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Abstrak  - Tingginya tuntutan pekerjaan di dunia hotel membuat karyawan seringkali mengalami stres yang dapat 

berujung pada timbulnya niat untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini dan mencari pekerjaaan di hotel lain. 

Tentu saja stres tersebut disebabkan oleh banyak hal yang salah satunya adalah program employee training.   

Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisa peran workplace stress sebagai variabel mediasi dari hubungan 

employee training dan iturnover iintention pada ikaryawan ihotel iberbintang idi iSurabaya. iMetode iyang idigunakan 

idalam ipenelitian iini iadalah ianalisis ikuantitatif. iJumlah isampel iyang digunakan sebanyak 53 karyawan tetap hotel. 

Metode iyang idigunakan iadalah inon-probability isampling idengan iteknik ipurposive isampling. iTeknik 

ipengumpulan idata idalam penelitian ini dilakukan dengan membagikan kuesioner yang menggunakan skala Likert. 

Pengolahan data menggunakan alat analisa GSCA (General Structured Component Analysis). Output yang 

dihasilkan GSCA yaitu measure of fit pada measurement model (meliputi validity dan reliability), structural model, 

dan overall model. Berdasarkan ihasil ianalisis idata, idapat idisimpulkan ibahwa iemployee itraining itidak 

iberpengaruh isignifikan iterhadap iturnover iintention itetapi iemployee itraining iberpengaruh isignifikan ipositif 

iterhadap iworkplace istress. iWorkplace istress iberpengaruh isignifikan ipositif iterhadap iturnover iintention. 

iWorkplace istress ijuga imampu iberperan isebagai i iintervening ivariable yang menjembatani hubungan antara 

variabel employee training dan variabel turnover intention. 

 

Kata Kunci: training; workplace stress; turnover intention; karyawan; hotel 

 

Abstract  - The higher working load at hotel industry sometimes followed by higher stress level of the employees. 

This phenomenon can lead them to have an intention to resign and looking for another opportunity to apply in 

another hotel. Stress factor are caused by several problems. One of stress cause can come from employee training 

program. This study is to analyze the role of workplace stress as a mediating variable of the relationship between 

employee training and turnover intention in star-rated hotel employee in Surabaya. The research are using 

quantitative analysis method and using 53 permanent hotel employees as respondents. This research are also 

using inon-probability isampling iwith ipurposive isampling itechnique. iData iprocessing iusing iGSCA i(General 

iStructured iComponent iAnalysis) ianalysis itools iwith ilikert iscale ias imeasurement idata icollection itechniques. iThe 

ioutput iof idata iare ito imeasure iof ifit iin ithe imeasurement imodel i(including ivalidity iand ireliability), istructural 

imodels, iand ioverall imodels. iBased ion idata ianalysis, ishows ithat iemployee itraining ihas ino isignificant iimpact ion 

iturnover iintention. iIn iother ihand, iemployee itraining ihas ia isignificant iimpact ion iworkplace istress. iWorkplace 

istress ihas ia isignificant iimpact ion iturnover iintention. iAnd iworkplace istress iare ialso iable ito ibe ian iintervening 

ivariable ithat irelate ibetween iemployee itraining ivariables iand turnover intention variables.  

 

Keywords: training; workplace stress; turnover intention; employee; hotel 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Perkembangan bisnis industri perhotelan 

memiliki kontribusi cukup besar sebagai penunjang 

perekonomian di Surabaya (Gunawan & Penangsang, 

2017). Hal tersebut ditandai dengan tumbuhnya 

jumlah hotel yang sangat banyak. Konsekuensi dari 

banyaknya jumlah hotel bintang yang berdiri di 

Surabaya membuat tingkat persaingan juga semakin 

ketat (Desembrianita & Ruslin, 2016). Pihak 

manajemen hotel berlomba-lomba menerapkan 

strategi bisnis yang jitu yang seringkali dikaitkan 

dengan teknologi terbaru, ataupun menetapkan target 

yang berat kepada para karyawannya baik itu 

menyangkut ketepatan waktu pengerjaan tugas 

maupun kuantitas pekerjaan yang cukup banyak yang 

harus diselesaikan oleh karyawan. Persaingan yang 

ketat membuat hotel dituntut untuk selalu dapat 

memberikan kualitas layanan yang terbaik bagi para 

tamunya sehingga karyawan juga seringkali dituntut 

untuk memberikan performa kerja yang tinggi untuk 

mewujudkan layanan yang berkualitas tersebut 

(Mmutle & Shonhe, 2017). 

Tingginya tuntutan pekerjaan di dunia hotel 

membuat karyawan mudah mengalami stres (Lo & 

Lamm, 2005). Folkman (2013) menyatakan bahwa 
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stres terjadi ketika tuntutan yang ditujukan pada 

individu dipandang melebihi sumber daya atau 

kemampuan yang dimiliki oleh individu tersebut. 

