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ABSTRAKSI

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi hubungan work
Jamily interface, stres kerja, dan niatan keluar dalam sampel karyawan hotel,
terutama karyawan hotel berbintang tiga dan empat di Kota Semarang. Data
diperoleh melalui kuesioner yang diisi secara mandiri dan model penelitian diuji
dengan teknik pemodelan persamaan struktural/structicral equation modeling.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa salah satu unsur work family
interface yaitu work family conflict positif berkaitan dengan stres kerja dan stres
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan pada keinginan berpindah
karyawan hotel.

Sementara itu, tiga hipotesis lammnya ditolak. Pertama hubungan positif
antara konflik keluarga pekerjaan (family work conflict/fwc) terhadap stres kerja.
Kedua, konflik pekerjaan keluarga (work family conflict/wic)/ terhadap niatan
keluar dan ketiga, hubungan antara konflik keluarga pekerjaan (famuly work
conflict/fwc) tethadap kemginan keluar.

Penelitian in1 memberikan informasi berharga bagi akademisi, profesional
hotel, pembuat kebijakan dan organisasi, menyajikan cara untuk membantu
karyawan mengelola tuntutan antara peran pekerjaan dan keluarga yang
bertentangan dan stres kerja secara lebih baik untuk menjaga tingkat turnover
organisasi tetap pada tingkat yang rendah.

Kata kunci: work family interface, work family conflict, family work conflict,
konflik pekerjaan keluarga, konflik keluarga pekerjaan, stres kerja, niatan keluar,
hotel, dan karyawan.

Latar Belakang untuk memastikan bahwa sikap dan

Di dalam lingkungan bisnis
yang kompetitif saat i, manajemen
hotel menyadari bahwa mereka harus
fokus untuk memberikan kualitas
layanan yang prima dan penciptaan
kepuasan pelanggan untuk
memperoleh dan mempertahankan
pelanggan setia untuk kelangsungan
dan keberhasilan hidup perusahaan.
Organisasi  hotel,  bagaimanapun,
menghadapi tugas yang menantang
untuk menemukan cara yang efektif

perilaku karyawannya sesuai dengan
harapan manajemen dan pelanggan.
Karena sifat dari operasi hotel adalah
labor intensive (Hayes dan Ninemeier,
2009), ketergantungan pada tenaga
kerja yang termotivasi, terpercaya, dan
berkomitmen menjadi sangat penting.
Meskipun telah banyak yang
dilakukan oleh para pengusaha hotel
dalam mempertahankan karyvawannya
yang berkualitas, dilaporkan angka
perputaran karyawan hotel seluruh



dunia sangat tinggi dan mencapail
angka lebih 60% per tahun melebihi
angka  perputaran di mdustri
manufaktur yang cuma sebesar 34,7 %
(Foley, 1996 dalam Hemdi dan
Nasurdin, 2006).

Masalah perputaran tenaga
kerja di literatur manajemen industri
perhotelan dapat dilihat dalam dua
perspektif. Dari  perspektif hotel
sebagian  besar  dilihat sebagai
fenomena yang negatif, sedangkan dari
sisi pekerja, dipandang sebagai cara
yang lebih positif (Carbery ef al.,
2003) dan perputaran yang berlebihan
ini bisa berdampak pada sisi1 finansial
dan moril bagi perusahaan. Pada sisi
finansial organisasi sebagai contoh,
sekitar dua dekade lalu Marriott
mengestimasi bahwa dengan setiap
mengurangi 10%  pada  tingkat
perputaran karyawan, keuntungan yang
bisa diraith antara US$ 50- US$ 150
juta (Schlesinger dan Heskett, 1991).
Simons dan Hinkin (2001) menemukan
bahwa setiap peningkatan 1% pada
turnover karyawan dikaitkan dengan
kehilangan keuntungan rata-rata
$ 7.550 di tingkat unit hotel.

Perputaran  karyawan  juga
terkait dengan biaya langsung dan
tidak langsung, mempengaruhi moral,
produktivitas, reputasi, dan
kelangsungan hidup organisasi (Hinkin
dan Tracey, 2000) dan bila perputaran
karyawan tinggi bisa membawa
perusahaan pada erosi pengetahuan
dasar lengkap perusahaan vyang
merupakan satu dar1 variabel kunci
keunggulan kompetitift (Lado dan
Wilson, 1994).

Turnover  karyawan  dapat
menelan biaya vang tinggi, walaupun
karyawan tidak benar-benar mundur
dari perusahaan tetapi hanya dengan
memiliki intensi untuk keluar masih
akan membebani perusahaan dengan
berkurangnya kecepatan kerja dan
tingginya  tingkat  ketidakhadiran
(Joinson, 2000), disamping juga akan

mengurangi produktivitasnya
menjelang keluvar (Halpern, 2005).
Oleh karena itu organisasi perlu
menguranginya sampai pada tingkat-
tingkat yang dapat diterima.

Fluktuasi keluar masuk
karyawan hotel juga dialami1 oleh
hotel-hotel di kota Semarang. Data
yvang diperoleh dari hotel-hotel yang

bersedia berpartisipasi dalam
penelitian ini menunjukkan
terdapatnya perputaran karyawan.

Berikut adalah nilai prosentase (%)
keluar masuk karyawan hotel tahun
2008-2011, vang  diformulasikan
berdasarkan tabel:
Tabel 1.1
Data rata-rata furnover
karyawan hotel berbintang di Kota

1
Semarang
2008 2000 2010 2011

Jumlah

lkaryawan | 364 430 659 383
Jumlah

turnover E1Y 31 62 124
Perzen 5.0 % 4.6% B.05% 13,75%

sumber | Data sekunder diolah, 2012

Di tengah perebutan tenaga
kerja terampil dan agar dapat
memberikan pelayanan prima bagi para
tamu, tentunya hotel-hotel tersebut
harus didukung oleh sumber daya
manusia yang  profesional dan
memiliki kinerja yang baik. Menyadari
hal tersebut, pihak hotel menuntut
karyawan-karyawannya untuk dapat
terus mengembangkan keahlian dan
keterampilannya serta berusaha terus
meningkatkan profesionalisme melalu:
prestasi kerja yang terus meningkat.
Kondisi i1 tentunya dapat memicu
timbulnya stres kerja pada diri para

! Perbedaan jumlah total karyawan
hotel yang sangat timpang antara 2008 dan
2011 dikarenakan tidak semua hotel vang
menjaci objek penelitian  ketika disurvey
mempunyal catatan tentang keluar masuknya
karyawan dalam beberapa tahun ke belakang.
oetiap hotel uga mempunyar tingkat turnover
vangberbeda-beda




karyvawan di tengah sifat dikotomis
industri hotel (yaitu berfluktuasinya
keuntungan finansial dan margin yang
ketat Versus tekanan untuk
memberikan layanan yang berkualitas)
(Lo dan Lamm, 20035).

Dalam hubungannya dengan
konflik pekerjaan keluarga dan stres,
literatur menyebutkan ciri-ciri kerja di
hotel adalah hari dan jam kerja yang
panjang, minimnya keamanan kerja,
kebutuhan yang tinggi akan koordinasi
dengan staf lain, minimnya kontrol
akan jam kerja sehingga sulit dalam
pengaturan  keseimbangan  antara
keluarga dan pekerjaan, mobilitas yang
tinggi untuk pengembangan karir
(Cushing, 2004; Cleveland et al,
2007; Blomme et al, 2010), waktu
kerja 24/7, 52 minggu per tahun, level
prestise profesional vyang rendah
(Fiksenbaum ef a«l., 2010), level
kepuasan  kerja  yang  rendah,
mempunyal niatan yang tinggi untuk
keluar (Bozeman ef al., 2001 dalam
Ning, 2004), keharusan bersikap
empati, positif, dan ramah sepanjang
waktu sehingga pelanggan merasa
diinginkan (Anderson et al., 2002
Grandey, 2003; Lashley, 2001 dalam
Lo dan Lam, 2005). Salah satu ciri
yaitu kontak yang konstan dengan
pelanggan, serta sifat dari pertemuan
antarpribadi i1, menjadi penyebab
utama stres dan bunout bagi penvedia
layanan hotel (Hu dan Cheng, 2010).
Studi yang dilakukan oleh Karatepe ef
al.  (2008) menunjukkan bahwa
karyawan frontiine hotel yang tidak
sanggup mengatasi verbal agresif dari
pelanggan dan disonansi emosional di
tempat kerja meningkatkan niat untuk
berpindah.

Berbeda dengan mdustri lain
seperti manufaktur yang tidak selalu
berhubungan langsung dengan
pelanggan. Sifat-sifat pekerjaan yang
telah disebutkan di atas pada mdustri
perhotelan mempunyai  hubungan
positif dengan konflik pekerjaan

keluarga (Mulvaney et al., 2006;
Beutell, 2010; Blomme et al., 2010)
terutama di  suatu budaya yang
menempatkan nilai yang tinggi pada
kelnarga (Fiksenbaum ef al., 2010).
Penelitian-penelitian terdahulu telah
menunjukkan bahwa panjang waktu
bekerja dan ketidaklenturan jadwal
kerja berhubungan dengan tingginya
konflik pekerjaan keluarga (Kim dan
Ling, 2001).

Jadwal kerja industri perhotelan
juga berlawanan arah dengan jadwal
kerja industri lain. Jam paling ketat dan
sibuk hotel adalah ketika banyak orang
lamn libur dar kerja yaitu akhir pekan
dan liburan (Magnini, 2009). Sifat-sifat
pekerjaan yang mempunyai standar
tidak biasa dalam jam kerja juga diteliti
oleh Davis ef al. (2008), hasilnya
didapatkan bahwa kerja malam terkait
dengan  ketidakstabilan  keluarga
dibanding kerja pada akhir pekan atau
kerja siang hari. Ditemukan juga
bahwa pekerja di akhir pekan lebih
merasakan stres dibandingkan pekerja
pada hari-hari biasa.

