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ABSTRAK

PENGARUH STRES KERJA DAN KESEIMBANGAN KEHIDUPAN
KERJA TERHADAP INTENSI KELUAR PEKERJAAN DENGAN
VARIABEL KEPUASAN KERJA SEBAGAI MEDIATOR
(Studi Empiris Pada Karyawan Divisi Food and Baverage Hotel Berbintang
2-5 di Magelang)

Oleh:
Fauzan Arsy Wijaya

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh stres kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja terhadap intensi keluar dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediator. Metode pengumpulan data menggunakan metoda
purposive sampling, dengan jumlah sampel sebanyak 100 pegawai karyawan
divisi food and beverage hotel berbintang 2-5 di Magelang. Pengujian
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda.
Hasil penelitian menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif
terhadap kepuasan kerja. Hasil penelelitian kepuasan kerja berpengaruh
posisitif terhadap intensi keluar. Hasil dari stres kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja tidak berpengaruh terhadap intensi keluar. Sedangkan
kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh stres kerja terhadap intensi keluar
dan kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh keseimbangan kehidupan kerja
terhadap intensi keluar.

Kata kunci : Stres Kerja, Keseimbangan Kehidupan Kerja, Kepuasan Kerja,
Intensi Keluar

Xi



BAB |

PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

Sumber daya manusia ialah suatu kunci pokok yang selalu melekat
pada setiap perusahaan sebagai faktor penentu keberadaan dan berperan dalam
memberikan konstribusi dalam pencapaian suatu tujuan perusahaan secara
efektif dan efesien. Menyadari hal itu, maka perusahaan membutuhkan sumber
daya manusia yang handal dan berkualitas. Oleh karena itu, perusahaan harus
dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia dengan sebaik
mungkin. Saat ini permasalahan tingginya tingkat intensi keluar telah menjadi
masalah serius bagi banyak perusahaan. Dampak negatif yang dirasakan akibat
terjadinya intensi keluar pada perusahaan yaitu pada kualitas dan kemampuan
untuk menggantikan karyawan yang keluar dari perusahaan, sehingga butuh
waktu serta biaya baru dalam merekrut karyawan baru (Waspodo et al., 2013).
Sumber daya manusia menjadi aset atau modal penting dalam kefektifan
organisai untuk mengembangkan sistem dan upaya inovasi produk sehingga
bisa tetap memiliki nilai-nilai keunggulan kompetitif dibanding dengan
kompetitornya (Alif, 2015).

Kesuksesan dari sebuah perusahaan bergantung pada perilaku dari
tenaga kerja yang ada didalamnya. Oleh karena itu perilaku karyawan harus
dapat dikendalikan oleh pihak manajemen. Namun ada perilaku karyawan yang

sulit dikendalikan, yaitu keinginan untuk keluar dari pekerjaan hingga yang



berujung pada keputusan karyawan untuk meninggalkan pekejaannya (Siagian,
2014).

Putra (2012) menjelaskan tingginya tingkat intensi keluar karyawan
pada perusahaan dapat dilihat dari seberapa besar keinginan berpindah yang
dimiliki karyawan suatu organisasi atau perusahaan. Menurut Branham (2012)
berpendapat intensi keluar merupakan derajat kecenderungan sikap yang
dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau
adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa tiga bulan yang
akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, dan
dua tahun yang akan datang.

Terdapat faktor yang dapat memicu timbulnya intensi keinginan
berpindah pekerjaan, salah satunya ialah Stres Kerja. Stres merupakan keadaan
dinamik yang diinginkan dan hasilnya diartikan sebagai sesuatu yang tidak
pasti namum sangat penting untuk menimbulan sebuah peluang peluang,
kendala maupun tuntutan (Robbins, 2006). Faktor yang memepengaruhi stres
kerja dapat berupa faktor organisasi itu sendiri, faktor lingkungan, dan faktor
individunya. Salah satu dampak stres dari konsekuensi dampak stres terhadap
organisasi berupa sering tidak hadir kerja, rendahnya produktivitas, turnover
meningkat, ketidakpuasan kerja, komunikasi turun antar rekan sekantor, dan
menurunnya keterikatan serta kesetiaan pada organisasinya (Hermitha, 2011).
Stres bisa menimbulkan ketidakpuasan kerja (job dissatisfaction),

meningkatkan intensi keluar, dan kehilangan tenaga kerja (Nugroho, 2008).



Faktor yang selanjutnya ialah Keseimbangan Kehidupan Kerja.
Menurut  Delecta (2011) Keseimbangan Kehidupan Kerja didefinisikan
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen
berkeluarga mereka, serta tanggung jawab pada non-pekerjaan lainnya. Jika
karyawan tidak mampu menyeimbangkan waktu kerja dengan waktu pribadi
yang dihabiskan dengan keluarga, maka yang terjadi adalah fenomena
kebalikan dari keseimbangan kehidupan Kkerja, yaitu ketidak seimbangan
kehidupan pribadi dan kerja. Keseimbangan kehidupan kerja inilah yang dapat
memunculkan pemikiran karyawan untuk keluar dari perusahaan tempat dia
bekerja. Menurut Agustina (2008) menemukan bahwa terdapat hasil positif
antara pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap intensi keluar.
Kemudian Javed et al., (2014) pun bependapat serupa, yaitu dimana dalam
penelitiannya menyimpulkan bahwa tidak ditemukan adanya hubungan positif
antara keseimbangan kehidupan kerja terhadap intensi keluar.

Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi intensi keluar yaitu
Kepuasan kerja. Menurut Dhania (2010), Kepuasan kerja tidak terlepas dari
suatu keadaan yang mengikuti seorang individu, salah satunya yaitu stres kerja.
Stres kerja itu bisa diartikan bahwa misalnya saja karena stres kerja yang tinggi
membuat semangat karyawan menjadi terpacu untuk melakukan tugasnya
sebaik mungkin sehingga mampu merasakan puas dengan pekerjaannya.
Dengan kata lain bila semakin tinggi kepuasan karyawan makan akan

menurunkan intensi keluar karyawan.



Rata-rata tingkat turnover selama tahun 2018 yang paling tertinggi
berasal dari divisi Food & Beverage Service yaitu sebesar 18,1%, kemudian
diikuti dengan divisi Front Office sebesar 15,38% , kemudian diikuti juga dari
divisi Accounting sebesar 11,76%. Menurut Roseman (1981) jika annual
turnover di dalam suatu perusahaan melebihi angka 10%, maka turnover di
dalam perusahaan tersebut dapat dikategorikan tinggi.

Lebih dari 30 % tenaga kerja di Indonesia akan mencari pekerjaan baru
dalam waktu dekat. Hal itu berdasarkan akumulasi dari angka 20 % karyawan
yang berencana pindah tempat kerja. Bahkan, 13 % bahkan mengaku saat ini
sedang dalam pencarian pekerjaan baru. Sementara, hanya 28 % karyawan di
Indonesia yang berniat bertahan dalam jangka waktu cukup panjang di
perusahaannya. Beberapa hal yang mempengaruhi keinginan karyawan untuk
pindah tempat kerja salah satunya biasanya mengarag pada Kepuasan dalam
bekerja (job satisfaction) dan keinginan untuk bertahan di suatu perusahaan
(intention to stay) yang dipengaruhi oleh perilaku atasan di tempat karyawan
tersebut bekerja. (Global Leadership Study 2016). (Marketplus.co.id, 2018).

Penelitian yang pernah dilakukan oleh Lu et al., (2017); Syahronica et
al., (2015); Putra (2012), Stres kerja mempunyai pengaruh positif terhadap
keinginan untuk meninggalkan organisasi. Sedangkan penelitian yang
dilakukan oleh Agustina (2008), Suifan et al (2016:12), menemukan bahwa
terdapat hasil positif antara pengaruh work-life balance terhadap turnover

intention. Javed et al (2014), penelitiannya terhadap industri perbankan swasta



di Pakistan menyimpulkan bahwa tidak ditemukan adanya hubungan positif
antara work-life balance terhadap turnover intention.

Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Waspodo dkk (2013);
Hanafiah (2014); Simanjutak dan Rochmah (2013) Setyanto dkk (2013)
menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention.
Sedangkan Nandini dan Rochmah (2013) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja
tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention.