Stres adalah salah satu konsekuensi yang tidak 

terhindarkan dari tuntutan dunia kerja yang sangat 

dinamis (Cicchetti, 2010). Lingkungan kerja modern 

ditandai dengan pengurangan staf, tenggat waktu, 

persaingan dan perubahan organisasi (Anbazhagan, 

Rajan, & Ravichandran, 2013) dan kunci kesuksesan 

individu untuk beradaptasi pada lingkungan kerja 

modern tersebut bergantung pada kapasitas individu 

itu sendiri untuk mengatasi dan bahkan berkembang 

ketika dihadapkan dengan suasana kerja yang penuh 

tekanan yang dapat mengakibatkan stres (Bhui, 

Dinos, Galant-Miecznikowska, de Jongh, & 

Stansfeld, 2016). Stres di tempat kerja atau workplace 

stress secara universal telah menjadi perhatian serius 

bagi kebanyakan manajer, dan dalam beberapa 

kelompok kerja, workplace stress telah menjadi 

epidemi (Lambert, Lambert, & Yamase, 2003). 

Dalam penelitiannya, Keys (1957) 

membedakan stres menjadi empat jenis yaitu eustress 

(good stress), distress (bad stress), hyperstress (over-

stress), dan hypostress (under-stress). Eustress 

adalah jenis stres yang positif dan diinginkan yang 

membuat hidup tetap menarik dan membantu 

memotivasi serta menginspirasi orang. Hal ini 

menyiratkan bahwa sejumlah stres bermanfaat, dan 

bahkan baik untuk kesehatan. Ada peningkatan energi 

dan motivasi yang tinggi sehingga kinerja meningkat 

secara kuantitatif maupun kualitatif. Distress 

mengacu pada efek negatif dari stres yang menguras 

energi seseorang yang melampaui kapasitas 

kemampuan individu untuk mengatasinya. Hal ini 

adalah jenis stres dengan tekanan tinggi (high 

pressure) yang menunjukkan perubahan negatif 

dalam kinerja secara drastis. Hyperstress artinya 

terlalu banyak stres yang dialami individu sehingga 

dapat menyebabkan gangguan fisik dan emosional. 

Kelebihan beban kerja bisa menjadi sumber umum 

dari hyperstress. Hypostress mengacu pada 

sedikitnya kadar stres yang dapat menyebabkan 

kebosanan, kelesuan, dan frustrasi. Bekerja dengan 

beban yang terlalu ringan atau bahkan tidak ada 

pekerjaan sama sekali dapat menyebabkan hypostress 

dalam beberapa situasi. 

Workplace stress yang dibahas dalam 

penelitian ini termasuk dalam distress yang 

semestinya segera dicarikan solusinya karena dapat 

membuat karyawan menderita dan memungkinkan 

untuk meninggalkan organisasi. Dalam taksonomi 

stres, workplace stress merupakan sebuah bentuk 

tekanan yang mana karyawan menjadi terdesak 

karena tidak memiliki otonomi dan tujuan yang jelas 

dalam tugas-tugas yang dilakukannya, disertai 

dengan rasa bosan dan monoton (Mann, 2012).  

Untuk memahami dampak workplace stress 

dengan baik diperlukan kajian atas hasil temuan 

penelitian terdahulu. Workplace stress dikatakan 

dapat mengganggu jadwal kerja harian karyawan, 

menyebabkan kelelahan dan meningkatnya niat untuk 

berpindah atau meninggalkan organisasi (Javed, 

Balouch, & Hassan, 2014). Zhang & Lee (2010) 

menjelaskan bahwa workplace stress pada 

kenyataannya menjadi penyebab utama hilangnya 

karyawan dari organisasi. Lambert et al. (2003) dalam 

penelitiannya menyebutkan bahwa workplace stress 

dapat menimbulkan kerugian yang sangat besar bagi 

organisasi seperti menurunnya motivasi kerja 

karyawan, terbuangnya waktu kerja, kehilangan 

karyawan yang terampil, memaksa organisasi untuk 

melakukan restrukturisasi proses kerja, serta adanya 

sabotase, pencurian atau pengrusakan oleh karyawan. 

Penjelasan yang lebih komprehensif ditemukan pada 

penelitian Sampson & Akyeampong (2014) yang 

membagi efek dari workplace stress ke dalam dua 

kategori yaitu efek pada individu atau karyawan dan 

efek pada organisasi. Efek pada individu atau 

karyawan misalnya gangguan fisik, gangguan 

emosional, gangguan intelektual dan gangguan pada 

perilaku atau sikap sehari-hari. Di sisi lainnya, efek 

workplace stress pada organisasi adalah tingkat 

absensi yang tinggi, turnover tenaga kerja yang 

tinggi, kinerja dan produktivitas yang buruk, moral 

yang rendah, motivasi yang buruk, meningkatnya 

keluhan karyawan dan meningkatnya gangguan 

kesehatan, laporan kecelakaan dan insiden dalam 

pekerjaan.  

Dari beberapa hasil temuan terdahulu tersebut, 

dapat diketahui bahwa salah satu dampak yang 

dihasilkan oleh workplace stress yaitu dapat 

mendorong minat individu atau karyawan iuntuk 

imeninggalkan iorganisasi iatau iturnover iintention. 

iPadahal idalam isituasi ipersaingan iyang demikian 

ketat, hotel harus mampu untuk memelihara dengan 

sebaik mungkin sumber daya yang dimilikinya 

termasuk karyawan (Fraj, Matute, & Melero, 2015). 

