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ABSTRAK 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja dan ketidakamanan 

kerja terhadap intensi keluar karyawan pada Puri Saron Hotel, Seminyak. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh karyawan Puri Saron Hotel dan sampel yang digunakan sebanyak 

92 orang karyawan yang diambil dengan teknik proportional random sampling. Pengumpulan 

data dilakukan dengan penyebaran kuisioner dengan menggunakan skala likert 5 poin untuk 

mengukur 34 item pertanyaan. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

intensi keluar. Kedua, ketidakamanan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 

keluar. Implikasi yang dapat terjadi dari penelitian ini adalah, pihak hotel dapat lebih 

meningkatkan  keamanan kerja dan menurunkan tingkat stres kerja untuk memperendah tingkat 

keinginan keluar para karyawannya. 

 

Kata Kunci: stres kerja, ketidakamanan kerja, intensi keluar 

 

 

ABSTRACT 

This paper aims to know the effect of job stress and job insecurity to intention leave employees 

at Puri Salon Hotel. The population in this study were all the employees of Puri Salon Hotel 

and sample used were 92 employees by using propotional random sampling technique. Data 

collected by giving questioner with the likert scale 5 points for 34 item of questions. Data 

analysis technique is done by using multiple linear regression technique. The result shows that 

job stress has positive and significant effect on intention leave. Second, job insecurity has 

positive and significant effect on intention leave. The implication of this study are the hotel 

management could increase tha safety of work and decrease the job stress level to minimize the 

intention leave of their employees.  

  
Keywords: job stress, job insecurity, intention to leave 

 

 

LATAR BELAKANG 

Hotel merupakan salah satu industri dalam bidang pelayanan jasa. Puri Saron 

Seminyak merupakan salah satu hotel yang ada di Pulau Dewata. Hotel Puri Saron 
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berlokasi di wilayah Seminyak. Para konsumen yang berkunjung ke Puri Saron Hotel 

Seminyak berasal dari mancanegara. Mengindikasikan Puri Saron Hotel Seminyak 

dapat memenuhi kebutuhan pasar global. Puri Saron Hotel Seminyak tentu harus 

memiliki kesiapan dalam bersaing. Tenaga kerja atau sumber daya manusia juga 

dapat mempengaruhi perkembangan hotel dan ikut berperan dalam menjalankan 

aktivitas hotel (Mustika, 2012). Karyawan suatu perusahaan perlu untuk 

diperhitungkan kelanjutannya guna menjaga kestabilan organisasi yang terjadi di 

dalamnya, untuk menjaga karyawan agar tetap bekerja dengan baik kesejahteraan 

karyawan haruslah tetap menjadi perhatian suatu perusahaan (Cao, 2013). Sikap 

karyawan akan mempengaruhi kinerja karyawan, salah satu sikap karyawan adalah 

intensi keluar (Manuel dan Rahyuda, 2015). 

Intensi keluar merupakan keinginan karyawan untuk berpindah atau keluar 

dari perusahaan, namun belum sampai pada saat realisasi benar-benar pindah 

ketempat kerja lain (Elizabeth, 2012). Menurut Green et al. (2013) intensi keluar 

merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, sikap emosional 

karyawan akan perpengaruh terhadap intensi keluar. Intensi keluar juga didefinisikan 

sebagai faktor yang memediasi keinginan dan tindakan berhenti dari organisasi itu 

sendiri (Glissmeyer et al., 2008). Intensi keluar diklasifikasikan kedalam dua bagian, 

yaitu intensi yang tidak dapat dicegah dan intensi yang tidak diinginkan (Kumar dan 

Sigh, 2011). Intensi keluar yang tidak dikelola dengan baik menyebabkan tingkat 

perputaran karyawan tinggi, sehingga menimbulkan dampak pada kinerja individu 

karyawan yang tidak sesuai harapan. Tingkat perputaran karyawan Hotel Puri Saron 
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Seminyak menunjukan angka diatas batas normal. Gillis (1989) menyatakan 

perputaran karyawan dikatakan normal berkisar antara 5 – 10% per tahun dan 

dikatakan tinggi apabila lebih dari 10% pertahun. Data karyawan Hotel Puri Saron 

Seminyak yang mengundurkan diri rata-rata pertahun adalah 13 orang atau 10,70%. 

selama periode 2013 sampai 2015. Kondisi ini perlu mendapatkan perhatian 

manajemen karena tingkat perputaran karyawan merupakan cerminan loyalitas 

karyawan yang cukup rendah akan berdampak terhadap kualitas pelayanan (Evan dan 

Rahyuda, 2015). Profitabilitas perusahaan juga akan menurun karena kurangnya 

pengalaman dari karyawan baru (Kumar et al., 2012). Perputaran tenaga kerja juga 

dilaporkan dipengaruhi oleh stres kerja. Penelitian Waspodo dkk. (2013) melaporkan 

intensi keluar karyawan juga disebabkan oleh stres kerja, dimana ketika stres kerja 

meningkat akan menyebabkan meningkatnya intensi keluar. 