Sedangkan Penelitian yang dilakukan oleh Manurung dan Ratnawati
(2012), Nasution (2009), Wisantyo dan Madiistriyatno (2015), Masum et
al.,(2016) dan Ghandi et, al., (2017) dapat diketahui bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh negatif terhadap keinginan meninggalkan organisasi.
Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Kanwar et al. (2009) mereka
menemukan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan
kerja, yakni semakin tinggi work-life balance, semakin tinggi pula kepuasan
kerja karyawan.

Penelitian ini merupakan pengembangan dari penelitian Budiastiti
(2016) dengan persamaan seluruh variabel adapun perbedaannya vyaitu
penelitian ini menambahkan variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja dengan
alasan, karena Keseimbangan Kehidupan Kerja sangat berpengaruh pada
Intensi Keluar Pekerjaan karyawan. Keseimbangan Kehidupan Kerja ialah
sebuah kemampuan karyawan dalam melakukan kewajiban sebagai karyawan
di dalam perusahaan, namun juga harus bisa melakukan kewajiban diluar

perusahaan, tanpa harus mengorbankan salah satu kewajiban bahkan sampai



mencampurkan urusan pribadi dengan urusan perusahaan dan sebaliknya.
Dengan di mediasi variabel Kepuasan kerja karyawan yang mempengaruhi
juga. Kepuasan kerja karyawan sebagai variabel mediasi yang menjadi variabel
penghubung antar variabel. Serta didukung oleh penelitian, Abraham (1999)
yang menyatakkan bahwa ada hubungan yang signifikan negatif terhadap
kepuasan kerja dengan intensi keluar, dan intensi keluar akan menurun secara
signifikan apabila kepuasan kerja meningkat.

Oleh karena itu, berdasarkan permasalahan yang sudah dipaparkan
dalam latar belakang diatas, maka judul dalam penelitian ini adalah Pengaruh
Stres Kerja Dan Keseimbangan Kehidupan Kerja Terhadap Intensi Keluar
Pekerjaan Dengan Variabel Kepuasan Kerja Sebagai Mediator (Studi Empiris
Pada Karyawan Divisi Food And Baverage Hotel Berbintang 2-5 di
Magelang).

B. Rumusan Masalah

1. Apakah Stres Kerja berpengaruh tehadap Kepuasan Kerja karyawan di
Hotel Kota Magelang ?

2. Apakah Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja karyawan di Hotel Kota Magelang ?

3. Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Intensi Keluar di Hotel Kota
Magelang ?

4. Apakah Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengaruh terhadap Intensi

Keluar di Hotel Kota Magelang ?
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Apakah Kepuasan Kerja terhadap berpengaruh Intensi Keluar di Hotel Kota
Magelang ?

Apakah Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Stres Kerja terhadap Intensi
Keluar di Hotel Kota Magelang ?

Apakah Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Keseimbangan Kehidupan

Kerja terhadap Intensi Keluar di Hotel Kota Magelang ?

. Tujuan Penelitian

Menguji secara empiris pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

karyawan di Hotel Kota Magelang.

. Menguji secara empiris pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap

Kepuasan Kerja karyawan di Hotel Kota Magelang.

Menguji secara empiris pengaruh Stres Kerja terhadap Intensi Keluar
karyawan di Hotel Kota Magelang.

Menguji secara empiris pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap
Intensi Keluar karyawan di Hotel Kota Magelang.

Menguji secara empiris pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensi Keluar
karyawan di Hotel Kota Magelang.

Menguji secara empiris peran mediasi Kepuasan Kerja pada Stres Kerja
terhadap Intensi Keluar di Hotel Kota Magelang.

Menguji secara empiris peran Kepuasan Kerja pada Keseimbangan

Kehidupan Kerja terhadap Intensi Keluar di Hotel Kota Magelang.



D. Kontribusi Penelitian

Harapan penelitian ini dapat beguna bagi kalangan akademisi dan praktisi,

yaitu sebagai berikut :

1. Kegunaan Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan bagi

perkembangan ilmu pengetahuan pada umumnya dan bidang manjemen

sumber daya manusia pada khususnya dan sebagai referensi bila diadakan

penelitian lebih lanjut khususnya pada pihak yang ingin mempelajari faktor-

faktor pengaruh Intensi Keluar.

2. Kegunaan Praktis

Manfaat praktis yang ingin dicapai dalam penelitian ini bagi beberapa pihak

antara lain :

a.

Bagi Instansi
Penelitian ini diharapkan mampu digunakan sebagai bahan pertimbangan
atau masukan kepada perusahaan dalam mengelola Intensi Keluar

karyawan dengan memahami factor-faktor penyebabnya.

. Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pembelajaran dan
pengaplikasian ilmu pengetahuan di bidang manajemen, khususnya
bidang manajemen sumber daya manusia.

Bagi Pihak lain

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan tambahan rujukan
bagi penelitian selanjutnya dan sebagai pertimbangan bagi organisasi

yang menghadapi masalah serupa mengenai Intensi Keluar.



E. Sistematika Pembahasan

BAB|l PENDAHULUAN
Berisi alasan memilih judul penelitian berupa latar belakang masalah,
rumusan masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian dan
sistematika pembahasan.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
Berisi teori sebagai dasar untuk menganalisa pokok-pokok masalah
dalam penelitian berupa telaah teori, hasil penelitian terdahulu,
hipotesis dan model penelitian.

BAB |1l METODA PENELITIAN
Berisi gambaran dan tahapan penelitian yang menjelaskan tentang
populasi, sampel, metode pengambilan sampel, definisi operasional,
pengukuran variabel dan metode analisis data.

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN
Berisi analisis data dan pembahasan. Bagian ini menjadi titik
perhatian karena dilakukan pengolahan dan analisis data
menggunakan bantuan program SPSS berupa analisis deskriptif, uji
validitas dan reliabilitas data, analisis regresi dan pengujian hipotesis.

BAB V KESIMPULAN
Bab ini merupakan bagian akhir dari penyusunan skripsi yang berisi

kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
A. Telaah Teori
1. Theory of Reason Action (TRA)

Theory of Reason Action (TRA) merupakan teori tindakan yang
dikembangkan oleh Ajzen et al., (1980). TRA menjelaskan tentang model
yang bertujuan untuk memprediksi tujuan atau motif atau intensi dari
sebuah perilaku hingga seseorang melakukan tingkah laku tersebut, (Saeka
et al., 2016). TRA merupakan proses berfikir yang bersifat rasional berarti
bahwa dalam setiap perilaku bersifat sukarela sehingga akan terjadi proses
perencanaan pengambilan keputusan yang secara sukarela sehingga akan
terjadi proses keputusan. Perencanaan pengambilan keputusan yang secara
kongkret diwujudkan untuk melaksanakan suatu perilaku, hal ini diperkuat
oleh (Saeka et al., 2016). Theory of Reason Action memiliki asumsi-
asumsi dasar, (Saeka et al., 2016) sebagai berikut:

a. Manusia adalah makhluk yang rasional dan akan melakukan pilihan
atau keputusan yang dapat diprediksi dalam ketentuan atau kondisi
tertentu secara spsifik.

b. “intention of act” atau motif dari sebuah perilaku atau tingkah laku.

c. Manusia tidak selalu bertindak seperti apa yang mereka harapkan atau

inginkan.

10
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Intensi Keluar

Menurut Harnoto (2002), Intensi keluar karyawan adalah intensitas
dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Sama dengan pendapat yang
dikemukakan oleh Harnoto (2002) dan Mobley (2000), menambahkan
bahwa intensi keluar kerja karyawan ialah penghentian keanggotaan dalam
organisasi oleh individu yang berkeinginan untuk pindah kerja dengan
menerima upah kerjanya dalam organisasi. Kemudian menurut Booth et
al., (2007), mengartikan intensi keluar merupakan dampak terburuk dari
ketidakmampuan organisasi dalam mengelola perilaku individu sehingga
individu itu merasa memiliki intensi pindah kerja yang tinggi.

Kemudian Melky (2015) menyebutkan bahwa intensi keluar adalah
suatu hasrat dan keinginan individu untuk berhenti dari keanggotaan
organisasi serta berpindah kerja dengan menerima upah penghasilan.
Intensi keluar pada dasarnya adalah sama dengan keinginan/niat
berpindahnya karyawan dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya.

