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ABSTRAK

Tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah untuk menganalisis pengaruh konflik
pekerjaan keluarga terhadap kepuasan kerja , pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap
keinginan untuk keluar, pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan untuk keluar , serta
pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan untuk keluar melalui mediasi
kepuasan kerja. Sampel dalam penditian ini berjumlah 49 responden. Analisis
menggunakan analisis jalur menyatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh
negatif terhadap kepuasan kerja, konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap
keinginan untuk keluar, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap keinginan untuk
keluar, serta kepuasan kerja memediasi konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan
untuk keluar. Penyebab keinginan untuk keluar karena adanya tekanan dari atasan. Saran
yang dapat diberikan adalah manajemen departemen personalia The Jayakarta Hotel Bali
hendaknya selalu memperhatikan faktor-faktor yang menyebabkan konflik pekerjaan
keluarga karyawan di tempat kerja agar tidak menimbulkan kesulitan pemenuhan peran
dalam keluarga dan kesulitan pemenuhan peran dalam pekerjaan.

Kata kunci: konflik pekerjaan keluarga, keinginan untuk keluar, kepuasan kerja

ABSTRACT

The purpose of the research to be achieved is to analyze the effect of family work conflict
on job satisfaction, the effect of family work conflict on the desire to leave, the effect of job
satisfaction on the desire to leave, and the influence of family work conflict on the desire to
leave through mediating job satisfaction. Analysis using path analysis states that family
work conflict has a negative effect on job satisfaction, family work conflict has a positive
effect on the desire to leave, job satisfaction negatively influences the desire to leave, and
job satisfaction mediates family work conflicts against the desire to leave. Suggestions that
can be given are the management of the personnel department of The Jayakarta Hotel Bali
should always pay attention to the factors that cause work conflicts of the employee's family
in the workplace so as not to cause difficulties in fulfilling roles in the family and
difficultiesin fulfilling roles in the work.

Keywords: family work conflict, desire to quit, job satisfaction
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PENDAHULUAN

Di era seperti sekarang ini kemajuan perusahaan merupakan tujuan utama
yang diinginkan setiap perusahaan, dibalik dari kemajuan yang diraih padti
terdapat Sumber Daya Manusia (SDM) yang handal dalam menggerakan
perusahaan tersebut. Selain dari modal yang diperlukan untuk mendirikaan sebuah
perusahaan,karyawan juga merupakan salah satu unsur penting yang harus
dimiliki oleh perusahaan. Tanpa ada karyawan yang memilki loyalitas yang baik
terhadap perusahaan maka perusshaan tidak akan bisa mencapa titik
keberhasilannya secara maksimal. Oleh karena itu perusahaan harus mampu
memperhatikan setiap kondisi karyawan, sehingga dapat membuat karyawan
merasa tenang dalam bekerja tanpa adanya rasa tertekan dalam melakukan
pekerjaannya yang nantinya akan memberikan hasil yang maksimal terhadap
perusahaan. Pada suatu perusahaan, Mangemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
memiliki peranan yang penting dalam mengelola para karyawan. Pengelolaan
dilakukan agar setigp karyawan dapat bekerja sesuai dengan keahliaannya dan
sesuai dengan job description yang terarah.MSDMsangat penting dilakukan
untuk dapat mempertahankan karyawan yang berpotensi tinggi terhadap

perusahaan agar karyawan tersebut tidak memilki keinginan untuk berpindah.

Jika dalam suatu perusahaan memiliki keinginan untuk keluaryang tinggi
maka itu dapat membuat permasal ahan besar yang berdampak pada aktifitas dan
produktifitas perusahaan. Perusahaan akan mengalami kepanikan jika mengetahui
karyawannya memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan, apalagi karyawan

tersebut dapat digolongkan sebagai karyawan yang berdedikasi tinggi terhadap
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perusahaan dan memiliki kualitas kerja yang baik. Maka dapat dipastikan
kerugian yang akan ditanggung oleh perusahaan jika karyawan memiliki
keinginan untuk keluar dari perusahaan tersebut. Hal utama yang akan menjadi
masalah yang dihadapi perusahaan adalah mencari karyawan yang baru yang
perlu mengeluarkan dana untuk melakukan proses rekrutmen agar dapat mendapat
karyawan yang memiliki loyalitas tinggi terhadap perusahaan yang dimana sangat

banyak memakan waktu dan dana dalam melakukan rekrutmen.

Tett dan Meyer (1993) mengemukakan bahwa keinginan untuk keluar
tersebut merupakan keinginan individu yang dilakukan secara sadar serta
disengaja untuk keluar dari perusahaan dimana tempat karyawan tersebut bekerja.
Keinginan untuk keluarmerupakan tujuan akhir yang akan dipilih oleh karyawan
jika merasa dirinya tidak puas pada pekerjaan dan susah beradaptasi dengan
lingkungan kerjanya. Keinginan untuk keluar bisa terjadi karena karyawan
memiliki peran ganda yaitu dalam melakukan pekerjaannya dan dalam keluarga

yang disebut dengan konflik peran keluarga.

