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ABSTRACT
The purpose of this research was analyzing the factors that affect the high level of
turnover intention in Pandanaran Hotel Semarang.  The factors are

compensation, career development and job stress. This research used sample of -
contract status - employees Pandanaran Hotel Semarang, with the number of
samples is determined by 60 respondents. The method that is used in this sampling
is a purposive sampling method and multiple linear regression analysis using
SPSS as data analysis method. The research showed a significant effect. Summary
Model Table showed multiple determination coefficients (R2) of 0.832. It means
that the turnover rate 83.2% is affected by variable compensation, career
development, and job stress, while the remaining 16.8% is influenced by other
variables beyond the variables that has been researched.

Keywords : compensation, career development, job stress, and turnover intention

ABSTRAK:

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis faktor yang mempengaruhi
tingginya tingkat turnover intention di Hotel Pandanaran Semarang diantaranya
faktor yang dianalisis adalah kompensasi, pengembangan karir dan stres kerja.
Penelitian ini menggunakan sampel karyawan Hotel Pandanaran Semarang yang
berstatus kontrak dengan jumlah sampel yang ditetapkan adalah sebanyak 60
orang responden. Metode yang digunakan dalam pengambilan sampel ini adalah
dengan menggunakan metode purposive sampling dan metode analisis data yang
digunakan adalah analisa regresi linier berganda yang menggunakan bantuan
program SPSS. Dari penelitian yang telah dilakukan menunjukkan pengaruh yang
signifikan. Tabel model summary menunjukkan angka koefisien determinasi
berganda (R?) sebesar 0,832. Hal ini berarti bahwa tingkat turnover dipengaruhi
sebesar 83,2% oleh variabel kompensasi, pengembangan karir, dan stres kerja,
sedangkan sisanya sebesar 16,8% dipengaruhi oleh variabel lain diluar variabel
yang diteliti.

Kata kunci : kompensasi, pengembangan karir, stres kerja, dan furnover intention
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PENDAHULUAN

Sektor bisnis dibidang jasa dewasa ini banyak dilirik oleh banyak pelaku
bisnis. Meningkatnya perkembangan dunia usaha yang selaras dengan
peningkatan kondisi perekonomian masyarakat Indonesia ditambah dengan
lingkup bisnis sektor jasa yang luas dan bervariasi menjadikan sektor ini dilirik
banyak pelaku bisnis untuk menekuni bisnis ini. Salah satu industri di sektor jasa
adalah hospitality industry, atau yang lebih dikenal sebagai industri berdasarkan
keramahtamahan yang terkait dengan penyediaan akomodasi seperti jasa
perhotelan.

Produk inti hotel adalah jasa akomodasi, namun jasa harus disertai dengan
layanan, karena pelanggan tidak hanya sekedar menginap, namun pelanggan
menginginkan nilai tambah dari yang dibayarkan. Dewasa ini banyak hotel
menjadikan layanan yang diberikan karyawan sebagai strategi untuk
meningkatkan kualitas pelayanan prima. Maka kunci dari produk hotel terletak
pada sumber daya manusia.

Peran sumber daya manusia (SDM) dalam menentukan keberhasilan
perusahaan tidak bisa diabaikan begitu saja sehingga sejalan dengan
perkembangan dalam dunia kerja, sumber daya manusia merupakan aset yang
menjadi sangat berharga bagi perusahaan. Dalam kenyataannya perusahaan telah
memiliki karyawan yang berkualitas namun sulit dalam mempertahankan
eksistensi karyawan di perusahaan tersecbut.

Banyak hal yang menjadi penyebab seseorang memiliki niat untuk
berpindah kerja. Di samping faktor-faktor seperti kompensasi, dukungan sosial,
gaya kepemimpinan, lingkungan pekerjaan, konflik, komitmen organisasi, budaya
organisasi dan juga stress kerja, penyebab lain dari keinginan seseorang untuk
berpindah kerja (turnover intention) selain yang sudah disebutkan tersebut adalah
sistem pengembangan karir yang tidak jelas.

Hotel Pandanaran sebagai salah satu hotel bintang 3 di kota Semarang
menuai permasalahan tingkat turnover yang semakin meningkat dari tahun
ketahun. Berikut adalah data tingkat furnover yang dialami oleh Hotel Pandanaran
Semarang dalam kurun waktu lima tahun terakhir (2008 — 2012).