Faktor-faktor yang dapat memengaruhi Intensi keluar cukup
beragam dan berkaitan satu sama lain. Faktor-faktor tersebut antara lain
usia (Robbins et al., 2008), masa jabatan atau lama bekerja (Robbins et al.,
2008), komitmen organisasi, kepuasan kerja, dan iklim etika. Sedangkan
menurut Mobley (2000) mengatakan bahwa ada tiga indikator yang dapat
digunakan untuk mengukur Intensi keluar, yaitu pikiran untuk berhenti

(thought of quiting), keinginan untuk meninggalkan (intention to quit),
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keinginan untuk mencari pekerjaan lain (intention to search for another

job).

Dharma (2013) menjelaskan ada tiga penyebab utama timbulnya
Intensi keluar, yaitu : keinginan untuk keluar karena tidak puas dengan
pekerjaan, keinginan untuk mencari pekerjaan yang lebih menjanjikan, dan
keinginan untuk keluar karena memiliki alasan mendesak seperti cuti
melahirkan, sakit, mengejar studi di luar negeri, dan lain-lain. Pradana et
al.,(2015) mengatakan dampak negatif yang dirasakan akibat dari tingkat
intensi keluar yang tinggi pada perusahaan yaitu pada kualitas dan
kemampuan untuk menggantikan karyawan lama yang keluar dari
perusahaan.

Ada 2 macam model penarikan diri dari organisasi (organizational
withdrawl) yang mencerminkan rencana individu untuk meninggalkan
organisasi baik secara temporer maupun permanen, yaitu :

a. Penarikan diri dari pekerjaan (work withdrawl), biasa disebut dengan
mengurangi jangka waktu bekerja atau penarikan diri secara sementara
dari perusahaan. Menurut Mueller (2003) menyebutkan bahwa
karyawan yang merasa tidak puas dalam pekerjaan akan melakukan
beberapa perilaku menyimpang pekerjaan seperti tidak menghadiri
rapat, tidak masuk kerja, menampilkan kinerja yang rendah dan
mengurangi keterlibatannya secara psikologis dari pekerjaan yang

dihadapi.
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b. Alternatif mencari pekerjaan baru (search for alternatives), karyawan
benar-benar ingin meninggalkan pekerjaannya secara permanen.
Biasanya dilakukan dengan proses pencarian kerja baru, merupakan
pemikiran karyawan untuk berhenti kerja atau jeluar dari perusahaan
(Mueller, 2003).

3. Stres Kerja

Menurut Robbins (2009) mendefenisikan Stres sebagai berikut
Stress is a dynamic condition in which an individual is confronted with an
oppurtunity, demand, or resources related to what the individual desires
and for which the outcome is perceived to be both uncertain an important.
Stres sering dikaitkan membawa konteks negatif, namun stres juga
memiliki nilai positif jika masih dalam keadaan yang wajar, karena dapat
menambah semangat, motivasi dan kinerja dalam bekerja. Namun
beberapa karyawan menganggap tekanan dari beban kerja yang tinggi
merupakan tantangan positif yang mampu memperkaya kualitas kerja dan
kepuasan kerja.

Stres merupakan kondisi dinamis dimana seseorang dihadapkan
pada suatu peluang, tuntutan atau sumber daya yang terkait dengan
keinginan orang tersebut serta hasilnya dipandang tidak pasti dan penting.
Stres berkaitan dengan tuntutan dan sumbernya daya. Stres adalah suatu
tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan individual dan proses
psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap kegiatan (lingkungan),

situasi atau kejadian eksternal yang membebani tuntutan psikologis atau
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fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Stres yang bersifat positif
disebut eustress sedangkan stres yang yang berlebihan dan bersifat
merugikan disebut “distress” (Nurhendar, 2007).

Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa stres kerja merupakan
perasaan yang menekan yang dialami karyawan dalam menghadapi sebuah
pekerjaan. Stres Kerja dapat menimbulkan gejala gangguan metal seperti :
emosi tidak stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur,
tidak bisa rileks, cemas dan tegang, gugup dan mengalami tekanan darah
meningkat.

Menurut Mansoor et al.,, (2011) menyatakan bahwa stres ialah
suatu situasi dimana seseorang diminta untuk melakukan tugas yang
melebihi  kemampuan dan  sumber daya seseorang  untuk
menyelesaikannya, dibawah kondisi dimana karyawan mengharapkan
pengahargaan yang sesuai dengan apa yang mereka kerjakan melalui
tekanan dan hambatan yang mereka lalui. Menurut Mansoor et al., (2011)
dalam kehidupan kerja, stres yang tinggi akan sangat tidak menyenangkan
bagi karyawan sehingga mereka akan berusaha menghindarinya dengan
menarik diri secara psikologis (tidak tertarik atau kurang terlibat dalam
pekerjaan) dan secara fisik meninggalkan pekerjaan seluruhnya.

Stres yang dialami oleh individu dalam lingkungan pekerjaannya
seringkali dipicu oleh hal-hal yang berasal dari dalam diri karyawan
(internal) dan dari luar (eksternal) yang membawa konsekuensi berbeda-

beda setiap individunya tergantung tentang bagaimana mereka merespon
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penyebab stres. Menurut Anatan et al., (2007) ada beberapa faktor

penyebab stress yaitu meliputi:

a. Extra organizational stresor, merupakan penyebab stres yang berasal
dari luar organisasi (eksternal) meliputi perubahan sosial dan teknologi
yang mengakibatkan adanya perubahan gaya hidup masyarakat,
perubahan ekonomi dan finansial yang mempengaruhi pola kerja
seseorang, serta kondisi masyarakat relokasi dan kondisi keluarga.

b. Organizational stresor, merupakan penyebab stres yang berasal dari
dalam organisasi (internal) yang meliputi berbagai kondisi kebijakan
dan strategi administrasi, struktur dan desain organisasi, proses
organisasi, dan kondisi lingkungan kerja.

c. Group stresor, merupakan penyebab stres kelompok yang berasal dari
dalam organisasi yang timbul akibat kurangnya kesatuan dalam
melaksanakan tugas dan kerja terutama pada level bawahan, kurangnya
dukungan dari atasan serta munculnya konflik antar personal, dan antar
kelompok.

d. Individual stresor, merupakan penyebab stres yang berasal dari dalam
diri individu yang muncul akibat konflik, beban kerja yang terlalu
berat, dan kurangnya pengawasan dari pihak perusahan.

Ada dua kategori penyebab stres, menurut Handoko (1987) yaitu
on the job dan off the job. On the job merupakan penyebab stress kerja
yang terjadi didalam pekerjaan atau perusahaan. Kondisi kerja yang

menyebabkan stres antara lain: beban kerja, tekanan, kualitas manajemen
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yang jelek, iklim politis yang tidak aman, umpan balik tentang
pelakasanaan kerja yang tidak memadai, wewenang yang tidak mencukupi
untuk melaksanakan tanggungjawab dan berbagai bentuk perubahan.
Sedangkan off the job merupakan penyebab stres yang terjadi diluar
pekerjaan atau perusahaan yaitu antara lain, kekuatiran finansial, masalah-
masalah yang bersangkutan dengan anak, masalah fisik, masalah
perkawinan, perubahan-perubahan yang terjadi di tempat tinggal, dan
masalah pribadi lainnya misalkan kematian.
Keseimbangan Kehidupan Kerja

Moorhead et al., (2013) mengungkapkan bahwa Keseimbangan
Kehidupan Kerja adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.
Menurut Delecta (2011) Keseimbangan Kehidupan Kerja didefinisikan
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen
berkeluarga mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Kedua
pendapat diatas menyimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
merupakan kemampuan individu untuk menyeimbangkan antara tuntutan
dan kewajiban di tempat kerja dengan kebutuhan pribadinya di luar tempat
kerja.

Moorhead et al., (2013) menuturkan faktor yang mempengaruhi
keseimbangan kehidupan kerja terbagi menjadi empat, yaitu faktor
individu, faktor organisasi, faktor lingkungan sosial, dan faktor lain-

lainnya. Faktor lain-lainnya yang dimaksud berupa usia, jenis kelamin,
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status perkawinan, status parental, pengalaman, employee level, tipe

pekerjaan, pendapatan, serta tipe keluarga.