Karyawan sebagai salah satu kunci kesuksesan 

perusahaan perlu dikelola dengan baik agar tetap 

loyal di tempat kerjanya (Goffee & Jones, 2013). 

Beberapa pimpinan organisasi yang memiliki 

pemikiran modern bahkan menyatakan bahwa retensi 

karyawan yang telah berkontribusi positif bagi 

organisasi jauh lebih penting dibandingkan sekedar 

mempertahankan keunggulan kompetitif (Skelton, 

Nattress, & Dwyer, 2019).  

Saeed, Waseem, Sikander, & Rizwan (2014) 

menjelaskan bahwa turnover iintention iadalah 

ikeinginan ikaryawan iyang isecara isukarela iberniat 

iuntuk imeninggalkan iperusahaan iatau berhenti dari 

tempat kerja. Konsekuensinya bagi perusahaan 

adalah hilangnya biaya yang telah dikeluarkan untuk 

proses perekrutan dan pelatihan (Mamun & Hasan, 

2017) dan tentu saja perusahaan harus mengeluarkan 

biaya lagi untuk merekrut pengganti karyawan yang 

berhenti tadi. Guilding, Lamminmaki, & McManus 

(2014) menjelaskan secara lebih rinci bahwa tingkat 

turnover yang tinggi berdampak negatif idan 

imerugikan iperusahaan iseperti imunculnya iseparation 

icost, ireplacement icost, itraining icost, idan ivacancy 
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icost. iSeparation icost imeliputi ibiaya iwawancara isaat 

exit interview dan biaya pemberhentian dan 

pelepasan karyawan. Replacement cost merupakan 

ibiaya-biaya iyang idikeluarkan iperusahaan iuntuk 

iproses iperekrutan ipengganti ikaryawan iyang itelah 

iresign iseperti ibiaya iiklan ilowongan ikerja, ibiaya 

iwawancara idan iseleksi. iTraining icost imeliputi ibiaya 

iformal itraining imaupun informal training bagi 

karyawan baru. Vacancy cost merupakan biaya yang 

dikeluarkan perusahaan ketika terjadi kekosongan 

posisi atau jabatan sehingga perusahaan harus 

mencari karyawan pengganti untuk mengisi posisi 

atau jabatan yang lowong tadi. 

Melihat dampak yang begitu serius dari 

turnover karyawan membuat pihak manajemen hotel 

harus lebih jeli untuk memonitor para karyawan 

(Radianto & Wijaya, 2020) apabila ada karyawan 

yang mulai merasa tertekan dengan pekerjaan atau 

lingkungan kerjanya. Perasaan tertekan inilah yang 

lama-lama bisa membuat karyawan menjadi stres dan 

lebih dari itu dapat menjadi sinyal awal untuk 

berhenti bekerja atau meninggalkan perusahaan 

(Sewwandi & Perere, 2016) karena turnover intention 

adalah sinyal awal dari employee turnover karyawan 

di dalam perusahaan (Khalida & Safitri, 2018). 

Hotel perlu mencermati faktor-faktor yang 

menyebabkan stres pada karyawan atau biasa disebut 

stressor (Sampson & Akyeampong, 2014). Salah satu 

faktor penyebab workplace stress yang dibahas dalam 

penelitian ini adalah program pelatihan karyawan 

atau training yang diadakan oleh pihak manajemen 

hotel. Secara umum, dapat dikatakan bahwa training 

dapat mempengaruhi workplace stress. Beberapa 

penelitian sebelumnya sebagian besar menyimpulkan 

bahwa training memberikan pengaruh negatif 

terhadap workplace stress. Meskipun belum ada 

kesepakatan secara global tentang definisi stres, 

namun sering kali hal itu dipandang sebagai 

perubahan keadaan yang menyebabkan seseorang 

menghadapi tekanan atau tuntutan yang mengganggu 

mereka (Schuler, 1980) dan dianggap sangat beresiko 

(Xie, Wang, & Chen, 2011). Workplace stress dapat 

terjadi ketika karyawan tidak diberikan training atau 

sumber daya yang memadai untuk mendukung 

pekerjaan mereka (Ertan & Şeşen, 2019). Karasek 

(1979) menerangkan dalam artikelnya bahwa 

individu yang memiliki tuntutan pekerjaan yang 

tinggi dan kontrol yang rendah akan mengalami 

tingkat stres yang tinggi. Tuntutan pekerjaan yang 

tinggi dan rendahnya kontrol dianggap sebagai 

pekerjaan berat (high-strain jobs) (Karasek & 

Theorell, 1990), dan kurangnya training atau 

pengalaman dapat memperburuk kontrol yang rendah 

(Verhofstadt, Baillien, Verhaest, & De Witte, 2017). 

Beberapa penelitian melaporkan tren yang 

mengkhawatirkan dalam pengaturan layanan jasa di 

perhotelan yaitu buruknya organisasi kerja (cara 

mendesain pekerjaan dan sistem kerja, dan cara 

mengelolanya), desain kerja yang buruk (misalnya, 

kurangnya kontrol atas proses kerja), manajemen 

yang buruk, kondisi kerja yang tidak memuaskan, dan 

kurangnya dukungan dari rekan kerja dan pimpinan 

(Sampson & Akyeampong, 2014). Tren tersebut 

dapat dikaitkan dengan kurang tercukupinya sumber 

daya pekerjaan (misalnya kurangnya training). 

