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Abstract: This study aims to analyze the effect of Work Stress, Career Development, and
Alternative Job Opportunities on employee turnover intention at Grand Zuri Hotel Pekanbaru. This
study uses a quantitative approach with a population of 51 employees. The sampling technique
used in this study is saturated sampling. The results of the hypothesis testing show that Work
Stress has a positive and significant effect on Turnover intention, Career Development has a
negative and significant effect on Turnover intention, Alternative job opportunity has a positive and
significant effect on Turnover intention, and based on the results of the F test that has been
conducted, it is known that the three research variables have a simultaneous and significant effect
on Turnover intention.

Keywords: Work Stress; Career Development; Alternative job opportunity; Turnover
intention

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh Stres Kerja, Pengembangan Karir,
dan Alternative job opportunity terhadap Turnover intention karyawan pada Grand Zuri Hotel
Pekanbaru. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan yang berjumlah 51 orang. Teknik
pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh, yaitu seluruh anggota
populasi dijadikan sampel, sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 51 orang
karyawan. Hasil penelitian dengan uji hipotesis menunjukkan bahwa Stres Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Turnover intention, Pengembangan Karir berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap Turnover intention, Alternative job opportunity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Turnover intention dan berdasarkan hasil uji F yang telah dilakukan, diketahui
bahwa ketida variabel penelitian memberikan pengaruh secara simultan dan signifikan terhadap
Turnover intention.

Kata Kunci: Stres Kerja; Pengembangan Karir; Alternative Job Opportunity; Turnover
intention

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan dan mempertahankan keunggulan kompetitif. Dalam industri
jasa seperti perhotelan, kualitas pelayanan yang diberikan kepada pelanggan sangat bergantung
pada kinerja dan kompetensi karyawan. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang efektif menjadi
aspek penting dalam menjaga keberlangsungan operasional perusahaan (Glori Elisabet et al.,
2023). Industri perhotelan memiliki karakteristik pekerjaan yang menuntut pelayanan cepat,
interaksi intens dengan pelanggan, serta jam kerja yang dinamis, sehingga potensi munculnya
berbagai permasalahan SDM, termasuk turnover karyawan, relatif tinggi (Hartati et al., 2023).

Turnover karyawan merupakan kondisi ketika karyawan meninggalkan organisasi baik secara
sukarela maupun tidak sukarela. Fenomena ini seringkali didahului oleh turnover intention, yaitu
keinginan atau niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain
(Apriantini et al., 2021). Tingkat turnover yang tinggi dapat menimbulkan berbagai konsekuensi
negatif bagi organisasi, seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, hilangnya
pengetahuan organisasi, serta menurunnya stabilitas kerja dalam perusahaan (Putra & Utama,
2018). Fenomena tersebut juga terjadi pada Grand Zuri Hotel Pekanbaru, di mana tingkat turnover
karyawan menunjukkan fluktuasi dan bahkan mengalami peningkatan signifikan dalam beberapa
tahun terakhir.
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Tabel 1 Jumlah Karyawan Grand Zuri Hotel

Jumlah  Jumbah |
No | Tahun Karvawan  karyswan | Karyawan | Karsawan  Turnosver
B awal akhir masuk heluar rate
tahun | tabwn
| 020 KS #4 “ n 11L.85%
2 2021 B4 78 6 12 14.81%
3 % S0 1 9 11,30%
4 2023 M K2 Ll 7 K08%
5 2024 B2 od 2 20 27,400

Sumber: Grand Zuri Hotel Pekanbaru, 2025

Tabel tersebut menunjukkan bahwa tingkat turnover karyawan mengalami fluktuasi selama periode
2020-2024, dengan lonjakan yang cukup tinggi pada tahun 2024 sebesar 27,40%. Kondisi ini
mengindikasikan adanya potensi peningkatan turnover intention di kalangan karyawan yang perlu
mendapat perhatian serius dari manajemen.

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh berbagai faktor
organisasi dan individu. Salah satu faktor utama adalah stres kerja, yaitu kondisi ketegangan
psikologis yang timbul akibat tekanan pekerjaan, beban kerja berlebih, konflik peran, maupun
keterbatasan waktu dalam menyelesaikan tugas (Gama & Astiti, 2020). Stres kerja yang tidak
dikelola dengan baik dapat menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan organisasi (Lestari Putri & Rasjid, 2022).