Tabel 1
Data Turnover Karyawan Hotel Pandanaran Semarang

Th | Jml Tingkat Perpindahan | Persen
Karyawan
2008 99 16 16,16 %
2009 99 19 19,19%
2010 96 23 23,95%
2011 91 24 26,37%
2012 95 20 21,05%

Sumber : Data HRD Hotel Pandanaran, 2013
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Dari data tersebut dapat dilihat bahwa tingkat turmover karyawan pada
Hotel Pandanaran terus meningkat dari tahun ke tahun. Menurut kebijakan
manajemen Hotel Pandanaran, keluarnya karyawan dari Hotel Pandanaran
dikatakan normal jika presentase turnover berkisar antara 5 -15 % per tahun,
dikatakan tinggi apabila lebih dari 15% selama lima tahun berturut - turut.

Turnover yang terjadi berarti perusahaan kehilangan sejumlah tenaga
kerja. Kehilangan ini harus diganti dengan karyawan baru. Perusahaan harus
mengeluarkan biaya mulai dari perekrutan hingga mendapatkan tenaga kerja siap
pakai.

Pertimbangan lain diadakan penelitian ini adalah berdasarkan wawancara
pra survey kepada sebanyak 23 orang karyawan, diperoleh informasi bahwa
keinginan berpindah banyak terjadi pada hotel ini, pra survey dari 23 orang yang
dilakukan tersebut diperoleh jawaban variabel terbanyak untuk faktor yang
mempengaruhi seseorang memiliki keinginan berpindah atau turnover intention
terletak pada ketidakpuasan faktor kompensasi , pengembangan karier, dan stress
kerja pada Hotel Pandanaran Semarang. Berdasarkan uraian tersebut diatas maka
judul penelitian yang akan dikaji dalam penelitian ini adalah “Analisis Pengaruh
Kompensasi, Pengembangan Karir, dan Stres Kerja Terhadap Turnover
Intention Karyawan Hotel Pandanaran Semarang”

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Manajemen SDM

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian terpenting dari
sebuah organisasi. Sumber daya manusia (SDM) merupakan satu-satunya aset
penting organisasi yang dapat menggerakkan sumber daya lainnya. Sumber daya
manusia dapat mempengaruhi efisiensi dan efektivitas organisasi (Simamora,
2006). Dengan adanya MSDM maka hal — hal yang menyangkut dengan
karyawan akan ditangani dibagian ini. Untuk lebih memahami apa itu
manajemen sumber daya manusia beserta fungsinya, berikut adalah pendapat
para ahli seputar MSDM.

Husein Umar (2005:3) menyatakan bahwa manajemen sumber daya
manusia sebagai suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan organisasian perusahaan secara terpadu.

Turnover Intentions

Intensi adalah niat atau keinginan yang timbul pada individu untuk
melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhentinya atau penarikan diri
seseorang karyawan dari tempat bekerja. Dengan demikian, turnover intentions
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(intensi keluar) adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti bekerja
dari pekerjaannya (Zeffane,1994). Intensi keluar (turnover intensions) juga dapat
diartikan sebagai pergerakan tenaga kerja keluar dari organisasi. Turnover
mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah karyawan
yang meninggalkan organisasi pada periode tertentu, sedangkan keinginan
karyawan untuk berpindah mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai
kelanjutan hubungan dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan
pasti meninggalkan organisasi. Turnover dapat berupa pengunduran diri,
perpindahan keluar unit organisasi, pemberhentian atau kematian anggota
organisasi.

Kompensasi

Kompensasi pada dasarnya merupakan salah satu tujuan utama seseorang
melakukan pekerjaan. Dengan kompensasi yang diterima, pekerja berkeinginan
untuk dapat memenuhi kebutuhan hidup minimalnya yang mencakup kebutuhan
makanan, minuman, pakaian dan tempat tinggal. Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang
diterima karyawan sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan
Hasibuan (2009). Karyawan bekerja dengan baik dan mengharapkan adanya
imbalan berupa kompensasi dari perusahaan. Notoadmojo (2003) berpendapat,
kompensasi adalah yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja
mereka. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya
kompensasi mencerminkan ukuran karya mereka diantara para karyawan itu
sendiri, keluarga dan masyarakat.Masyarakat melihat kompensasi sebagai suatu
keadilan,dimana perusahaan dalam menentukan gaji tidak melihat dari jenis
kelamin namun kualifikasi.