Dengan kata lain, ketidaksesuaian antara tuntutan 

pekerjaan dan alokasi sumber daya dapat 

meningkatkan stres karena karyawan yang tidak 

memenuhi syarat atau tidak siap untuk menyediakan 

layanan yang efisien dan berkualitas tinggi. 

Data empiris dari berbagai penelitian juga 

menunjukkan bahwa peningkatan sumber daya kerja 

melalui investasi training dapat mengurangi niat 

pergantian karyawan (Bulut & Culha, 2010; Long, 

Ajagbe, & Kowang, 2014; Schaufeli & Bakker, 

2004). Batt (2002) juga mengemukakan bahwa 

praktek-praktek organisasi yang membutuhkan 

keterlibatan karyawan seperti training akan 

berpengaruh terhadap penurunan turnover intention 

karyawan dan peningkatan produktivitas. Turnover 

intention adalah kecenderungan karyawan untuk 

memiliki kinerja yang buruk yang disengaja dengan 

tujuan untuk berhenti dari pekerjaan (Harrell-Cook, 

Appelbaum, Bailey, Berg, & Kalleberg, 2001). Hal 

ini karena iadanya ikesenjangan iantara iketerampilan 

iyang idiperlukan idan tuntutan penyelesaian pekerjaan 

yang tinggi sehingga membuat kepuasan kerja 

menurun yang pada akhirnya terjadi pergantian 

karyawan (Memon, Salleh, & Baharom, 2016; Truitt, 

2011). 

Berdasarkan ipemaparan idi iatas, ipenelitian iini 

imencoba iuntuk imenganalisa iapakah iworkplace 

istress imampu imemediasi ihubungan iantara itraining 

idan iturnover iintention ipada ikaryawan ihotel iatau 

ijustru itraining idapat isecara ilangsung imempengaruhi 

iturnover iintention itanpa iperan dari workplace stress 

seperti yang nampak pada Gambar 1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 
Adapun hipotesis penelitian yang dapat 

dirumuskan dari gambar model penelitian di atas 
adalah employee training berpengaruh terhadap 
turnover intention (hipotesis 1); employee training 
berpengaruh terhadap workplace stress (hipotesis 2); 
workplace stress berpengaruh terhadap turnover 
intention (hipotesis 3); dan workplace stress 
memediasi hubungan antara employee training dan 
turnover intention (hipotesis 4). 
 

 

 

 

Employee 

Training 

Workplace 

Stress 

Turnover 

Intention 



Widya Cipta: Jurnal Sekretari dan Manajemen, Volume 4 No. 2 September 2020 

P-ISSN 2550-0805  E-ISSN 2550-0791 

http://ejournal.bsi.ac.id/ejurnal/index.php/widyacipta 86  

METODE PENELITIAN 

 
Penelitian iini imerupakan ipenelitian 

ikuantitatif iyang imenggunakan iStructural iEquation 

iModeling i(SEM) idalam imenganalisa imodel 

ipenelitian iyang idiusulkan iserta iuntuk 

imengidentifikasi ipengaruh idari idua ivariabel iatau 

ilebih i(Zikmund, Babin, Carr, & Griffin, 2013). 
Sampel iyang idigunakan idalam ipenelitian iini iadalah 

ikaryawan ihotel iberbintang idi ikota iSurabaya. 

iPurposive isampling idipilih oleh peneliti sebagai 
teknik pengambilan sampel dimana pengambilan 
sampel dilakukan secara proporsional dan atas dasar 
pertimbangan tertentu (Etikan, 2016; Tongco, 2007) 
yaitu kesediaan dari pihak hotel yang mengijinkan 
karyawannya dijadikan sampel dan cakupan area 
penyebaran hotel yang begitu luas di Surabaya. 

Pengumpulan data penelitian dilakukan pada 
bulan Januari-Februari 2020 dengan cara 
menyebarkan kuesioner kepada para karyawan tetap 
hotel yang sudah bekerja minimal satu tahun yang 
tersebar di 19 hotel bintang yang meliputi 10 hotel 
bintang tiga, 4 hotel bintang empat dan 5 hotel 
bintang lima. 

Masing-masing hotel menerima 4 kuesioner 
sehingga total jumlah kuesioner yang disebar 
sebanyak 76 kuesioner. Pemilihan karyawan yang 
dipercaya untuk mengisi kuesioner tersebut 
merupakan kewenangan dari masing-masing pihak 
manajemen hotel. Dari hasil penyebaran kuesioner 
tersebut, peneliti berhasil mengumpulkan 53 
kuesioner (69,7%) yang terisi lengkap dan layak 
untuk diolah datanya.  

Data penelitian diolah menggunakan alat 
analisa General Structured Component Analysis 
(GSCA) yang dikembangkan oleh Hwang & Takane 
(2014) yang sudah cukup banyak digunakan oleh para 
peneliti. Output yang dihasilkan dari pengolahan data 
menggunakan GSCA adalah measure of fit (validitas 
dan reliabilitas) pada measurement model, structural 
model, dan overall model. 