Indikator-indikator untuk mengukur keseimbangan kehidupan
kerja menurut McDonald et al., (2005) adalah sebagai berikut :

a. Time Balance (Keseimbangan Waktu) Time balance merujuk pada
jumlah waktu yang diberikan oleh individu baik bagi pekerjaannya
maupun hal-hal diluar pekerjaan, misalnya seperti waktu bagi
keluarganya. Keseimbangan waktu yang dimiliki oleh karyawan
menentukan jumlah waktu yang dapat dialokasikan oleh karyawan
pada pekerjaan maupun kehidupan pribadi mereka dengan keluarga,
beragam aktivitas kantor. Keseimbangan waktu yang dicapai karyawan
menunjukan bahwa tuntutan dari keluarga terhadap karyawan tidak
mengurangi waktu professional dalam menyelesaikan pekerjaan dan
begitupun sebaliknya.

b. Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan) Involvement
balance merujuk pada tingkat keterlibatan secara psikologis dan
komitmen suatu individu dalam pekerjaannya maupun hal-hal diluar
pekerjaannya. Waktu yang dialokasikan dengan baik belum tentu
cukup sebagai dasar pengukuran tingkat keseimbangan kehidupan
kerja karyawan, melainkan harus didukung dengan kapasitas
keterlibatan yang berkualitas disetiap kegiatan yang karyawan tersebut

jalani. Sehingga karyawan harus terlibat secara fisik dan emosional
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baik dalam kegiatan pekerjaan, keluarga maupun kegiatan sosial
lainnya, barulah keseimbangan keterlibatan akan tercapai.

c. Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan) Satisfaction Balance
merujuk pada jumlah tingkat kepuasan individu terhadap kegiatan
pekerjaannya maupun hal yang ada di luar pekerjaannya. Kepuasan
akan timbul dengan sendirinya apabila karyawan menganggap apa
yang dilakukannya selama ini cukup baik dalam mengakomodasi
kebutuhan pekerjaan maupun keluarga. Hal ini dilihat dari kondisi
yang ada pada keluarga, hubungan dengan teman-teman maupun rekan
kerja, serta kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan.

Menurut Parkes et al., (2008), individu yang ingin mencapai
keseimbangan kehidupan kerja dalam menjalankan pekerjaannya harus
memiliki ikatan dengan menjaga keseimbangan tangung jawab pada
pekerjaan, keluarga, diri sendiri serta dalam kehidupan sosial diluar
keluarga dan pekerjaan. Individu yang ingin mencapai keseimbangan
kehidupan kerja harus dapat memenuhi tiga aspek keseimbanan kehidupan
kerja seperti yang disampaikan oleh Greenhaus et al., (2003) yaitu, time
balance, involvement balance dan satisfaction balance.

Di sisi lain, apabila keseimbangan peran tidak dapat tercipta dan
berjalan maka akan menimbulkan kondisi imbalance yang menciptakan
ketegangan pada setiap tanggung jawab yang dijalankan. Imbalance
merupakan ketidakmampuan seseorang dalam mencapai keseimbangan

kehidupan kerja dan menyebabkan timbulnya tingkat stres yang tinggi,
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mengurangi  kualitas hidup dan mengurangi keefektifitasan Kkerja
(Greenhaus et al., 2003).

Menurut Langford (2009) menyatakan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja dapat diukur menggunakan 4 indikator yakni,
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tanggung jawab
terhadap keluarga dan perusahaan, memiliki kehidupan sosial diluar
pekerjaan, memiliki waktu untuk melakukan hobi.

Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2008) mengatakan istilah kepuasan kerja (job
satisfaction) merujuk ke sikap umum seorang individu terhadap
pekerjaannya. Seseorang dengan tingkat kepuasan Kkerja tinggi
menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu dan seorang yang tidak
puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap kerja
itu. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki
perasaan-perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang
yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif tentang
pekerjaan tersebut. Sedangkan Malayu (2011) mendefenisikan kepuasan
kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral Kkerja, kedispilinan, dan
prestasi kerja. Sutrisno (2009) menjelaskan beberapa faktor-faktor yang

memengaruhi kepuasan kerja adalah :
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a. Kesempatan untuk maju.

b. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan selama
kerja.

c. Ketiga gaji, gaji lebih banyak yang menyebabkan ketidakpuasan.

d. Keempat perusahaan dan manajemen, perusahaan dan manajemen
yang baik adalah yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja
yang stabil.

e. Pengawasan sekaligus atasannya, supervisi yang buruk dapat berakibat
absensi dan intensi keluar.

f. Faktor Interistik dari pekerjaan.

g. Kondisi kerja.

h. Aspek sosial dalam pekerjaan.

I.  Komunikasi.

J. Fasilitas- fasilitas.

Kepuasan kerja adalah segala sikap atau tindakan yang dimiliki
didalam diri seorang karyawan (Church, 1992). Menurut Azri (2011)
menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki makna yang berbeda-beda
yaitu tergantung pada pemikiran setiap orang terhadap pekerjaan yang
dihadapinya. Individu yang cenderung keluar dari suatu organisasi adalah
individu yang merasa kurang terpuaskan dengan adanya pekerjaan, dan
sebaliknya, individu yang puas dengan pekerjaanya akan bertahan dalam

organisasi (Andini, 2006).
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Menurut Tzeng (2002) menyatakan bahwa niat untuk berhenti
bekerja dalam suatu perusahaan akan lebih rendah apabila kepuasan
seorang karyawan secara keseluruhan menjadi sebuah peran profesional
bagi karyawan dan membuat suasana pekerjaan menjadi menyenangkan.
Faktor-faktor yang menentukan kepuasan atau ketidakpuasan pekerjaan
terbukti dari adanya aspek situasi kerja (Egan et al., 2004). Kepuasan kerja
sebagai kesenangan dan dalam keadaan emosi yang baik akan
menghasilkan penilaian terhadap pengalaman Kkerja setiap individu,
definisi ini terdiri dari dua unsur yaitu kognitif (penilaian pekerjaan yang
diterima), dan afektif (keadaan emosi), dimana unsur ini menunjukkan
sejauh mana individu dapat merasakan persepsi positif atau negatif tentang
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja memiliki makna yang berbeda-beda
tergantung pada pemikiran setiap orang terhadap pekerjaan yang
dihadapinya. Karyawan akan merasa senang apabila setiap jerih payah
kerjanya akan diberikan penghargaan yang pantas.

Pekerja yang puas merupakan kondisi karyawan untuk
meningkatkan produktivitas, daya tanggap, mutu, dan layanan pelanggan.
Menurut Kaswan (2012) mengetahui awal dari proses penerapan yaitu
bahwa para pekerja yang memperoleh nilai tertinggi dalam survei
kepuasan Kkerja, cenderung mempunyai pelanggan yang terpuaskan. Oleh
karena itu, perusahaan yang ingin mencapai tingkat kepuasan pelanggan
yang tinggi perlu memiliki pelanggan yang puas oleh pelayanan

perusahaan (Kaswan, 2012). Namun, tidak dapat hindari bahwa salah satu
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faktor yang menyebabkan timbulnya keinginan karyawan untuk pindah
kerja ialah karena ketidakpuasan pada tempat bekerja. Sebab-sebab
ketidakpuasan itu dapat beranekaragam seperti : penghasilan rendah,
kondisi kerja yang kurang memuaskan, hubungan antar lini yang tidak
serasi, pekerjaan yang tidak sesuai dan berbagai faktor lainnya (Siagian,