Stres kerja merupakan suatu gejala atau perasaan yang dapat timbul dalam diri 

seorang pekerja dan dapat memberikan dampak dalam suatu organisasi atau 

perusahaan, yang akan memberikan pengaruh terhadap kepuasan karyawan dan akan 

mempengaruhi kinerja karyawan (Chaudhry, 2012). Ketika stres kerja meningkat 

maka akan menyebabkan timbulnya keinginan keluar yang ada pada diri karyawan 

(Chandio et al., 2013). Stres kerja dapat menimbulkan niat untuk meninggalkan 

organisasi atau perusahaan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dikemukakan oleh 

Waspodo dkk. (2013) yang menyatakan adanya pengaruh positif  dan signifikan 

antara stres kerja dengan intensi keluar. 
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Dalam penelitian yang lain Okurame dan Osuzoka (2014) melaporkan bahwa 

intensi keluar dapat disebabkan oleh ketidakamanan kerja. Ketidakamanan kerja 

merupakan ketidakberdayaan seseorang atau perasaan kehilangan kekuasaan untuk 

mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam kondisi atau situasi kerja 

yang terancam. ketidakamanan kerja merupakan situasi dimana pekerja merasa tidak 

nyaman ketika melaksanakan tugasnya dan dapat memicu berbagai perasaan yang 

muncul dalam diri seorang pekerja dan dapat menyebabkan ketegangan-ketegangan 

yang terjadi pada saat bekerja (de cuyper et al., 2010). Ketidakamanan kerja dapat 

memberi dampak yang negatif terhadap sikap emosional karyawan, sehingga akan 

berdampak buruk bagi karyawan itu sendiri dan juga bagi perusahaan atau organisasi. 

Berdasarkan uraian pada latar belakang, yang menjadi pokok pembahasan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 1). Bagaimana pengaruh stres kerja 

dengan intensi keluar karyawan Puri Saron Hotel Seminyak?; 2). Bagaimana 

Pengaruh ketidakamanan kerja dengan intensi keluar karyawan Puri Saron Hotel 

Seminyak? 

Berdasarkan permasalahan pada rumusan masalah di atas, maka tujuan yang 

ingin dicapai pada penelitian ini adalah: 1). Kolerasi hubungan stres kerja dengan 

intensi keluar karyawan pada karyawan Puri Saron Hotel Seminyak; 2). Kolerasi 

hubungan ketidakamanan kerja dengan intensi keluar karyawan pada karyawan Puri 

Saron Hotel Seminyak. 

Handoko (2000) mengemukakan bahwa stres ialah suatu kondisi ketegangan 

yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. Ada dua macam 



E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 10, 2016: 6700-6730   

6704 

 

stres yaitu stres yang merugikan (distress) dan stres yang menguntungkan (eustress) 

(Nurhendar, 2007). Pengertian stres kerja menurut Noviansyah dan Sunaidah (2011) 

adalah respon adaptif yang dihubungkan oleh perbedaan individu atau proses 

psikologi yang merupakan konsekuensi tindakan, situasi, atau kejadian eksternal 

(lingkungan) yang menempatkan tuntutan psikologis dan fisik yang berlebihan pada 

seseorang. Bahasan terkait dengan stres didasarkan pada teori yang dikembangkan 

oleh karasek (1979) yaitu akan adanya efek interaktif antara tuntutan pekerjaan dan 

kontrol pada tingkat stres atau yang dikenal dengan  the job demands-control model 

(JDC). Model ini diperluas oleh Karasek dan Theorell (1990) dengan menambahkan 

faktor yang akan menentukan tingkat stres seseorang yaitu dukungan sosial (sosial 

support). 

Karasek (1979) menjelaskan stres kerja dapat menimbulkan masalah bagi 

kesehatan mental dan fisik. Stres kerja dapat terjadi karena dalam pekerjaan 

karyawan terdapat tuntutan pekerjaan yang tinggi namun kendali terhadap pekerjaan 

tersebut sangat rendah. Karasek dan Theorell (1990) menyatakan kendali akan 

semakin meningkat ketika individu mendapatkan dukungan sosial dari rekan kerja 

atau atasannya. Teori yang dikemukakan oleh Karasek memiliki berbagai aplikasi 

praktis, dalam hal ini untuk meningkatkan kesejahteraan ditempat kerja dan 

mengurangi dampak stress (Dewe et al., 2012).  Salah satu dampak dari stres kerja 

adalah timbulnya niat karyawan untuk keluar dari perusahaan (Waspodo dkk., 2013). 

Andriani (2012) menyatakan sters kerja adalah keadaan dimana seorang pekerja 

mengalami ketegangan karena adanya suatu kondisi yang mempengaruhi ketika 
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sedang menjalankan tugasnya. Menurut karasek (1979) Faktor-faktor stres kerja 

dikelompokan menjadi tiga yaitu tuntutan pekerjaan (demand), kendali (control) dan 

dukungan sosial (social support). 

 Tuntutan pekerjaan (demand),Tuntutan pekerjaan dapat menjadi pemicu 

terjadinya kelelahan secara psikologis (psychological stressor). Tuntutan pekerjaan 

dapat dijelaskan seperti: bekerja dalam waktu yang terlalu lama, beban kerja yang 

tinggi, terbatasnya waktu yang diberikan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan dan 

adanya konflik pada tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan (Alves et al., 2004). 

 Kendali (control), Kendali merupakan otoritas yang dimiliki karyawan dalam 

mengendalikan dan mengambil keputusan dalam pekerjaan menggunakan 

kemampuan yang dimiliki (Alves et al., 2004). 

Dukungan Sosial (social support), Dukungan sosial merupakan interaksi yang terjadi 

ditempat kerja yaitu antara karyawan dengan rekan kerja atau dengan atasannya 

(Alves et al.,2004). 

Niat karyawan untuk keluar dari perusahaan tidak hanya disebabkan oleh stres 

kerja tetapi ketidakamanan kerja juga dapat mempengaruhi niat keluar karyawan. 

Safaria (2011) menyatakan bahwa ketidakamanan kerja sebagai keadaan yang 

diakibatkan oleh adanya ancaman terhadap keberlangsungan pekerjaan. Greenhalgh 

dan Rosenblatt (1984) mendefinisikan ketidakamanan kerja merupakan “perceived 

powerlessness to manintain desired continuity in threatened job situation” definisi 

tersebut dapat diartikan ketidakberdayaan untuk mempertahankan kesinambungan 

yang diinginkan dalam kondisi kerja yang terancam. Ashfrod et al. (1989) 
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menyatakan ketidakberdayaan para pekerja tidak hanya disebabkan oleh ancaman 

kehilangan pekerjaan tetapi juga ancaman kehilangan dimensi pekerjaan. 

