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ABSTRACT

The objectives of this research are to define and comprehensively analyze the
influence of work family conflict and role ambiguity towards intention to quit by
conducting work stress as the intervening variable. This research was conducted by
passing the questionaires to 50 staffsin Grand Edge Hotel, Semarang.

It applied multiple regression as method analysing the data. In testng the data,
validity test, reliability test, classical assumption test, and determinant coefficient test, F
test, T test, and Test of Sobel were conducted in order to check the mediation effect

As the result, it showed that work family conflict was positively and significanly
influenced work stress and intention to quite, role ambiguity was positively and
significanly influenced work stress and intention to quite. Work stress was to mediate
relation between work family conflict and role ambiguity towards intenti on to quit.

Keywords: Work Family Conflict, Role Ambiguity, Job Sress, Intention to Quit.

PENDAHULUAN

Karyawan merupakan aset utama yang memiliki pengaruh sangat besar terhadap
kesuksesan sebuah perusahaan. Di sinilah perusahaan dituntut untuk bisa memahami hak-
hak dari karyawan, sehingga dengan begitu hubungan antara perusahaan dengan karyawan
tidak semata-mata hanya sebuah hubungan kekaryawanan. Perusahaan harus mampu
mempertahankan karyawan-karyawan terbaik yang dimilikinya supaya mereka tidak keluar
atau pindah ke perusahaan lain. Jackson, et al. (2010) menjelaskan bahwa sumber daya
manusia mencakup semua orang yang ikut berkontribuss dadam melakukan kegiatan
perusahaan, dan juga orang-orang yang bisa berkontribusi dimasa mendatang, dan mereka
yang telah berkontribusi di masalalu.

Grand Edge Hotel dan Food Arcade adalah salah satu hotel yang dibangun dengan
konsep lifestyle pertama di Semarang yang berdiri pada tahun 2015 dimana pemiliknya
ialah PT. Kekancan Mukti Semarang. Konsep hotel yang menghubungkan food arcade atau
lebih dikenal dengan food mall yang berisi khusus untuk makanan dengan hotel menjadi
sdlah satu daya tarik yang mengundang banyak perhatian. Hotel Grand Edge Semarang
berdiri di Jadan Sultan Agung N0.96 ini yang memiliki 10 lantai yang terdiri dari 5 lantai
untuk hotel, 2 lantai untuk food mall dan 3 lantai ke bawah untuk area parkir. Grand Edge
Hotel sendiri memiliki 100 karyawan staff dan non staff yang ikut ambil bagian dalam
mengembangkan Grand Edge Hotel.
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Berdasarkan hasil wawancara awa dengan tiga orang karyawan tetap di Hotel
Grand Edge mengatakan bahwa sistem kerja sesuai dengan jadwal yang telah diberikan
yakni 5 hari kerja dan 1 hari libur. Duras kerja karyawan ialah 8 jam per hari dengan
waktu istirahat selama 1 jam. Dalam wawancara tersebut mengatakan bahwa banyaknya
tuntutan tugas pekerjaan dalam mengahadapi konsumen atau pelanggan dengan permintaan
yang berbeda-berbeda terkadang menimbulkan ambiguitas peran di mana mereka tidak
secara jelas dapat mengetahui tanggung jawab tugas apa yang harus dilaksanakan sehingga
mereka mengatakan bahwa seringkali mereka merasakan kelelahan secara fisk dan
emosional yang akhirnya dapat menimbulkan stres kerja bagi karyawan. Stres kerja
tersebut tidak hanya dialami oleh karyawan wanita namun juga dialami oleh karyawan pria
yang berada di Hotel Grand Edge Semarang. Hal tersebutlah yang dapat mengindikasikan
terjadinya intention to quit bagi karyawan dan memilih untuk meninggalkan pekerjaannya.
Dari hasil wawancara awal yang dilakukan menunjukkan bahwa ada beberapa gejala yang
menandai adanya indikasi intention to quit yang terjadi di Hotel Grand Edge Semarang ,
terutama menyangkut perilaku karyawan, antara lain, adanya keberanian yang tinggi untuk
melanggar tata tertib yang ada di perusahaan, absensi yang meningkat, serta kurangnya
keseriusan dalam menyel esaikan tanggung jawab pada perusahaan.