Selain stres kerja, pengembangan karir juga menjadi faktor penting yang memengaruhi keputusan
karyawan untuk bertahan dalam organisasi. Pengembangan karir merupakan proses peningkatan
kemampuan dan kesempatan promosi yang memungkinkan karyawan mencapai tujuan kariernya
(Nugraheni et al., 2022). Karyawan yang merasa memiliki peluang pengembangan karir yang jelas
cenderung memiliki komitmen organisasi yang lebih tinggi dan tingkat turnover intention yang lebih
rendah (Ahmed, 2024).

Faktor lain yang turut memengaruhi turnover intention adalah alternative job opportunity, yaitu
persepsi karyawan mengenai ketersediaan peluang kerja lain di luar organisasi (Sukmawati &
Prasetyo, 2024). Ketika karyawan merasa bahwa peluang kerja di luar perusahaan cukup banyak
dan lebih menarik, maka kecenderungan untuk meninggalkan organisasi akan semakin meningkat.

Meskipun telah banyak penelitian yang membahas pengaruh stres kerja, pengembangan karir, dan
alternative job opportunity terhadap turnover intention, hasil penelitian sebelumnya masih
menunjukkan inkonsistensi temuan. Beberapa penelitian menemukan bahwa stres kerja
berpengaruh positif terhadap turnover intention (Lestari Putri & Rasjid, 2022), sementara penelitian
lain menunjukkan hasil yang berbeda (Hamid & Fauzan, 2023). Hal serupa juga terjadi pada
variabel pengembangan karir yang dalam beberapa penelitian berpengaruh negatif terhadap
turnover intention (Hasyim & Jayantika, 2021), namun pada penelitian lain menunjukkan pengaruh
yang berbeda. Selain itu, penelitian yang secara simultan mengkaji ketiga variabel tersebut dalam
konteks industri hospitality masih relatif terbatas, khususnya pada sektor perhotelan di Kota
Pekanbaru.

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini menjadi penting dilakukan untuk memberikan
pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover
intention karyawan dalam industri perhotelan. Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat
membantu manajemen hotel dalam merumuskan strategi pengelolaan SDM yang lebih efektif guna
meningkatkan retensi karyawan dan menjaga stabilitas organisasi.

Oleh karena itu, tujuan utama penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh stres kerja,
pengembangan karir, dan alternative job opportunity terhadap turnover intention karyawan pada
Grand Zuri Hotel Pekanbaru. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam
pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor yang
memengaruhi turnover intention pada industri hospitality, serta memberikan kontribusi praktis bagi
organisasi dalam merancang kebijakan pengelolaan SDM yang lebih efektif.
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TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Turnover intention merupakan salah satu isu penting dalam manajemen sumber daya manusia
karena berkaitan langsung dengan stabilitas tenaga kerja dan kinerja organisasi. Secara
konseptual, intention merujuk pada niat individu untuk melakukan suatu tindakan, sedangkan
turnover menggambarkan proses keluarnya karyawan dari organisasi dan kebutuhan perusahaan
untuk menggantinya dengan tenaga kerja baru. Dengan demikian, turnover intention dapat
dipahami sebagai keinginan atau kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara
sukarela dan mencari pekerjaan lain baik dalam bidang yang sama maupun berbeda (Andreas &
Astawa, 2020). Menurut Apriantini et al. (2021), turnover intention merupakan evaluasi individu
terhadap kelanjutan hubungan kerjanya dengan organisasi yang belum diwujudkan dalam tindakan
nyata untuk keluar dari perusahaan.

Fenomena turnover intention memiliki implikasi penting bagi organisasi karena tingginya tingkat
keinginan karyawan untuk keluar dapat menimbulkan ketidakstabilan tenaga kerja serta
meningkatkan biaya organisasi, seperti biaya rekrutmen, pelatihan, dan adaptasi karyawan baru
(Putra & Utama, 2018). Hartati et al. (2023) menjelaskan bahwa turnover intention seringkali
muncul sebagai hasil dari pengalaman kerja karyawan yang tidak sesuai dengan harapan, seperti
tekanan pekerjaan yang tinggi, keterbatasan peluang pengembangan karir, maupun adanya
kesempatan kerja yang lebih menarik di luar organisasi.