Konflik pekerjaan keluargaadalah konflik yang terjadi pada individu
akibat menanggung peran ganda baik dalam pekerjaan maupun keluarga
(Greenhaus dan Beutell : 1985). Masalah yang biasanya memicu terjadinya
konflik pekerjaan keluarga yaitu jam kerja dan beban kerja yang dimiliki oleh
seorang karyawan terlalu padat, seluruh perhatian dan pikiran hanya tercurahkan
pada satu peran sga. Pada dasarnya bahwa konflik peran keluarga dapat terjadi
pada pria dan wanita, namun beberapa penelitian menunjukan bahwawanitalebih

besar memiliki intensitas dalam terjadinya konflik peran keluarga (Apperson et

3335



| Putu Adhi Mardhika, Pengaruh Konflik Pekerjaan......

al.,2002). Tingkat konflik ini akan semakin meningkat jika karyawan yang
bekerja disebuah perusahaan bekerja secara formal otomatis itu akan membuat
mereka terikat oleh aturan organisasi yang meliputi jam kerja, penugasan, serta
target dalam meyelesaikan suatu pekeerjaan.Konflik pekerjaan keluarga ini akan
lebih dirasakan lagi jika karyawan sudah menikah karena peran tradisional yang
sampai saat ini tidak dapat dihindari adalah mengurus rumah tangga

(Widyaningrum, 2013).

Pembagian peran antara keluarga dan pekerjaan menjadisebuah
problematika yang dihadapi oleh karyawan, pada nyatanya banyak karyawan
yang tidak cukup mampu mengatasi permasalahan ini meskipun sudah memiliki
cara-cara untuk mengimbangi antara keluarga dan pekeerjaan. Primastuti (2000)
mengemukakan bahwa kebanyakan peranan ganda ini dilakukan untuk
mendapatkan penghasilan dan kepuasan kerja, sehingga dalam menjalani kedua
peranan ini akan menimbulkan adanya koflik. Kondisi ini akan menimbulkan
perasaan bersalah saat karyawan tersebut bekerja. Perasaan bersalah ini ditambah
dengan tuntutan dari dua sisi yakni tuntutan di dalam keluarga dan juga tuntutan
di dalam pekerjaan akan memicu terjadinyakonflik peran keluarga, yang pada
akhirnya akan berujung stress (Rini, 2002). Perasaan tidak nyaman yang dirasakan
seiring dengan permasalahan yang dihadapi tersebut nantinya akan dapat
menyebabkan karyawan mengalami keinginan untuk keluar dari tempatnya

bekerja.

Agar tidak mengarah terhadap keinginan untuk keluar dari

perusahaan,makakepuasan kerja dari setigp karyawan harus sangat benar-benar
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diperhatikan. Kepuasan dalam kehidupan keluarga sangat berkontribusi terhadap
kehidupan pekerjaan, maka dengan demikian keduanya saling mempengaruhi
(Amstadet al., 2011). Kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh yang sangat
besar untuk dapat mempertahankan karyawan dan perusahaan, yang nantinya
karyawan yang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya maka produktifitas dari

perusahaan akan meningkat.

Kepuasan kerja yang dirasakan dapat memacu karyawan tersebut untuk
melakukan pekerjaan dengan lebih baik serta membuat karyawan untuk tetap
bertahan di perusahaan, sebaliknya jika kepuasan kerja tidak didapatkan oleh
karyawan maka perusahaan akan menanggung kerugian yang pada akhirnya akan
menyebabkan karyawan mengarah pada keinginan untuk keluar mencari
pekerjaan yang lebih baik.Menurut Laksmi (2012) mengemukakan bahwa jika
karyawan merasa tidak puas maka karyawan akan melakukan penurunan kinerja

dalam melakukan pekerjaan.

The Jayakarta Hotel Bali adalah badan usaha yang bergerak dalam bidang
pariwisata. The Jayakarta Bali memiliki tempat yang sangat strategis dalam
memilih lokas dan memiliki akses yang cepat menuju pantai,tempat
perbelanjaan,hiburan malam,dan sangat mudah dalam mencari akses transportas
umum. The Jayakarta Bai yang merupakan hotel berbintang 4 yang
mengkombinasikan suasana tradisional dan modern serta memiliki harga sewa
yang cukup terjangkau. The Jayakarta Bali ini termasuk hotel yang memiliki
service yang baik, maka dari itu karyawan yang bekerja di The Jayakarta Bali

dituntut untuk memiliki potensial dan loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaannya.
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Oleh karena itu manajemen hotel perlu memperhatikan sumber daya manusia agar

tetap dapat bertahan dalam mengel ola perusahaan.

Berdasarkan hasil wawancara dengan pihak Human Resource Departement
Hotel The Jayakarta Bali bahwa penyebab terjadinya keinginan untuk keluar pada
karyawan disebabkan karena terdapat penurunan kepuasan kerja yang ditunjukan
dengan ggaagegaa yang terlihat seperti menurunnya kegairahan karyawan
dadam melaksanakan pekerjaan, rendahnya inisiatif karyawan, seringnya
karyawan datang tidak tepat waktu yang menandakan karyawan tersebut tidak

disiplin, dan kurang terjalinnya kerjasama antar karyawan.