Ketidakamanan kerja dapat dibedakan menjadi dua yaitu kognitif dan afektif. 

Kognitif ketidakamanan kerja merupakan pikiran dari seorang karyawan sedangkan 

afektif ketidakamanan kerja merupakan perasaan yang dirasakan karyawan saat 

berkerja (Dewe et al., 2012). Menurut Setiawan dan Hadianto (2010) menyatakan 

ketidakamanan kerja sebagai atmosfer bagi ketenagakerjaan dan akan memberi 

dampak yang luas secara langsung terhadap karyawan baik dari sisi psikologis 

maupun dari sisi fisiologis, ketika karyawan merasa tidak aman dan terancam akan 

masa depannya. De witte (2000) menyatakan ada dua dimensi tentang ketidakamanan 

kerja yaitu ancaman mengenai keberlangsungan pekerjaan yang dirasakan karyawan  

dan kekawatiran karyawan akan kehilangan pekerjaannya. 

Bahasan yang terkait dengan ketidakamanan kerja didasarkan pada teori 

diskonfirmasi ekspektasi (disconfirmation expectation) yang dikembangkan oleh 

Oliver (1997) yaitu perbandingan tentang harapan dan kenyataan yang dirasakan. 

Oliver (1997) menyatakan kepuasan mengacu pada keadaan afektif yang mewakili 

reaksi emosional untuk keadaan yang sesungguhnya. Danish dan Ali (2010) terdapat 

empat faktor kepuasan yaitu kompensasi, keamanan, pengawasan dan pertumbuhan. 

Dalam model ini ditekankan bahwa kepuasan atau ketidakpuasan yang ditimbulkan 

oleh kondisi ketidakamanan dibandingkan dengan harapan sebagai proses 

diskonfirmasi (Lankton dan Mcknight, 2012). Ketidakamanan kerja menghasilkan 

ketidaknyamanan karyawan saat bekerja yang menyebabkan menurunnya kepuasan 
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kerja karyawan, sehingga memberikan pengaruh yang besar terhadap keinginan 

karyawan untuk berpindah (Yasadiputra dan Putra, 2014). Penelitian yang dilakukan 

Sila et al. (2009) menunjukan bahwa ketidakamanan kerja terjadi karena kurangnya 

kesejahteraan yang dirasakan oleh pekerja.  

Halungunan (2015) menyatakan tingkat produksi yang tinggi sehingga 

perusahaan menetapkan kebijakan dengan cara menetapkan target terhadap karyawan 

dapat menyebabkan ketidakamanan kerja pada karyawan. Perubahan masa depan dan 

ketergantungan terhadap pekerjaan juga dapat menimbulkan ketidakamanan kerja 

pada karyawan (Ito et al., 2007). Status pekerjaan karyawan juga dapat menjadi 

penyebab terjadinya ketidakamanan kerja. Karyawan kontrak akan memiliki tingkat 

ketidakamanan kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan tetap (Miana 

et al., 2011). Ketidakamanan kerja dapat memberikan dampak terhadap kepercayaan 

individu terhadap kemampuan yang dimiliki dirinya sendiri untuk menyelesaikan 

tugas (occupational self efficacy), semakin tinggi ketidakamanan kerja yang 

dirasakan oleh individu maka semakin rendah kepercayaan individu terhadap 

kemampuannya (Halungunan, 2015).  

Intensi keluar  didefinisikan sebagai minat untuk keluar dari organisasi atau 

mengundurkan diri. Intensi keluar merupakan refleksi negatif loyalitas individu. 

Glissmeyer et al. (2008) berdasarkan teori tiga elemen komitmen, loyalitas 

disebabkan oleh faktor afektif, kalkulatif dan normatif. Intensi keluar diklasifikasikan 

kedalam dua bagian, yaitu intensi yang tidak dapat dicegah dan intensi yang tidak 

diinginkan (Kumar dan Sigh, 2011). Intensi keluar yang tidak dapat dicegah biasanya 
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terjadi karena umur karyawan sudah didalam kategori pensiun, atau karena 

mengalami penyakit, sedangkan intensi keluar yang tidak diinginkan disebabkan oleh 

rasa yang kurang nyaman di dalam organisasi, kurangnya kompetensi dari karyawan 

tersebut didalam menjalankan tugas, atau hubungan yang kurang baik dengan rekan 

kerja di tempat bekerja (Manuel dan Rahyuda, 2015). Menurut Andini (2013) 

Karyawan akan mencari pekerjaan lain ketika karyawan tidak memiliki komitmen 

terhadap organisasi. Meyer dan Allen (1991) mendefinisikan komitmen organisasi 

sebagai pendekatan psikologis antara karyawan dan organisasi yang berimplikasi  

terhadap  keputusan  untuk  bertahan  atau  keluar  dari  organisasi. Meyer  dan  Allen  

(1993) membagi komitmen organisasi menjadi tiga, yaitu: 

 Komitmen afektif (affective commitment) merupakan hubungan emosional 

individu dengan organisasi, karyawan yang memiliki komitmen afektif akan bertahan 

dan terus bekerja dalam perusahaan karena keinginan mereka. 

 Komitmen kalkulatif  (continuance commitment) merupakan perhitungan 

individu mengenai keuntungan atau kerugian yang akan ditanggung bila keluar dari 

organisasi, karyawan yang memiliki komitmen kalkulatif akan bertahan dalam 

perusahaan dikarenakan karyawan membutuhkan dan tidak ada pilihan lain. 