Walaupun demikian, penelitian
tentang niat untuk keluar di industri
perhotelan lebih banyak dilakukan di
Amerika Serikat (Hemdi, 2006)
walaupun dilaporkan tingginya angka
keluar masuk secara global (Woods,
1997 via Hemdi dan Nasurdin, 2006).
Blomme et al. (2010) dalam
penelitiannya menjelaskan meskipun
hubungan antara stres pekerjaan dan
keluar-masuk telah diteliti di industri
kesehatan, universitas, dan manajemen
eksekutif, tidak banyak studi yang
menguji  hubungan  antara  stres
pekerjaan-keluarga dan keluar-masuk
di industri perhotelan. Sementara itu,
variabel yang paling sering ditelit
dalam hubungan antara konflik
pekerjaan-keluarga adalah kepuasan
kerja (Pasewark dan Viator, 2006, Post
et al, 2009). Namun, penelitian yang
menguji efek antara konflik pekerjaan
keluarga dan niatan keluar berbeda-



beda dalam hasil, terkadang langsung
berhubungan tetapi ada juga yang tidak
secara langsung tetapi  melalui
penurunan kepuasan kerja terlebih
dahulu (Pasewark dan Viator, 2006).

Lebih jauh lagi, studi tentang
konflik pekerjaan-keluarga sangatlah
dipengaruhi nilai-nilai, kepercayaan
budaya, situasi norma sosial, dan
struktur keluarga yang berbeda di
masing-inasing negara atau daerah
(Lobel, 1991) sehingga hasil-hasil
yang didapat di suatu negara tidak
dapat digeneralisir akan sama dengan
negara lam. Hasil di Amerika Serikat
misalnya (Frone ef al., 1992) bisa
berbeda dengan vang didapat di
Hongkong (Aryee ef al., 1999).
Inkonsistensi dalam hasil penelitian
antara negara-negara Barat dan Asia
menunjukkan bahwa penelitian lebih
lanjut diperlukan untuk menyelidiki
konflik pekerjaan-keluarga dan
dampaknya terhadap komunitas yang
berbeda.

Berdasarkan gap  empins
permasalahan pada penelitian yang
dilakukan oleh beberapa studi di atas
dan adanya kebutuhan penelitian ulang
dengan objek yang berbeda, penelitian
ini akan melakukan pengujian kembali
terhadap beberapa faktor yang
diprediksi berpengaruh terhadap niatan
keluar karyawan. Faktor-faktor
tersebut adalah konflik pekerjaan-
keluarga dan stres kerja. Tujuan dan
kegunaan penelitian i1 diharapkan
bisa memberikan tambahan wawasan
bagi akademisi, praktisi dan organisasi
untuk membantu karyawan mengelola
tuntutan antara peran pekerjaan dan
keluarga yang bertentangan dan stres
kerja secara lebih baik untuk menjaga
tingkat firnover organisasi tetap pada
tingkat yang rendah.

2. Landasan Teori
A. Niatan Keluar

Keluarnya pekerja dar1
perusahaan telah menjadi sebuah topik
penting penelitian para praktisi dan
teoritikus  organisasi sejak lama,
bahkan sejak awal abad ke-20 (Price,
1977 dalam Dalton dan Todor, 1979,
1982; Blau dan Boal, 1989). Sebelum
tahun 1974, hanya sedikit studi tentang
intensi  untuk keluar dalam riset
psikologi industrial dan organisasional.
Penelitian ini mulai  berkembang
dengan cepat setelah tahun tersebut
(Steel dan Ovalle, 1984).

Menurut Pasewark dan
Strawser (1996) turnover intention
mengacu pada miat karyawan untuk
mencari alternatif pekerjaan lam.
Tindakan penarikan diri ini terdiri atas
beberapa komponen vyang secara
simultan muncul dalam individu
berupa adanya pikiran untuk keluar,
keinginan untuk mencari lowongan
pekerjaan lain, mengevaluasi
kemungkinan untuk  menemukan
pekerjaan yang layak di tempat lain,
dan adanya  keinginan untuk
meninggalkan organisasi (Abelson,
1987).

Robbins (1996) juga
menjelaskan bahwa penarikan diri
seseorang keluar dari suatu organisasi
dapat diputuskan secara sukarela
(voluntary) maupun secara tidak
sukarela (involuntary). Tingginya
keluar masuk karyawan apalagi bila
melibatkan karyawan vyang bemilai
tinggi dapat menjadi faktor vyang
menghambat  efektifitas organisasi
(Robbins dan Judge, 2009) dan
memakan biaya langsung dan tidak
langsung seperti ongkos training
karyvawan baru  dan  hilangnya
produktivitas menunggu karyawan
baru menguasai pekerjaannya (Mor
Barak et al. 2001).

Pada penelitian ini fokus hanya
ditwjukan pada voluntary turnover
yvang dibedakan atas dasar sifatnya
menjadi dua yaitu dapat dihindari
(avoidable voluntary turnover) dan



tidak dapat dihindari (unavoidable
voluntary turnover). Avoidable
voluntary furnover dapat timbul karena
alasan upah yang lebih baik, kondisi
kerja yang lebih baik, masalah dengan
pimpinan, atau alternatif tempat kerja
lain yang lebih baik. Sedangkan
unavoidable voluntary turnover terjadi
karena pindah ke kota lain mengikuti
pasangannya, perubahan karier
individu, tinggal di rumah menjaga
anak-anak dan karena kehamilan
(Dalton et al., 1981 dalam Suwandi
dan Nur Indriantoro, 1999).

Steel dan Owalle (1984) juga
memastikan bahwa niatan i lebih
mudah diprediksi daripada sikap-sikap
seperti kepuasan kerja dan komitmen
organisasi. Selain faktor-faktor internal
dan eksternal perusahaan yang menjadi
faktor keluar-masuk karvawan, model
perputaran karyawan saat i semakin
meluas seperti meliputi faktor-faktor di
lnar kerja, seperti konflik antara
pekerjaan dan keluarga, sebagai
kemungkinan yang dapat
mempengaruhi keputusan karyawan
untuk tetap tinggal atau meninggalkan
organisasi (Lee dan Mitchell, 1994).

b. Work Family Inferface

Banyak pakar ilmu sosial
meneliti hubungan antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga. Istilah work
family interface digunakan untuk
menggambarkan luasnya penelitian
yang menyelidiki hubungan tersebut.
Dalam work family inferface, para
pakar meneliti hubungan antara
pekerjaan dan  keluarga dengan
menggunakan berbagai istilah dan
konsep, seperti konflik pekerjaan
keluarga, spiliover pekerjaan keluarga,
dan kesemmbangan pekerjaan keluarga
(Milkie efal., 2010).

Studi tentang pekerjaan dan
keluarga  didominasi oleh  dua
perspektif utama, baik yang diarahkan
pada smergi atau konflik. Perspektif
sinergi menggambarkan bagaimana
pekerjaan dan keluarga bersatu dalam

harmoni, dapat menciptakan manfaat
dan hasil positif yang lebih besar
(Beutell, 2007). D1 sis1 lain, perspektif
konflik didefinisikan oleh Greenhaus
dan Beutell (1985) sebagai konflik
pekerjaan keluarga sebagai bentuk
konflik peran dimana tuntutan peran
dart pekerjaan dan keluarga secara
mutual tidak dapat disejajarkan dalam
beberapa hal. Hal ini1 biasanya terjadi
pada  saat  seseorang  berusaha
memenuhi tuntutan peran dalam
pekerjaan  dan  usaha  tersebut
dipengaruhi oleh kemampuan yang

bersangkutan dalam memenuhi
tuntutan pekerjaannya.
Pandangan konvensional

berpendapat bahwa pekerjaan memiliki
pengaruh yang lebih kuat terhadap
keluarga daripada kehidupan keluarga
terhadap pekerjaan pada saat keduanya
beroperasi sebagai hambatan dominan
pada kehidupan keluarga dan menjadi
sumber ekonomi rmah tangga
(Higgins dan Duxbury, 1992; Pleck et
al., 1980).

Netemeyer et al. (1996)
membagi dua konstruk work family
interface. Yang pertama adalah work
family conflict (WFC) vyang artinya
bentuk konflik peran dimana tuntutan
pekerjaan mengganggu pemenuhan
tugas atau kewajiban keluarga. Yang
kedua adalah family work conflict
(FWC) vang artinya bentuk konflik
peran dimana ftuntutan keluarga
mengganggu pelaksanaan kewajiban
dalam pekerjaan.

Domain spesifik  penyebab
WEFC terletak pada domamn kerja dan
mencakup stresor seperti jumlah jam
mingguan vyang ditujukan untuk
bekerja, fleksibilitas dalam jam kerja,
dan konflik peran kerja. Penelitian
secara konsisten menunjukkan bahwa
WFC melampaui konflik FWC pada
pekerja dewasa yang telah berkeluarga.
Dengan demikian, pekerjaan biasanya
memiliki dampak lebith merugikan
pada kehidupan keluarga daripada



sebaliknya. Sementara itu, penyebab
spesifik dari FWC terletak pada
domain kelnarga dan termasuk
penyebab stres seperti rendahnya
tingkat dukungan pasangan, jumlah
jam mingguan khusus untuk keluarga,
dan jumlah serta usia anak-anak
(Cinamon, 2006). Karena sebab yang
berbeda, penanganan untuk dua
dimensi konflik juga berbeda. Sebagai
contoh, identifikasi hubungan antara
WFC dan keluar-masuk karyawan
menandakan perlunya jadwal lebih
fleksibel dan telecommuting.
Sebaliknya, untuk mengurang: efek
FWC pada keluar masuk karyawan
dapat dicapai dengan adanya tempat
penitipan anak vyang lebih baik,
penempatan keluarga bersama pekerja
dalam lingkungan yang dekat dengan
lokasi pekerjaan.

