatif antara kompensasi dan turnover intention yang di pengaruhi oleh 

lingkungan kerja fisik.  
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 Khikmawati (2015) menyebutkan faktor lain yang signifikan negatif dimana 

faktor yang mempengaruhi turnover intention adalah lingkungan kerja fisik. 

Putrianti (2014) yang membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention.  

 Hal ini didukung oleh penelitian Yunita, & Putra (2015) yang menyebutkan 

turnover intention dipengaruhi secara signifikan oleh faktor lingkungan kerja. Oleh 

karena itu, untuk mengisi kesenjangan, penelitian ini mempertimbangkan 

lingkungan kerja sebagai moderator untuk menyelidiki lebih lanjut hubungan antara 

kompensasi dan turnover intention. 

 

 

SIMPULAN 

 Berdasarkan hasil pembahasan tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa hasil 

penelitian ini memberikan bukti pada pengembangan sumber daya manusia 

khususnya mengenai stres kerja, kompensasi karyawan, lingkungan kerja fisik dan 

turnover intention.  

 Hasil penelitian ini memberikan dukungan empiris dan dapat dinyatakan 

memperkuat hasil-hasil studi terdahulu. Dapat juga memberikan pemahaman 

bahwa stres kerja, kompensasi karyawan dan lingkungan kerja fisik secara nyata 

dapat mempengaruhi turnover intention, ketika stres kerja dan kompensasi 

karyawan yang dirasakan oleh karyawan meningkatkan maka dapat memperkuat 

turnover intention, lingkungan kerja fisik yang dirasakan oleh karyawan menjadi 

semakin kuat sehingga berpotensi  meningkatkan turnover intention.  

 Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi perusahan Hotel Mercure-

Legian Bali yang dapat menjadi salah satu acuan bagi peneliti lainnnya yang ingin 

meneliti mengenai pengaruh stres kerja dan kompensasi karyawan terhadap 

turnover intention dengan lingkungan kerja fisik sebagai variabel moderasi. 
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