 Komitmen normatif (normative commitment) merupakan perasaan individu 

mengenai kewajiban yang harus dijalankan didalam organisasi. karyawan yang 

memiliki komitmen normatif bertahan dalam suatu perusahaan karena mereka merasa 

wajib untuk loyal terhadap perusahaan. 
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Stres kerja akan memberi dampak kepada keinginan karyawan untuk 

berpindah. Waspodo dkk. (2013) dalam penelitiannya mendapatkan hasil adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja dan intensi keluar, dijelaskan bahwa 

ketika karyawan merasa tidak nyaman maka karyawan akan mengalami stres 

kemudian akan berpengaruh terhadap keinginan untuk berpindah. Peneliti lain yang 

juga memperkuat pernyataan bahwa adanya hubungan antara stres kerja dan intensi 

keluar adalah Nazenin dan Palupiningdyah (2014) penelitian yang sebelumnya 

dilakukan pada karyawan tetap bagian produksi memperoleh hasil bahwa stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar. Marlistiani dan Putra 

(2015) membuktikan bahwa stres kerja mempengaruhi intensi keluar secara positif. 

Mamewe (2015) dalam penelitian pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset Daerah 

Kabupaten Sorong, mendapatkan hasil stres kerja akan berpengaruh terhadap niat 

keluar karyawan, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan semakin 

besar niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian tersebut sejalan 

dengan Gibson (1987) dalam Mardiana dkk. (2001) yang mengidentifikasi dampak 

stres yang potensial. Salah satunya berdampak jelas pada organisasi berupa keluarnya 

karyawan dari organisasi atau berhenti bekerja.  

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

H1 : Stres kerja berpengaruh positif terhadap Intensi keluar. 

Ketidakamanan kerja akan berdampak pada keinginan karyawan untuk 

berpindah. Penelitian yang dilakukan oleh Wardani dkk. (2014) menyatakan adanya 
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pengaruh ketidakamanan kerja yaitu pengembangan karir dan pusat pengendalian 

secara parsial terhadap intensi keluar. Penelitian lain yang memperkuat hubungan 

antara ketidakamanan kerja dan intensi keluar adalah Utami dan Bonussyeani (2009) 

yang menyatakan adanya hubungan antara ketidakamanan kerja dengan intensi keluar 

pada staf pengajar, dimana keinginan untuk berpindah rendah disebabkan oleh 

rendahnya ketidakamanan kerja. Peneliti lain yang juga memperkuat pernyataan 

adanya hubungan antara ketidakamanan kerja dan intensi keluar adalah Pradharma 

(2015) dengan analisis regresi mendapatkan hasil bahwa keamanan saat bekerja akan 

memberikan pengaruh terhadap keinginan karyawan untuk berpindah. Ito et al. 

(2007) dalam penelitiannya menyatakan adanya hubungan antara ketidakamanan 

kerja dan niat karyawan untuk keluar dari perusahaan. Hanafyah (2014) menyatakan 

kekhawatiran karyawan terhadap keberlangsungan pekerjaan merupakan 

ketidakamanan kerja pada karayawan PT. Buma Desa Suaran Kecamatan Sambaliung 

Kabupaten Berau yang pada akhirnya berdampak pada keinginan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Muchinsky (1993) Menyatakan bahwa ketidakpuasan 

karyawan dalam keamanan saat bekerja akan memicu rencana untuk mencari 

pekerjaan yang lain. 

 Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya maka dapat dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut : 

H2 : Ketidakamanan kerja berpengaruh positif terhadap intensi keluar  
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Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

Dari kajian teoritis dan empiris yang telah dilakukan, penulis merumuskan 

kerangka berpikir seperti pada gambar 1. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini terdiri dari penelitian pendahuluan dan survei, yang melibatkan 

karyawan Hotel Puri Saron Seminyak, untuk menghubungkan sebab akibat variabel 

stres kerja, ketidakamanan kerja, dan intensi keluar. Penelitian pendahuluan yang 

dilakukan terhadap lima orang karyawan. Hasil wawancara mengungkap bahwa 

karyawan mengalami stres kerja. Pada saat kunjungan wisatawan mancanegara 

meningkat, hal itu menyebabkan berbagai tuntutan pekerjaan dan beban kerja 

karyawan hotel bertambah. 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini adalah metode survey dengan 

menggunakan kuisioner dan wawancara kepada responden yang telah dijaring dengan 

teknik proportional random sampling. Total responden yang digunakan sebanyak 92 

H2 

H1 

Stres kerja 

(X1) 

Ketidakamanan 
kerja             
(X2) 

 

Intensi keluar 
(Y1) 
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orang karyawan Puri Saron Hotel. Tambahan data yang digunakan berasal dari berita 

online serta studi empiris yang berkaitan dengan variabel yang digunakan.  

Butir – butir pernyataan yang digunakan dalam kuisioner diukur dengan 

menggunakan skala likert yang dimana 1 berarti sangat tidak setuju dan 5 berarti 

sangat setuju. Untuk variabel stres kerja digunakan 3 dimensi. Untuk variabel 

ketidakamanan kerja digunakan 2 dimensi. Untuk variabel intensi keluar digunakan 3 

dimensi. Selanjutnya data akan diolah menggunakan teknik regresi linear berganda. 

Dimensi variabel stres kerja dalam penelitian ini, menurut Alves et al., 

(2004): Tuntutan (Demands) berkaitan dengan tekanan baik kuantitatif yaitu waktu 

dan kecepatan dalam penyelesaian tugas atau kualitatif yaitu permasalahan mengenai 

tuntutan pekerjaan yang tidak sesuai. Kontrol (Control) berhubungan dengan otoritas 

pekerja dalam melakukan dan menyelesaikan tugasnya. (Support) berhubungan 

dengan interaksi sosial antara pekerja dan atasannya. 

Data variabel stres kerja diukur dengan instrumen stres kerja yang 

dikembangkan oleh Alevs et al. (2004). Terdiri dari 17 item/indikator untuk mengkur 

3 dimensi stres kerja. Data diukur dengan skala likert dengan interval 1 sampai 5 

yang mewakili interval sangat tidak setuju dan sangat setuju. Pernyataan dalam skala 

antara lain: Pekerjaan mengharuskan saya bekerja dengan cepat, pekerjaan 

mengharuskan saya banyak belajar hal baru. 