Dalam soal pembagian jenis
kelamin Gutek et al (1991)
mendapatkan  bahwa  perempuan,
secara rata-rata, meletakkan penekanan
yang lebih dalam pada peran keluarga
dibandingkan laki-laki (Gutek =t al.,
1991). Sebagai  contoh, untuk
menyeimbangkan tugas pekerjaan dan
tugas keluarga, para perempuan
cenderung memprioritaskan tanggung
jawab keluarga sebagai pekerjaan yang
mandiri, tetapi laki-laki cenderung
melihat tanggung jawab keluarga
dengan pendekatan penyeimbang dan
kemungkinan besar menukar tanggung
jawab keluarga terhadap tanggung
jawab pekerjaan (Tenbrunsel ef al.,
1995 dalam Martins ef a/., 2002).

Di sist lain, Higgins ef al
(1994) mengemukakan bahwa para
praktisi  harus mengakui  bahwa
masalah pekerjaan dan keluarga saat
ini tidak lagi hanya menjadi isu bagi
para perempuan. Banyak para ayah
yang menghabiskan banyak waktu
untuk mengasuh anak dibandingkan
masa lalu, mengindikasikan akan
makin banyak laki-laki yang juga
mengalami masalah dalam

menyeimbangkan  pekerjaan  dan
keluarga. Selain itu didapatkan juga
bahwa saat i1 pencari natkah utama
dalam keluarga tidak lagi hanya laki-
laki. Frone (2003) dalam Cinamon
(2006) menunjukkan bahwa penelitian
terakhir tidak terdapat perbedaan
signifikan  antara  laki-laki  dan
perempuan dalam konflik pekerjan
keluarga.

Status sebagai pekerja single
tanpa anak juga tidak  bisa
dikesampingkan dalam studi pekerjaan
dan keluarga mengingat pembatasan
hanya pada orang yang menikah atau
orang tua bisa menyempitkan konsep
tentang keluarga dan pekerja single
juga seringkali mempunyai komitmen
keluarga yang tinggi terhadap orang
tua, sandara kandung, dan sanak famili
lamnya (Grzywacz dan Marks, 2000).

Lobel (1991) menjelaskan lebih
jauh  bahwa  penelitian  tentang
pekerjaan dan keluarga sebaiknya
mempertimbangkan budaya sebagai
faktor penting. Pekerjaan dan keluarga
bisa dipersepsikan berbeda antara
budaya iwndividualis dan kolektivis.
Perbedaannya adalah dalam budaya
mdividualis (kebanyakan Barat) seperti
Amerika Serikat, pekerjaan dan
keluarga dilihat sebagai sesuatu yang
terpisah dan sebagar alat untuk
pembuktian dir1 sedangkan dalam
budaya kolektivis, seperti budaya
Timur, harmoni antara keduanya
adalah lebith umum. Contohnya, di
Cina, pekerjaan dipandang sebagai
cara meningkatkan kesejahteraan
keluarga. Dengan demikian, pekerjaan
adalah sebuah cara memenuhi
tangeung jawab keluarga. Sebaliknya
bagi karyawan di Amerika Serikat,
bekerja bisa untuk beberapa alasan
selain memenuhi tanggung jawab
keluarga. Akibatnya, karyawan
Amerika Serikat lebih mungkin
melihat kewajiban keluarga adalah
pengganggu tuntutan pekerjaan



dibandingkan masyarakat Cina (Aryee
et al., 1999).

Penelitian di Malaysia yang
sering disebut satu rmumpun dengan
Indonesia menunjukkan bahwa sama
dengan studi di Barat, nilaa Work
Interfering Family(WIF) lebih tinggi
dari Family nterfering Work (FWI).
Tetapi nilamya jauh lebih rendah,
sedangkan nilai FIW di Malaysia lebih
tinggi daripada nilar FIW di seluruh
studi di Barat (Hassan ef a/, 2010)

c. Stres Kerja

Terminologi stres tidak
didefinisikan secara beragam dalam
literatur (Parker dan DeCotus, 1983;
Ivancevich dan Matteson, 1980 dalam
Roberts et al., 1997). Beberapa ahli
perilaku organisasi menjelaskan stres
secara berbeda-beda. Menurut
Schermerhorn, Hunt, Osborn, dan Uhl-
Bien (2011) stres adalah ketegangan
dari tuntutan, kendala, dan peluang
yang luar Dbiasa. Ketika terjadi
berlebihan, stres dapat mengancam
kemampuan seseorang menghadapi
lingkungannya. Sebagai hasilnya, pada
dirt karyawan berkembang berbagai
macam gejala stres vyang dapat
mengganggu  pelaksanaan  kinerja
mereka

Beehr dan Newman (1978)
mengulas beberapa pengertian tentang
stres kerja. Mereka menymmpulkan
bahwa stres kerja adalah interaksi
kondisi kerja dengan ciri-ciri pekerja
yang merubah  fungsi  normal
psikologis. Definisi mereka juga
memasukkan stres yang menmgkatkan
kinerja. Hal 1 penting untuk industri
dan karyawannya. Terminologi stres
kerja lamnya adalah sebagai tuntutan
pekerjaan yang melebihi kemampuan
pekerja untuk mengatasinya (Karasek
dan Theorell, 1992 dalam Hu dan
Cheng, 2010).

Studi tentang stres pekerjaan
saat mi selain stres dapat bersifat
emosional (misalnya, kecemasan,
depresi), fisiologis (masalah dengan

jantung, pencernaan, dan fungsi
muskuloskeletal), atan perilaku
(penyalahgunaan obat, merokok) juga
mengakui bahwa respon perilaku
terhadap stres dapat mencakup
tindakan yang berbahaya tidak hanya
bagi mdividu karyawan, tetapi juga
untuk organisasi. Sebagai contoh,
ketidakhadiran, kecelakaan, dan
perputaran karyawan telah disebut
sebagai perilaku yang terkait dengan
penyebab stres (Spector, 2008 dalam
Rosen et al, 2010). Selain itu, studi
juga telah mengeksplorasi bagaimana
stres dapat mengurangi output
karyawan, seperti moral dan kinerja
(Cropanzano, Rupp, dan Byme, 2003;
LePme, Podsakoff, dan LePine, 2005
via Rosen ef al,, 2010). Ketika dampak
pribadi stres dapat merusak seseorang,
organisasi juga terkema dampak
negatifnya. Stres dapat dibuktikan
memakan biaya dalam hal
berkurangnya produktivitas, fiinover,
ongkos berobat, asuransi kecelakaan,
izin sakit, dan absensi (Slate dan Vogel,
1997).

Banyak peneliti yang
mengajukan pendapat dan temuan
mengenal potensi penyebab stres.
Robbins (1996) mengkategorikan
potensi stresor menjadi tiga, yaitu
lingkungan, organisasi, dan individu.
Ketidakpastian lingkungan
mempengaruhi dalam perancangan
struktur organisasi. Ketidakpastian itu
juga mempengaruhi tingkat stres di
kalangan para karyawan dalam suatu
organisasi. Lebih lanjut, Robbins
(1996) berpendapat bahwa struktur
organisasi menentukan tingkat
diferensiasi dalam organisasi, tingkat
aturan dan peraturan, dan dimana
keputusan diambil. Aturan yang
berlebihan dan kurangnya partisipasi
dalam pengambilan keputusan yang
berdampak pada karyawan merupakan
potensi sumber stres. Robbms (1996)
lebih lanjut memaparkan bahwa survei
yang dilakukan secara konsisten



menunjukkan bahwa orang
menganggap hubungan pribadi dan
keluarga sebagai suatu yang sangat
berharga. Kesulitan pernikahan,
retaknya hubungan, dan kesulitan
disiplin  anak merupakan contoh
masalah hubungan yang menciptakan
stres bagi karyvawan dan dapat terbawa
ke tempat kerja. Masalah ekonomi
yang dialami oleh individu merupakan
perangkat kesulitan pribadi lain vang
dapat menciptakan stres bagi karyawan.

Stres kerja sendiri  sering
disebabkan berbagai faktor, seperti
perubahan vang terjadi  dalam
manajemen, jam kerja yang terlalu
panjang, hambatan dalam promosi,
konflik antar personal, beban kerja
yang  berlebthan, dan  tekanan
penvelesalan tugas vyang mendesak
(Roberts et al, 1997), dilema etis,
suasana di tempat kerja, ambiguitas
peran, tuntutan tugas (terlalu besar atan
terlalu kecil) (Schemerhorn et al.,
2011). Beehr dan Newman (1978)
menunjukkan bahwa kelebihan beban
kerja (work overioad) baik bersifat
kuantitatif maupun kualitatif
mempunyai hubungan empiris dengan
fisiologis, psikologis dan stres.

Lebih spesifik, akibat dan stres
banyak dan bervariasi. Beberapa di
antaranya, tentu saja, positif, seperti
motivasi pribadi, rangsangan untuk
bekerja lebih keras, dan meningkatnya
inspirasi hidup yang lebih Dbaik.
Meskipun demikian, banyak efek yang
menggangeu dan secara potensial
berbahaya.

Studi menunjukkan korelasi
negatif antara stres kerja dan
pengantaran kualitas layanan bagi
pelanggan, vaitu karyawan vang
sedikit mengalami stres menyediakan
layanan yang lebih baik daripada yang
lebih tertekan karena stres. Penelitian
terakhir telah menemukan bahwa stres
karyvawan di jospitality  industry
menjadi isu penting karena dapat
menyebabkan kelelahan dan kesmnisan

pekerja vyang dapat memiliki efek
negatif pada kualitas layanan. Stres
dalam industri i1 berkorelasi secara
kualitatif dan moderat dengan gejala
fisiologis karyawan, termasuk sakit
kepala, kelelahan, gangguan
pencemaan, maag, tekanan darah,
serangan jantung, dan stroke sehingga
dapat mengakibatkan menurunnya
produktivitas dan meningkatnya biaya
perawatan kesehatan vang harus
ditanggung oleh pemilik perusahaan
(O’Neill dan Davis, 2011).