Pengembangan Karir.

Menurut Casio dalam buku Bambang Wahyudi (2007:162) mengatakan
bahwa karir adalah "Rangkaian promosi jabatan atau mutasi jabatan yang lebih
tinggi dalam jenjang hirarki yang dialami oleh seorang karyawan selama masa
kerjanya”. Menurut Veithzal Rivai (2004:290) mengemukakan bahwa
”Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang
dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan”. Menurut Mejia
(2007:267) pengembangan karir dapat diartikan sebagai upaya formal dan
berkelanjutan yang berfokus pada pengembangan terhadap karyawan yang lebih
baik. Menurut Dessler dan Tan Chwee Huat (2009:258) pengembangan karir
merupakan rangkaian kegiatan seumur hidup. Menurut Mondy (2010:228)
pengembangan karir adalah pendekatan formal yang digunakan perusahaan untuk
memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat,
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tersedia saat dibutuhkan. Pengembangan karir merupakan kesempatan bagi
karyawan untuk naik jabatan dalam jenjang organisasi.

Stress Kerja

Stress adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses
berpikir dan kondisi seseorang (Handoko, 1997). Stress yang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungannya. Sebagai
hasilnya, pada diri para karyawan berkembang berbagai macam gejala stress yang
dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka. Stress dapat juga membantu atau
fungsional, tetapi juga dapat berperan salah atau merusak prestasi kerja. Secara
sederhana hal ini berarti bahwa stress mempunyai potensi untuk mendorong atau
mengganggu pelaksanaan kerja, tergantung seberapa besar tingkat stress yang
dialami oleh karyawan tersebut (Handoko, 1997). Stress seringkali dihubungkan
dengan sesuatu yang terjadi yang mampu mempengaruhi kondisi psikologis dari
seseorang. Jagaratnam dan Buchanan, (2004) mengatakan stress dapat
didefinisikan sebagai suatu respon yang dibawa oleh berbagai peristiwa eksternal
dan dapat berbentuk pengalaman positif atau pengalaman negatif. Menurut
Ivancevich dan Matteson dalam Luthans (2006), stress diartikan sebagai interaksi
individu dengan lingkungan, tetapi kemudian diperinci lagi menjadi respon
adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan individu dan atau proses psikologi yang
merupakan konsekuensi tindakan, situasi atau kejadian eksternal (lingkungan)
yang menempatkan tuntutan psikologis dan atau fisik secara berlebihan pada
seseorang.

Penelitian terdahulu

Penelitian yang dilakukan oleh Mona Tiorina Manurung dan Intan
Ratnawati (2012), menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap
turnover intention karyawan STIKES Widya Husada Semarang. Semakin tinggi
stres kerja yang dialami oleh karyawan STIKES Widya Husada Semarang, maka
akan meningkatkan turnover intention karyawan. Theodosia C. Natalia (2010),
dalam penelitiannya dengan mengambil beberapa sample hotel di Jakarta,
menyatakan bahwa untuk mendapatkan manajemen karir efektif diperlukan
masukan dari karyawan itu sendiri agar diketahui kebutuhan masing-masing
karyawan sehingga strategi untuk mengakomodasi kebutuhan tersebut dapat
dibuat seoptimal mungkin dalam rangka menekan turnover intentions. Penelitian
serupa juga dilakukan oleh Sondang Lestari Mariana dan Laksmi Sito Dwi
Irvianti (2013), yang menghasilkan kesimpulan bahwa Terdapat pengaruh yang
signifikan antara kompensasi dan pengembangan karir terhadap turnover
intention. Apabila kompensasi dan pengembangan karir meningkat maka turnover
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intention akan berkurang dan sebaliknya apabila kompensasi dan pengembangan
karir mengalami penurunan, maka turnover intention karyawan akan meningkat.

Model Empirik Penelitian

Berdasarkan kajian pustaka dan beberapa penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya tentang turnover intention, kompensasi, pengembangan karir, dan
stres kerja, maka kerangka pemikiran teoritik dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut :

Peprtope 3] Tuzove
Imomiet
X3 ™

Gambar 1
Kerangka Penelitian

Berdasarkan gambar diatas dapat diketahui bahwa kompensasi,
pengembangan karir, dan stres kerja berpengaruh terhadap turmover intentions
karyawan.