Banyak faktor yang mempengaruhi setigp anggota perusahaan untuk tetap tinggal
dan tidak memilih meninggalkan pekerjaannya, namun banyak faktor juga yang membuat
banyak anggota karyawan memilih untuk meninggalkan pekerjaan yang saat ini mereka
miliki. Salah satu faktor penyebab yang paling sering terjadi sehingga karyawan memilih
untuk meninggalkan pekerjaannya iyalah karena adanya beban yang terlalu besar yang
tidak sesua dengan balas jasa yang diberikan oleh perusahaan. Salah satu bentuk dari
perilaku karyawan tersebut ialah adanya keinginan karyawan untuk pindah (intention to
quit) yang akhirnya membuat karyawan mengambil keputusan untuk meninggalkan
perusahaan. Beberapa faktor yang memicu munculnya niatan karyawan untuk
meninggalkan organisasi antara lain adalah tingginya stres kerja dalam perusahaan,
rendahnya kepuasan yang dirasakan oleh karyawan serta kurangnya komitmen pada diri
karyawan untuk memberikan semua kemampuannya dalam memajukan perusahaan. Dari
hasil wawancara dengan ibu Astrid HR Development Grand Edge Hotel Semarang
mengatakan bahwa selama dua tahun beroperasi dari tahun 2015 hingga 2017 telah
terdapat 2 karyawan staff yang telah mengundurkan diri.

Pada dasarnya terdapat dua faktor yang dapat mempengaruhi intention to quit yaitu
faktor organisasi dan faktor individu. Faktor-faktor yang dapat menyebabkan keinginan
karyawan untuk keluar antara lain  adalah faktor jam kerja yang kurang fleksibel,
banyaknya beban pekerjaan, gqji serta lingkungan kerja yang kurang mendukung. Riley,
2006 (dalam Siagian, 2014) mengemukakan bahwa faktor individu yang dapat
menimbulkan adanya keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya yaitu dapat
berupa konflik keluarga-pekerjaan, stres kerja serta rendahnya kepuasan kerja dan
komitmen organisasi. Martin (2011) menyebutkan bahwa intention to quit merupakan
suatu proses psikologis seseorang pada saat mereka sedang mempertimbangkan pilihan
pekerjaan dternatif dikarenakan beberapa ukuran ketidakpuasan dengan situasi pekerjaan
mereka saat ini. Beberapa dampak yang akan ditimbulkan setelah karyawan meninggalkan
perusahaan ialah biaya untuk pergantian karyawan, perusahaan akan kehilangan karyawan
yang memiliki kemampuan tinggi, akan menimbulkan efek negatif terhadap suatu
kelompok kerja yang sudah terjalin keakrabannya, merosotnya semangat kerja terhadap
karyawan yang ditinggalkan, dan penundaan usaha-usaha yang cukup besar yang
diakibatkan adanya pergantian karyawan.



KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN PERUMUSAN HIPOTESIS

Hubungan antar Work Family Conflict dan StresKerja

Work family conflict terjadi karena adanya ketidakcocokan antara peran pekerjaan
dengan peran keluarga. Konflik tersebut akan menjadi tumpang tindih karena waktu yang
dimiliki dihabiskan untuk memenuhi tuntutan kerja pada perusahaan sehingga mengurangi
waktu untuk keluarga. Akibatnya, terjadilah tekanan dari peran pekerjaan dan peran dalam
keluarga yang saling bertolak belakang. Bakker, et al. (2014) mengemukakan bahwa work
family conflict merupakan suatu konflik yang muncul pada lingkungan pekerjaan terhadap
hubungan keluarga, ketika individu lebih memilih bekerja maka seseorang akan berpotensi
mengalami kendala dalam memenuhi kewgjiban dan kebutuhan dikeluarganya. Pada saat
karyawan dituntut untuk segera menyeleaikan tugas-tugasnya, maka akan membuat waktu
bekerjalebih panjang sehingga akan mengurangi waktu untuk berkumpul dengan keluarga.
Work family conflict yang terjadi pada karyawan merupakan suatu konflik yang dapat
menyebabkan karyawan tidak dapat bekerja secara maksima baik itu di tempat kerja
maupun didaam keluarga. Hasil pekerjaan yang tidak optimal akan membuat karyawan
menerima umpan balik yang buruk dari perusahaan sehinggan akan memicu munculnya
stres kerja pada karyawan.