2.2 Pengembangan Hipotesis
a. Pengaruh Work Family
Interface Terhadap Stres
Kerja
Hubungan antara stres di
pekerjaan dan dan konflik kerja/mon
kerja telah dibuktikan secara luas
dalam industri jasa dan tenaga
penjualan (Tuten dan Neidermeyer,
2002). Sebagai contoh, waktu yang
dihabiskan dalam pekerjaan
mengurangi waktu yang tersedia untuk
di rumah. Jadi, konflik kerja/non kerja
adalah aspek penting dalam studi stres
kerja karena efek aditifnya pada hasil
yvang berhubungan dengan pekerjaan
(Tuten dan Neidermeyer, 2002).
Menurut pandangan rasional,
ketika seseorang menghabiskan lebih
banyak pada peran yang terkait dengan
domain pekerjaan dan keluarga, yang
bersangkutan akan lebih merasakan
konflik (Gutek et al., 1991). Sebagian
besar model penelitian konflik
pekerjaan keluarga memandang
penting konflik peran, ketidakjelasan
peran, dan ketegangan (role strain),
sebagai variabel yang Dberpengaruh
penting. Hall dan Richter (1988)
menyatakan bahwa semakm mdividu
mengabdikan diri pada pekerjaan,
besar kemungkinan 1a membawa
masalah pekerjaan ke rumah, dan
semakin besar pula konflik yang terjadi
pada pekerjaan dan keluarga. Dengan
kata lain, pengabdian yang tinggi



dalam pekerjaan tidak dapat dihindari
menyebabkan pengorbanan individu
pada kehidupan keluarga dan berujung
pada konflik pekerjaan-keluarga.

Teori konflik peran
berpendapat bahwa Work Family
Conflict (WFC) akan mempengaruhi
stres kerja karena tuntutan persaingan
yang WFC tempatkan pada waktu,
kognitif, dan sumber daya emosional
yang diperlukan untuk memenuhi baik
peran pekerjaan dan keluarga. Teori ini
juga menunjukkan bahwa stres kerja
akan dialami seseorang jika berusaha
memenuhi tuntutan sebuah peran
karena gangguan dar1 keluarga.
Dengan demikian, mereka vyang
merasakan konflik keluarga-pekerjaan
(Family Work Conflict/lFWC) tinggi
mungkin kewalahan oleh tugas rumah
mereka dan menderita stres kerja
(Frone et al., 1992).

Demikian pula teori identitas
(identity theory) berpendapat bahwa
orang memiliki beberapa identitas
peran dan mengerahkan sumber daya
untuk mempertahankan identitas yang
penting bagi mereka. Orang
mengalami stres kerja ketika mereka
menghadapi hambatan pada identitas-
identitas mereka. Jadi, WEC
merupakan halangan untuk memenuhi
kewajiban dalam keluarga, yang pada
gilirannya meningkatkan stres kerja
(Thoits, 1995 dalam Netemeyer et al.,
2005). Selamn itu, hubungan antara
WFC dan stres kerja konsisten dengan
konservasi sumber daya (conservation
of resources) / pendekatan kelangkaan
sumber daya (resources  drain
approaches), yang menentukan bahwa
energi, upaya kognitif, dan sebagainya
adalah sumber daya vang terbatas yang
orang-orang gunakan untuk pekerjaan
dan keluarga. Maka dari itu, WFC
mengarah ke stres pekerjaan karena
sumber daya yang hilang dalam proses
mengatur antara pekerjaan  dan
keluarga dan menciptakan peningkatan

kadar stres di tempat kerja (Hobfoll,
2002 dalam Netemeyer ef al., 2005).
Konflik Keluarga-Pekerjaan
(Family Work Conflict/FWC) juga
dapat menjadi halangan untuk
menyelesaikan tugas pekerjaan, karena
peran di kelnarga bersamng untuk
mendapatkan sumber daya yang
diperlukan untuk memenuhi peran
dalam pekerjaan. Ini melemahkan
identitas peran kerja seseorang dan
meningkatkan stres kerja. Para pakar
menunjukkan bahwa efek tersebut
merupakan limpahan/spillover di mana
tuntutan dar1 satu peran memperburuk
stres dalam peran di tempat lain
(Edwards dan Rothbard, 2000).
Penelitian lain menyebutkan
bahwa stres kerja vang biasa
didefinisikan dengan konflik peran
kerja, kelebithan beban kerja dan
ambiguitas kerja (Cooke dan Rousseau,
1984, House ef al., 1983 dalam Boyar
et al., 2003) yang masing-masing bisa
berpotensi pada WFC. Banyak peneliti
menyebutkan konflik, stres, dan
kegelisahan karena pekerjaan
seluruhnya berhubungan dengan WFC
(Grzywacz and Marks, 2000).
Dari pembahasan di atas maka
hipotesis dimmumuskan sebagai berikut:
H1: Work Family Conflict (WFC)
berpengaruh positf terhadap
stres kerja karyawan hotel.

H2: Family Work Conflict (FWC)
berpengaruh positif terhadap
stres kerja karyawan hotel.

b. Pengaruh Stres Kerja
Terhadap Niatan Keluar
Banyak studi yang dilakukan
oleh para peneliti yang mengkaj
hubungan antara stres dan niatan untuk
keluar. Ketika level stres kerja
meningkat secara berlebihan, akan
berhubungan dengan tingkat absen,
kelelahan, niatan untuk keluar, dan
meningkatnya angka keluar masuk
karvawan  (Hayes dan Ninemeier,
2009). Stres peran seperti konflik peran



dan ambiguitas peran akan mendorong
pekerja menarik diri dari organisasi,
dengan kata lam pekerjaan yvang penuh
tekanan adalah sangat menyiksa dan
timbul kecenderungan untuk keluar
dart pekerjaan tersebut (Beehr dan
Newman, 1978)

Penelitian vyang  dilakukan
Nissly, Mor Barak, dan Levin (2005)
menyebutkan para pekerja dengan
tingkat stres yang tinggi mempunyai
kemungkinan lebih dalam berpikir
untuk  keluar, sementara  yang
menerima dukungan sosial yang lebih
baik, tidak. Stres (kondisi fisik atan
kejiwaan seseorang yang membuatnya
dalam tekanan dan mengancamnya
dengan mendorong batas
kemampuannya) muncul dari interaksi
antara lingkungan kerja dan faktor
individu dan berakibat pada (1)
kejrwaan (kepuasan, komitmen,
ketegangan ), fisik/sikap (tekanan darah,
merokok, minum ), dan (11)
keorganisasian (ketidakhadiran dan
perputaran karyawan) (Dhar dan Dhar,
2009).

Stres kerja telah menjadi faktor
kuat resiko mniatan untuk keluar
(Demerouti, Bakker, Nachreiner, &
Schaufeli, 2001; Mor Barak ef al,
2001; Boyas et al, 2011). Sebuah
studi meta-analisis oleh Mor Barak ef
al. (2001) tentang hubungan antara
variabel demografi, persepsi pribadi,
kondisi organisasi dan apakah itu
furnover atan niat untuk pergi,
menemukan bahwa brirnouit,
ketidakpuasan kerja, ketersediaan
alternatif pekerjaan, komitmen
organisasi dan profesional yang rendah,
stres, dan kurangnya dukungan sosial
adalah prediktor terkuat furnover atau
niat untuk pergi. Ditemukan pula
prediktor utama meninggalkan
pekerjaan tidak bersifat pribadi atan
terkait dengan keseimbangan antara
pekerjaan dan keluarga melainkan
organisasi atau berbasis pekerjaan.
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Firth (2004) dalam
penelitiannya dengan objek
pramuniaga menemukan bahwa stres
selain berpengaruh signifikan pada
kepuasan kerja juga berpengaruh besar
secara langsung pada niatan
keluar/intention to quit pada seseorang.

Dari pembahasan di atas maka
hipotesis dirumuskan sebagai berikut:

H3: Stres Kerja berpengaruh
positif terhadap niatan keluar
karyawan hotel.

c. Pengaruh Work Family
Interface Terhadap Niatan
Keluar
Dalam studi mengenail

organisasi, literatur mengenai konflik
pekerjaan-keluarga yang berdampak
pada furnover karyawan masih jarang
dibandingkan dengan berbagai
penelitian yang sama dan berujung
pada kepuasan kerja (Allen ef al,
2000, Cohen 1997; Grandey ef al,
2005 via Post ef al, 2009; Pasewark
dan Viator, 2006). Penemuan ilmiah
mengenai hubungan dua variabel
konflik pekerjaan keluarga beragam.
Burke (1988) melalui Netemeyer ef al.
(1996) menunjukkan bahwa niatan
keluar dari organisasi dan pencarian
untuk pekerjaan lain secara positif
berhubungan dengan KPK/WFC dan
Konflik Keluarga-Pekerjaan
(KKP/FWC). Peneliti lainnya
menemukan efek langsung antara WFC
dan  kemungkinan  meninggalkan
organisasi (Good et al, 1988).
Netemeyer ef al. (1996) menemukan
hal yang sama bahwa keduanya, WFC
dan FWC terkait langsung dengan
intensi untuk keluar. Namun, beberapa
peneliti  lam menemukan WEFC
mempunyai efek tidak langsung pada
mntensi keluar (Boles ef a/., 1997). Pada
situasi 1 konflik pekerjaan keluarga
pertama mempengaruhi kepuasan kerja
yvang kemudian mempengaruhi niat
unfuk meninggalkan pekerjaan.