Secara teoritis, fenomena turnover intention dapat dijelaskan melalui Turnover Decision Process
Model yang dikemukakan oleh Mobley. Model ini menjelaskan bahwa keputusan karyawan untuk
keluar dari organisasi merupakan proses bertahap yang diawali oleh ketidakpuasan kerja,
munculnya pemikiran untuk keluar, pencarian alternatif pekerjaan, hingga akhirnya menghasilkan
keputusan untuk meninggalkan organisasi. Dalam konteks ini, stres kerja dapat menjadi pemicu
awal munculnya niat keluar, sementara pengembangan karir dapat berperan sebagai faktor yang
menahan karyawan untuk tetap bertahan, dan alternative job opportunity dapat memperkuat
evaluasi karyawan untuk benar-benar meninggalkan organisasi.

Selain itu, perilaku turnover intention juga dapat dijelaskan melalui Theory of Planned Behavior
yang menyatakan bahwa niat individu untuk melakukan suatu tindakan dipengaruhi oleh tiga
dimensi utama vyaitu sikap terhadap perilaku (attitude toward behavior), norma subjektif
(subjective norm), dan persepsi kontrol perilaku (perceived behavioral control) (Sholikhah & Wolor,
2021). Dalam konteks organisasi, sikap karyawan terhadap pekerjaannya, tekanan sosial dari
lingkungan kerja, serta persepsi terhadap peluang kerja yang tersedia akan mempengaruhi niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Dalam penelitian ini, turnover intention dipengaruhi oleh beberapa faktor penting, yaitu stres kerja,
pengembangan karir, dan alternative job opportunity. Stres kerja merupakan kondisi ketegangan
yang mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik individu yang muncul akibat
ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu dalam memenuhinya. Tingkat
stres kerja yang tinggi dapat menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Sementara itu, pengembangan karir merupakan upaya organisasi dalam meningkatkan
kemampuan dan kompetensi karyawan melalui perencanaan karir, pelatihan, dan kesempatan
promosi jabatan. Organisasi yang mampu menyediakan sistem pengembangan karir yang jelas
cenderung memiliki tingkat turnover intention yang lebih rendah karena karyawan melihat adanya
peluang untuk berkembang di dalam organisasi.

Faktor lain yang turut mempengaruhi turnover intention adalah alternative job opportunity, yaitu
persepsi karyawan terhadap ketersediaan peluang kerja di luar organisasi. Ketika karyawan menilai
bahwa peluang kerja di luar organisasi cukup besar dan menawarkan kondisi kerja yang lebih baik,
maka kecenderungan untuk keluar dari organisasi akan meningkat.

Berdasarkan kajian penelitian sebelumnya, sebagian besar penelitian menyoroti pengaruh faktor
psikologis dan organisasi terhadap turnover intention. Namun demikian, masih terdapat beberapa
kesenjangan penelitian. Pertama, sebagian penelitian hanya meneliti satu atau dua variabel yang
mempengaruhi turnover intention, sehingga hubungan simultan antara stres kerja, pengembangan
karir, dan alternative job opportunity masih terbatas. Kedua, penelitian mengenai variabel-variabel
tersebut dalam konteks industri perhotelan masih relatif sedikit, padahal sektor ini memiliki tingkat
mobilitas tenaga kerja yang cukup tinggi. Ketiga, kondisi organisasi dan dinamika pasar tenaga
kerja yang berbeda dapat menghasilkan pola hubungan yang berbeda antara variabel-variabel
tersebut.
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Berdasarkan kesenjangan tersebut, penelitian ini berupaya untuk menganalisis secara empiris
pengaruh stres kerja, pengembangan karir, dan alternative job opportunity terhadap turnover
intention karyawan. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
dalam memperkaya literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor
yang mempengaruhi turnover intention pada sektor industri jasa. Selain itu, hasil penelitian ini juga
diharapkan dapat memberikan implikasi praktis bagi organisasi dalam merumuskan strategi
pengelolaan sumber daya manusia guna menekan tingkat turnover karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif yang bertujuan
untuk menganalisis hubungan serta pengaruh antara variabel independen terhadap variabel
dependen. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pengukuran hubungan
antarvariabel secara objektif melalui analisis statistik sehingga dapat menguji hipotesis yang telah
dirumuskan sebelumnya (Sugiyono, 2019). Penelitian ini mengkaji pengaruh stres kerja,
pengembangan karir, dan alternative job opportunity terhadap turnover intention karyawan.