Penyebab lainnya kemangkiran yang dilakukan karyawan adalah adanya
tuntutan peran yang berat dalam pekerjaan yang dimana karyawan merasa adanya
tekanan atas beban pekerjaan. Ditunjukkan dengan banyaknya pekerjaan yang
harus dikerjakan sesuai dengan waktu yang ditentukan (deadline). Daam
banyaknya pekerjaan yang diberikan dengan waktu yang bisa terbilang singkat
bagian yang paling merasakan tekanan berlebih adalah bagian room division. Pada
bagian room division ini memang benar mengalami tekanan yang cukup berat atas
waktu karena pada divisi ini mereka melakukan komunikasi langsung terhadap
tamu yang beragam dengan sSituas kerja yang tidak menentu. Setelah saya
melakukan pra riset terhadap beberapa karyawan yang bekerja pada bagian ini
memang benar adanya tuntutan yang berat atas pekerjaannya dan ada
kemungkinan mereka bisa meninggalkan pekerjaan jika bisa mendapat tempat
pekerjaan yang lebih baik. Tekanan terhadap waktu juga dialami oleh beberapa

karyawan yang memiliki kesulitan untuk menukar shift pada karyawan lain bila
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memang karyawan tersebut memiliki kepentingan dikeluarga ataupun diluar
lingkungan hotel. Banyaknya tekanan yang dihadapi oleh karyawan baik itu
waktu, tenaga, pekerjaan yang berlebih secara langsung akan mempengaruhi
peranan karyawan tersebut di dalam keluarganya. Fenomena yang disebabkan
oleh konflik pekerjaan keluarga disini adalah dimana karyawan kurang bisa
mengimbangi pekerjaan di hotel dan pekerjaannya dirumah untuk mengurus
rumah tangga yang dapat menyebabkan terjadinya masalah seperti tidak fokus
dalam melakukan tugas yang diberikan oleh kantor yang nantinya karyawan
tersebut bisa memiliki pikiran untuk mencari pekerjaan lain yang menurutnya bisa
membuat dirinya lebih baik dalam memenuhi antara pekerjaan mengurus rumah

tangga dan pekerjaan di tempatnya bekerja.

Beberapa penelitian yang menguji pengaruh konflik pekerjaan keluarga
terhadap keinginan untuk keluar, yang di antaranya adalah penelitian yang
dilakukan oleh (Raza-ullah et al., 2014) kepada 355 responden dari empat
Universitas Sektor Publik di Islamabad yang menemukan hasil bahwa terdapat
hubungan positif signifikan antara konflik pekerjaan keluarga dan keinginan
untuk keluar.

Waspodo dkk. (2013) melakukan penelitian pada PT. Unitex di Bogor yang
menemukan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap
keinginan untuk keluar karyawan. Yuliana dan Yuniasanti (2013) menemukan
bahwa terdapat hubungan negatif antara konflik pekerjaan keluarga dengan

kepuasan kerja pada polisi wanitadi Polres Kulon Progo.
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Susanto (2010) menjelaskan konflik pekerjaan keluarga dalam penelitiannya
sebagal bentuk peran yang dituntut dalam pekerjaan dan keluarga akan saling
mempengaruhi, mempunyai dua dimensi: pertama yaitu pemenuhan peran dalam
pekerjaan dapat menimbulkan kesulitan pemenuhan peran dalam keluarga dan
yang kedua yaitu pemenuhan peran dalam keluarga dapat menimbulkan kesulitan
pemenuhan peran dalam pekerjaan. Ghayyur dan Jamal (2012) mengungkapkan
konflik pekerjaan keluarga adalah jenis resistensi tekanan peran yang muncul dari

tempar kerja dan mempengaruhi lingkup keluarga dan saling bertentangan.

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan  seseorang terhadap
pekerjaannya, ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan
segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. Locke (dalam Turkyimaz
et al., 2011) mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu perasaan
positif yang timbul dari pegawa sebaga hasil dari pengakuan terhadap
pekerjaannya atau pengalamannya dalam bekerja. Menurut Rini dkk. (2013)
kepuasan kerja adalah suatu ungkapan perasaan menyenangkan dari hasil
perseps individu dalam rangka menyelesailkan tugas atau memenunhi
kebutuhannya dalam memperoleh nilai-nilai kerja yang penting bagi dirinya
Kepuasan dapat menggambarkan perasaan positif dan negatif pegawai dari
perseps terhadap pekerjaan yang dihadapinya, seperti perasaan untuk
berprestasi dan meraih kesuksesan dalam pekerjaan, mengimplementasikan
kepuasan yang tinggi terhadap pegawa yang merasa senang dan nyaman
dengan kondis lingkungan organisasi dan mendapatkan penghargaan dari jerih

payah hasil kerjanya (Aziri, 2011).
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Penelitian sebelumnya dibuktikan antara kel uargadan tugasmengidentifikasi
bahwa pekerjaan yang tidak bisa menyeimbangkan antara keutuhan pekerjaan
dengan tanggung jawab keluarga dan rumah tangga serta mengalami benturan
terhadap hal tersebut maka akan menghasilkan penurunan kepuasan kerja
(Netermeyer et al., 2004). Menurut Latifah (2008) kepuasan kerja merupakan
masalah yang secara umum banyak dihasilkan dari pengujian dalam konflik
pekerjaan keluarga yang menimbulkan ketidakpuasan dalam pekerjaan. Hal yang
sama juga dikemukakan oleh Rantika dan Sunjoyo (2011) mengatakan bahwa
konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan keluarga mengakibatkan rendahnya
kepuasan kerja, meningkatnya absensi, menurunkan motivasi karyawan dan dalam
jangka waktu kedepan akan dapat menyebabkan keinginan keluarkaryawan yang
meningkat. Penelitian lain yang dilakukan oleh Laksmi (2012) pada PT.X dengan
sampel yang berjumlah 54 orang menemukan bahwa hubungan konflik pekerjaan
keluarga dengan kepuasan kerja memiliki hubungan yang negatif, yang artinya
bahwa semakin tinggi tingkat konflik peran keluarga yang dirasakan maka
kepuasan kerjanya akan semakin rendah. Selain itu penelitian yang dilakukan oleh
Susto (2010) pada hasil studi metaanalisis menunjukan bahwa terdapat hubungan
negatif antara konflik pekerjaan keluarga dengan kepuasan kerja, dimana semakin
besar konflik pekerjaan keluarga yang dialami oleh karyawan maka akan semakin
rendah kepuasan yang dirasakan.