Penelitian oleh Anderson ef al.
(2002) menemukan WFC/WIF (Work
Interfering Famuly) terkait dengan
ketidakpuasan kerja, niat keluar dan
stres, sementara FWC/FIW hanya
terkait stres dan absensi dan tidak ada
perbedaan nyata antara perempuan dan
laki-laki dalam penelitiannya.
Greenhaus et al. (2001) yang juga
menguji hubungan antara dua arah
konflik pekerjaan-keluarga (WIF dan
FIW) dan penarikan diri dari akuntan
publik menemukan bahwa WIF dan
bukan FIW terkait langsung dengan
niatan keluar.

Efek dari beragamnya temuan
adalah menarik karena hubungan tidak
langsung secara potensial
menunjukkan WFC dan FWC akan
menurunkan kepuasan kerja terlebih
dahulu sebelum seseorang cenderung

meninggalkan pekerjaannya.
Sementara itu, hubungan langsung
mengindikasikan bahwa seseorang

tetap menjalankan pekerjaannya walau
ada konflik pekerjaan dan keluarga,
tetapi tuntutan keluarga cukup besar
berpengaruh pada niatan keluar
meninggalkan pekerjaannya (Pasewark
dan Viator, 2006).

Pasewark dan Viator (2006)
dalam studinya di kantor akuntan
publik juga menemukan bahwa WIF
menunjukkan hubungan langsung yang
kuat dengan niatan keluar, namun FIW
tidak berhubungan langsung dengan
niatan keluar. Tetapi, kurangnya
hubungan langsung antara FIW dan
niatan keluar sepertinya terjadi dalam
kondis1 dimana karyawan ditawarkan
pengaturan kerja vang fleksibel.
Padahal salah satu ciri kerja di hotel
adalah ketidakfleksibelan dalam waktu
(Cleveland ef al., 2007). Penelitian
oleh Yavas, Babakus, dan Karatepe
(2007) pada pegawai frontiine hotel di
Turki menunjukkan kesesuaian
penelitian di atas yaitu kedua bentuk
konflik pekerjaan-keluarga dan kontlik

keluarga-pekerjaan, sebagaimana
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diperkirakan  dalam  hipotesisnya,
memiliki  dampak  positif yang
signifikan pada niatan untuk keluar.
Dari pembahasan di atas maka
hipotesis dirumuskan sebagai berikut:
H4: Work Family Conflict (WFC)
berpengaruh positif terhadap
niatan keluar karyawan hotel.
Family Werk Conflict (FWC)
berpengaruh positif terhadap
niatan keluar karyawan hotel.
2.3 MODEL PENELITIAN
Dari hipotesis yang
dikembangkan di atas, maka model
penelitian yang diajukan adalah
Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran

Penelitian
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H1 : Netemeyer et al. (2005)

H2 : Frone et al. (1992); Boles et al.
(1997); Netemeyer ot a/ (2005)

H3 : Demerouti ef al. (2001), Mor
Barak et al. (2001); (Moore, 2002),
(Firth et al., 2004); Nissly, Mor Barak,
Levin (2005); Boyas ef al(2011),
Shahzad ef al. (2011),

H4 :Good ef al. (1988); Netemeyer et
al.  (1996); Bovar et al. (2003);
Pasewark dan Viator (2006), Yavas,
Babakus dan Karatepe (2007),
Bloome et al. (2010)

H5: Netemeyer ef al. (1996), Yavas,
Babakus dan Karatepe (2007)

3. METODE PENELITIAN
a. Metode Analisis

Metode analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah




Model Persamaan Struktural atau SEM
(Structural  Equation — Modelling)
dengan menggunakan bantuan
software AMOS (Analysis of Moment
Structure) versi 18.0. SEM merupakan
teknik statistik yang memungkinkan
pengukuran sebuah rangkaian
hubungan yang relatif kompleks dan
simultan. Permodelan SEM
memungkinkan peneliti menjawab
pertanyaan penelitian vang bersifat
regresif maupun dimensional. SEM
juga dapat mengidentifikasi dimensi
sebuah konsep atan konstruk sekaligus
mengukur pengaruh atau derajat
hubungan faktor yang akan
diidentifikasi dimensi-dimensinya.

b. Metode Pengambilan
Sampel
Pemilihan sampel dilakukan

secara acak secara proporsional dengan
melihat jumlah karyawan masing-
masing hotel. Dalam penelitian ini,
studi dibatasi hanya akan mengambil
lokasi hotel di Kota Semarang yang
berkategori bintang tiga dan tiga ke
atas dari 36 hotel berbintang satu
sampal lima vyang ada di Kota
Semarang (Buku Direktor1i Usaha
Pariwisata Tahun 2010, hal. 21-24).
Hal ini dikarenakan ukuran hotel bisa
menjadi faktor dalam perputaran
karyawan, vyang hotel-hotel besar
kemungkinan mengadopsi strategi
SDM  vang sistematis dalam
mengurangi angka keluar masuk
karyawan, Kkhususnya  hotel-hotel
mewah (Knox dan Walsh, 2005) dan

juga hotel-hotel besar memiliki
struktur yang secara formal
menggambarkan fungsi antar

departemen secara jelas, mengurangi
beban kerja dan ambiguitas peran
(Carbery et al., 2003). Tetapi, karena
ukuran hotel yang besar tersebut, biaya
yang harus ditanggung karena efek
turnover menjadi  lebith  mahal
dibanding hotel yang lebih kecil
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(Hinkin dan Tracey, 2000; Simons dan
Hinkin, 2001).

Para responden  dibagikan
kuesioner melalui bagian SDM hotel,
sebuah surat yang menggambarkan
studi dan tujuan-tujuannya, memohon
partisipasinya dan menjamin
anonimitas mereka dan hasil olah data
hanya berupa agregat. Setelah diberi
kesempatan dalam jangka waktu
tertentu  untuk mengisi kuesioner
tersebut, kemudian ditarikk kembali
untuk dyadikan data primer bagi
penelitian ini.

Jumlah sampel yang diambil
akan mengacu pada rekomendasi Hair
et al. (2010) bahwa untuk metode
maximum likelihood estimation (MLE),
ukuran sampel yang dapat memberikan
hasil yang valid untuk estimasi dan

nterpretasi hasil-hasil teknik
persam aan struktural/structural
equation modeling (SEM)  adalah

antara 100 — 200. Maximum likelihood
estimation vyang menjadi program
default dalam AMOS sangat sering
digunakan dan terbukti kuat dan tidak
terpengaruh terhadap data yang tidak
normal (Hair et al., 2010).

Untuk menguji variabel konflik
pekerjaan keluarga, walaupun sebagian
besar sebagian studi konflik pekerjaan
keluarga mengikuti saran dari peneliti
(misalnya Frone ef al., 1992) dari
seluruh  populasi pekerja.  Tetapi,
pembatasan yang demikian  tidak
mempunyai alasan yang kuat dalam
studi konflik pekerjaan dan keluarga.
Penggolongan tersebut bisa membatasi
generalisasi pada hotel partisipan dan
gagal untuk memperhitungkan
populasi karyawan secara keseluruhan.
Lebih jauh lagi, seluruh karyawan

berpotensi mengalami konflik
pekerjaan  keluarga dan  tidak
seharusnya dikesampingkan karena
mereka belum  memikah, tidak
mempunyai anak di rumah, atan

pasangan mereka tidak bekerja (Boyar
et al., 2003), disamping pembatasan



akan membawa konsekuensi
penyempitan konsep tentang keluarga,
status sebagai pekerja yang masih
single  pun seringkali mempunyai
komitmen keluarga vyang tinggi
terhadap orang tua, saudara kandung,
dan sanak famili (Grzywacz dan Marks,
2000). Jadi, demi menambah
kenmuman hasil dari penelitian ini,
sampel tidak dibatasi. Pendekatan mi
sama dengan yang dilakukan oleh
Karatepe et al. (2008) dan Blomme ef
al. (2010).

Dari jumlah total 17 hotel
bintang tiga, empat, dan lima yang
dihubungi didapatkan hotel yang
bersedia berpartisipasi adalah delapan
hotel bintang tiga dan satu hotel
bintang empat dengan jumlah sampel
186 responden.

c. Pengukuran

Pengukuran dari work family
conflict dan family work conflict, stres
kerja, dan miatan keluar diadopsi dari
studi-studi  sebelumnya. Kesemua
variabel diukur dengan dengan 4 poin
skala Likert sehingga diharapkan
responden dapat langsung menduduki
posisi positif dan negatif yang bila
skala ganjil vang digunakan akan
terhindarkan kemungkman responden
enggan mengungkapkan posisi
sebenarnya sehingga memilih posisi
aman di tengah (central tendency)
(Putri Mega Desiana dan Budi W.
Soetjipto, 2006).

Work  Family Conflict/WFC
diukur dengan mstrumen  yang
dikembangkan oleh Gutek ef al. (1991)
dalam “Rational versus Gender Role
Explanation for Work Family Conflict”
dan Netemeyer ef al. (1996) dalam
“Development and Validation of Work
Family Conflict and Family Work
Conflict Scales” yang terdiri dari enam
(6) pertanyaan. Sampel itemnya antara
lain adalah “Pekerjaan mengganggu
kehidupan keluarga dan rumah tangga
saya’ .
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Family Work Conflict dmkur
dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan oleh Gutek et al. (1991)
dalam “Rational versus Gender Role
Explanation for Work Family Conflict”
dan Netemeyer ef al. (1996) dalam
“Development and Validation of Work
Family Conflict and Faruly Work
Conflict Scales” yang terdiri dari enam
(6) pernyataan. Sampel itemnya antara
lain adalah . Tuntutan
keluarga/pasangan mengganggu
pekerjaan™.