Hipotesis

H1 : Kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions

H2 : Pengembangan karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intentions

H3 : Stress kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intentions
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METODOLOGI PENELITIAN
Populasi dan Penentuan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berstatus
kontrak di Hotel Pandanaran Semarang dengan jumlah 70 orang.

Teknik pengambilan sample yang dilakukan dalam penelitian ini adalah
dengan purposive sampling. Menurut Sugiyono (2009:300) purposive sampling
adalah teknik pengambilan sample sumber data dengan pertimbangan tertentu.
Penggunaan teknik purposive sampling ini dimaksudkan supaya dapat terfokus
pada tujuan penelitian ini. Pertimbangan yang diambil adalah masa kerja
karyawan dengan batasan minimal 1 tahun masa kerja dan berstatus karyawan
kontrak. Dan besarnya sampel dalam penelitian adalah 60 responden.

Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari
sumbernya, dan data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung
atau melalui media perantara.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data primer dilakukan menggunakan survey langsung di
lapangan, dengan teknik observasi, wawancara dan kuisioner.

Data sekunder diperoleh dari hasil jurnal penelitian terdahulu, literatur,
artikel-artikel dari berbagai sumber, dan penelusuran pustaka yang berkaitan
dengan topik penelitian.

Metode Analisis

Metode analisis data yang digunakan adalah analisa regresi linier berganda
yang menggunakan bantuan program SPSS. Pada penelitian ini menggunakan
analisis regresi dengan persamaan atau model sbb :

Y=a+ B|X| +§3,X; + B3X3+ e

Keterangan :

Y = turnover intention

a = konstanta

B1.B2,B3 = koefisien regresi

Xi = kompensasi

X2 = pengembangan karir
X3 = stres kerja

e = standar error
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Uji Koefisien Determinasi Adjusted R?

Dalam uji linier berganda ini dianalisis pula besarnya koefisien
determinasi (R?), keseluruhan R? digunakan untuk mengukur ketepatan yang
paling baik dari analisis regresi linier berganda. Jika R? yang diperoleh mendekati
1(satu) maka dapat dikatakan semakin mendekati kuat model tersebut dalam
menerangkan variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat. Sebaliknya R2
mendekati 0 (nol) maka semakin lemah variasi variabel-variabel bebas
menerangkan variabel terikat.

Uji Hipotesis (Uji t)

Uji ini digunakan untuk menguji pengaruh masing masing variabel bebas
terhadap variabel terikat.
1. Formulasi hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah:

- Ho: Bl, B2 > 0, artinya tidak ada pengaruh yang negatif dan signifikan
antara kompensasi (X)), pengembangan karir (X;) terhadap turnover
intentions (Y).

- Ha: B1, B2 <0, artinya ada pengaruh yang negatif dan signifikan antara
kompensasi (X;), pengembangan karir (X;) terhadap turnover intentions
(Y).

- Ho: B3 <0, artinya tidak ada pengaruh yang positif dan signifikan antara
stress kerja (X3) terhadap turnover intentions (Y).

- Ha: B3>0, artinya ada pengaruh yang positif dan signifikan antara stress
kerja (X3) terhadap turnover intentions (Y).

2. Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan
angka probabilitas signifikansi, yaitu dengan kriteria sbb:

a) Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha
ditolak.

b) Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha
diterima.

PEMBAHASAN

Berdasarkan perhitungan regresi berganda antara Kompensasi (X)),
Pengembangan Karir (X3), Stress Kerja (X3) dan Turnover Intentions (Y) yang
dapat dilihat pada lampiran hasil olahan SPSS diperoleh persamaan regresi linier
berganda sebagai berikut:
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Tabel. 2
Regresi Linear Berganda (Uji t)
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Sumber : data primer yang diolah
Dari tabel diatas pada kolom Standardized Coeficients bisa disimpulkan
persamaan regresi dari penelitian ini adalah sbb::
Y =-0.253 X, - 0,495 X, + 0,253 X,
Dimana :
Y =Kompetensi
X1 = Pelatihan
X2 = Pengalaman
X3 = Motivasi

Pengujian Hipotesis Pertama

Untuk menjawab perumusan masalah pertama yaitu kompensasi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions dilakukan dengan
melihat pada nilai B1 sebesar 0.253 bertanda negatif dengan tingkat signifikansi
pengujian (t-sig.) kurang dari 5% yaitu 0,023 artinya kompensasi (X;) mempunyai
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intentions (Y). Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga
hipotesis yang menyatakan ada pengaruh yang negatif dan signifikan antara
kompensasi terhadap turnover intentions pegawai Hotel Pandanaran Semarang
dapat diterima. Artinya jika kompensasi (X;) ditingkatkan sedangkan variabel
lainnya dianggap tetap (konstan) maka turnover intentions akan menurun.