Penelitian dilaksanakan pada Grand Zuri Hotel Pekanbaru yang berlokasi di Kota Pekanbaru, Riau,
Indonesia. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada karakteristik industri perhotelan yang
memiliki dinamika tenaga kerja tinggi sehingga berpotensi mengalami fenomena turnover
intention. Proses pengumpulan data dan pelaksanaan penelitian dilakukan selama periode
penelitian tahun 2025 hingga 2026.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan berjumlah 51 yang bekerja pada Grand Zuri
Hotel Pekanbaru. Populasi merupakan keseluruhan subjek penelitian yang memiliki karakteristik
tertentu sesuai dengan tujuan penelitian (Sugiyono, 2019). Teknik pengambilan sampel
menggunakan teknik probability sampling dengan pendekatan sampling jenuh, yaitu teknik
penentuan sampel dimana seluruh anggota populasi dijadikan sebagai responden penelitian.
Pendekatan ini dipilih agar penelitian dapat memperoleh gambaran yang lebih komprehensif
mengenai kondisi karyawan yang berkaitan dengan variabel penelitian.

Instrumen penelitian yang digunakan dalam pengumpulan data adalah kuesioner terstruktur yang
disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel penelitian, yaitu stres kerja, pengembangan
karir, alternative job opportunity, dan turnover intention. Pengukuran variabel dilakukan
menggunakan skala Likert dengan rentang penilaian dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju.
Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada responden serta
didukung oleh studi dokumentasi dan studi literatur yang relevan dengan topik penelitian.

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode analisis regresi linear
berganda untuk menguji pengaruh simultan maupun parsial dari variabel independen terhadap
variabel dependen. Sebelum melakukan analisis regresi, dilakukan pengujian kualitas instrumen
melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Selain itu, pengujian asumsi klasik yang meliputi uji
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas juga dilakukan untuk memastikan bahwa
model regresi memenuhi asumsi statistik yang diperlukan. Pengujian hipotesis dilakukan melalui
uji t, uji F, serta analisis koefisien determinasi (R2) guna mengetahui tingkat kontribusi variabel
independen dalam menjelaskan variasi turnover intention. Seluruh proses pengolahan dan analisis
data dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak statistik SPSS.

HASIL PENELITIAN
Karakteristik Responden

Karakteristik responden dianalisis untuk memberikan gambaran umum mengenai profil karyawan
yang menjadi objek penelitian.

Tabel 2 Karakteristik Responden

z Jumlah
ol S (Oang) )
1 Lk~ laki 9 T6AT
2 Perempuan 12 ns3
Total 51 1

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025
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Dominasi karyawan laki-laki tersebut dapat dikaitkan dengan persepsi terhadap alternative job
opportunity yang relatif lebih tinggi dari pada karyawan perempuan. Karakteristik pekerjaan di
sektor perhotelan yang menuntut fleksibilitas waktu, mobilitas kerja, serta keterampilan yang
mudah dialihkan ke organisasi lain membuat karyawan laki-laki cenderung lebih mudah mengakses
dan mempertimbangkan peluang kerja alternatif di luar perusahaan. Persepsi terhadap adanya
peluang kerja eksternal yang lebih baik ini berpotensi mendorong mobilitas karir karyawan laki-
laki dibandingkan karyawan perempuan (BPS, 2018; Marchante et al., 2007).

Tabel 3 Usia Responden

% Vsin Jumlah Persentase
(Tahan) (Orang) %)
1. -0 » FERT]
2 1140 T 21,57
3 -2 2 2353
) - 6 11,76
Todal 51 100

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas karyawan Grand Zuri Hotel Pekanbaru berada
pada usia 20-30 tahun, yaitu fase karier awal hingga menengah. Pada tahap ini, karyawan
umumnya menghadapi tekanan peran dan tuntutan pekerjaan yang tinggi sehingga berpotensi
meningkatkan tingkat stres kerja (Ng & Feldman, 2010). Karyawan di usia produktif juga memiliki
kebutuhan kuat terhadap pengembangan karir berupa pelatihan dan peluang promosi (Noe, 2017).
Selain itu, kelompok usia ini cenderung lebih terbuka terhadap alternative job opportunity karena
mobilitas karir yang tinggi dan orientasi eksploratif terhadap peluang eksternal (Ng & Feldman,
2007), sehingga apabila harapan terhadap pengembangan karir tidak terpenuhi, hal ini berisiko
meningkatkan turnover intention (Griffeth, Hom & Gaertner, 2000).