Dimensi variabel ketidakamanan kerja dalam penelitian ini, menurut De Witte 

(2000) sebagai berikut: Ancaman mengenai keberlangsungan pekerjaan yang 

dirasakan karyawan, dan kekawatiran karyawan akan kehilangan pekerjaannya.  
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Data ketidakamanan kerja akan diukur dengan job insecurity scale (JIS) yang 

dikembangkan oleh De Witte (2000), yang diadaptasi dari penelitian Elts et al. 

(2013). Skala yang digunakan adalah skala likert dengan interval 1 sampai 5 yang 

mewakili interval sangat tidak setuju dan sangat setuju. Job insecurity scale (JIS) 

terdiri dari 4 item untuk mengukur 2 dimensi. pengukuran dengan skala likert 

meliputi pernyataan: Kemungkinan saya akan segera kehilangan pekerjaan saya, Saya 

merasa tidak aman tentang masa depan pekerjaan saya. 

Dimensi variabel intensi keluar menurut Mayer dan Allen (1991), yaitu: 

Loyalitas afektif, karyawan akan bertahan dan keluar dari perusahaan karena 

keinginannya sediri. Loyalitas kalkulatif, karyawan keluar dari perusahaan 

dikarenakan banyak pilihan organisasi atau pekerjaan lain diluar organisasi. Loyalitas 

normatif, karyawan keluar dari organisasi dikarenakan tidak memiliki kewajiban dan 

loyalitas terhadap organisasi. 

 Data intensi keluar akan dikur dengan instrumen komitment organisasi yang 

diadaptasi dari penelitian Basak et al., (2013). terdiri dari 18 item/indikator untuk 

mengukur 3 dimensi. Skala yang digunakan adalah skala likert dengan interval satu 

sampai lima yang mewakili interval sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

Pernyataan dalam skala antara lain: Saya tidak akan menghabiskan karir di organisasi 

ini, Saya memiliki peluang kerja ditempat lain, saya tidak akan memperpanjang 

kontrak kerja. 
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HASIL DAN PEMBAHASAN ANALISIS DATA 

Tabel 1. 

Karakteristik Responden 

No Jenis Kelamin 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 Laki-Laki 55 59,78 

2 Perempuan 37 40,22 

  Jumlah 92 100 

No Tingkat Umur (Tahun) 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 17-24 27 29,34 

2 25-32 36 39,13 

3 ≥33 29 31,53 

 
Jumlah 92 100 

No Masa Kerja (Tahun) 
Jumlah 

Orang Persentase (%) 

1 1-5 56 60,86 

2 6-10 32 34,78 

3  11 4 4,36 

  Jumlah 92 100 

Sumber : Data primer, 2016 

 Dari Tabel 1 dapat dilihat bahwa jumlah responden karyawan Puri Saron 

Hotel Seminyak, dominan berjenis kelamin laki laki sebanyak 55 orang dengan 

persentase 59,78 persen dari total jumlah responden. Jumlah karyawan perempuan 

sebanyak 37 orang dengan persentase 40,21 persen dari total jumlah responden. 

Faktor jenis kelamin perlu mendapatkan perhatian karena berkaitan dengan 

kemampuan karyawan dalam menjalankan dan menyelesaikan suatu pekerjaan 

dengan cepat dan tepat antara karyawan laki-laki dan perempuan. 

Dari segi usia sebagian besar responden pada Puri Saron hotel Seminyak 

berusia 25 sampai 32 tahun sebanyak 36 orang dengan persentase 39,13 persen dari 

jumlah responden sebanyak 92 orang Dibandingkan dengan jumlah karyawan yang 

berusia 17 sampai 24 tahun sebanyak 27 orang dengan persentase 29,34 persen. 
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Faktor Usia karyawan dapat menunjang kegiatan perusahaan dalam menghasilkan 

jasa yang berkualitas. Karena dengan umur produktif yang dimiliki karyawan akan 

berkorelasi di dalam pencapaian tujuan perusahaan. 

Berdasarkan masa kerja terlihat bahwa karyawan Puri Saron Hotel Seminyak 

domain memiliki pengalaman kerja pada rentan waktu 1 sampai 5 tahun dengan 

jumlah karyawan sebanyak 56 orang dengan persentase 60,86 persen dari total 

responden sebanyak 92 orang. Masa kerja adalah periode waktu yang dilalui oleh 

karyawan dalam bekerja. Masa kerja menunjukkan bahwa keinginan keluar karyawan 

maksimal atau tidak. 

Kelayakan data variabel penelitian dianalisis dengan metode analisis faktor 

berdasarkan nilai kritis besaran parameter- parameter berikut yaitu: Keiser Meyer 

Olkin (KMO) ≥ 0,05, Nilai Eigen ≥ 1,0, Nilai Loading ≥ 0,5 dan Nilai Total Variasi 

yang dijelaskan ≥ 0,51. Standar nilai minimal reliabilitas data variabel penelitian 

ditetapkan berdasarkan parameter Alpha Cronbach ≥ 0,70 

Berdasarkan nilai parameter uji faktor, hasil analisis faktor mengungkap 

bahwa dengan metode ekstraksi prinsipal kompenen analisis dari 17 indikator 

variabel stres kerja terbentuk 5 faktor yang memiliki nilai eigen lebih besar dari 1,0. 

Jumlah sampel data dinilai memadai berdasarkan nilai KMO = 0,616 dan barlett’s 

test = 2239,789. Faktor- faktor pembentuk dimensi stres kerja adalah tuntutan fisik; 

beban kerja; inisiatif; kemandirian. 
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Tabel 2. 