Berdasarkan uraian diatas, hipotesis penelitian yang didapat adalah sebagai
berikut:
Hi:Konflik Pekerjaan Keluargaberpengaruh negatif dan signifikan terhadap

kepuasan kerja.
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Penelitian sebelumnya dilakukan pada 355  responden dari empat
Universitas Sektor Publik di Islamabad yang menemukan hasil bahwa terdapat
hubungan positif signifikan antara konflik pekerjaan keluarga dan keinginan
untuk keluar (Raza-ullah et al., 2014). Penelitian yang dilakukan oleh (Blomme
et al.,, 2010) dalam penelitiannya menemukan hasil bahwa sgumlah besar
karyawan yang berpendidikan tinggi tentang niat untuk meninggalkan organisasi
menemukan bahwa konflik pekerjaan keluarga memiliki pengaruh positif terhadap
keinginan untuk keluar. Penelitian lain oleh (Nohe dan Sontag, 2014) menguji
apakah ada hubungan timbal balik antara konflik pekerjaan keluarga dengan
keinginan untuk keluar yang menemukan bahwa keinginan untuk keluar dapat
meningkat apabila mendapat pengaruh dari konflik pekerjaan keluarga dalam lima
bulan kedepan. Hal yang samajuga dikemukakan oleh Ghayyur dan Jamal (2012)
dalam pendlitiannya menyatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar. Netmeyer et al. (1996)
menemukan bahwa konflik peran keluarga terkait langsung dengan keinginan
untuk keluar.

Berdasarkan uraian diatas, hipotesis penelitian yang didapat adalah sebagai
berikut:

H,:  Konflik Pekerjaan Keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Keinginan Untuk Keluar

Sebagian studi empiris menunjukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
negatif terhadap absensi dan keinginan untuk berpindah karyawan (McClean &

andrew, 2000). Kepuasan kerja berpengaruh terhadap keputusan karyawan untuk
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tinggal atau meninggalkan organisasi, jika karyawan tidak puas dengan pekerjaan-
pekerjaan mereka, karyawan akan meninggalkan organisasi tersebut, begitupun
sebaliknya jika karyawan percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil dan
mendapatkan penghargaan mereka tidak mungkin meninggalkan organisasi
(Aydogdu dan Asikgil, 2011). Sebaliknya banyak studi di negara-negara barat
secara konsisten menunjukan pengaruh negatif dan signifikan antara kepuasan
kerja dan keingian untuk keluar di kalangan karyawan (Salleh et al., 2012).
Pengaruh negatif yang dibuktikan oleh penelitian tersebut berupaya menjelaskan
bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, maka terdapat kecenderungan rendahnya
niat keluar dari perusahaan (Andini, 2013). Hal yang sama juga ditemukan oleh
Park dan Kim (2009) bahwa kepuasan kerja berhubungan signifikan dan negatif
terhadap keinginan untuk keluar. Berdasarkan uraian diatas, hipotesis penelitian
yang didapat adalah sebagai berikut:

Hs: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Keinginan
Untuk Keluar

Pengaruh konflik pekerjaan terhadap keinginan keluar kerja karyawan
menunjukan kesimpulan medias yang bersifat berlawanan. Ini artinya bahwa
peningkatan konflik pekerjaan yang dihadapi oleh karyawan ketika bekerja akan
berdampak terhadap penurunan kepuasan kerja. Irzani (2014) memperoleh hasil
bahwa analisis pengaruh langsung menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
memedias secara parsial negatif dengan keinginan keluar karyawan. Berdasarkan
uraian diatas, hipotesis penelitian yang didapat adalah sebagai berikut:

H4: Kepuasan Kerja Memediasi Konflik Pekerjaan Keluarga Terhadap Keinginan
Untuk Keluar
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Hotel The Jayakarta Bali yang beralamat di Jalan
Werkudara, Legian, Kuta Bali. Penelitian ini dilakukan padaHotel The Jayakarta
Bali karena ditemukan adanya masalah yang terkait dengan keinginan untuk
keluar terhadap karyawan.

Populas dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada staff room
division The Jayakarta Hotel Bali. Jumlah populasi pada penelitian ini adalah 49
karyawan. Sampel yang di pilih dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh
yaitu teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Metode penentuan sampel yang dipakai adalah sampel jenuh dimana
sampel tersebut adalah seluruh karyawan The Jayakarta Hotel khususnya yang
bekerja di bagian room division yang berjumlah 49 orang karyawan.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur atau path analysis. Analisis
jalur (path analysis) adalah perluasan dari analisis regresi linier berganda, dimana
pengembangan disini berupa penerapan variabel mediasi. Variabel medias
merupakan variabel yang memiliki peran memediasi hubungan antara suatu
variabel dengan variabel lainnya. Anadlisis jalur hanya dapat digunakan apabila
telah memenuhi asumsi-asumsi tertentu.