Stres kerja diukur dengan skala
yang dikembangkan Parker dan
DeCotiis (1983) dan The Scale of
Occupational Stress (Smith, Johal,
Wadsworth, Smith, dan Peters 2000)
melalui Hu dan Cheng dalam “Job
stress, coping strategies, and burnout
among hotel industry supervisors in
Taiwan”. Responden diminta untuk
menyatakan sejauh mana lima belas
(15) pernyataan menyebabkan stres
kerja. Antara lain adalah “Beban kerja
yang berat dan Durasi kerja yang
panjang”.

Variabel niatan keluar diukur
dengan menggunakan instrumen yang
dikembangkan Collins dan Killough
(1992) dan Viator (2001) dalam studi
vang dilakukan Pasewark dan Viator
(2006) yang berjudul ” Sources of
Work-Family Conflict  in the
Accounting Profession” yang terdiri
dari tiga (3) item pemyataan dan
mstrumen yang dikembangkan dari
Lum et al. (1998) dalam "Explaining

RUISIRG turnover intent: job
satisfaction, pay satisfaction, or
organization  compmitment?”  yang

terdir1 dari tiga (3) item pernyataan.
Contohnya antara lain adalah “Sering
berpikir untuk meninggalkan pekerjaan
saat ini.”



HASIL ANALISIS
a. Profil Responden

Eaemgm Ky JwBE Pmas

dabatan i 134 20
Supervisor i3 133
Maze 14 73
Tilak menimean 3 15

Usia (tabun) =20 7 13
2125 58 312
26.30 i3 23
3135 2 172
3540 1 113
4185 g 43
46.50 1 5
jl= 1 5
Tidak mewjawah 4 22

Gender Lkl 104 i34
Perempuan 5 408
Tedak menjawa i 32

Pendidikan Terakhir SMUSME Th 450
Szoma MndaDiploms 68 356
Sama (51 bl 156
P Saima (52) 3
Lamlnim 4 22
Tilsk menpEan 4 22

Masa Berja (tahun) 03 13 0
6.10 33 138
1013 g 43
1320 6 312
225 1 j
Tk meiawan 4 11

Status Perkawiman  Mepksh dn mempuns 2k b 303
Mendkah behm ek
Mempuwryai mak 20 108
Smals 0 3
Tidsk menjaw 2 11

Sumber : Data primer diolah 2012

Berdasarkan data responden
pada saat pengisian kuesioner ini,
sebagian besar responden vaitu 134
responden (72%) adalah staf, lainnya
supervisor sejumlah 35 orang (18.8%),
dan manajer sebanyak 14 orang (7.5%)
dengan tanpa jawaban 3 orang (1.6%).
Mayoritas responden adalah karyawan
berusia 21 s.d. 30 tahun, dengan
jumlah mencapai 111 orang (59.7%)
dari total responden sebanyak 186
orang. Responden terbanyak kedua
merupakan karyawan berusia 31 s.d.
35 tahun dengan jumlah 32 orang
(17.2%) dart  total responden.
Responden  terbanyak  berikutnya
adalah karyawan berusia 36 s.d 40
tahun dengan jumlah 21 orang (11.3%)
dart total responden. Selanjutnya
adalah karyawan berusia 41 s.d. 45
orang (4.8%), 20 tahun ke bawah 7
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orang (3.8%). Untuk usia 46 s.d. 50
tahun dan 51 tahun ke atas berjumlah 2
orang (1%) dan vang tidak
memberikan jawaban berjumlah 4
orang (2.2%) dari total responden.

Untuk kategori gender, laki-laki
menempati jumlah teratas dengan 104
orang (55.9%) disusul wanita dengan
jumlah 75 orang (40.9%), dengan
responden vang tidak menjawab
sejumlah 6 orang (3.2%). Tingkat
pendidikan terakhir responden
sebagian besar responden adalah
SMU/SMK dengan jumlah 76 orang
(40.9%), sarjana muda/diploma 68
orang (36.6%), sarjana 29 orang
(15.6%), pasca sarjana 5 orang (2.7%),
dan lain-lain serta tidak memberikan
jawaban sejumlah 8 orang (4.4%)

Responden dengan tingkat
lamanya bekerja dar1 0 sampai 5 tahun
132 orang (71 %), 6 sampai 10 tahun
35 orang (18.8%), 10 sampai 15 tahun
8 orang (4.3 %), 15 sampai 20 tahun 6
orang (3.2%), 21 sampai 25 orang 1
orang (0.5%) dan tidak menjawab 4
orang (2.2%). Responden dengan
status  perkawinan menikah dan
mempunyai anak mencapai 94 orang
(50.5%), menikah namun belum atau
tidak memiliki anak 20 orang ( 10.8%),
single 70 orang (37.6%) dan responden
yang tidak menjawab sebanyak 2 orang
(1.1%).

b. Uji Reliabilitas

Seluruh variabel dalam
penelitian ini mencapai angka lebih
dar1 0.70 sebagai cut off valie sehingga
seluruh pemyataan dalam kuesioner
dianggap reliabel. Work Family
Conflict 0.809. Family Work Conflict
0.768. Stres Kerja 0.848 dan Niatan
Keluar 0.806.

Data dianalisis dengan
rangkaian analisis konfirmatori untuk
dimensionalitas, validitas konvergen
dan validitas diskriminan. Pada tahap
awal analisis konfirmatori, beberapa
item dihilangkan karena mempunyai



standar loading kurang dar1 0.40. Yaitu
dua item dari family work conflict dan
satu item dari stres kerja. Proses mi
sesual dengan studi sebelumnya yang
dilakukan Hartline dan Ferrell (1996).
Hasil dar1 goodness of fit indices untuk
work family conflict adalah: x2=39.470,
df=9; GFI = .937, AGFI=.853; NFI =
0.90; TLI=.867, CFI=.920;
RMSEA=.13. Untuk Family Work
Conflict x2=5.345, df=2; GFI=.986;
AGFI =928; NFI =0.979; TLI .960;
CFI = .987; RMSEA = .095. Stres
Kerja x2=39.470, df=9; GFI = .854;
AGFI =.790; NFI = .803; TLI= .817;
CFI = .854; RMSEA =.109. Niatan
Keluar adalah GFI=1.0. Beberapa
goodness of fit tidak mencapai angka
yang memuaskan. Anderson dan
Gerbing (1988) menyarankan bahwa
seluruh  indikator harus signifikan
dalam menjelaskan masing-masing
variabel. Hasil dari analisis
menunjukkan seluruh t-value dari 27
indikator  signifikan dan  faktor

loadingnya mencapai 0.45 sampai 0.87.

Dari 27 item, 23 mempunyai loading di
atas 0.60. Dengan demikian, validitas
konvergen terpenuhi.

Untuk uji wvaliditas diskriminan
didapatkan hasil validitas diskriminan
pada kedua kontruk eksogen dan
endogen sama-sama menunjukkan
adanya perbedaan df =1 dan dengan
v2(1,0.05) = 3.84, maka milai chi-
square-nya lebih besar dari 3.84. Okeh
karena itu, dapat disimpulkan bahwa
constrained mode! dapat ditolak. Nilai
chi-square yang lebih rendah pada free
model menunjukkan bahwa kedua
konstruk eksogen dan endogen tersebut
tidak berkorelasi secara sempuma,
karena itu validitas diskriminan dapat
dicapai (Bagozzi dan Phillips, 1982).

Setelah melakukan analisis
konfirmatori, uji full model
menghasilkan goodness of fit indices
sebagai berikut: ¥2=651.588, df= 314,
GFI=.796, AGFI=.754, TLI=827,
NFI=.743, CFI=.845, RMSEA=.076.
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Setelah memperhatikan output hasil
multivariate outlier berdasarkan jarak
terjanh dari mahalanobis d-squared
dan nilai standardized residual, tujuh
data dihapus dari analisis dan satu item
mdikator stres kerja yaitu X16 dihapus
karena mempunyai nilai residual lebih
dart 4.0 yaitu 6.381. Uji full model
dilakukan sekali lagi dan mendapatkan

kenaikan nilai kelayakan sebagai
berikut: %2=  567.528, df=289,
GFI=.808, AGFI=.767, TLI=855,
CFI=.871, RMSEA=074 sehingga

model bisa dikategorikan mendekati
cukup dalam menjelaskan penelitian.

c. Uji Hipotesis

Parameter  estimasi  unfuk
pengujian pengaruh work  fanuly
conflict terhadap stres kerja

menunjukkan nilai CR sebesar 2.343
dengan probabilitas sebesar 0.019.
Oleh karena nilai probabilitas < 0.05
dan t- statistik tersebut berada jauh di
atas nilai kritis +1.96, dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama variabel work family conflict
(WFC) berpengaruh  positif dan
signifikan terhadap stres kerja.dapat
diterima.

Parameter  estimasi  unfuk
pengujian pengaruh family work
conflict terhadap stres kerja

menunjukkan nilai CR sebesar 1,814
dengan probabilitas sebesar 0.070.
Maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis variabel family work conflict
berpengaruh positif terhadap stres kerja
tidak diterima.

Estimasi stres kerja terhadap
niatan keluar karyawan menunjukkan
nilai CR sebesar 3.406 dengan
probabilitas sebesar 0.000. Oleh karena
nilai probabilitas < 0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa variabel stres kerja

berpengaruh  positif dan signifikan
terthadap variabel niatan keluar
diterima.

Pengujian  pengaruh  work

family conflict (wfc) terhadap niatan



keluar karyawan menunjukkan nilai
CR sebesar 0.967 dengan probabilitas
sebesar 0.334 yang lebih besar dari
0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis  work  family  conflict
berpengaruh positif terhadap wvariabel
niatan keluar tidak diterima.

Pengujian hipotesis pengaruh
family work conflict (fwc) terhadap
niatan keluar karyawan menunjukkan
nilai CR sebesar - 2.169 dengan
probabilitas sebesar 0.030. Walaupun
nilai probabilitas < 0.05 namun karena
nilai CR adalah negatif sedangkan
hipotesis berpengaruh positif, maka
dapat distmpulkan bahwa hipotesis
family work conflict berpengaruh
positif pada variabel niatan keluar
ditolak.