2015).
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Tabel 1
Hasil Penelitian Terdahulu
No Nama Variabel Hasil Riset Gap
1 Budiastiti ~ Stres  Kerja, Stres kerja mempunyai Berdasarkan hasil
(2016) Turnover pengaruh langsung secara penelitian terdahulu bahwa
Intention, positif dan signifikan pada untuk memicu seseorang
Variabel turnover intention agen AJB  keluar dari organisasinya,
mediasi Bumiputera 1912, disebabkan oleh
Kepuasan dimanahipotesis pertama ketidakpuasan atas
Kerja. diterima. pembayaran yang diterima,
Stres  kerja memiliki begitupun sebaliknya (Wang
pengaruh negatif dan etal, 2010).
signifikan pada kepuasan
kerja agen AJB Bumiputera
1912.
Kepuasan kerja memiliki
pengaruh negatif
dansignifikan pada turnover
intention.
2 Budiyono  Kepuasan Kepuasan Kerja Waspodo dkk (2013);
(2016) Kerja, Stress berpengaruh negatif Hanafiah (2014); Simanjutak
Kerja, dan signifikan terhadap Turnover dan Rochmah (2013)
Komitmen Intention pada PT. Duta Setyanto dkk (2013)
Organisasi dan  Service Semarang. menyatakan bahwa
Turnover Stres Kerja berpengaruh  Kepuasan Kerja berpengaruh
positif signifikan terhadap terhadap Turnover Intention.
Turnover Intention pada PT. Sedangkan Nandini dan
Duta Service Semarang. Rochmah (2013)
menyatakan bahwa
Kepuasan Kerja  tidak
berpengaruh terhadap
Turnover Intention.
3 Mansoor Job Hasil diverifikasi Malik et al. (2013) juga
(2016) Satisfaction, hipotesis dan empiris  melakukan penelitian
Affective menemukan hubungan tentang CSR di call center di
Commitment,  negatif antara dua variabel. Pakistan dan menyimpulkan
and Turnover Oleh karena itu, berdasarkan bahwa TI lebih dipengaruhi
Intentions temuan empiris penelitian oleh stress dan stres antara
ini, dapat cukup menilai faktor-faktor lain seperti
pemahaman sikap karyawan komitmen, kepuasan dan
dari lingkungan kerja dukungan pengawasan.
organisasi secara umum, dan
pekerjaan itu sendiri di
spesifik.
4 Hafid Work-Life Work-life balance Agustina (2008),
(2017) Balance dan berpengaruh signifikan menemukan bahwa terdapat
Turnover negatif terhadap turnover hasil positif antara pengaruh
Intention intention karyawan di Divisi work-life balance terhadap

Food & Beverage Hotel
Indonesia Kempinski

turnover intention.
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No

Nama

Variabel

Hasil

Riset Gap

5

6

Nasution
(2017)

Amri
(2017)

Stres  Kerja,
Kepuasan
Kerja, dan
Komitmen
Organisasi
terhadap
Turnover
Intention

Kepuasan
Kerja,  Stres
Kerja, dan
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Turnover
Intention

Jakarta.

Stres Kkerja berpengaruh
positif ~ dan signifikan
terhadap turnover intention,
kepuasan kerja dan
komitmen organisasi
berpengaruh  negatif dan
signifikan terhadap turnover
intention.

Kepuasan Kerja, Stress
Kerja, dan  Komitmen
Organisasi, secara simultan
berpengaruh terhadap
Turnover Intention.
Kepuasan Kerja dan
Komitmen Organisi secara
parsial berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap
Turnover Intention.

Javed et al (2014),
penelitiannya terhadap
industri perbankan swasta di
Pakistan menyimpulkan
bahwa tidak ditemukan
adanya hubungan positif
antara work-life  balance
terhadap turnover intention.

Suifan et al (2016:12), di
Yordania pada industri jasa
pelayanan kesehatan swasta
menunjukkan adanya
hubungan yang positif antara
pengaruh work-life balance
terhadap turnover intention.

Stres kerja mempunyai
pengaruh positif terhadap
keinginan untuk
meninggalkan organisasi
(turnover intention). (Lu et
al., 2017; Syahronica et al.,
2015; Putra, 2012).

Hasil penelitian Suhanto
(2009), Afrizal et al., (2014),
dan Hoboubi et al., (2017),
juga menunjukkan faktor-
faktor yang memengaruhi
kepuasaan  kerja  salah
satunya adalah stres kerja
yang mempunyai pengaruh
terhadap kepuasan kerja.

Penelitian yang
dilakukan oleh Manurung
dan  Ratnawati  (2012),
Nasution (2009), Wisantyo
dan Madiistriyatno (2015),
Masum et al.,(2016) dan
Ghandi et, al., (2017) dapat
diketahui bahwa kepuasan
kerja memberikan pengaruh
negatif terhadap keinginan
meninggalkan organisasi.

Amri (2017), Kepuasan
Kerja, Stress Kerja, dan
Komitmen Organisasi secara
simultan berpengaruh
terhadap Turnover Intention
pada Head office PT.
Thamrin Brothers
Palembang.
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(Lanjutan)
No Nama Variabel Hasil Riset Gap
Stress Kerja secara
parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap
Turnover Intention.
Komitmen Organisasi
secara parsial berpengaruh
negatif dan  signifikan
terhadap Turnover
Intention pada Head office
PT. Thamrin  Brothers
Palembang.
7 Rondonuwu(2  Work-life Work-life Balance Kanwar et al. (2009)
018) Balance berpengaruh positif mereka menemukan bahwa
Terhadap terhadap Kepuasan Kerja.  work-life balance
Kepuasan berpengaruh positif terhadap
Kerja kepuasan  kerja,  yakni
Karyawan semakin tinggi  work-life
balance, semakin tinggi pula
kepuasan kerja karyawan.
C. Perumusan Hipotesis

1. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan

individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap

kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani

tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Stres

yang bersifat positif disebut eustress sedangkan stres yang yang berlebihan

dan bersifat merugikan disebut “distress”. (Nurhendar, 2007).

Ajzen dalam teorinya menyatakan bahwa niat seseorang untuk

melakukan suatu perilaku yang akan menentukan apa yang dilakukan atau

tidak dilakukannya perilaku tersebut. Hal yang dapat mempengaruhi

perilaku karyawan untuk berkeinginan meninggalkan dan berpindah ke

perusahaan lain ialah adanya tingkat stres kerja tinggi yang dihadapi



26

karyawan, akibat dari ketidakpuasan hasil dari pekerjaan yang diperoleh
dalam melakukan pekerjaan di perusahaan tersebut.

Sebuah stres bisa menjadi salah satu faktor yang menyebabkan
tinggi rendahnya tingkat kepuasan karyawan dalam sebuah perusahaan,
stres terhadap pekerjaan dapat meningkat akibat rendahnya kepuasan
karyawan terhadap hasil yang diberikan oleh perusahaan terhadap kinerja
yang dilakukan karyawan. Sebaliknya, jika stres yang dihadapi oleh
karyawan dalam pekerjaan cenderung rendah, maka akan meningkatkan
kepuasan karyawan terhadap perusahaan dan akan mendorong karyawan
untuk bertahan di perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Budiastiti (2016) memperolah hasil
bahwa stres kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan pada kepuasan
kerja karyawan. Dengan meningkatnya Stres kerja karyawan yang tinggi
maka kepuasan kerja karyawan yang diterima oleh organisai ialah rendah.
Berdasarkan penjelasan diatas dirumuskan hipotesis :

H; : Stres Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan.

. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap Kepuasan Kerja
karyawan

Moorhead et al., (2013) mengungkapkan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.
Menurut Delecta (2011) keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan

sebagai kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen
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berkeluarga mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Kedua
pendapat diatas menyimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
merupakan kemampuan individu untuk menyeimbangkan antara tuntutan
dan kewajiban di tempat kerja dengan kebutuhan pribadinya di luar tempat
kerja.

Keseimbangan kehidupan kerja dapat dipengaruhi oleh sikap
individu terhadap perusahaan dan persepsi individu terhadap tekanan
sosial untuk melakukan atau untuk tidak melakukan perilaku yang disebut
dengan norma subyektif. Sikap dapat mempengaruhi perilaku seseorang
dalam mengambil keputusan, dimana hal tersebut juga akan berpengaruh
pada pengambilan keputusan antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan
pribadi dan keluarganya.

Sebuah keseimbangan kehidupan kerja bisa menjadi salah satu
faktor yang menyebabkan tinggi rendahnya tingkat kepuasan karyawan
dalam sebuah perusahaan. Keseimbangan kehidupan kerja terhadap
pekerjaan dapat meningkat akibat tinginya kepuasan karyawan terhadap
hasil yang diberikan oleh perusahaan pada karyawan. Sebaliknya, jika
keseimbangan kehidupan kerja yang dihadapi oleh karyawan dalam
pekerjaan cenderung rendah, maka akan menurunkan kepuasan karyawan
terhadap perusahaan dan akan mendorong karyawan untuk bertahan di
perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Rondonuwu (2018) memperoleh

hasil bahwa Keseimbangan Kehidupan Kerja memiliki hubungan yang
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positif dengan kepuasan Kkerja karyawan. Dengan meningkatnya
Keseimbangan Kehidupan Kerja karyawan yang tinggi maka kepuasan
kerja karyawan yang diterima oleh organisai tinggi. Berdasarkan
penjelasan diatas dirumuskan hipotesis :

H, : Keseimbangan Kehidupan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan.

. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Intensi Keluar Karyawan

Stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan
individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap
kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani
tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Stres
yang bersifat positif disebut eustress sedangkan stres yang yang berlebihan
dan bersifat merugikan disebut “distress”. (Nurhendar, 2007).

Berdasarkan TRA niat seseorang untuk melakukan suatu perilaku
ditentukan sendiri oleh seseorang individu tersebut akan melakukan atau
tidak melakukannya. Perilaku yang dapat menjadi sebuah beban adalah
stres kerja. Adanya tekanan baik dari luar maupun dalam pekerjaan, dan
karyawan tidak mampu untuk cepat mengkontrol dengan baik dan cepat
beradaptasi maka akan dapat memunculkan stres kerja yang berdampak
kepada intensi untuk keluar dari perusahaan. Tingkat stres kerja dapat
menjadi faktor penentu keputusan intensi karyawan keluar. Tingkat
keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan dapat terjadi apabila
stres yang dihadapi dalam pekerjaan tinggi dan karyawan tidak dapat

dengan cepat menanganinya, maka keinginan untuk segera keluar dari
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perusahaan juga akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika stres yang dihadapi
oleh karyawan dalam pekerjaan cenderung rendah, maka keinginan untuk
keluar dari perusahaan akan rendah. Sehingga dengan adanya tingkat stres
kerja yang tinggi, maka akan meningkatkan intensi keluar karyawan di
sebuah perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2017) memperolah hasil
bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap Intensi keluar karyawan.
Dengan meningkatnya Stres kerja karyawan yang tinggi maka Intensi
keluar karyawan yang diterima oleh organisai ialah tinggi. Berdasarkan
penjelasan diatas dirumuskan hipotesis :

Hs; : Stres Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Intensi Keluar
Karyawan.

. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap Intensi Keluar
Karyawan

Moorhead (2013) mengungkapkan bahwa Keseimbangan
Kehidupan Kerja adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.
Menurut Delecta (2011) keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen
berkeluarga mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Kedua
pendapat diatas menyimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
merupakan kemampuan individu untuk menyeimbangkan antara tuntutan
dan kewajiban di tempat kerja dengan kebutuhan pribadinya di luar tempat

kerja.



30

Keseimbangan kehidupan kerja dapat dipengaruhi oleh sikap
individu terhadap perusahaan dan persepsi individu terhadap tekanan
sosial untuk melakukan atau untuk tidak melakukan, dimana perilaku
tersebut dapat dikatakan sebagai norma subyektif. Sikap dapat
mempengaruhi perilaku seseorang dalam mengambil keputusan, dimana
dengan adanya tekanan dari tuntunan pekerjaan yang tinggi disertai
dengan tuntutan pribadi yang juga tinggi maka seorang individu harus
mampu untuk menyeimbangkan keduanya agar dapat berjalan beriringan
dengan baik, sehingga diperlukan adanya usaha keras untuk membentuk
pemikiran bahwa adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat dijadikan
salah satu motivator seseorang untuk dapat memperoleh penghargaan
dalam bekerja. Sehingga dengan adanya keseimbangan kehidupan kerja
yang tinggi, maka akan berpengaruh terhadap menurunkan intensi keluar.

Penelitian yang dilakukan oleh Hafid (2017) memperoleh hasil
bahwa Keseimbangan Kehidupan Kerja berpengaruh negatif terhadap
Intensi  Keluar karyawan. Dengan meningkatnya Keseimbangan
Kehidupan Kerja karyawan yang tinggi maka Intensi keluar karyawan
yang diterima oleh organisai rendah. Berdasarkan penjelasan diatas
dirumuskan hipotesis:

H, : Keseimbangan Kehidupan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap
Intensi Keluar Karyawan.

. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Intensi Keluar Karyawan
Menurut Handoko (2001) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan
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mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Sedangkan menurut
Robbins (2008) mengatakan istilah kepuasan kerja (job satisfaction)
merujuk ke sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan-
perasaan positif tentang pekerjaan tersebut, sementara seseorang yang
tidak puas memiliki perasaan-perasaan yang negatif tentang pekerjaan
tersebut.

Pada Theory of Reason Action merupakan proses berfikir rasional,
dimana dalam setiap perilaku akan berpengaruh pada perencanaan dalam
pengambilan keputusan yang secara kongkret. Kepuasan kerja juga dapat
dipengaruhi oleh bagaimana sikap dari seorang individu itu sendiri.
Apabila individu memandang pekerjaan yang dikerjakan menjadi sebuah
kesenangan maka artinya seorang individu merasa puas terhadap hasil
kerjanya, sehingga akan menurunkan intensi keluar kerja. Karena dengan
adanya kepuasan kerja menjadikan adanya keinginan untuk tetap
mempertahankan keanggotannya pada suatu perusahaan. Dan dengan
adanya kepuasan kerja dari perusahaan terhadap kinerja seorang karyawan
maka akan menjadikan perusahaan lebih menghargai dan juga
mempertahankan karyawan tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Nasution (2017) memperolah hasil
bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Intensi keluar

karyawan. Dengan meningkatnya Kepuasan kerja karyawan yang tinggi
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maka Intensi keluar karyawan yang diterima oleh organisai ialah rendah.
Berdasarkan penjelasan diatas dirumuskan hipotesis :

Hs : Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Intensi Keluar
Karyawan.

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Intensi Keluar Karyawan Melalui Mediasi
Variabel Kepuasan Kerja

Stres adalah suatu tanggapan adaptif, dibatasi oleh perbedaan
individual dan proses psikologis, yaitu suatu konsekuensi dari setiap
kegiatan (lingkungan), situasi atau kejadian eksternal yang membebani
tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terhadap seseorang. Stres
yang bersifat positif disebut eustress sedangkan stres yang yang berlebihan
dan bersifat merugikan disebut “distress”. (Nurhendar, 2007).

Bedasarkan Theory of Reasoned Action, niat seseorang untuk
melakukan suatu perilaku yang akan menentukan apa yang dilakukan atau
tidak dilakukannya perilaku tersebut. Sikap seseorang tersebut akan
menumbuhkan suatu kehendak atau keyakinan untuk melakukan suatu
perilaku yang berpengaruh pada perencanaan dalam pengambilan
keputusan yang secara kongkret. Apabila individu memandang pekerjaan
yang dikerjakan menjadi sebuah kesenangan maka artinya seorang
individu merasa puas terhadap hasil kerjanya, sehingga akan menurunkan
intensi  keluar kerja. Kepuasan kerja karyawan yang tinggi akan
menimbulkan keyakinan akan stres kerja menurun. Karena dengan
kepuasan kerja karyawan yang tinggi pada perusahaan akan membuat stres

kerja itu menurun. Suatu perilaku karyawan yang menganggap bahwa
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mereka puas dengan perusahaan yang menghargai kinerjanya maka
mereka dapat mentukan kehendak untuk tetap berada di perusahaan itu.
Namun apabila sebaliknya perilaku karyawan yang menandakan mereka
tidak puas, mereka akan memiliki sikap stres dan dapat menentukan
kehendak untuk keluar dari perusahaan.

Penelitian yang dilakukan oleh Budiastiti (2016) memperoleh hasil
bahwa Stres kerja mempunyai pengaruh langsung secara positif dan
signifikan pada Intensi keluar, Stres kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan pada Kepuasan kerja, Kepuasan kerja memiliki pengaruh
negatif dan signifikan pada Intensi keluar. Dengan meningkatnya
Kepuasan kerja karyawan yang tinggi maka Intensi keluar karyawan yang
diterima oleh organisai ialah rendah. Berdasarkan penjelasan diatas
dirumuskan hipotesis:

He : Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Stres Kerja Terhadap Intensi
Keluar Karyawan.

. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja Terhadap Intensi Keluar
Karyawan Melalui Mediasi Variabel Kepuasan Kerja

Moorhead (2013) mengungkapkan bahwa Keseimbangan
Kehidupan Kerja adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.
Menurut Delecta (2011) keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen
berkeluarga mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Kedua

pendapat diatas menyimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
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merupakan kemampuan individu untuk menyeimbangkan antara tuntutan
dan kewajiban di tempat kerja dengan kebutuhan pribadinya di luar tempat
kerja.