Persamaan Sub-struktural 1

VS B L B et (1)

Persamaan Sub-struktural 2

Y= BaXo F BaM 8 et (2)
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Keterangan:

X = Konflik Pekerjaan Keluarga
M = Kepuasan Kerja

Y = Keinginan Keluar

Bi- B2 = Koefisien regres variabel

e =error

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan Uji Sobel (Sobel Test).
Uji sobel digunakan untuk menguji kekuatan pengaruh tidak langsung variabel
konflik pekerjaan keluarga (X) ke variabel keinginan untuk keluar(Y) melalui
variabel kepuasan kerja(M). Pengaruh tidak langsungkonflik pekerjaan keluarga
(X) terhadap variabel keinginan untuk keluar (Y) melalui variabel kepuasan kerja
(M) dihitung dengan mengalikan koefisien jalur X terhadap M (@) dengan
koefisien jalur M terhadap Y (b) atau ab. Standard error koefisien a dan b ditulis
dengan S, dan S, besarnya standard error tidak langsung (indirect effect) Sa

dihitung dengan rumus dibawah ini:

Sab =/ Sa2 + 82 %+ SAZ 0% .., (3)
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka dapat

dilakukan dengan menghitung t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:

HASIL DAN PEMBAHASAN
Perhitungan koefisien andisis jaur dilakukan dengan andlisis regres
melalui software IBM SPSS Statistics 20.0 memperoleh hasil yang ditunjukkan
pada Tabel 1 dan Tabel 2.
Tabel 1.

Hasil Analisis Jalur Persamaan Regres 1 (Konflik Pekerjaan Keluarga
terhadap Kepuasan Kerja)
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Standardized Coefficients

M odel R Square Beta S9
Konflik Pekerjaan 0,238 -0,322 0,024
Keluarga

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktural 1 yang disgjikan pada Tabel 1,

maka persamaan struktural nya adal ah:

M=p.X +eq

M =-0,322X + e,

Berdasarkan hasil analisis jalur substruktural 2 yang disgjikan pada Tabel
2, maka persamaan struktural nya adal ah:

Y =B X +B3M + e,

Y =0,437X - 0,441M + e,

Tabel 2.

Hasil Analisis Jalur Persamaan Regres 2 (Konflik Pekerjaan Keluarga dan
Kepuasan Kerjaterhadap Keinginan Untuk Keluar)

Standardized Coefficients

M odel R Square Beta Sig.
Konflik Pekerjaan Keluarga 0,593 0,437 0,002
Kepuasan Kerja -0,441 0,001

Sumber: Data diolah, 2018

Berdasarkan model substruktural 1 dan substruktural 2, maka perhitungan

nilai standar eror adalah sebagai berikut:

e B e PN (=) |

e, =4/ 1- RZ=+1—0,238=0,873

& =+y1-R*=,/1-10593=0,638

Tabd 3.
Hasil Pengujian Nilai Standar Eror
Hasil Pengujian Nilai Standar Eror K eterangan
e 0,873 Standar eror variabel kepuasan kerja
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e, 0,638 Standar eror variabel keinginan untuk keluar

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan perhitungan nilai standar eror, diperoleh hasil e; atau standar
eror variabel kepuasan kerja sebesar 0,873 dan e, atau standar eror variabel
keinginan untuk keluarsebesar 0,638. Perhitungan koefisien determinasi total
adalah sebagai berikut:

I Rl (=) L () LN (<)
=1-(0,873)2 (0,638)2
=0,690

Nilai determinasi total sebesar 0,690 mempunyai arti bahwa sebesar 69%
variasi keinginan untuk keluar dipengaruhi oleh variasi konflik pekerjaan
keluargadan kepuasan kerja, sedangkan sisanya sebesar 31% dipengaruhi oleh
faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam model penelitian.

Berdasarkan hasil regresi persaman 2 pada tabel 2diperoleh nilai F sebesar
7,104 dengan nilai signifikansi 0,002. Oleh karena nilai signifikansilebih kecil
dari 0,05 (0,002< 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa H, ditolak dan Ha
diterima. Dengan demikian,dapat ditarik keputusan bahwa variabel konflik
pekerjaan keluarga dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan dan
signifikan terhadap keinginan untuk keluar.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap
kepuasan kerja, diperoleh nilai koefisien beta sebesar -0,322 yang berarti adanya
arah yang negatif serta nilai signifikansi sebesar 0,024 yang kurang dari 0,05
berarti adanya pengaruh yang signifikan. Hasil ini mengindikasikan bahwa H,
ditolak dan H; diterima sehinggakonflik pekerjaan keluarga berpengaruh negatif

dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
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Berdasarkan hasil analisis pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap
keinginan untuk keluar, diperoleh nilai koefisien beta sebesar 0,437 yang berarti
adanya arah yang positif serta nilai signifikansi sebesar 0,002 yang kurang dari
0,05 berarti adanya pengaruh yang signifikan. Hasil ini mengindikasikan bahwa
H, ditolak dan H, diterima sehingga konflik peran keluarga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar.