Uji Validitas dan Realibilitas Variabel Stres Kerja 

 
Faktor Indikator Validitas Reliabilitas 

Cronbach’s 

Alpha Nilai 

Loading 

Variasi 

Faktor(%) 

Eigen 

Value 

Faktor 

KMO Berlett’

s test 

Nilai 

Variasi 

Total 

 

Faktor  I 

Gambaran 

Fisik 

 

X1.3 

 

0,925 

 

43,557 

 

7,405 

0,616 2239,789 89,273 0,913 

X1.7 0,877     

X1.11 0,901     

X1.13 0,918     

Faktor II 

Beban 

Kerja dan 

waktu 

kerja 

X1.2 0,862 17,127 2,912     

X1.6 0,813     

X1.10 0,833     

X1.15 0,809     

X1.17 0,778     

Faktor III 

Inisiatif 

X1.1 0,903 12,719 2,162     

X1.5 0,907     

X1.9 0,922     

Faktor IV 

Kemandiri

an 

X1.4 0,941 9,381 1,595     

X1.8 0,966     

X1.12 0,960     

Faktor V 

Hubungan 

Kerja 

X1.14 0,622 6,489 1,103     

X116 0,902     

Sumber: Data diolah, 2016 

 Kualitas data ketidakamanan kerja yang dikumpulkan dalam penelitian ini 

dinyatakan memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai ditunjukan oleh nilai 

parameter-parameter brikut yaitu: Keiser Mayer Oklin (KMO) = 0,616, nilai Eigen ≥ 

1,0, dan Nilai Total Variasi yang dijelaskan = 68.568. Data variabel ketidakamanan 

kerja dinilai memiliki reliabilitas memadai dengan nilai parameter Alpha Cronbach 

=0,838.  Faktor yang membentuk dimensi stres kerja adalah kekhawatiran karyawan. 
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Tabel 3. 

Uji Validitas dan Realibilitas Variabel Ketidakamanan Kerja 

 
Faktor Indikator Validitas Reliabilita

s 

Cronbach’

s Alpha 

Nilai 

Loading 

Variasi 

Faktor(%

) 

Eigen 

Value 

Faktor 

KMO Berlett’

s test 

Nilai 

Variasi 

Total 

 

Faktor I 

Ketidakama

nan kerja 

 

X2.1 

 

0,911 

 

68,569 

 

2,743 

0,745 183,779 68,569 0,838 

X2.2 0,775     

X2.3 0,752     

X2.4 0,888     

Sumber: Data diolah, 2016 

Tabel 4. 

Uji Validitas dan Realibilitas Variabel Intensi Keluar 
Faktor Indikator Validitas Reliabilit

as 

Cronbac

h’s 

Alpha 

Nilai 

Loadin

g 

Variasi 

Faktor(%

) 

Eigen 

Value 

Faktor 

KMO Berlett’s 

test 

Nilai 

Variasi 

Total 

 

Faktor I 

Berpindah 

organisasi 

(Normatif) 

 

Y3 

 

0,837 

 

58,619 

 

7,620 

0,665 2071,485 91,331 0,934 

Y6 0,881     

Y9 0,913     

Y10 0,914     

Y13 0,893     

Faktor II 

Ketidakpeduli

an 

terhadaporgan

isasi (afektif) 

Y2 0,934 18,775 2,441     

Y5 0,927     

Y8 0,909     

Y12 0,932     

FaktorIII 

Ketidaksetiaa

n terhadap 

organisasi 

(kalkulatif) 

Y1 0,911 13,937 1,812     

Y4 0,917     

Y7 0,921     

Y11 0,904     

Sumber: Data diolah, 2016 

 Data variabel intensi keluar dinilai valid berdasarkan parameter KMO=0,665, 

barlett’s test = 2071,485 dan nilai variasi total 91,331. Hasil analisis faktor dengan 

metode ekstraksi principle component analysis menghasilkan 3 faktor yang dibentuk 
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oleh 13 indikator intensi keluar adalah: berpindah organisasi; ketidakpedulian 

terhadap organisasi; ketidak setiaan terhadap organisasi. 

1. Uji Hipotesis Penelitian  

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan pada 

Tabel 5, maka persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut: 

 

 Y =  8,671 + 0,533 X1 + 0,350 X2 + e 

Tabel 5. 

Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi Linear Berganda 

 
Model 

Unstandardized Coefficients  

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.671 3.275  2.648 .010 

Stres Kerja .406 .072 .533 5.625 .000 

Ketidakamanan Kerja 1.047 .283 .350 3.698 .000 

R1 Square 

F Statistik 

Signifikansi 

0,703 

105,304 

0,000 

Sumber: Data diolah, 2016 

Tabel 6. 

Hasil Uji Normalitas 

 
 Unstandardized Residual 

N 92 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,013 

Asymp.Sig.(2-tailed) 0,256 

Sumber: Data diolah, 2016 

 Berdasarkan Tabel 6 dapat dilihat bahwa nilai Kolmogorov Sminarnov (K-S) 

sebesar 1,013, sedangkan nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,256. Hasil tersebut 
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mengindikasikan bahwa model persamaan regresi tersebut berdistribusi normal 

karena nilai Asymp. Sig. (2-tailed) 0,256 lebih besar dari nilai alpha 0,05.  

 Berdasarkan Tabel 7, dapat dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari 

variabel Stres Kerja dan Ketidakamanan Kerja. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 

nilai tolerance untuk setiap variabel lebih besar dari 10% dan nilai VIF lebih kecil 

dari 10 yang berarti model persamaan regresi 2 bebas dari multikolinearitas. 