Pengujian Hipotesis Kedua

Untuk menjawab perumusan masalah pertama yaitu pengembangan karir
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intentions dilakukan dengan
melihat pada nilai B2 sebesar 0,495 bertanda negatif dengan tingkat signifikansi
pengujian (t-sig.) kurang dari 5% yaitu 0,000 pengembangan Karir (X3)
mempunyai pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intentions
(Y). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima,
sehingga hipotesis yang menyatakan ada pengaruh yang negatif dan signifikan
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antara pengembangan Kkarir terhadap tumover intentions pegawai Hotel
Pandanaran Semarang dapat diterima. Artinya jika pengembangan karir (X;)
ditingkatkan sedangkan variabel lainnya dianggap tetap (konstan) maka turnover
intentions akan menurun.

Pengujian Hipotesis Ketiga

Untuk menjawab perumusan masalah kedua yaitu stres kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intentions dilakukan dengan melihat pada
nilai B3 sebesar 0,253 bertanda positif dengan tingkat signifikansi pengujian (t-
sig.) kurang dari 5% yaitu 0,001 artinya stress kerja (X3) mempunyai pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap turnover intentions (Y). Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, sehingga hipotesis yang
menyatakan ada pengaruh yang positif dan signifikan antara stress kerja terhadap
turnover intentions pegawai Hotel Pandanaran Semarang dapat diterima. Artinya
jika stress kerja (X3) diturunkan sedangkan variabel lainnya dianggap tetap
(konstan) maka turnover intentions akan menurun.

Hasil Pengujian Koefisien Determinasi
Tabel. 3
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Nodel Summary’

Change Sattes
Msted | 4 bl | RSqae
Mof | R [RSaare | RSqme |teEstnas | Cloge |FOure | a1 | @2 |SoF Cteng |

1 P M B0l X8| S| ®s 3 % 0
& Pragctors: (Constant), Stress Kera, Pengembangsn Kart, Kempensasi
B, Dependent Variabie: Tumover Intentions

Untuk mengetahui besarnya nilai koefisien determinasi ditunjukkan oleh
nilai Adjusted R Square yaitu sebesar 0,832. Hal ini berarti bahwa tingkat
turnover intentions dipengaruhi 83,2% oleh kompensasi, pengembangan karir dan
stress kerja sedangkan sisanya (100% - 83,2% = 16,8%), dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

Pembahasan

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi berganda dalam penelitian
ini menunjukkan ada pengaruh  yang negatif antara kompensasi dan
pengembangan karir terhadap turnover intentions dan juga menunjukkan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara stress kerja terhadap turnover intentions
pegawai Hotel Pandanaran Semarang,.

Dari hasil analisis regresi diperoleh persamaan Y = -0.253 X, - 0,495 X,
+ 0,253 X; , hasil analisis regresi tersebut menunjukkan nilai koefisien regresi
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kompensasi X, sebesar 0,253 bertanda negatif. Dengan demikian hal ini
menggambarkan bahwa indikator — indikator kompensasi mempunyai pengaruh
negatif terhadap turnover intentions. Sehingga bila semua indikator — indikator
tersebut ditingkatkan maka akan berdampak pada menurunnya tingkat turnover
intentions.

Variabel pengembangan karir memiliki nilai koefisien regresi X, sebesar
0,495 bertanda negatif. Hal tersebut menggambarkan bahwa indikator — indikator
pengembangan karir mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intentions.
Sehingga bila semua indikator-indikator dalam pengembangan karir ditingkatkan
maka akan berdampak pada penurunan tingkat turnover intentions pegawai Hotel
Pandanaran Semarang,

Hasil regresi variabel stress kerja memiliki nilai koefisien regresi X3
sebesar 0,253 bertanda positif. Hal tersebut menggambarkan bahwa indikator —
indikator stress kerja mempunyai pengaruh positif terhadap turnover intentions.
Sehingga bila semua indikator-indikator dalam stress kerja ditekan atau
diturunkan maka akan berdampak pada penurunan tingkat turnover intentions
pegawai Hotel Pandanaran Semarang.