Dari hasil pendlitian yang dilakukan oleh Bazana dan Dodd (2013), bahwa work
family conflict memiliki pengaruh positif terhadap stres kerja. Hal ini dikarenakan semakin
tinggi work family conflict yang dialami karyawan maka cenderung akan menimbulkan
stres kerja yang tinggi pada karyawan. Hasil penelitian yang sama juga ditunjukkan oleh
Panatik, et al. (2012) yang mengemukakan bahwa work family conflict memiliki pengaruh
signifikan terhadap stres kerja. Berdasarkan hasil uraian diatas maka dapat disimpulkan
bahwa semakin tinggi tingkat work family conflict yang terjadi pada karyawan maka akan
menimbulkan dampak meningkatnya stres kerja terhadap pekerja. Berdasarkan hasil uraian
tersebut, maka hipotesis pada pendlitian ini adalah :

H1: work family conflict ber pengaruh postif terhadap StresKerja
Hubungan antar AmbiguitasPeran dan StresKerja

Robbins (2008) menyatakan bahwa seseorang yang mengalami ambiguitas peran
akan mengalami kecemasan, tidak puas dan melakukan pekerjaan dengan kurang efektif
sehingga mampu memicu timbulnya stres kerja. Kurangnya informasi yang didapatkan
oleh karyawan mengena tugas-tugas yang diberikan dapat menimbulkan konflik dan
memicu timbulnya stres bagi karyawan. Kurangnya informasi yang didapatkan dan adanya
ketidakjelasan peran oleh karyawan dapat menimbulkan suatu masalah bagi para pekerja.
Ambiguitas peran memiliki sifat untuk membangkitkan stres dikarenakan ambiguitas
peran dapat menghalangi karyawan dalam melaksanakan tugas dan dapat menimbulkan
perasaan tidak aman dan tidak menentu (Febrianty, 2012).

Schermerhorn, et al. (2011) mengemukakan bahwa  stres kerja terjadi karena
dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti tinggi tuntutan pekerjaan, konflik peran atau
ambiguitas peran, hubungan antar individu yang buruk, dan lambatnya kemguan Kkarir.
Ram, et al. (2011) dan Khatak, et al. (2013) juga menunjukkan hasil yang sama yaitu
ambiguitas peran memiliki pengaruh secara positif terhadap stres kerja. Berdasarkan hasil
uraian tersebut, maka hipotesis pada penelitian ini adalah :

H2: Ambiguitas peran berpengaruh positif terhadap streskerja.



Hubungan antar StresKerjaterhadap Intention to Quit

Stres kerja merupakan salah satu permasalahan yang sering dialami oleh karyawan
di tempat kerja. Robbins (2006) manyatakan bahwa stres berkaitan dengan perilaku
karyawan yang terkait dengan perubahan produktivitas, cenderung memilih untuk
meninggal kan perusahaan, tingginyatingkat ketidakhadiran serta kecelakaan.

Gray dan Muramatsu (2013) menyatakan bahwa stres kerja memiliki kontribusi
yang besar pada keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini didukung
oleh pernyataan Klassen (2011) bahwa stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap
intention to quit karyawan dimana pada saat karyawan mengalami stres kerja yang
berlebihan maka akan berimplikasi terhadap intention to quit. Hasil yang sama juga
ditunjukkan oleh Fawzy (2012), dadam penelitiannya menyatakan bahwa stress kerja
sangat berpengaruh positif terhadap intensi meninggalkan perusahaan. Berdasarkan hasil
uraian tersebut, maka hipotesis pada penelitian ini adalah :

H3: Streskerja berpengaruh postif terhadap intention to quit

Hubungan antar Work Family Conflict terhadap I ntention to Quit

Work family conflict merupakan salah satu hal yang sulit untuk dihindari,
khususnya untuk karyawan yang telah memiliki keluarga dan memiliki pekerjaan di luar
rumah. Work family conflict dapat terjadi pada saat dua tuntutan peran harus dipenuhi,
yakni tuntutan dalam keluarga dan ditempat kerja dimana secara bersamaan harus
disel esaikan dengan keterbatasan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan.

Amelia (2010 ) menjelaskan bahwa work family conflict terjadi pada seseorang
yang memiliki jam kerja yang lama dan merasakan kesulitan untuk menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dan keluarga dimana akan menimbulkan tekanan atau stres serta
memberikan dampak pada pada penurunan kepuasan kerja dan keinginan untuk karyawan
untuk meninggalkan perusahaan.