Tabel 7. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Variabel Tolerance VIF 

Stres Kerja (X1) 0,372 2,690 

Ketidakamanan Kerja (X2) 0,372 2,690 

Sumber: Data diolah, 2016 

Pada Tabel 8 dapat dilihat bahwa nilai Sig. dari variabel Stres Kerja dan 

Ketidakamanan Kerja masing-masing sebesar 0,249 dan 0,802. Nilai tersebut lebih 

besar dari 0,05 yang berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap 

absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat tidak mengandung gejala 

heteroskedastisitas. 

Tabel 8. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Model 

Unstandardized Coefficients  

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.619 1.527  4.334 .000 

Stres Kerja -.039 .034 -.196 -1.159 .249 

Ketidakamanan Kerja -.033 .132 -.043 -.252 .802 

Sumber: Data diolah, 2016 

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen (Sugiyono, 2012:24). Nilai 
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koefisien determinasi adalah antara nol sampai satu (0 < R² < 1). Nilai R² yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel 

dependen sangat terbatas atau rendah sedangkan nilai yang mendekati satu berarti 

variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel dependen.Berdasarkan Tabel 10 dapat diketahui 

bahwa koefisien determinasi (R2) yang diperoleh sebesar 0.703. Hal ini berarti 70,3% 

variasi variabel Intensi Keluar dapat dijelaskan oleh variabel stres kerja (X1) dan 

ketidakamanan kerja (X2) sedangkan sisanya sebesar 29,7% diterangkan oleh variabel 

lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kepuasan yang dirasakan karyawan akan mempengaruhi tingkat komitmen 

karyawan terhadap perusahaan baik dari segi kesetiaan untuk tetap bekerja dan 

komitmen dalam melakukan pekerjaan. Raza-ullah et al. (2014) menemukan faktor 

konflik keluarga pekerja dan tingkat stress dapat mempengaruhi tingkat intensi keluar 

karyawan. Konflik keluarga yang dialami karyawan membuat karyawan selalu 

memikirkan masalah ini dan dibawa ketempat kerja. Masalah konflik yang terus 

menerus dipikirkan karyawan akan meningkatkan rasa stress karyawan sehingga 

untuk meredam tingkat stress ini dipilihlan jalan yaitu meninggalkan pekerjaan 

karena masalah keluarga dianggap lebih penting dari pekerjaan oleh karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Stres Kerja terhadap Intensi Keluar 

diperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,533. Nilai Sig. t 

0,000< 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 
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mempunyai arti bahwa Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Intensi Keluar. 

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Ketidakamanan Kerja terhadap Intensi 

Keluardiperoleh nilai Sig. t sebesar 0,000 dengan nilai koefisien beta 0,350. Nilai Sig. 

t 0,000< 0,05 mengindikasikan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil ini 

mempunyai arti bahwa Ketidakamanan Kerjaberpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Intensi Keluar. 

Hipotesis pertama menyatakan bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap intensi keluar. Artinya stres kerja yang tinggi akan 

meningkatkan intensi keluar karyawan hotel. Semakin tinggi stres kerja yang  

dirasakan karawan hotel, maka akan membuat intensi keluar menjadi tinggi. Hasil ini 

sesuai dengan penelitian – penelitian yang dilakukan sebelumnya. Stres kerja 

merupakan keadaan dimana seorang pekerja mengalami ketegangan karena adanya 

suatu kondisi yang mempengaruhi ketika sedang menjalankan tugasnya (Andriani, 

2012). Intensi keluar merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan (Green et al., 2013).Stres kerja akan memberi dampak kepada keinginan 

karyawan untuk berpindah. Waspodo dkk. (2013) dalam penelitiannya mendapatkan 

hasil adanya pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja dan intensi keluar, 

dijelaskan bahwa ketika karyawan merasa tidak nyaman maka karyawan akan 

mengalami stres kemudian akan berpengaruh terhadap keinginan untuk berpindah. 

Peneliti lain yang juga memiliki hasil yang sama bahwa adanya hubungan antara stres 

kerja dan intensi keluar adalah Nazenin dan Palupiningdyah (2014) penelitian yang 
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sebelumnya dilakukan pada karyawan tetap bagian produksi memperoleh hasil bahwa 

stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar. Marlistiani dan 

Putra (2015) membuktikan bahwa stres kerja mempengaruhi intensi keluar secara 

positif. Mamewe (2015) dalam penelitian pada pegawai di Badan Keuangan dan Aset 

Daerah Kabupaten Sorong, mendapatkan hasil stres kerja akan berpengaruh terhadap 

niat keluar karyawan, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan 

semakin besar niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian ini juga 

sejalan dengan Gibson (1987) dalam Mardiana dkk. (2001) yang mengidentifikasi 

dampak stres yang potensial. Salah satunya berdampak jelas pada organisasi berupa 

keluarnya karyawan dari organisasi atau berhenti bekerja. 

Ketidakamanan kerja merupakan ketidakberdayaan seseorang atau perasaan 

kehilangan kekuasaan untuk mempertahankan kesinambungan yang diinginkan dalam 

kondisi atau situasi kerja yang terancam (Greenhalgh dan Rosenblatt, 1984). Intensi 

keluar merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Green et al., 

2013).Hipotesis kedua menyatakan bahwa ketidakamanan kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap intensi keluar.Rendahnya keamanan kerja yang dirasakan karyawan 

membuat semakin tinggi tingkat Intensi keluar karyawan. Hasil peelitian ini sesuai 

dengan hasil penelitian sebelumnya yaitipenelitian yang dilakukan oleh Wardani dkk. 