Sikap dapat mempengaruhi perilaku seseorang dalam mengambil
keputusan, dimana dengan adanya tekanan dari tuntutan pekerjaan yang
tinggi disertai dengan tuntutan pribadi yang juga tinggi maka seorang
individu harus mampu untuk menyeimbangkan keduanya agar dapat
berjalan beriringan dengan baik. Perilaku yang timbul dari adanya
keseimbangan kehidupan kerja yang seimbang dan baik maka akan
menciptakan suatu keyakinan dalam karyawan yang menganggap bahwa
mereka itu puas dengan keadaan didalam perusahaan dan di lingkungan
luar perusahaan. Maka mereka akan memutuskan untuk tetap berada
didalam perusahaan. Namun apabila sebaliknya dengan perilaku yang
tidak mencerminkan keseimbangan kehidupan kerja artinya mereka tidak
puas dengan kehidupan di perusahaan dan di luar makan akan menciptkan
suati perilaku yang dapat memutuskan untuk pergi dari perusahaan.
Karena mereka berkeyakinan bahwa perusahaan tidak dapat memberikan
kepuasan pada mereka.

Variabel keseimbangan kehidupan kerja yang dimediasi oleh
variabel kepuasan kerja, maka akan menyebabkan keseimbangan
kehidupan kerja akan semakin tinggi terhadap kepuasan kerja dan

pengaruh Intensi keluar semakin rendah. Dengan itu intensi keluar melalui
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Keseimbangan Kehidupan Kerja yang dimediasi oleh Kepuasan kerja akan
rendah.

Penelitian yang dilakukan oleh Rondonuwu (2018) memperoleh
hasil bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Hafid (2017)
memperoleh hasil bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh
signifikan negatif terhadap Intensi keluar. Berdasarkan penjelasan diatas
dirumuskan hipotesis :

H; : Kepuasan Kerja Memediasi Keseimbangan Kehidupan Kerja
Terhadap Intensi Keluar Karyawan.
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D. Model Penelitian
Berdasarkan latar belakang masalah, tinjauan pustaka, tinjaun

penelitian terdahulu, maka peneliti membuat model penelitian sebagai berikut:

Stres Kerja

Y | H()

v

Intensi

Kepuasan Kerja > Keluar
7y

Ha ()

Keseimbangan
Kehidupan Kerja |« ___________ J

Gambar 1
Model Penelitian

Keterangan :

> Pengaruh langsung

____________ > Pengaruh tidak langsung
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METODALOGI PENELITIAN
A. Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,
2012). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah Karyawan Divisi
Food and Beverage Hotel di Magelang yang terdiri dari 11 hotel berbintang 2-
5. Sampel merupakan bagian dari populasi yang mempunyai sifat sama,
peneliti menggunakan metode poorposive sampling, sampel pada penelitian ini
adalah Karyawan Divisi Food and Baverage Hotel Bintang 2-5 di Magelang
yang memiliki masa kerja minimal 1 tahun. Dengan jumlah sampel sebesar
100.

B. Data Penelitian
1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini merupakan penelitian primer. Sumber data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data diperoleh secara
langsung dari responden pada Karyawan Divisi Food and Baverage Hotel
Bintang 2-5 di Magelang.
2. Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah teknik pengumpulan data dengan menggunakan Kkuesioner.

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
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memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada
responden untuk dijawab. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data
yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variable yang akan diukur dan
tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.
C. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel
1. Variabel Intensi Keluar
Intensi Keluar adalah presepsi responden terhadap pemikiran yang
cenderung ingin meninggalkan organisasi. Intensi keluar memiliki 4
indikator (Azwar, 2004), yaitu:
a. Berpikir untuk berhenti.
b. Keinginan untuk meninggalkan pekerjaan yang sekarang.
c. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain.
d. Meningkatnya pelanggaran terhadap tata tertib kerja.
2. Variabel Stres Kerja
Stres kerja adalah presepsi responden tentang tekanan pada perasaan
yang dialami karyawan yang timbul dari pekerjaan. Stres kerja memiliki 4
indikator (Robbins, 2006), yaitu:
a. Tuntutan tugas.
b. Tuntutan peran.
c. Adanya konflik pribadi atau kelompok.

d. Kepemimpinan organisasi.
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3. Keseimbangan Kehidupan Kerja Karyawan
Keseimbangan kehidupan kerja adalah presepsi responden tentang
kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.
Indikator untuk mengukur Keseimbangan Kehidupan Kerja mengacu
pada pendapat (Valen, 2017), yaitu :
a. Waktu.
b. Perilaku.
c. Tekanan.
d. Energi.
4. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja merupakan presepsi responden terhadap perasaan puas
dalam kerja.
Indikator untuk mengukur Kepuasan Kerja mengacu pada pendapat
Alshitri (2013), sebagai berikut:
a. Kesesuaian pekerjaan dengan keterampilan.
b. Sistem pengawasan pemimpin.
¢. Hubungan dengan teman.
d. Kesempatan promosi.

e. Kepuasan akan gaji atau upah.
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D. Analisis Data
1. Statistik Deskriptif
Peneliti Statistik deskriptif digunakan sebagai teknik analisis dengan
tujuan untuk menjelaskan atau memberikan gambaran jumlah kuesioner
yang kembali dan perbandingan dengan kuesioner yang dikirim dengan
menyajikan tabel yang berisi nilai maksimal minimal, mean dan standar
deviasi yang diperoleh dari hasil jawaban responden yang diterima. Selain
itu juga memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian,
seperti jenis kelamin, umur, jenjang pendidikan, tingkat jabatan, dan lama
masa kerja (Ghozali, 2018).
2. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas
Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Menurut Ghozali (2018), uji
validitas dilakukan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuesioner. Dalam menguji validitas instrumen kuisioner penelitian ini
menggunakan uji validitas dengan Confirmatory Factor Analysis
(CFA). CFA merupakan salah satu bentuk analisis faktor khususnya
dalam penelitian sosial. Tujuan utamanya adalah untuk menguiji
apakah indikator-indikator yang sudah dikelompokkan berdasarkan
variabel latennya konsisten berada dalam konstruknya atau tidak.
Alat uji lain yang digunakan untuk mengukur tingkat interkorelasi

antar variabel dan dapat tidaknya dilakukan analisis faktor adalah
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Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO MSA).
Nilai KMO bervariasi dari 0 sampai dengan 1. Nilai yang dikehendaki
harus >0,50 untuk dapat dilakukan analisis faktor dan cross loading
>0,50 untuk menentukan kevalidan dari setiap item pernyataan.
b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi hasil
pengukuran dari kuesioner dalam penggunaan yang berulang. Uji
reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha dengan
kriteria pengambilan keputusan sebagaimana dinyatakan oleh Ghozali,
(2018), yaitu jika koefisien Cronbach Alpha > 0,7 maka pertanyaan
dinyatakan andal. Sebaliknya, jika koefisien Cronbach Alpha < 0,7
maka pertanyaan dinyatakan tidak andal.
3. Alat Analisis
a. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini ialah analisis regresi
linier berganda. Menurut Abdurahman (2011) secara umum terdapat
dua macam hubungan antar variabel, yaitu keeratan dan bentuk
hubungan antar variabel. Analisi ini untuk mengatahui pola hubungan
yang belum jelas bentukanya atau mengetahui variasi bentuk variabel
independen yang mempengaruhi variabel dependen dalam suatu
penelitian. Apabila X1, X2,..., Xi ialah variabel-variabel independen
dan Y ialah variabel dependen, maka dari itu terdapat hubungan
fungsuional antara X dan Y, dimana variasi bentuk X akan diiringi

variasi bentuk dari Y. bila dalam matematis bisa dirumuskan : Y = f
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(X1, X2,..., Xi, e), dimana Y untuk variabel dependen dan X untuk
variabel independen dan e untuk variabel residu.

Rumus model regresi linier berganda yaitu sebagai berikut :
Z=a-BlX1+B2X2+e

Y=a+B1X1-B2X2-B3Z+e

Keterangan :

Y = Intensi Keluar

Z = Kepuasan Kerja

B1-B3 = Koefisien regresi yang menyata perubahan nilai
apabila terjadi perubahan nilai X

X1 = Stres kerja

X2 = Keseimbangan kehidupan kerja

e = error

Bedasarkan analisis data yang menggunakan perhitungan
regresi sederhana dengan program IMB Statistical for Porduct and
Service Solution (SPSS) versi 25.