Tabel Output regression weight full
model

CR. P
1.4 - WFC 2.343 .019
=14 <- FWeC 1.814 .070
NE - SK 3.404 Y
BE <--- SK 8.578 wwE
KK <-e SKE 1.120 263
PE - SE 7.012 wwE
HE <-e SKE 6.574 Ed
MNE - FWe -2.169 .030
NE <--- WFC 967 334

5. DISKUSI DAN IMPLIKASI
Penerimaan hipotesis 1 (HI)
mengindikasikan bahwa karyawan
hotel yang pekerjaannya mengganggu
kehidupan keluarga cenderung akan
bertambah  tingkat stres  yang
dialammya di tempat kerja. Banyaknya
jumlah jam pekerjaan yang dilakukan
para karyawan hotel akan memicu
munculnya konflik pekerjaan keluarga
yang berpengaruh terhadap stres kerja
karena dirasa tidak mampu untuk
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mengatur jadwal antara peran sebagai
karyvawan hotel dan peran sebagai
anggota keluarga. Hal mi bisa terjadi
karena dengan jumlah pekerjaan yang
relatif banyak atau karena sifat-sifat
pekerjaan di  hotel akan sering
mengorbankan waktu bersama
keluarga demi pekerjaan  sehingga
akan mengalami adanya konflik antar
peran dalam diri karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian
yvang dilakukan dengan menggunakan
alat analisis SEM dapat diketahui
bahwa indikator yang paling dominan
dar1 variabel work family conflict
adalah ketegangan akibat pekerjaan
menimbulkan stres yang menyulitkan
untuk memenuhi kewajiban keluarga
(X4) dan indikator paling dominan dari
stres kerja adalah durasi jam kerja yang
panjang (X14) dan minimnya
kesempatan berkembang (X22). Hal mi
sesual dengan teori yang diajukan
Greenhaus dan Beutell (1985) yang
menerangkan salah satu komponen
konflik pekerjaan keluarga adalah fime
based conflict wyaitu waktu yang
dibutuhkan untuk menjalankan salah
satu tuntutan vang dapat mengurangi
waktu untuk menjalankan tuntutan
yang lainnya.

Temuan penelifian 1 yang
menyatakan stres kerja akan menmgkat
jika ada konflik pekerjaan keluarga
yang semakin tinggi mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Hall
dan Richter (1988), Frone ef al. (1992),
Tuten dan Neidermeyer (2002),
Netemeyer et al. (2005), dan Zhang
dan Liu (2011) yang menyatakan
hubungan yang erat antara work family
conflict dan stres kerja.

Jika para karyawan hotel
mempersepsikan  adanya tekanan
secara bersamaan antara pekerjaan dan
keluarga yang bertentangan satu sama
laim maka hal i1 akan memicu
munculnya konflik pekerjaan yang
mengintervensi keluarga sehingga stres
kerja akan bertambah.



Nilai CR sebesar 1,871 dengan
probabilitas sebesar 0.061
menunjukkan penolakan hipotesis dua
(H2). Im1 mengindikasikan bahwa
pengaruh konflik kelnarga pekerjaan
(Family Work Conflict-FWC) tidak
berdampak pada stres kerja atan
dengan kata lain stres kerja yang
dimiliki karyawan hotel secara khusus
tidak dipengaruhi oleh adanvya family
work conflict. Penyebab spesifik dari
FWC/FIW terletak pada domain
keluarga dan termasuk penyebab stres
seperti rendahnya tingkat dukungan
pasangan, jumlah jam mingguan
khusus untuk keluarga, dan jumlah
serta usia anak-anak (Cinamon, 2006).

Penjelasan yang mungkin bisa
dikemukakan antara lam adalah
karyawan bekerja di  sektor ini
biasanya dimaklumi atau didukung
oleh keluarga dekat dan jauh melalui
dukungan materil dan emosionil
sehingga bila kewajiban keluarga tidak
bisa ditangani oleh karyawan hotel,
anggota keluarga lain akan bersedia
membantu untuk mengurusnya
sehingga karyawan hotel lebih tenang
dalam bekerja. Hal demikian yang bisa
disebut efek dukungan sosial dalam
keluarga mampu menjadi penyangga
antara hubungan antara kedua variabel
(Thomas & Ganster, 1995).

Profil responden yang sebagian
besar adalah laki-laki (104/55.9%) bisa
juga menjadi asumsi bahwa beban
akibat pemenuhan tugas keluarga
sudah bisa ditangani oleh pasangan
atau anggota keluarga lamn di rumah.
Ini sesnai dengan temuan Gutek ef al.
(1991) bahwa perempuan, secara rata-
rata, menempatkan penekanan lebih
kuat pada peran keluarga dibandingkan
laki-laki. Temuan in1 tidak sesuai
dengan hasil yang didapat Anderson et
al. (2002) yang menemukan jamily
work conflict terkait stres dan absensi
serta temuan Frone ef a/. (1992) dan
Lilly, Duffy, Vmick, (2006) yang

17

menyatakan FWC berpengaruh positif
terhadap stres kerja.

Hubungan positif antara stres
kerja dan niat keluar karyawan ini
menunjukkan bahwa karyawan bemiat
meninggalkan pekerjaannya ketika
mereka merasa stres pada pekerjaan
yvang dilakukannya. Dengan melihat
profil responden yang sebagian besar
adalah staf ( 72%) dengan usia yang
berkisar terbanyak antara 21-35 tahun
(111 atau 59.7%), dan masa kerja 0-5
tahun sebagai vang terbanyak (132
atau 71%) bisa menjelaskan bahwa
pengalaman dalam bekerja bisa
mengurangi stres sehingga mengurangi
intensi seseorang untuk keluar dari
organisasi (Robbins dan Judge, 2009).
Bukti menunjukkan bahwa
pengalaman  berpengaruh  negatif
terhadap stres. Ada dua alasan yang
bisa dikemukakan. Alasan pertama
adalah pikiran mundur yang selektif.
Voluntary turnover lebih rentan terjadi
pada orang yang mengalami stres lebih.
Maka dar1 itu, orang-orang yang tetap
berada pada organisasi adalah orang-
orang yang memiliki kepribadian lebih
tahan stres atau orang yang lebih tahan
pada stres dalam organisasi mereka.
Alasan kedua adalah orang-orang
lambat laun akan membangun
mekanisme penanganan stres. Karena
hal mi1 memakan waktu, anggota senior
sebuah  organisasi lebih mudah
beradaptasi dan mengalami stres yang
minim (Robbins dan Judge, 2009).

Pada bagian stres kerja yang
berupa hubungan personal, menariknya,
karyvawan melaporkan bahwa stres
karena hubungan antar personil di
hotel lebih kecil daripada hubungan
dengan kustomerl. Faktor loading yang
tinggi mencapai 0.766 di antara
indikator dimensi hubungan personal
dari variabel stres kerja memberi pesan
jelas bahwa walaupun melayani
pelanggan kadang-kadang menyulitkan,
namun perselisihan dan tensi antara
pegawai lebih tinggi dibandingkan



stres karena pelanggan. Bahkan
sebaliknya, pegawai hotel sering kali
mendapat bekal psikologis yang positif
dari tamu (O’Neil dan Davis, 2011).
Indikator (X21) yang menyebutkan
kekecewaan karyawan karena kinerja
tidak mendapat pengakuan atau
imbalan yang sesuai juga bisa menjadi
alat ukuran bagi manajemen untuk

memperbaiki suasana kerja dalam
organisasi.

Thomas & Ganster (1995) juga
menekankan pentingnya dukungan

sosial (dari pihak perusahaan) dalam
menurunkan tingkat stres kerja yang
dihadapi karyawan dengan adanya
konflik pekerjaan-keluarga. Thomas &
Ganster juga menjelaskan bahwa
adanya bantuan dalam mengurus anak
dengan jadwal kerja vang flexibel,
saling memahami satu sama lain, akan
dapat menurunkan tingkat stres,
meningkatkan produktivitas karyawan
dan juga dapat menurunkan tingkat
absensi dan keinginan berpindah.

Hasil dari penelitian mi sejalan
dengan hasil yang didapat oleh
Demerouti ef a/. (2001), Mor Barak ef
al. (2001), Moore (2002), Firth ef al.
(2004), Nissly, Mor Barak, Levin
(2005), Boyas et al .(2011), Shahzad
et al. (2011) yang menjelaskan
semakin tinggi stres kerja yang dialami
seseorang akan semakm tinggi pula
niatan untuk keluar dari organisasi
untuk mencari pekerjaan lain.

Penolakan terhadap hipotesis 4
(H4) mengindikasikan bahwa work
family conflict (WFC) tidak
berpengaruh terhadap niatan keluar
karyawan. Salah satu penjelasan yang
bisa dikemukakan adalah bahwa dalam
pembagian peran pekerjaan dan
keluarga ada kecenderungan perbedaan
antara nilai-nilai budaya. Misalnya,

budaya individualis  (kebanyakan
Barat) cenderung untuk menjaga
pekerjaan dan hubungan keluarga

secara terpisah, namun, di tempat lain
(kebanyakan Timur) seperti Indonesia
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(House et al., 2004) budaya kolektif

biasanya mengintegrasikan dua hal
tersebut (Lobel, 1991).
Dalam budaya Timur,

pekerjaan juga memiliki arti yang
berbeda daripada di Barat. Pekerjaan
dipandang  sebagai cara untuk
mendukung keluarga, bukan alat untuk
meningkatkan kemampuan diri sendiri,
seperti di kebudayaan Barat. Jadi,
orang-orang yang cenderung kolektif
bekerja untuk hidup dan untuk
mencapai kehidupan yang bermakna
dan kebahagiaan, kesejahteraan
keluarga diletakkan pada posisi yang
penting (Luo ef al., 2006 dalam Hassan
et al., 2010). Sehingga walaupun
konflik pekerjaan keluarga (work
family conflict) bisa meningkatkan
stres kerja tetapi karena sifat pekerjaan
bagi orang tmmur yang memandang

pekerjaan  sebagai  alat  untuk
mendukung keluarga, tidak sampai
menjadi alasan untuk keluar
meninggalkan organisasi. Hasil 11
konsisten dengan penelitian yang
dilakukan oleh Post et al. (2009)
dengan objek para ilmuwan di bidang
riset dan  pengembangan  vyang
menunjukkan tidak ditemukan

hubungan langsung antara WIF dan
FIW terhadap niatan keluar.