Tabel 4 Lama Bekerja

= Lama Bekerjn Jumish Perventase
(Tahun) (Orang) (%)
] (=] 12 23,53
z ~1-5 28 007
1 >5-10 0 0
4, =10-15 o 0
3 ~15-10 5 a0
[ M- ¥ 17,68
Total s 100

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Karyawan dengan masa kerja lebih dari 5 tahun cenderung mengalami tingkat stres kerja yang
relatif tinggi karena berada pada fase peningkatan tanggung jawab, target kerja, serta tuntutan
kinerja yang semakin besar. Menurut Robbins & Judge (2017), karyawan pada fase ini sering
menghadapi konflik peran dan beban kerja yang meningkat, sehingga berpotensi memicu stres
kerja. Apabila stres kerja tidak dikelola dengan baik, maka dapat berdampak pada sikap kerja
negatif, termasuk keinginan untuk keluar dari organisasi. Hal ini didukung dengan penelitian
empiris oleh Pada et al., (2018) dan penelitian Widodo et al., (2019) yang menyatakan bahwa
pekerja yang telah memasuki masa kerja lebih dari 5 tahun - 15 tahun biasanya memiliki tingkat

kejenuhan kerja tinggi yang dapat memicu stres kerja, dan dapat meningkatkan turnover intention
pada karyawan.
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Tabel 5 Pendidikan Karyawan

Ne ‘ Jumish Persentase
(Orang) %)
1 SMASMK 30 5580
2 Diphama 5 98
3 sl 3 55
1 5 3 E3T
Total 51 100

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Dominasi karyawan dengan tingkat pendidikan SMA/SMK menunjukkan bahwa sebagian besar
tenaga kerja berada pada level operasional, yang umumnya memiliki tuntutan kerja fisik dan
tekanan operasional yang relatif tinggi, sehingga berpotensi meningkatkan stres kerja apabila tidak
diimbangi dengan sistem kerja yang baik(Robbins & Judge, 2017). Selain itu, keterbatasan jenjang
pendidikan dapat memengaruhi peluang pengembangan karier yang lebih lambat, sehingga
mendorong sebagian karyawan untuk mempertimbangkan alternative job opportunity di luar
perusahaan. Kondisi ini dapat berimplikasi pada meningkatnya turnover intention, terutama apabila
karyawan merasa bahwa peluang pengembangan karier dan peningkatan kesejahteraan di dalam
organisasi lebih terbatas dibandingkan dengan peluang kerja alternatif di luar Perusahaan.

Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran umum mengenai persepsi responden
terhadap variabel yang diteliti, yaitu stres kerja, pengembangan karir, alternative job opportunity,
dan turnover intention. Analisis ini didasarkan pada nilai rata-rata (mean) dari jawaban responden
terhadap setiap indikator variabel yang diukur menggunakan skala Likert. Hasil analisis deskriptif
menunjukkan kecenderungan tingkat persepsi karyawan terhadap kondisi kerja yang mereka alami
di Grand Zuri Hotel Pekanbaru yang berlokasi di Pekanbaru, Riau, Indonesia.