Keseluruhan indikator untuk mengukur 
variabel-variabel penelitian ini diambil dari beberapa 
penelitian terdahulu dengan mempertimbangkan nilai 
validitas tertinggi dalam penelitian yang diadopsi 
tersebut. Empat indikator pengukur variabel 
employee training diadaptasi dari penelitian Bulut & 
Culha (2010). Variabel workplace stress diukur 
dengan lima indikator dari penelitian Sewwandi & 
Perere (2016). Variabel terikat penelitian ini yaitu 
turnover intention menggunakan 4 indikator 
penelitian Memon, Salleh, & Baharom (2016). 
 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Karakteristik Responden 

Profil responden yang berpartisipasi dalam 

penelitian ini sebanyak 31 responden (58,5%) berjenis 

kelamin wanita, dan sisanya sebesar 22 responden 

(41,5%) adalah pria. Dari faktor usia, paling banyak 

adalah responden yang berusia 26-33 tahun sebanyak 

27 responden (50,9%) disusul 11 responden (20,8%) 

dari golongan usia 34-41 tahun; 10 responden (18,9%) 

berusia 18-25 tahun; dan sisanya 5 responden (9,4%) 

berusia di atas 42 tahun. Selanjutnya dari faktor 

keragaman departemen dimana karyawan ditempatkan 

diketahui bahwa 16 responden (30,2%) berasal dari 

sales & marketing department; 10 responden (18,9%) 

bekerja di front office department; 8 responden 

(15,1%) dari accounting department; 7 responden 

(13,2%) dari F&B department; 5 responden (9,4%) 

bekerja di HR department; 3 responden (5,7%) di 

security department; dan masing-masing 2 responden 

(3,8%) bekerja di engineering department dan 

housekeeping department. 

 

Validitas dan Reliabilitas 

Hasil iuji ivaliditas idan ireliabilitas iyang 

idisajikan ipada iTabel i1 imenunjukkan ibahwa 

ikeseluruhan iindikator idinyatakan ivalid idan ireliabel. 

iNilai iCronbach’s iAlpha idan iDillon-Goldstein’s iRho 

idigunakan iuntuk imemeriksa iinternal iconsistency 

iindikator iuntuk isetiap ivariabel ilaten. iDengan ikata ilain 

inilai iCronbach’s iAlpha idan iDillon-Goldstein’s iRho 

imerupakan ipatokan icomposite ireliability idimana 

syaratnya adalah > 0,7. Sedangkan untuk pengukuran 

convergent validity variabel laten menggunakan nilai 

AVE (Average Variance Extracted) dengan nilai 

minimum yang dipersyaratkan sebesar > 0,5. 
 

Tabel 1. Hasil Pengujian Validatias dan Reliabilitas 

 
Variabel Cronbach’s 

Alpha 

Dillon-

Goldstein’s 
rho 

AVE 

Employee 
Training 

0,7677 0,8521 0,5915 

Workplace 
Stress 

0,7864 0,8535 0,5409 

Turnover 
Intention 

0,7956 0,8583 0,5493 

Sumber: Olah Data GSCA (2020) 

 

Goodness of Fit 

Tabel 2 merupakan hasil pengujian goodness of 

fit yang diinterpretasikan dari nilai iFIT, iAFIT 

i(Adjusted iFIT), iGFI i(Goodness-of-Fit iIndex) idan 

iSRMR i(Standardized iRoot iMean iSquare iResidual). 

 
Tabel 2. Uji Goodness of Fit 

 

Model Fit Measure 

FIT 0,5749 

AFIT (Adjusted Fit) 0,5564 

GFI (Goodness of Fit Index) 0,9916 

SRMR (Standardized Root Mean Square) 0,0989 

Sumber: Olah Data GSCA (2020) 

 

Diketahui bahwa nilai FIT sebesar 0,5799 

sehingga dapat diinterpretasikan bahwa model 

penelitian sudah cukup baik dalam menjelaskan 
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fenomena yang diteliti. Nilai FIT (berkisar dari nilai 0 

hingga 1) memberikan penjelasan tentang total  varian 

dari keseluruhan variabel yang dapat dijelaskan oleh 

model tertentu (Hwang, Takane, & Jung, 2017). 

Variabel employee training dan workplace stress 

mampu mempengaruhi turnover intention sebesar 

57,99% dan 42,01 sisanya akan dijelaskan oleh 

variabel lainnya di luar model.  

Pada Tabel 2 diketahui bahwa nilai AFIT lebih 

rendah dari nilai FIT karena AFIT lebih kompleks 

dalam mengukur model sedangkan FIT lebih sensitif 

terhadap komplesitas model. Oleh karena itu AFIT 

lebih disarankan untuk digunakan dalam 

menginterpretasikan ketepatan model idan isebagai 

idasar idalam imelakukan iperbandingan imodel. iHal iini 

idikarenakan iturnover iintention idipengaruhi ilebih idari 

isatu ivariabel. iAFIT iyang ibernilai 0,5564 diartikan 

bahwa keragaman variabel employee training, 

workplace stress dan turnover intention adalah sebesar 

55,64%, sedangkan 44,36% sisanya dapat dijelaskan 

oleh variabel yang lain di luar model penelitian. 