Berdasarkan hasil analisis pengaruh kepuasan kerja terhadap keinginan
untuk keluar, diperoleh nilai koefisien beta sebesar -0,441 yang berarti adanya
arah yang negatif serta nilai signifikans sebesar 0,001 yang kurang dari 0,05
berarti adanya pengaruh yang signifikan. Hasil ini mengindikasikan bahwa H,
ditolak dan Hs diterima sehinggakepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan untuk keluar.

Hasil koefisien jalur pada hipotesis penelitian dapat digambarkan pada

Gambar 1

Kepuasan Kerja

(M)

---e,=0,873

e, = 0,638

Konflik Pekerjaan
Keluarga

(X)

Keinginan Untuk
Keluar

()

Gambar 1.Model Diagram Jalur Akhir
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Berdasarkan model diagram jalur akhir pada Gambar 1, maka dapat dihitung
besarnya pengaruh langsung, pengaruh tidak langsung, serta pengaruh total antar
variabel. Perhitungan pengaruh antar variabel dirangkum dalam Tabel 4.

Tabel 4.

Pengaruh Langsung Dan Pengaruh Tidak Langsung serta Pengaruh Total
Konflik Pekerjaan Keluarga (X), Kepuasan Kerja (M), dan Keinginan Untuk

Keluar (Y)
Pengaruh Tidak Langsung
: Pengaruh Melalui Kepuasan kerja
Pengaruh Variabel L angsung By X Ba) Pengaruh Total
X>M -0,322 - -0.322
X2>Y 0,437 0,142 0,373
M->Y -0,441 - -0,441

Sumber: Datadiolah, 2018

Berdasarkan Tabel 4 dapat dilihat bahwa konflik pekerjaan keluarga
memiliki pengaruh langsung terhadap keinginan untuk keluar dan pengaruh tidak
langsung melalui kepuasan kerja. Besarnya koefisien pengaruh tidak langsung
dapat dihitung dengan mengalikan koefisien jalur dari konflik peran keluarga ke
kepuasan kerja dengan koefisien jalur dari kepuasan kerja ke keinginan untuk
keluar sebesar -0,322 x -0,441 = 0,142. Hasil koefisien pengaruh tidak langsung
lebih kecil dibandingkan pengaruh langsung (0,142 < 0,437), sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja adalah sebagai variabel mediasi dalam
memedias pengaruh variabel konflik pekerjaan keluarga tehadap variabel

keinginan untuk keluar.

Pengujian signifikans dari hubungan tidak langsung antara variabel
independen dengan variabel dependen yang dimediasi oleh variabel mediasi dapat
menggunakan alat analisis yang disebut uji Sobel. Uji Sobel dirumuskan dengan

persamaan berikut:

ah
Z T o e ——————— @)
v bS5, +a?5h*+5,°5h%

Keterangan:
S = standar eror keofisien a
S = standar eror keofisien b
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a = koefisien jalur X terhadap M

b = koefisien jalur M terhadap Y

ab = hasil kali koefisien jalur X terhadap koefisien jalur M (a) dengan jalur
M terhadap Y (b)

Setelah mendapatkan hasil z hitung, selanjutnya dibandingkan dengan nilai
Z tabel yaitu 1,96. Jikanilai z hitung lebih besar dari z tabel, maka kesimpulannya
adalah terjadi pengaruh mediasi secara signifikan. Perhitungan Uji Sobel untuk
pengaruh tidak langsung antara konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan

untuk keluar melalui kepuasan kerja dihitung sebagai berikut:

ah
4 b*S. 2 +a?5h*+5,%5h*

(-0, 58 0)e(=0,348)
y (-0.388)° x 0,189°+(-0.580)° x 0.110°+0,189° x 0,110°

_ U220
U, uessy

Z=2,264

Berdasarkan perhitungan, didapatkan nilai z hitung sebesar 2,264 yang
artinya lebih besar dari nila z tabel (2,264 >1,96). Hasil ini memiliki arti bahwa
kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap
keinginan untuk keluar. Oleh karena itu, Hs yang menyatakan bahwa kepuasan
kerjamampu memediasi pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan
untuk keluar diterima.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, diperoleh nilai koefisien

beta sebesar -0,322 dengansignifikansisebesar 0,024. Nilai koefisien beta yang
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memiliki arah negatif serta nilai signifikans yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa Hy ditolak dan H; diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah konflik pekerjaan keluarga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, apabila konflik peran keluargarendah
maka tingkat kepuasan kerja yang dimiliki para karyawan pada staff room division
di The Jayakarta Hotel Bali akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika konflik
pekerjaan keluargatinggi maka kepuasan kerja para karyawan pada staff room
division di The Jayakarta Hotel Bali akan semakinrendah.