Namun, temuan i tidak sesuai
dengan penelitian yvang dilakukan oleh
Good ef al. (1988), Netemeyer et al.
(1996), Boyar et al. (2003), Pasewark
dan Viator (2006), Yavas, Babakus dan
Karatepe (2007), dan Bloome ef al.
(2010) yang menyatakan bahwa ada
pengaruh positif langsung antara
konflik  pekerjaan  mengintervensi
keluarga dengan keinginan berpindah.

Penolakan terhadap hipotesis 5
(HS5) mengindikasikan bahwa family
work conflict (FWC) tidak berpengaruh
terhadap niat keluar. D1 dalam budaya

dimana pekerjaan dipandang lebih
penting untuk kelangsungan hidup
kelnarga, anggota keluarga lain

mungkin lebih menerima pekerjaan



yang dilakukan di lingkungan sekitar
rumah, menunjukkan bahwa domain
keluarga lebih fleksibel daripada
domain kerja (Gutek ef al., 1991).
Fleksibilitas i1 fungsinya sangat
penting bagi bagi karyawan (Shaffer ef
al., 2005 dalam Hassan ef al., 2010).

Penjelasan lain yang mungkin
adalah para keluarga pekerja hotel
berbintang di Kota Semarang sejak
awal sudah menyadari bahwa anggota
keluarganya yang bekerja di hotel akan
menjalani pekerjaan di industri jasa
yang wakfunya tidak lazim seperti
pegawai di industri atau lapangan
pekerjaan lain sehingga akan lebih
memberikan toleransi dan memberikan
dukungan berupa kelonggaran dalam
waktu untuk memenuhi kewajiban
keluarga.

Hal lain vang mungkm adalah
karena faktor-faktor eksternal seperti
ketersediaan  lapangan  pekerjaan,
karakter personal karyawan seperti
intelenjensia, kecerdasan, dan faktor
institusional organisasi, masih menjadi
kendala seseorang berniat keluar dari
organisasi daripada hanya karena
konflik antara keluarga dan pekerjaan
(Zetfane, 1994). Hasil penelitian
mengenai hipotesis lima konsisten
dengan penelitian Pasewark dan Viator
(2006) vang menyatakan bahwa
karyawan cenderung berfikir untuk
tidak meninggalkan perusahaan
sekalipun kehidupan keluarga
mengintervensi pekerjaan. Hubungan
yang negatif antara dua variabel ini
bisa  juga disebabkan karena
pengumpulan data yang bersifat cross-
sectional yang tidak mencakup
pemmyataan definitif tentang kausalitas
dan arah hubungan. Sangat mungkin,

keterlibatan seseorang dalam pekerjaan,

daripada merupakan akibat dari konflik
antara  keluvarga dan  pekerjaan,
kenyataannya adalah anteseden dari
konflik antara peran keluarga dan
peran di pekerjaan. Sebagai contoh,
beberapa karyawan mungkin
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meningkatkan level kerja mereka
sebagai akibat berhadapan dengan
masalah konflik yang tinggi dalam
keluarga (Adams et al., 1996).

a. Saran Manajerial

Sejumlah temuan dalam
penelitian 11 dapat dimanfaatkan
sebagai pertimbangan untuk

melakukan berbagai kebijakan yang
tepat terkait dengan work famuly
interface, stres kerja, dan niat keluar
(furnover intention). Peluang yang
dapat dimanfaatkan oleh manajemen
adalah sebagai berikut:

Kebijakan yang bisa dilakukan
pihak manajemen industri perhotelan
adalah bukan mengubah cir1 kerja di
hotel namun membuat dan
mempertahankan lingkungan kerja
yvang ramah keluarga di industri i
Kebijakan perusahaan yang ramah
keluarga seperti jam Kkerja yang
fleksibel untuk memenuhi kebutuhan
keluarga dapat menghasilkan beberapa
manfaat bagi organisasi. Pelatihan
sikap perilaku dan pengetahuan produk
bagi karyawan di lingkungan yang
sedemikian rupa dapat mengurangi
stres dan meningkatkan kinerja kreatif
karyvawan. Praktek i juga dapat
meningkatkan rasa memiliki karyawan
akan bisnis jasa dalam hal mi hotel
Hal itu bisa dimulai dengan melatih
manajer untuk menganggap karyawan
sebagar anggota keluarga, dengan
semua isu dan tanggung jawab yang
menyertainya, dan manajemen harus
memahami bahwa karyawan tidak
meninggalkan masalah keluarga di
depan pintu masuk tempat kerja
mereka. Kegelisahan, kekesalan, dan
depresi karyawan bisa berkurang bila
manajer mendorong karyawan secara
terbuka membicarakan tugas keluarga
dengan supervisor dan rekan kerja.
Bahkan ide sederhana dengan aktif
mencari feedback dari karyawan dapat
menolong karvawan merasa dihargai
dan mengurangi stres. Penelitian Saija



Mauno ef al. (2005) menyebutkan
bahwa budaya organisasi yang ramah

keluarga berhubungan dengan

kesejahteraan  karyawan  terutama

rendahnya tingkat laporan stres.
Direkomendasikan bagi

manajer untuk menilai asal sumber
work family conflict dan stres kerja
kemudian mendesain program yang
memasukkan elemen paling penting
dan berguna bagi karyawan dengan
mempertimbangkan karyawan secara
individu  agar kebijakan efektif.
Perusahaan bisa mengadakan survey
kepuasan kerja terhadap karyawan
mengenai perkiraaan program-program
yang akan berguna untuk mengurangi
work family conflict dan stres kerja.
Setiap karyawan diberikan angka
seratus lalu untuk didistribusikan pada
program-program vang ditawarkan.
Hasil dar1 survey tersebut akan
menunjukkan program mana yang akan
didahulukan dan lebih dirasa mendesak
bagi karyawan dikarenakan tidak
semua program akan realistis untuk
dilaksanakan semua di tengah biaya
yang ketat dalam operasional hotel.

Training tertentu dapat
dirancang untuk melatih karyawan
tentang bagaimana  membangun
keseimbangan vyang sehat antara
tangegung jawab  pekerjaan  dan
keluarga. Keterlibatan staf vyang
berpendidikan tinggi, trammer atau
profesional bisa digunakan untuk
inovasi dan perbaikan organisasi dalam
rangka mengembangkan iklim yang
mendukung karyawan untuk
membangun kesemnbangan tersebut
seperti konseling dan sebagainya di
samping artikel-artikel ringan vyang
biasa ditempel di papan pengumuman
bagi karyawan mengenai work family
conflict dan stres kerja bisa digunakan
sebagai salah satu alat pemberi
informasi yang berguna.

Hubungan positif antara stres
kerja dan  niat untuk  keluar
menunjukkan bahwa karyawan berniat
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untuk meninggalkan organisasi mereka
ketika mereka merasakan stres di
pekerjaan mereka. Oleh karena itu
tanggung jawab organisasi adalah
merancang strategi sedemikian rupa
sehingga mengurangi tingkat stres
karyawan. Pada kasus studi in1 ternyata
stres yang paling besar terletak pada
durasi kerja yang panjang dan
minimnya kesempatan belajar hal yang
baru. Beasiswa bagi karyawan yang
berprestasi atau kesempatan training
yang bisa memberikan tambahan
pengetahuan bagi setiap karyawan dan
bukan hanya bagi karyawan vyang
menonjol. Lalu indikator dimensi
hubungan personal dari variabel stres
kerja memberi pesan jelas bahwa
walaupun melayani pelanggan kadang-
kadang menyulitkan, namun
perselisihan dan tensi antara pegawai
lebih tinggi dibandingkan stres karena

pelanggan. Indikator yang
menyebutkan kekecewaan karyawan
karena kinerja tidak mendapat

pengakuan atau imbalan yang sesuai
juga bisa menjadi alat ukuran bagi

manajemen untuk memperbaiki
suasana kerja dalam organisasi.
Jika organisasi mendorong

pelaksanaan program-program dan
kebijakan yang ramah akan kehidupan
karyawan, mereka akan berhasil dalam
mengurangi fuinover karena praktek
keseimbangan kehidupan kerja dapat
membantu dalam menarik karyawan
baru dan menmngkatkan sikap dan
perilaku karyawan yang sudah ada.

b. Keterbatasan dan Agenda
untuk Penelitian Mendatang
Metode pengisian kuesioner

secara mandiri bisa berpotensi bias.

Metode pengumpulan data secara

langsung dan ditambah dengan

metode lain, seperti wawancara secara
mendalam dengan para anggota
keluarga seperti pasangan karyawan
hotel, supervisor dan manajer hotel
diharapkan akan mengurangi



keterbatasan dalam hal tersebut di
masa datang.

Temuan dari penelitian ini juga
perlu divalidasi ulang dengan menguji
hubungan antara work family interface
dan berbagai variabel outcome-nya di
beberapa mdustr1 jasa lamnya seperti
bank, travel agen, rumah sakit, dan
transportasi baik darat, laut, dan udara
yang akan sangat berguna untuk

menggeneralisasi hasil studi.
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