Ghayyur dan Jamal (2012), menjelaskan bahwa work family conflict memiliki hubungan
positif dengan intention to quit, dimana konflik ini dapat memberikan pengaruh terhadap
perilaku melalui penarikan diri seperti gangguan dalam keluarga, sering telat ke tempat
kerja dan absensi. Hasil yang sama juga ditunjukkan oleh Choai, et al. (2016) dan Panatik,
et al. (2012) yang menyatakan bahwa work family conflict memiliki hubungan yang
signifikan dengan intention to quit. Berdasarkan hasil uraian tersebut, maka hipotesis pada
penelitian ini adalah:

H4: Work family conflict berpengaruh positif terhadap intention to quit

Pengaruh Ambiguitas Peran terhadap I ntention to Quit

Kurangnya informasi yang didapatkan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas
pekerjaannya dapat menimbulkan stres kerja yang akhirnya dapat memicu munculnya
konflik yang membuat karyawan berpikir untuk meninggalkan perusahaan. Pada saat
karyawan merasa ragu mengenai tugas yang harus dilakukan, harapan yang tidak sesuai
dengan kinerja serta tingkat kewenangan merupakan penyebeb terjadinya ambiguitas
peran.

Daam sebuah penelitian yang diungkapkan oleh Hang-yue, et al. (2005)
menjelaskan bahwa diantara stres peran, hanya ambiguitas peran dan konflik kerja-
keluarga yang memiliki efek secara signifikan terhadap niatan untuk meninggalkan
perusahaan. Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian yang telah dilakukan oleh



Triantoro Safaria, et al. (2011), yang mengemukakan bahwa konflik peran dan ambiguitas
peran memiliki hubungan positif dengan niatan untuk meninggalkan perusahaan namun
tidak menunjukkan signifikan. Muhdiyantono dan Hidayati (2017) dan Nazri dan Ghee
(2015) dalam penelitiannya menyatakan hal yang sama bahwa ambiguitas peran memiliki
pengaruh terhadap intention to quit. Berdasarkan hasil uraian tersebut, maka hipotesis pada
penelitian ini adalah :

H5: Ambiguitas peran berpengaruh positif terhadap intention to quit.
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Sumber : Panatik, et a (2012); Bazana dan Dodd, (2013) Ram, et al. (2011); Khattak, et al.
(2013) Gray dan Muramatsu (2013); Klassen (2011); Fawzy (2012)
Ghayyur dan Jama (2012); Choi, et al. (2016); Panatik, et al. (2012)
Triantoro Safaria, et al. (2011); Muhdiyantono dan Hidayati (2017); Nazri
dan Ghee (2015) yang dikembangkan untuk penelitianini.

METODE PENELITIAN

Variabel Penditian

Dalam pendlitian ini yang berperan sebagai variabel independen adaah work family conflict (X1)
dan ambiguitas peran (X2), variabel interveningnya adalah stres kerja (Y1) sedangkan variabel
dependennya adalah intention to quit (Y 2).

Definisi Operasional Variabel
Definisi operasional variabel merupakan suatu variabel (yang diungakap dalam definis
konsep) yang dilakukan dengan cara  penetapan kegiatan maupun tindakan yang
diperlukan dalam mengukur variabel tersebut. Dalam penelitian ini definis operasional
setigp variabel diuraikan sebagal berikut :
Work Family Conflict (X1)
Work family conflict menunjukkan bahwa konflik dapat terjadi dikarenakan adanya
usaha dalam menyeimbangkan tuntutan peran pekerjaan dengan peran dalam keluarga.
Menurut Luthans, (2006) work family conflict merupakan konflik dikarenakan adanya
perbedaan antara dua peran atau lebih dimana kedua peran tersebut harus diamainkan
dalam waktu bersamaan. Sehinggan work family conflict dapat diukur dengan melihat
seberapa besar tekanan yang ditimbulkan pekerjaan terhadap  keluarga di mana
keduanya saling memberikan pengaruh satu sama lain. Dalam pendlitian ini akan
dilakukan pengukuran variabel work family conflict dengan menggunakan skala