Tabel 5 Analisis Deskriptif

Variabel Rata- Kategori Interpretasi
rata
Turnover intention 3,54 Tinggi Adanya potensi yang tinggi pada perpindahan
karyawan
Stres Kerja 3,23 Cukup Terdapat beberapa faktor yang menyebabkan
stress kerja karyawan
Pengembangan Karir 2,35 Kurang Karyawan merasa perlunya perbaikan dalam
baik pengembangan karir
Alternative job 3,24 Cukup Karyawan memahami tersediannya peluang
opportunity kerja alternatif

Sumber: Hasil Olahan Data, 2025

Secara keseluruhan, hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa tingginya turnover intention
karyawan dapat dipengaruhi oleh kombinasi beberapa faktor, yaitu tingkat stres kerja yang cukup
dirasakan oleh karyawan, persepsi adanya peluang kerja alternatif di luar organisasi, serta kondisi
pengembangan karir yang dinilai masih kurang baik. Oleh karena itu, organisasi perlu
meningkatkan sistem pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam hal pengembangan karir
dan pengelolaan stres kerja, guna mengurangi potensi terjadinya turnover intention pada
karyawan.
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Sumber | Tias Olaban Peselran, 2020

Diketahui bahwa seluruh nilai r hitung pada item pernyataan setiap variabel memiliki nilai lebih
besar dari 0,2579. Dengan demikian, seluruh item yang digunakan dalam mengukur masing-
masing variabel dinyatakan mampu menjalankan fungsi ukurnya dengan baik, serta dapat
memberikan hasil skor yang tepat dan akurat. Oleh karena itu, seluruh item pernyataan dalam
penelitian ini dinyatakan valid dan layak digunakan sebagai instrumen penelitian.

Uji Reliabilitas
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Sember : Hasll Olahan Peneleuan. 3026
menampilkan nilai reliabilitas dari masing-masing variabel. Variabel dinyatakan reliabel jika nilai
Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Maka dari itu, seluruh variabel dalam penelitian ini reliabel
atau dapat dipercaya.

Uji Normalitas

1. Uji Kolmogorov-Smirnov
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Swmber : Hual Ofadian Peosltian, 2006

Menampilkan hasil pengujian Kolmogorov-Smirnov yang disajikan diatas. Data dikatakan
terdistribusi normal apabila nilai Sig > 0,05. Dilihat bahwa nilai signifikan adalah 0,200, nilai 0.200
> 0,05 sehingga dapat disimpulkan data terdistribusi secara normal. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa seluruh variabel pada penelitian ini terdistribusi secara normal.
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2. Uji Normal Probability-Plot (P-Plot)

Nersad P2 Prot of R Sta R
Cependent Varisbie: TY

Ctiservad Cum Prob

Berdasarkan grafik, terlihat bahwa titik-titik residual menyebar di sekitar dan mengikuti arah garis
diagonal dari kiri bawah ke kanan atas. Penyebaran titik yang relatif mendekati garis diagonal
menunjukkan bahwa distribusi residual mendekati distribusi normal dan tidak terdapat
penyimpangan yang berarti. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi normalitas dalam
model regresi telah terpenuhi, sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

Uji Multikolinearitas
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Nilai tolerance tersebut berada diatas batas minimum 0,10, sedangkan nilai VIF juga berada sangat
jauh dibawah ambang maksimal 10 yang sering digunakan sebagai indikator adanya
multikolinearitas. Kondisi ini menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan linear yang tinggi
diantara ketiga variabel independen dalam model regresi yang digunakan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model penelitian ini bebas dari masalah multikolinearitas, sehingga masing-
masing variabel bebas memiliki kemampuan menjelaskan variabel dependen secara mandiri dan
model regresi layak untuk digunakan dalam tahap analisis selanjutnya

Uji Heteroskedastisitas

Uji Scatterplot

5 (at:g
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Menampilkan hasil uji scatterplot dimana dapat dilihat bahwa titik-titik tidak membentuk pola
tertentu dan menyebar secara acak diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Kondisi ini
mengidentifikasikan bahwa sebaran data bersifat homogen dan tidak menunjukkan adanya pola
yang sistematis. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pada model regresi yang digunakan
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas, sehingga model regresi memenuhi salah satu asumsi klasik
yang diperlukan.
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Uji Analisis Regresi Linier Berganda
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Diketahui model persamaan regresi linier berganda sebagai berikut :

Y =a + BiX1+ B2X2 + B3X3 + €
Turnover intention = 7,471 + 0,260 + (-0,304) + 0.162 + ¢

berikut ini adalah uraian dar persamaan regresi linier berganda diatas :

1. Nilai konstanta (a) sebesar 7,471. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel independet
yaitu variabel stres kerja (X1), perkembangan karir (X2), dan alternative job opportunity (X3)
bernilai konstanta 0 (Nol) atau tidak mengalami perubahan, maka turnover intention akan bernilai
sebesar 7,471.