(2014) yang menyatakan adanya pengaruh ketidakamanan kerja yaitu pengembangan 

karir dan pusat pengendalian secara parsial terhadap intensi keluar. Penelitian lain 

yang memperoleh hasil hubungan antara ketidakamanan kerja dan intensi keluar 

adalah Utami dan Bonussyeani (2009) yang menyatakan adanya hubungan antara 
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ketidakamanan kerja dengan intensi keluar pada staf pengajar, dimana keinginan 

untuk berpindah rendah disebabkan oleh rendahnya ketidakamanan kerja. Peneliti 

lain yang juga menemukan hasil adanya hubungan antara ketidakamanan kerja dan 

intensi keluar adalah Pradharma (2015) dengan analisis regresi mendapatkan hasil 

bahwa keamanan saat bekerja akan memberikan pengaruh terhadap keinginan 

karyawan untuk berpindah. Ito et al. (2007) dalam penelitiannya juga menyatakan 

adanya hubungan antara ketidakamanan kerja dan niat karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. Hanafyah (2014) menyatakan kekhawatiran karyawan terhadap 

keberlangsungan pekerjaan merupakan ketidakamanan kerja pada karayawan PT. 

Buma Desa Suaran Kecamatan Sambaliung Kabupaten Berau yang pada akhirnya 

berdampak pada keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Muchinsky 

(1993) Menyatakan bahwa ketidakpuasan karyawan dalam keamanan saat bekerja 

akan memicu rencana untuk mencari pekerjaan yang lain. 

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa intensi keluar disebabkan oleh stres 

kerja dan ketidakamanan kerja. Manajemen perlu menurunkan tingkat intensi keluar 

dengan mengendalikan tingkat stres kerja dan menciptakan keamanan kerja bagi 

karyawan, dengan demikian upaya yang perlu dilakukan oleh manajemen untuk 

mengendalikan stres kerja dan ketidakamanan kerja adalah: 1). Menyeimbangkan 

beban kerja dengan kapasitas kerja individu. Menyusun beban kerja pada saat hari 

libur dimana wisatawan meningkat maka manajemen perlu menambah kapasitas 

tenaga kerja dengan mempekerjakan karyawan tambahan. Karyawan tambahan 

berupa tenaga kontrak harian, sehingga karyawan tidak merasa memiliki beban kerja 
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yang terlalu tinggi; 2). Menciptakan hubungan tenaga kerja yang positif baik antara 

atasan dengan karyawan maupun antara sesama karyawan. Manajemen disarankan 

menyelenggarakan diklat pengembangan diri bagi para supervisor atau pengelola 

dengan manajer untuk mengetahui kecerdasan emosi dan ketrampilan membagi 

hubungan interpersonal; 3). Pihak manajemen juga diharapkan dapt menciptakan 

keamanan kerja dengan cara kebijakan relokasi, yaitu bila suatu saat hotel berhenti 

beroprasi karyawan dapat dipekerjakan dihotel lain baik di dalam group maupun di 

luar group.  

Keterbatasan Penelitian 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, terdapat keterbatasan dalam 

penelitian ini yaitu: 1). Ruang lingkup penelitian terbatas mengingat hubungan stres 

kerja dengan ketidakamanan kerja terhadap intensi keluar. Sementara model intensi 

keluar tidak hanya dipengaruhi oleh stres kerja dan ketidakamanan kerja. Diantara 

faktor-faktor yang dilaporkan merupakan prediktor intensi keluar, Razza-ullah. et al 

(2014) mengungkapan atau melaporkanbahwa intensi keluar dipengaruhi juga oleh 

personalkonflik yang dialami oleh karyawan danbudaya organisasi yaitukesesuaian 

nilia inividu dengan budaya organisasi (Macintosh E dan Doherty, 2010). Penelitian 

ini tidak memasukan variabel-variabel tersebut dalam model penelitian; 2). Data 

penelitian dikumpulkan dari  92 karyawan Hotel Puri Saron Seminyak. Jumlah data 

yang terbatas menyebabkan generalisasi data terbatas, maka perlu dilakukan 

pengambilan data di luar Hotel Puri Saron Seminyak. 
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SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pembahasan, dapat ditarik beberapa simpulan sebagai 

berikut: 1). Stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar. Hal 

ini berarti bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan karyawan maka keinginan 

karyawan untuk keluar dari organisasi; 2). Ketidakamanan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap intensi keluar. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi 

ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi niat karyawan 

untuk keluar dari organisasi. 

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan, maka saran yang dapat diberikan 

kepada pihak-pihak yang memerlukan sebagai berikut: 1). Untuk menurunkan intensi 

keluar karyawan pihak hotel harus mengendalikan tingkat stres yang dirasakan oleh 

karyawan. Dengan cara menyeimbangkan beban kerja dengan kapasitas kerja 

individu. Menyusun beban kerja pada saat hari libur dimana wisatawan meningkat 

maka manajemen perlu menambah kapasitas tenaga kerja dengan mempekerjakan 

karyawan tambahan. Karyawan tambahan berupa tenaga kontrak harian, sehingga 

karyawan tidak merasa memiliki beban kerja yang terlalu tinggi. Menciptakan 

hubungan tenaga kerja yang positif baik antara atasan dengan karyawan maupun 

antara sesama karyawan. Manajemen disarankan menyelenggarakan diklat 

pengembangan diri bagi para supervisor atau pengelola dengan manajer untuk 

mengetahui kecerdasan emosi dan ketrampilan membagi hubungan interpersonal. 

Memperhatikan ketidakmanan kerja yang dirasakan karyawan (job insecurity). 

Pihak hotel perlu memberikan rasa aman kepada karyawan yaitu dengan memberikan 
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peraturan-peraturan yang menguntungkan kedua pihak yaitu baik pihak hotel dan 

pihak karyawan. Sehingga karyawan merasa memiliki hak untuk mempertahankan 

pekerjaannya; 2). Bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat merubah penelitian 

adiktif dengan model kontinyuensi dimana peran variabel job insecurity menjadi 

variabel moderasi, sehingga bisa diukur efek interaksi stres kerja dengan job 

insecurity dengan hubungan terhadap intensi keluar. Saran bagi penelitian selanjutnya 

untuk dapat mengambil sampel diluar lingkungan industri perhotelan misalkan di 

industri perbankan dan industri kesehatan. 
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