Hotel yang merupakan sebuah bisnis yang bergerak di bidang jasa dalam
penyediaan akomodasi selain menjual produk yang mampu bersaing dengan
competitor, juga harus memperhatikan pelayanan yang maksimal dari sumber
daya manusianya. Sumber daya manusia yang memiliki banyak pengalaman
dibidang jasa khususnya perhotelan cenderung bekerja lebih maksimal dan
mampu memberikan service excellent kepada pelanggan dibanding dengan SDM
yang baru bergerak dibidang perhotelan. Untuk itu, sudah selayaknya sumber
daya manusia menjadi aset yang berharga dan menunjang bagi kesuksesan
perusahaan. Manajemen harus mencari upaya upaya agar SDM merasa betah dan
bekerja secara maksimal untuk perusahaannya. Untuk menekan perpindahan
karyawan atau turnover manajemen harus mampu menganalisis apa yang
diinginkan oleh karyawannya dan mampu menganalisis pengaruh yang
menyebabkan karyawannya memiliki rasa ingin berpindah (turnover intention).
Dalam penelitian ini terbukti bahwa kompensasi dan jenjang karier memiliki
pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention sedangkan stress
kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap turnover intention.

SIMPULAN, KETERBATASAN DAN IMPLIKASI
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh kompensasi, jenjang karier,
dan stress kerja terhadap turnover intention karyawan Hotel Pandanaran
Semarang diperoleh simpulan sebagai berikut:
1. Ada pengaruh yang negatif dan signifikan antara kompensasi terhadap
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turnover intention karyawan Hotel Pandanaran Semarang, sehingga apabila
kompensasi ditingkatkan akan berdampak pada penurunan tingkat turnover
intention karyawan.

Ada pengaruh yang negatif dan signifikan antara jenjang karier terhadap
turnover intention karyawan Hotel Pandanaran Semarang, sehingga apabila
jenjang karier ditingkatkan akan berdampak pada penurunan tingkat turnover
intention karyawan.

. Ada pengaruh yang positif dan signifikan antara stress kerja terhadap turnover

intention karyawan Hotel Pandanaran Semarang, sehingga apabila stress kerja
meningkat akan berdampak pada meningkatnya turnover intention karyawan.
Besarnya pengaruh kompensasi, jenjang karier, dan stress kerja terhadap
turnover intention karyawan adalah sebesar 83,2% sedangkan sisanya sebesar
16,8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dikaji dalam penelitian
ini.

Saran

Dari kesimpulan di atas, maka saran yang diberikan kepada Hotel

Pandanaran Semarang adalah :

1.

Untuk variabel kompensasi sebaiknya Hotel Pandanaran memberikan
kompensasi yang sesuai dan layak sesuai dengan yang diharapkan oleh
karyawan, dan frekuensi pemberian insentif yang sering bisa digunakan untuk
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap Hotel Pandanaran, serta imbalan
kompensasi yang diberikan kepada karyawan hendaknya disesuaikan dengan
pekerjaan serta kontribusi yang sudah diberikan karyawan terhadap Hotel
Pandanaran.

Untuk variabel pengembangan karir sebaiknya Hotel Pandanaran memberikan
kesempatan untuk karyawan melakukan sesuatu yang membuat karyawan
senang berkaitan dengan perkembangan karirnya dan memberikan karyawan
kesempatan untuk mempelajari hal-hal baru misalnya memberikan
pengembangan keahlian lebih banyak kepada karyawan.

Untuk variabel stres kerja sebaiknya Hotel Pandanaran Semarang memberikan
porsi pekerjaan yang disesuaikan dengan jobdesk masing-masing karyawan,
dan target yang diberikan sebaiknya disesuaikan dengan kemampuan masing-
masing karyawannya.

Untuk variabel turmover intention sebaiknya Hotel Pandanaran Semarang
memberikan aturan yang jelas terkait dengan presensi / absensi terhadap
karyawan, ketegasan terhadap tata tertib yang telah dibuat dan kepatuhan
karyawan terhadap atasan, serta kejelasan kesepakatan kontrak kerja terhadap
karyawan yang seharusnya menghabiskan masa kontrak sesuai dengan
kesepakatan yang telah dibuat.
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