Hasil pendlitian ini sgjalan dengan beberapa penelitian sebelumnya yang
telah membuktikan bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kepuasan kerjaseperti yang dilakukanNetermeyer et al.(2004)
yang menemukan bahwa pekerjaan yang tidak bisa menyeimbangkan antara
kebutuhan pekerjaan dengan tanggung jawab keluarga dan rumah tangga serta
mengalami benturan terhadap hal tersebut maka akan menghasilkan penurunan
kepuasan kerja. Hasil yang sama juga diperoleh dari penelitian yang dilakukan
Latifah (2008), Rantika dan Sunjoyo (2011), Laksmi (2012), serta Susanto (2010).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, diperoleh nilai koefisien beta
sebesar 0,437 dengansignifikansisebesar 0,002. Nilai koefisien beta yang
memiliki arah positif serta nila signifikans yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa Hy ditolak dan H, diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan untuk keluar. Artinya, apabila konflik pekerjaan

keluargarendah maka keinginan para karyawan pada staff room division di The
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Jayakarta Hotel Bali untuk keluardari perusahaan akan semakin rendah.
Sebaliknya, jika konflik pekerjaan keluargarendah maka keinginan para karyawan
pada staff room division di The Jayakarta Hotel Baliuntuk keluardari perusahaan
akan meningkat.

Hasil penelitian ini memperkuat beberapa penelitian sebelumnya yang telah
membuktikan bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan untuk keluarseperti yang dilakukan Blomme et al.
(2010) yang menemukan hasil konflik pekerjaan keluarga memiliki pengaruh
positif terhadap keinginan untuk keluar. Begitu juga penelitian yang dilakukan
Ghayyur dan Jamal (2012), Netmeyeret al. (1996), serta Raza-ullah et al.(2014).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga, diperoleh nilai koefisien beta
sebesar -0,441 dengansignifikansisebesar 0,001. Nila koefisien beta yang
memiliki arah negatif serta nilai signifikans yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa Hy ditolak dan Hjs diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
keinginan untuk keluar. Artinya, apabila tingkat kepuasan kerjatinggi maka
keinginan para karyawan pada staff room division di The Jayakarta Hotel Bali
untuk keluardari perusahaan akan semakin rendah. Sebaliknya, jika kepuasan
kerja rendah maka keinginan para karyawan pada staff room division di The
Jayakarta Hotel Bali untuk keluar dari perusahaan akan semakintinggi.

Hasil penelitian ini memperkuat beberapa penelitian sebelumnya yang telah
membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

keinginan untuk keluarseperti penelitian yang dilakukan Aydogdu dan Asikgil

3352



E-Jurnal Mangjemen, Val. 8, No. 6, 2019 :3333-3359

(2011) yang membuktikan bahwa jika karyawan tidak puas dengan pekerjaan-
pekerjaan mereka, karyawan akan meninggalkan organisasi tersebut, begitupun
sebaliknya jika karyawan percaya bahwa mereka diperlakukan secara adil dan
mendapatkan penghargaan mereka tidak mungkin meninggalkan organisasi. Hasil
yang sama juga diperoleh Sallehet al.(2012), Andani (2013), McClean dan
andrew (2000), serta Park dan Kim (2009).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat, diperolehhasil pengaruh
tidak langsung konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan untuk keluar
melalui mediasi kepuasan kerjadengan koefisien yang lebih kecil dibandingkan
pengaruh langsung yaitu 0,142 < 0,437. Sementara itu, pengujian dengan uji
Sobel menunjukkan bahwa nilai z hitung sebesar 2,264 yang lebih besar dari z
tabel yaitu 1,96 sehingga H, diterima. Hasil ini mengartikan bahwa kepuasan
kerja mampu memediasi pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap keinginan
untuk keluar. Oleh karena itu, dapat diinterpretasikan bahwa konflik pekerjaan
keluarga para karyawan pada staff room division di The Jayakarta Hotel Baliyang
rendah akan berdampak pada tingginya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan
sehingga keinginan para karyawan pada staff room divison di The Jayakarta
Hotel Baliuntuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah. Hasil pendlitian ini
sesuai dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Irzani (2014) yang
memperoleh hasil bahwa kepuasan kerja memediasi secara parsial negatif dengan
keinginan keluar karyawan.

Implikasi penelitian ini menekankan pada manfaat nyata dari hasil

penelitian yang telah dilakukan. Penelitian ini menggunakan pendekatan konflik
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pekerjaan keluarga dan kepuasan kerja yang merupakan pengaruh langsung dari
keinginan untuk keluar dari perusahaan. Konflik pekerjaan keluarga terbukti
secara negatif mempengaruhi kepuasan kerja, berdasarkan hasil pengujian
hipotesis pertama, diperoleh nilai koefisen beta sebesar -0,322
dengansignifikansisebesar 0,024. Nila koefisien beta yang memiliki arah negatif
serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat probabilitas 0,05 mengartikan
bahwa Hy ditolak dan H; diterimaHasil dari pengujian ini adalah konflik
pekerjaan keluarga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Oleh karena itu penting bagi mangemen The Jayakarta Hotel Bali untuk selalu
memperhatikan faktor-faktor yang menyebabkan konflik pekerjaan keluarga
karyawan sehingga dapat mencegah adanya tekanan peran yang muncul dari
tempat kerja dan mempengaruhi lingkup keluarga yang saling bertentangan.
Konflik pekerjaan keluarga yang memiliki arah positif terhadap keinginan keluar,
berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, diperoleh nilai koefisien beta sebesar
0,437 dengansignifikansisebesar 0,002. Nilai koefisien beta yang memiliki arah
positif serta nilai signifikansi yang lebih kecil dari tingkat probabilitas 0,05
mengartikan bahwa Hy ditolak dan H, diterima. Hasil dari pengujian ini adalah
konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan
untuk keluar, ini juga semestinya menjadi perhatian manajemen The Jayakarta
Hotel Bali untuk memperhatikan hal-hal yang berdampak pada konflik pekerjaan
keluarga agar karyawan pada staff room division tidak memiliki keinginan atau
niat untuk mencari suatu pekerjaan lain sebagai aternatif di perusahaan yang