Nilai GFI dapat diinterpretasikan sebagai 

tingkat irelevansi iantara ifakta iyang iditeliti idan iteori 

iyang idigunakan iseperti iyang itergambar idalam imodel 

ipenelitian. iModel ipenelitian idiasumsikan idapat 

imenggambarkan itingkat relevansi yang kuat jika nilai 

GFI > 90%. Dari hasil olah data didapatkan nilai GFI 

sebesar 0,9916 atau 99,16%. Artinya model penelitian 

dapat diterima dan menggambarkan relevansi yang 

kuat antara teori dan fenomena penelitian. 

Nilai SRMR menunjukkan tingkat fit model. 

Apabila nilainya semakin kecil (mendekati nilai 0) 

berarti model dikatakan semakin baik. Nilai SRMR 

sebesar 0.0989, sehingga dapat idinyatakan ibahwa 

imodel ipenelitian adalah acceptable fit atau sudah 

cukup baik. 

 

Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis pada pengaruh langsung 

antara variabel employee training, workplace stress 

dan turnover intention yang disajikan pada Tabel 3 

diketahui bahwa hanya hipotesis kedua dan ketiga saja 

yang diterima karena nilai CR (Critical Ratio) > +/-

1,96. Perhitungan nilai CR diperoleh dari hasil 

pembagian nilai estimate dengan nilai SE (Standard 

Error).  

 
Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

 

Hipotesis Estimate SE CR Ket. 

ET → TI -0,0793 0,0735 -1,079 Ditolak 

ET → 

WS 

0,5034 0,0594 8,475 Diterima 

WS → TI 0,5146 0,0753 6,834 Diterima 

Sumber: Olah Data GSCA (2020) 

 

Hasil uji hipotesis pertama menunjukkan 

bahwa nilai estimate sebesar -0,0793 dan nilai CR 

sebesar -1,079 (< -1,96) sehingga employee training 

berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

turnover intention secara lansung. Hasil uji hipotesis 

kedua yang menyangkut pengaruh langsung antara 

employee training terhadap workplace stress 

dinyatakan signifikan dengan nilai CR sebesar 8.475 (> 

1.96) dan nilai estimate bernilai 0,5034 yang 

menunjukkan bahwa arah hubungan antara employee 

training terhadap workplace stress adalah positif. 

Selanjutnya pada uji hipotesis yang ketiga terkait 

pengaruh langsung antara workplace stress terhadap 

turnover intention menunjukkan pengaruh positif dan 

signifikan karena nilai estimate sebesar 0,5146 dan CR 

sebesar 6,834 (> 1.96), sehingga hipotesis ketiga 

diterima.  

Untuk hipotesis keempat terkait peran 

workplace stress sebagai intervening variable yang 

memediasi pengaruh employee training terhadap 

turnover intention, maka teori Baron & Kenny (1986) 

tentang mediasi digunakan sebagai dasarnya. Baron & 

Kenny (1986) menyatakan bahwa syarat utama untuk 

melakukan uji mediasi adalah adanya pengaruh 

signifikan dari ivariabel iindependen ike intervening 

variabel idan iada ipengaruh iyang isignifikan ipula idari 

intervening variabel ike ivaribel idependen. iBila isalah 

isatu isyarat itersebut itidak iterpenuhi, imaka itidak iperlu 

idilakukan iuji imediasi. iDengan idemikian, ihipotesis 

ikeempat iyang idiajukan idalam ipenelitian iini 

idinyatakan iditerima ikarena workplace stress mampu 

memediasi pengaruh antara variabel employee training 

dan turnover intention dan sifatnya mediasi sempurna 

(full mediation).  

 

Employee Training Berpengaruh Negatif Namun 

Tidak Signifikan Terhadap Turnover Intention 

Temuan penelitian ini tidak sejalan dengan 

banyak hasil penelitian sebelumnya seperti Memon et 

al. (2016), Huang & Su (2016) dan Ertan & Şeşen 

(2019). Secara arah hubungan, employee training 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention 

namun pengaruhnya tidak siginifikan. 

Penelitian Aragón-Sánchez, Barba-Aragáon, & 

Sanz-Valle (2003) dapat dijadikan jawaban logis dan 

ilmiah atas temuan ini. Aragón-Sánchez et al. (2003) 

berargumen bahwa program training yang diberikan 

oleh organisasi kepada karyawan dapat memberikan 

dampak yang berbeda tergantung pada kondisi yang 

dirasakan oleh karyawan itu sendiri. Salah satu kondisi 

yang dimaksud adalah persepsi karyawan terhadap 

tujuan dan manfaat dari diberikannya program 

training. Maksudnya, karyawan mempersepsikan 

bahwa program training yang diberikan organisasi 

kurang begitu bermanfaat karena tidak sesuai dengan 

tujuan awal diselenggarakannnya program training 

tersebut. 