2. Nilai koefisien regresi variabel stres kerja (B1X1) sebesar 0,260. Hal ini menunjukkan bahwa
stres kerja (X1) mengalami peningkatan sebesar 1 satuan maka turnover intention (Y) akan
meningkat 0,260 dan dengan asumsi variabel yang lain akan tetap konstan.

3. Nilai koefisien regrei variabel perkembangan karir (2X2) sebesar (-0.304). hal ini menunjukkan
bahwa perkembangan karir (X2) mengalami penuruan sebesar 1 satuan maka turnover intention
akan menurun sebesar 0.304 dan dengan asumsi variabel yang lain tetap konstan.

4. Nilai koefisien regresi variabel alternative job opportunity (BsXs3) sebesar 0.162. Hal ini
menunjukkan bahwa alternative job opportunity (X3) mengalami peningkatan sebesar 1 satuan
maka turnover intention (Y) akan meningkat 0.162 dan dengan asumsi variabel yang lain akan
tetap konstan.

5. Standar error (€) adalah variabel acak yang mempunyai distribusi probabilitas yang mewakili
semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap Y tetapi tidak dimasukkan dalam persamaan.

Pengujian Hipotesis

1. Uji t (Parsial)
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t tabel terletak pada t (a/2 ; n-k-1) =t (0,05/2 ; 51-3-1) =t (0,025 ; 47) = 2,012

Berdasarkan nilai t tabel dapat dinyatakan bahwa:

1. Nilai t hitung stres kerja (2,273) > t tabel (2,012) dengan nilai signifikansi stres kerja (0,028)
< (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima. Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention.

2. Nilai t hitung perkembangan karir (-3,223) < t tabel (2,012) dengan nilai signifikansi
perkembangan karir (0,002) < (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima. Perkembangan
karir berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

3. Nilai t hitung alternative job opportunity (2,567) > t tabel (2,012) dengan nilai signifikansi
alternative job opportunity (0,014) < (0,05). Hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima. alternative
job opportunity berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

2. Uji F (Simultan)

Page | 615



JURNAL ILMIAH MANAJEMEN DAN BISNIS
P-ISSN 2620-9551
E-ISSN 2622-1616
JAMBURA: Vol 9. No 1. Mei 2026
Website Jurnal: http://ejurnal.ung.ac.id/index.php/JIMB

ANOVA*
Sum od Mean
Moded dar 3 F Sy
Sguarea Square e
I Regression 408,034 bl EEHE RIS
Readal | 70031 ([ S
Total 478,157 50

Ftabel terletak pada F (k; n-k) = F (3; 51-3) = F (3; 48) = 2,798
Jadi Fhitung (91,165) > Ftabel (2,798) dengan signifikan F (< (0,05), maka berdasarkan uji F
dinyatakan bahwa Ha diterima (stres kerja, perkembangan karir, dan alternative job opportunity
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention).

Koefisien Determinasi

Maodel Sunmary®

Adjusted R | Sedd. Erwor ol
Modcl R R Square o

I 924 853 Kad 1,221

Dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) sebesar 0,844 atau 84,4%.
Nilai koefisien ini menunjukkan bahwa presentase dari pengukuran stres kerja(X1), perkembangan
karir(X2), dan alternative job opportunity(X3) terhadap turnover intention(Y) sebesar 84,4% dan
sisanya 15,6% pengaruh dari variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini.

PEMBAHASAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover
intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan,
maka semakin besar kecenderungan mereka untuk meninggalkan organisasi. Temuan ini sejalan
dengan penelitian yang menyatakan bahwa tekanan kerja yang berlebihan dapat menurunkan
kepuasan kerja dan meningkatkan niat karyawan untuk keluar dari organisasi.

Pengembangan karir terbukti memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Artinya,
semakin baik kesempatan pengembangan karir yang diberikan organisasi, maka semakin kecil
kemungkinan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hasil ini konsisten dengan teori
manajemen sumber daya manusia yang menyatakan bahwa sistem karir yang jelas mampu
meningkatkan komitmen organisasi serta mempertahankan karyawan.