berbeda

3354



E-Jurnal Mangjemen, Val. 8, No. 6, 2019 :3333-3359

Kepuasan kerja terbukti secara negatif mempengaruhikeinginan untuk
keluar,Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga, diperoleh nilai koefisien beta
sebesar -0,441 dengansignifikansisebesar 0,001. Nilai koefisien beta yang
memiliki arah negatif serta nilai signifikans yang lebih kecil dari tingkat
probabilitas 0,05 mengartikan bahwa Hy ditolak dan Hj3 diterima. Hasil dari
pengujian ini adalah kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
keinginan untuk keluar. Oleh karena itu perhatian terhadap faktor-faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada organisasi hendaknya ditingkatkan.
Ketika karyawan pada staff room division di The Jayakarta Hotel Bali memiliki
sikap yang positif terhadap pekerjaannya, maka kepuasan yang tinggi tersebut
akan mempengaruhi rendahnya keinginan untuk keluar dari perusahaan.
Minimnyatingkat keluarnya karyawan dari perusahaan dapat meminimalisir biaya
organisas yang berkaitan dengan rekrutmen, seleksi, serta pelatihan personil baru.
Keterkaitan antara konflik pekerjaan keluarga, kepuasan kerja, dan keinginan
untuk keluar bisa dijadikan pertimbangan bagi perusahaan lainnya dalam
keputusan menyangkut sumber daya manusia demi terciptanya operasional

perusahaan yang lebih baik.

SIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan pada hasil serta pembahasan penelitian yang telah dipaparkan,
maka dapat disimpulkan bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh secara
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa
apabila konflik peran keluarga di tempat kerja rendah, maka tingkat kepuasan

kerja yang dirasakan para karyawan pada staff room division di The Jayakarta
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Hotel Bali akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika konflik pekerjaan keluarga tinggi
maka kepuasan kerja para karyawan pada staff room division di The Jayakarta
Hotel Bali akan semakin rendah.

Konflik pekerjaan keluarga berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap keinginan untuk keluar. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila konflik
pekerjaan keluarga di tempat kerja rendah, maka keinginan para karyawan pada
staff room division di The Jayakarta Hotel Bali untuk keluar dari perusahaan akan
semakin rendah. Sebaliknya, jika konflik pekerjaan keluarga tinggi maka
keinginan para karyawan pada staff room division di The Jayakarta Hotel Bali
untuk keluar dari perusahaan akan meningkat.

Kepuasan kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap
keinginan untuk keluar. Hasil ini menunjukkan bahwa apabila tingkat kepuasan
kerja tinggi maka keinginan para karyawan pada staff room division di The
Jayakarta Hotel Bali untuk keluar dari perusahaan akan semakin rendah.
Sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah maka keinginan para karyawan pada staff
room division di The Jayakarta Hotel Bali untuk keluar dari perusahaan akan
semakin tinggi.

Kepuasan kerja mampu memediasi pengaruh konflik pekerjaan keluarga
terhadap keinginan untuk keluar. Hasil ini menunjukkan bahwa konflik pekerjaan
keluarga para karyawan pada staff room division di The Jayakarta Hotel Bali yang
rendah di tempat kerja akan berdampak pada tingginya kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan sehingga keinginan para karyawan untuk keluar atau

meninggalkan perusahaan akan semakin rendah.
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Berdasarkan hasil analisis, pembahasan, dan simpulan, maka saran yang
dapat diberikan adalah mangemen departemen personalia Thelayakarta Hotel
Bali hendaknya selalu memperhatikan faktor-faktor yang menyebabkan konflik
pekerjaan keluarga karyawan di tempat kerja agar tidak menimbulkan kesulitan
pemenuhan pekerjaan dalam keluarga dan kesulitan pemenuhan pekerjaan dalam
pekerjaan. Hal tersebut demi meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
membuat keinginan para karyawan pada staff room division di The Jayakarta
Hotel Bali untuk keluar dari perusahaan yang disebabkan konflik pekerjaan
keluarga dapat 1ebih rendah.

Peningkatan perhatian pada faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja seperti kenailkan gagji, pekerjaan itu sendiri, peningkatan terhadap jabatan
karyawan menjadi penting karena ketika para karyawan pada staff room division
di The Jayakarta Hotel Bali merasakan kepuasan yang tinggi terhadap factor
kepuasan dalam bekerja, maka mereka akan merasa senang dan nyaman dengan
kondisi lingkungan perusahaan serta mendapatkan penghargaan dari jerih payah
hasil kerjanya sehingga keinginan untuk keluar dari perusahaan akan semakin
rendah.

Sebaiknya mangjer hotel juga memperhatikan ggji atau reward karyawan
yang bekerja melebihi jam kerja atau shift pada umumnya. Agar tidak terjadi
ketimpangan antara jam kerja yang bertambah dengan hak yang seharusnya di
dapatkan karenaitu dapat menurunkan semangat dalam bekerja.
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