Uji efek Mediasi

Manurut Sugiyono (2007) variabel intervening atau mediasi
adalah variabel yang secara teoritis mempengarihi hubungan antara
variabel independen dengan dependen sehingga manjadi variabel yang
tidak langsung dan tidak dapat diukur. Variabel ini merupakan variabel
penyela antara variabel independen dengan variabel depanden.

Sehingga variabel independen tidak langsung mempengarhi variabel
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dependen. Analisis data yang digunakan dalam uji efek mediasi ialah

metode sobel test. Dengan perumusan analisis sebagai berikut:

Sap =/ b2Sa? + a’Sa? + Sa?Sh?

Untuk menguji signifikan pengaruh tidak langsung, maka kita perlu

menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus :

)
Sab
Keterangan:
Sab = Standard error keoefisien a dan b
A? = Koefisien regresi variabel independen terhadap variable
mediasi
B? = Koefisien regresi variabel mediasi ke terhadap variable
Dependen
Sa’ = Standard error of estimation dari pengaruh variable

Independen terhadap variabel mediasi
Sh? = Standard error of estimation dari pengaruh variable
mediasi terhadap variabel dependen
t = nilai t (Jika nilai t hitung > nilai t tabel maka disimpulkan

terjadi pengaruh mediasi)
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4. Pengujian Hipotesis
a. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Uji Koefisien Determinasi (Uji R2) bertujuan untuk mengukur
sejauh mana variabel bebas dapat menjelaskan variasi variabel terikat,
baik secara parsial maupun simultan. Nilai koefisien determinasi ini
adalah antara nol sampai dengan satu (0 < R? < 1). Menurut Ghozali
(2018), nilai R2 yang kecil mengandung arti bahwa kemampuan
variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat sangat
terbatas. Sebaliknya, nilai R? yang hampir mendekati satu mengandung
arti bahwa variabel bebas memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel independen.

b. UjiF

Uji F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regresi
dalam menaksir nilai aktual. Uji F berfungsi untuk mengetahui apakah
model yang digunakan fit atau tidak fit Ghozali (2018). Kriteria
pengambilan keputusan dalam pengujian yang menggunakan
perbandingan antara F hitung dan F tabel. Tingkat signifikansi pada
penelitian ini sebesar 5% dengan derajat pembilang (df;) = k dan
derajat kebebasan penyebut (df,) = n-k-1 dengan n adalah jumlah
responden dan k adalah jumlah variabel independen. Pengujian
dilakukan dengan membandingkan dengan kriteria:

1. Jika F hitung > F tabel atau p value<a = 0,05, maka Ho ditolak

atau H, diterima, artinya model yang digunakan bagus (fit).
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2. Jika F hitung < F tabel atau p value>o = 0,05l, maka Ho diterima
atau H, ditolak, artinya model yang digunakan tidak bagus (tidak
fit).

Ho ditolak
Ho udak ditolak

F tabel

Gambar 2
Penerimaan Uji F

Uji t
Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen dalam menerangkan variasi variabel dependen.
Uji t digunakan untuk mengukur signifikansi pengaruh pengambilan
keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai t hitung masing-
masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai kritis) sesuai dengan
tingkat signifikansi yang digunakan. Ketentuan menilai hasil hipotesis
uji t adalah digunakan tingkat signifikansi 5% dengan derajat
kebebasan df = n-1 Ghozali (2018).
1. Hipotesis Positif
1) Jika thitung > tianel, atau p value< a = 0,05 maka ho ditolak dan ha
diterima berarti variabel independen mempunyai pengaruh

terhadap variabel dependen.
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2) Jika thitung < tianel, atau p value > o = 0,05 maka ho diterima dan
ha tidak diterima berarti variabel independen tidak mempunyai

pengaruh terhadap variabel dependen.

o=>5%
Ho tidak ditolak

0 t tabel

Gambar 3 Penerimaan Hipotesis positif

2. Hipotesis Negatif
1) Ho ditolak jika —t hitung < -t tabel atau p value < a = 0,05,
artinya terdapat pengaruh antara variable independen terhadap
variabel independen.
2) Ho diterima jika —t hitung > -t tabel atau p value > a = 0,05,
artinya tidak terdapat pengaruh antara variabel independen

terhadap variabel dependen.

o=>5%

Ho ditolak

t tabel 0

Ho tidak ditolak

Gambar 4 Penerimaan Hipotesis negatif



BAB V

KESIMPULAN

A. Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja terhadap intensi keluar pekerjaan dengan
variabel kepuasan kerja sebagai mediator. Sampel yang diambil vyaitu
karyawan divisi food and baverage hotel berbintang 2-5 di magelang sebanyak

11 hotel, teknik pengambilan sampel dengan menggunakan teknik purposive

sampling dan diperoleh 100 kuesioner yang dapat diolah. Berdasarkan hasil

analisis data yang telah dilakukan, maka diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil Adjusted R Square menunjukkan bahwa variabel stress kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 24% dan
sisanya sebesar 76% dipengaruhi oleh factor lain yang tidak diteliti atau
diluar model regresi penelitian ini. Variabel stress kerja, keseimbangan
kehidupan kerja dan kepuasan kerja terhadap intensi keluar sebesar 0,64%
sedangkan sisanya sebesar 99,36% dipengaruhi oleh variabel atau faktor
lain yang tidak diteliti atau diluar model regresi penelitian ini.

2. Hasil variabel kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh stres kerja
tehadap intensi keluar. Hasil variabel kepuasan kerja tidak memediasi
pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap intensi keluar.

3. Hasil uji statistik F menunjukkan bahwa F hitung lebih besar dari F tabel

yang artinya model yang digunakan sudah bagus.
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4. Hasil uji T menunjukkan bahwa stres kerja dan keseimbangan kehidupan
kerja tidak berpengaruh terhadap intensi keluar pada karyawan divisi food
and beverage hotel berbintang 2-5 di Magelang. Hal itu dikarenakan stres
kerja yang dialami karyawan rendah. Karyawan dapat menjalankan
pekerjaan yang memiliki tekanan yang tinggi. Mereka melakukan
pekerjaan dengan motivasi yang tinggi dan lingkungan pekerjaan yang
mendukung kerja mereka. Karyawan juga memiliki keseimbangan
kehidupan kerja yang tinggi dimana mereka dapat menyisihkan waktu
untuk aktivitas lainya seperti liburan atau refreshing.

5. Stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian
menunjukan bahwa stres kerja yang dialami oleh karyawan pada
perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja mereka. Apabila
karyawan mengalami stres maka kepuasan kerja mereka rendah.
Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil pengujian menunjukan bahwa keseimbangan kehidupan
kerja karyawan dapat dilakukan. Apabila keseimbangan kehidupan kerja
tinggi makan tingkat kepuasan kerja karyawan pada perusahaan akan
tinggi. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi keluar. Hasil
penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja karyawan tinggi terhadap
perusahaan. Mereka senang melakukan pekerjan diperusahaan karena
memiliki kompetensi tugas yang jelas dan puas dengan manajemen

perusahaan.
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B. Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini memiliki keterbatasan yang dapat menyebabkan penarikan
kesimpulan yang kurang sempurna karena sampel yang digunakan hanya
di Divisi food and beverage hotel berbintang 2-5 di Magelang sehingga
penelitian ini belum dapat digeneralisasi di seluruh kabupaten lain.

2. Penelitian ini memiliki keterbatasan variabel, dimana variabel yang diteliti
hanya stres kerja dan keseimbangan kehidupan kerja. Sedangkan masih
ada variabel lain yang perlu ditinjau kembali yang mempengaruhi intensi
keluar.

C. Saran

1. Keterbatasan sampel yang digunakan maka penelitian selanjutnya dapat
memperluas jumlah sampel dengan cara menambahkan divisi lain selain
divisi food and beverage agar lebih mudah untuk menggeneralisasikan
hasil penelitian dan perlu dilakukan penelitian ulang dengan aspek-aspek
yang sama untuk mengetahui konsistensi hasil dari penelitian sebelumnya.

2. Penelitian selanjutnya perlu menambahkan variabel lain yang dapat
mempengaruhi intensi  keluar seperti Komitmen Organisasi dan

Kompensasi Finansial.
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