Untuk mengkonfirmasi sekaligus memperkuat 

argumentasi dari Aragón-Sánchez et al. (2003) tersebut 

maka peneliti melakukan wawancara singkat melalui 

sambungan telepon terhadap tiga karyawan yang 

menjadi responden penelitian ini. Ketiga karyawan 
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tersebut dipilih secara acak dan berasal dari hotel yang 

berbeda. Dari hasil wawancara singkat tersebut 

diketahui fakta bahwa selama ini cukup banyak 

program training yang diberikan oleh pihak 

manajemen hotel yang kurang bermanfaat di mata 

karyawan. Sebagai contoh sebuah program training 

pada awalnya diberikan sebagai sarana knowledge 

transfer bagi karyawan. Namun pada realitanya 

program training tersebut kurang dapat memberikan 

pengetahuan baru di mata karyawan dan hal tersebut 

seringkali terjadi.  

Bila kondisi semacam ini dibiarkan terus-

menerus dan tidak segera dilakukan langkah-langkah 

evaluasi dan perbaikan yang tepat, maka maka minat 

karyawan bisa menjadi semakin menurun dan malas 

untuk mengikuti program-program training 

selanjutnya. 

 

Employee Training Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Workplace Stress 

Dari hasil analisa statistik sebelumnya pada 

Tabel 3 diketahui bahwa employee training memang 

berpengaruh terhadap workplace stress. Namun yang 

membedakan dengan hasil temuan penelitian-

penelitian sebelumnya yaitu pengaruhnya memiliki 

arah hubungan positif. Artinya, bila program training 

semakin banyak diberikan kepada karyawan hotel 

maka justru dapat membuat karyawan menjadi stres. 

Padahal kebanyakan penelitian yang sudah ada 

menyatakan bahwa arah hubungan antara employee 

training terhadap workplace stress adalah negatif 

(Ertan & Şeşen, 2019; Sampson & Akyeampong, 

2014) yang artinya semakin banyak program training 

yang didapatkan karyawan justru dapat menurunkan 

stress karyawan. 

Penjelasan atas hasil temuan ini mugkin dapat 

mengacu kembali dari hasil penelitian Aragón-

Sánchez, Barba-Aragáon, & Sanz-Valle (2003). 

Menurut Aragón-Sánchez et al. (2003), ketika program 

training berubah menjadi lebih intensif dan 

memerlukan daya upaya karyawan yang lebih besar, 

maka karyawan malah menjadi tertekan. Peningkatan 

jumlah jam dalam training juga akan membuat 

karyawan merasa terganggu karena dapat menghambat 

karyawan untuk menyelesaikan berbagai macam 

pekerjaannya yang cukup banyak. 

Dari gambaran kondisi tersebut, maka pada 

akhirnya karyawan mempersepsikan training hanyalah 

sebagai beban kerja yang memberatkan dan menambah 

volume pekerjaan bagi karyawan. Training dianggap 

sebagai sebuah bentuk tuntutan yang dapat 

mengganggu karyawan hotel. Ketika karyawan selesai 

mengikuti training, maka karyawan sudah 

diperhadapkan pada pekerjaan yang terbengkelai atau 

tertunda sebelumnya.  

Oleh karena itu, apabila persepsi negatif 

karyawan tentang training tersebut dibiarkan begitu 

saja dalam waktu yang lama maka tentu saja akan 

memicu rasa stres dalam diri karyawan. Terlebih bagi 

hotel yang tidak terlalu besar dan jumlah sumber daya 

manusianya terbatas, training yang berlebihan (baik 

dari faktor waktu maupun intensitas) dapat menjadi 

beban yang memberatkan karyawan. 

 

Workplace Stress Berpengaruh Positif dan 

Signifikan Terhadap Turnover Intention 

Diterimanya hipotesis ketiga penelitian ini  

semakin mempertegas hasil-hasil penelitian Zhang & 

Lee (2010) dan Javed et al. (2014). Semakin tinggi 

tingkat workplace stress yang dialami karyawan akan 

memperbesar potensi tingginya tingkat turnover 

intention tidak terkecuali bagi para karyawan hotel. 

Selain turnover, workplace stress memiliki dampak 

buruk pada produktifitas, kesehatan dan kesejahteraan 

karyawan (Sampson & Akyeampong, 2014; Vagg & 

Spielberger, 1998). Workplace stress memiliki 

konsekuensi yang cenderung tidak diinginkan yaitu 

dapat melemahkan individu dan organisasi serta biaya 

yang mahal (Ross, 2006). 

Workplace stress yang meningkat biasanya 

ditandai sebuah tekanan seperti beban kerja yang 

berlebih dan konflik peran yang dirasakan oleh 

karyawan (Sampson & Akyeampong, 2014). 

Karyawan mengalami tekanan yang secara perlahan 

atau cepat akan menimbulkan menimbulkan 

kecemasan atau stres. Bila stres tersebut itidak idikelola 

idengan ibaik imaka idapat imenimbulkan iturnover 

iintention. iKaryawan iyang ibekerja idi iindustri 

iperhotelan ibiasanya imengalami itingkat istres yang 

tergolong tinggi khususnya karyawan yang bekerja di 

bagian operasional hotel. Mereka umumnya bekerja 

dalam system shift karena hotel beroperasi selama 24 

jam. Sekalipun ada karyawan yang tidak mengalami 

pembagian shift kerja, namun tingkat beban kerja yang 

diterima juga sangat padat. Biasanya karyawan hotel 

dituntut untuk mampu mengerjakan banyak hal tidak 

seperti karyawan di bidang industri lainnya. 