pengukuran yang dikembangkan oleh Netemeyer, et al. (1996) dengan menggunakan
skala 1-5 dengan indikator work family conflict menurut sebagai berikut : adanya
tuntutan pekerjaan yang mencampuri dan mengganggu kehidupan dalam keluarga,
pekerjaan yang dapat menyebabkan individu tidak dapat melibatkan diri dalam
memelihara hubungan dekat antar keluarga, suatu ha yang ingin dilakukan oleh
individu dalam keluarga tidak dapat dilakukan karena adanya tuntutan dari pekerjaan,
pekerjaan menyebabkan stres sehingga pekerja kesulitan dalam memenuhi kewajiban
beraktivitas dengan keluarga, terjadinya konflik dikarenakan adanya ketidaksesuaian
antara pekerjaan dengan komitmen tanggung jawab yang dimiliki dalam keluarga.

AmbiguitasPeran (X2)

Ambiguitas peran terjadi pada saat karyawan tidak memiliki informas yang cukup,
arahan serta tujuan yang jelas mengena peran serta tugas yang akan dikerjakan.
Dalam penelitian ini menggunakan indikator-indikator yang dikembangkan oleh J.
Rozzo, et al. 1970 (dalam Mas’ud 2004). Kuesioner ini menggunakan Skala Likert 1-5
dan diukur dengan indikator ambiguitas peran sebagal berikut : mengetahui secara
jelas mengenai wewenang yang dimiliki, memiliki rancana yang jelas dalam
menjalankan tugas, memiliki tujuan yang jelas dalam mengaankan pekerjaan,
memahami dengan jelas bahwa sangatlah perlu membagi waktu dengan tepat,
memahami dengan jelas apa yang menjadi tanggung jawab, mengetahui secara jelas
informasi mengenai pekerjaan apa yang harus dikerjakan, memahami dengan jelas
cakupan pekerjaan, mengetahui bagaiamana saat dil akukannya evaluasi kinerja.

StresKerja(Y1)

Stres kerja menunjukkan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan
pikir, dan kondisi fisk dikarenakan banyaknya tuntutan yang berlebihan dari
perusahaan dimana tuntutan tersebut melebihi dari kemampuan yang dimiliki oleh
setigp karyawan. Menurut Luthans (2006) secara sederhana stres sebenarnya
merupakan suatu penyimpangan fisik, psikologis dan atau perilaku pada karyawan,
sehingga akan menimbulkan dampak yang kurang baik bagi fisik maupun mental
pekerja. Dalam penelitian ini menggunakan indikator-indikator yang dikembangkan
oleh Roberts, et al.1997 (dalam Mas’'ud 2004) dengan menggunakan skala 1-5 dan
dengan indikator stres kerja sebagai berikut : adanya ketidakjelasan instruksi dari
atasan,memiliki beban kerja yang berlebihan, karyawan sering diminta melakukan
tnggungjawab dari karyawan lain, banyaknya tuntutan pekerjaan karyawan sering
merasakan kelelahan karyawan kesulitan dalam memenuhi standar kerja yang terlalu
tinggi dari atasan, terlibat dalam kegiatan yang bertolak belakang dengan tugas,
terdapat hambatan dalam berkomunikasi dengan individu lain, pembagian pekerjaan
yang dilakukan ol eh atasan dirasakan kurang adil

Intention to Quit (Y2)

Intention to quit merupakan evaluasi mengenai niatan atau keinginan seorang
karyawvan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini  dikarenakan adanya
ketidakpuasan yang dapat memicu karyawan untuk keluar atau meninggalkan
pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain yang disebabkan oleh adanya faktor
aternatif pekerjaan lain. Harnoto (2002) mengemukakan bahwa intention to quit
ditandai oleh perilaku karyawan seperti karyawan mulai malas bekerja, absensi yang
meningkat, naiknya keberanian karyawan dalam melanggar peraturan pekerjaan,
adanya keberanian untuk menentang atasan, kurangnya keseriusan karyawan dalam
menyelesaikan tugas dalam bekerja. Dalam penelitian ini pengukuran variabel
intention to quit menggunakan skala pengukuran yang dikembangkan oleh Wayne, et



al. 1997 dan Chen, et al. 2000 (daam Mas'ud, 2004) dengan skala 1-5 dan
pengukuran indikator intention to quit yang terdiri dari : karyawan akan pindah setelah
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik, sering mancari pekerjaan di luar perusahaan,
sering berfikir untuk meninggalkan perusahaan, berfikiran serius untuk keinginan
meninggalkan perusahaan, dalam jangka lima tahun kedepan tidak akan bekerja di
perusahaan, dalam waktu dekat karyawan akan meninggalkan perusahaan, memiliki
rencana untuk tetap bekerja di perusahaan, tidak memiliki masa depan jika memilih
tinggal di perusahaan.