Sementara itu, alternative job opportunity memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention.
Ketika karyawan memiliki persepsi bahwa peluang kerja di luar organisasi cukup besar, maka
kecenderungan untuk mencari pekerjaan lain juga meningkat. Temuan ini mendukung teori
perilaku organisasi yang menyatakan bahwa keputusan individu untuk keluar dari organisasi
dipengaruhi oleh persepsi terhadap peluang eksternal di pasar tenaga kerja.

Secara simultan, stres kerja, pengembangan karir, dan alternative job opportunity berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa keputusan karyawan
untuk meninggalkan organisasi tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi internal pekerjaan tetapi juga
oleh peluang eksternal yang tersedia di pasar tenaga kerja.

Temuan penelitian ini memperkuat model konseptual turnover intention yang menjelaskan bahwa
faktor psikologis, organisasi, dan lingkungan kerja secara bersama-sama mempengaruhi niat
karyawan untuk meninggalkan organisasi.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa:

1. Stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention karyawan
pada Grand Zuri Hotel Pekanbaru. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres
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kerja yang dialami karyawan, maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk
meninggalkan organisasi.

2. Pengembangan karir memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan. Artinya, semakin baik kesempatan pengembangan karir yang diberikan oleh
perusahaan, maka semakin rendah tingkat turnover intention karyawan.

3. Alternative job opportunity memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar peluang kerja alternatif
yang tersedia di luar organisasi, maka semakin tinggi kecenderungan karyawan untuk
berpindah kerja.

4. Stres kerja, pengembangan karir, dan alternative job opportunity secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan pada Grand Zuri Hotel
Pekanbaru.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang
memengaruhi turnover intention, terutama dalam mengelola stres kerja karyawan, menyediakan
kesempatan pengembangan karir yang jelas, serta menciptakan lingkungan kerja yang mampu
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi.

SARAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh stres kerja, pengembangan karir, dan alternative
job opportunity terhadap turnover intention karyawan pada Grand Zuri Hotel Pekanbaru di
Pekanbaru, Riau, Indonesia, beberapa implikasi praktis dapat dirumuskan sebagai berikut.

Pertama, organisasi perlu memperhatikan pengelolaan stres kerja karyawan melalui pengaturan
beban kerja yang lebih seimbang, peningkatan komunikasi antara manajemen dan karyawan, serta
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Upaya tersebut penting dilakukan agar tekanan kerja
yang dirasakan karyawan tidak berkembang menjadi faktor yang mendorong munculnya keinginan
untuk meninggalkan organisasi.

Kedua, perusahaan disarankan untuk meningkatkan program pengembangan karir yang lebih jelas
dan terstruktur. Hal ini dapat dilakukan melalui penyusunan jalur karir yang transparan, pemberian
kesempatan pelatihan dan pengembangan kompetensi, serta mekanisme promosi yang adil dan
terbuka. Dengan adanya sistem pengembangan karir yang baik, karyawan akan memiliki motivasi
yang lebih tinggi untuk bertahan dan berkembang dalam organisasi.

Ketiga, terkait dengan persepsi terhadap peluang kerja alternatif, organisasi perlu meningkatkan
tingkat kepuasan dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan. Hal ini dapat dicapai melalui
peningkatan kesejahteraan karyawan, pemberian penghargaan atas kinerja, serta menciptakan
budaya organisasi yang mendukung perkembangan profesional karyawan. Dengan demikian,
meskipun peluang kerja di luar organisasi tersedia, karyawan tetap memiliki komitmen untuk
mempertahankan pekerjaannya di perusahaan.

Selain implikasi praktis, penelitian ini juga memberikan beberapa rekomendasi untuk penelitian
selanjutnya. Penelitian berikutnya diharapkan dapat menambahkan variabel lain yang berpotensi
mempengaruhi turnover intention, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, gaya
kepemimpinan, maupun lingkungan kerja. Selain itu, penelitian di masa mendatang dapat
memperluas objek penelitian pada sektor industri lain atau menggunakan pendekatan metode
penelitian yang berbeda sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention karyawan.

Dengan demikian, hasil penelitian ini diharapkan tidak hanya memberikan kontribusi terhadap
pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, tetapi juga memberikan rekomendasi
praktis bagi organisasi dalam merumuskan strategi pengelolaan karyawan untuk menekan tingkat
turnover intention.
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