 

Workplace Stress Sebagai Variabel Intervening 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

turnover intention bukan dipicu secara langsung oleh 

employee training tetapi ada faktor pemicu lainnya 

yaitu workplace stress. Temuan ini selaras dengan 

hasil penelitian milik Ertan & Şeşen (2019). 

Ketika karyawan merasa bahwa program 

training yang harus diikutinya dipersepsikan negatif 

sebagai suatu aktivitas yang justru dapat menambah 

beban kerja dan hanya membuang waktu karyawan 

maka karyawan berpotensi mengalami stres. Dan bila 

kondisi semacam ini berlangsung berulang kali maka 

dapat memicu minat karyawan untuk mencari 

pekerjaan di tempat lain. 

Pengembangan diri karyawan dalam bentuk 

training merupakan suatu hal yang sangat penting. 

Akan tetapi besar kecilnya biaya yang dikeluarkan 

untuk melakukan program training belum tentu 

berpengaruh terhadap keberhasilan sebuah perusahaan 

termasuk hotel dalam melakukan pengembangan 
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terhadap karyawannya. Hal yang menentukan 

sebenarnya adalah tingkat efektifitas dari proses 

training tersebut. Dalam proses training, pihak 

manajemen disarankan untuk tetap berpedoman pada 

rancangan yang telah dibuat sebelumnya dan juga 

wajib mengedepankan fleksibilitas ketika terjadi 

hambatan. Pihak manajemen juga harus melakukan 

pengamatan, penilaian dan evaluasi secara kritis dan 

mendalam terhadap sebuah proses training agar bisa 

maksimal. 

Perhatian secara khusus dalam implementasi 

dan penyampaian training pada karyawan disertai 

dengan proses yang fleksibel dimaksudkan agar 

training tersebut dapat memberikan makna dan 

manfaat yang besar bagi karyawan yang mengikuti 

training tersebut sehingga karyawan memiliki persepsi 

yang positif atas pelaksanaan training tersebut. Jika 

proses training tidak dijalankan secara tepat dan 

efektif, perusahaan akan mengalami kerugian secara 

finansial dan mendapatkan dampak negatif dalam 

jangka panjang. Dampak negatif yang dimaksud dapat 

berupa menurunnya minat karyawan hotel terhadap 

training diikutinya karena hanya dipersepsikan sebagai 

beban kerja yang memberatkan karyawan. Akumulasi 

dari menurunnya minat karyawan tersebut dalam 

jangka waktu yang lama dapat membuat karyawan 

kehilangan keterikatan dengan perusahaan dan pada 

akhirnya menimbulkan niat untuk meninggalkan 

perusahaan. 

 
 

KESIMPULAN 

 

Lingkungan kerja di industri hotel merupakan 

lingkungan yang sangat dinamis karena sifatnya yang 

memberikan pelayanan kepada tamu selama 24 jam. 

Sehingga tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan 

oleh karyawan hotel juga sangat tinggi. Tingginya 

tuntutan kerja tersebut pada akhirnya menjadi 

tekanan pekerjaan yang harus dipikul oleh karyawan. 

Permasalahannya adalah tidak semua karyawan 

memiliki daya tahan yang sama dalam mengatasi 

tekanan pekerjaan tersebut. Seringkali karyawan 

hotel mengalami perasaan tertekan yang berlebihan 

akibat beban pekerjaan yang dirasakan terlalu berat. 

Perasaan tertekan inilah yang membuat karyawan 

akhirnya menjadi stres. Rasa stres ini bila tidak segera 

dicarikan jalan keluarnya akan membuat karyawan 

menjadi semakin tidak nyaman dan beresiko berhenti 

dari pekerjaannya. Stressor atau penyebab stres di 

tempat kerja salah satunya berasal lingkungan 

internal hotel sendiri yaitu adanya program training 

bagi karyawan. 

Penelitian ini imenganalisa ibagaimana 

iworkplace istres iyang idisebabkan ioleh iadanya 

iemployee itraining iberpengaruh iterhada iturnover 

iintention ipada ikaryawan ihotel idi iSurabaya. iHasil 

ipenelitian imenunjukkan ibahwa iemployee training 

berpengaruh terhadap workplace stress namun tidak 

berpengaruh langsung terhadap turnover intention. 

Workplace stress juga berpengaruh terhadap turnover 

intention serta mampu berperan sebagai mediator 

pengaruh antara employee training dan turnover 

intention. 

Penelitian ini juga memberikan celah bagi 

penelitian selanjutnya perlunya mengidentifikasi jenis 

training secara spesifik sehingga hasilnya bisa lebih 

valid dan tidak menimbulkan bias khususnya untuk 

melihat pengaruhnya terhadap workplace stress dan 

turnover intention karyawan hotel. Selain jenis 

training, mungkin juga lebih dispesifikkan pada 

jumlah jam dan frekuensi training sehingga bisa 

diketahui secara lebih mendalam tentang bagaimana 

intensitas dari masing-masing karyawan terhadap 

program training yang telah diikutinya. 
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