M etode Analiss Data

Langkah awa untuk melakukan sebuah penelitian adalah dengan menentukan
obyek yang akan diteliti dan berapa besar populas yang ada. Ferdinand (2006)
menjelaskan bahwa populasi merupakan gabungan dari keseluruhan elemen dalam bentuk
peristiwa, hal maupun orang yang memiliki karakterisitik yang serupa dimana menjadi
pusat perhatian karena dianggap sebagal sebuah penelitian. Pada pendlitian ini populasi
merupakan staff Hotel Grand Edge Semarang yang berjumlah 66 orang, sedangkan sampel
merupakan bagian dari populasi tersebut yakni berjumlah 50 orang.

Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regres linear berganda. Teknik
pengujian data yang digunakan adalah dengan uji andisisjaur atau path analysis. Uji analisisjaur
tersebut meliputi: uji validitas, uji reliabilitas, uji asums klasik, uji koefisen determinasi (R2), uji
F, uji T dan uji sobel untuk menguiji efek medias.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pada pendlitian ini proses penyebaran kuesioner ditujukan kepada 50 responden yaitu
karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang terdiri dari 31 laki-laki dan 19 perempuan dengan
masa kerja yang mayoritas 1 §/d 2 tahun serta pendidikan terakhirnya mayoritas SMA.

Hasil dari uji hipotesis penelitian diperoleh dengan menggunakan analisis jalur yang
merupakan perkembangan dari regresi linear berganda Berikut merupakan hasil dari pengujian
yang dilakukan.

Tabel 1
Has| Persamaan Koefisien Linier Berganda
Struktur | Struktur |1
Koefisien t Sig. Koefisien t Sig.

Jalur Jalur
Work Family Conflict (X1) 0,361 2,909 0,006 0,431 3,913 0,000
Ambiguitas Peran (X2) 0,375 3,023 0,004 0,251 2,267 0,028
StresKerja (Y1) 0,275 2,305 0,026
F 13,452 0,000 21,531 0,000

R’ 0,337 0,557

Sumber: Data primer yang diolah, 2017.

Berdasarkan hasi| tabel 2 diatas menunjukkan bahwa persamaan regresinya sebagai berikut
ini:
Y1= 0,361 X1+ 0,375 X2
Y2= 0431 X1+0,251 X2+0,275Y1

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Struktur | menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,337 yang berarti
bahwa 33,7% variasi dari work family conflict dan ambiguitas peran mampu menjelaskan variabel
stres kerja dan sisanya dijelaskan variabel lain diuar modd.

Struktur 11 menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,557 yang berarti
bahwa 55,7% varias dari work family conflict,ambiguitas peran dan stres kerja mampu
menj el askan intention to quit dan Ssanya dijelaskan variabel lain diluar varibdl.



Uji F

Struktur | diperoleh nilai F yaitu sebesar 13.452 dengan tingkat signifikansi 0.000. Apabila
dilihat dari nilai signifikang, Diperoleh bahwanilai sig. F Iebih kecil dari 0,05. Ha ini menyatakan
bahwa hipotesis pada variabe work family conflict dan ambiguitas peran mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel stres kerja.

Struktur 11 diperoleh nilai F yaitu sebesar 21.531 dengan tingkat signifikansi 0.000. Apabila
dilihat dari nilai signifikang, Diperoleh bahwa nilai sig. F lebih kecil dari 0,05. Hal ini menyatakan
bahwa hipotesis pada variabel work family conflict dan ambiguitas peran mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap variabel intention to quit.

Uji t

Berdasarkan struktur | diketahui Berdasarkan struktur | diketahui Hasl analisis uji t
menunjukkan t hitung dari variabd work family conflict (X1) sebesar 2,909 lebih besar dari t tabel
yaitu 1,679 dan nilai sgnifikans sebesar 0,006 lebih kecil dari a (0,05). Maka H1l yang
menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh postif dan signifikan terhadap stres kerja
diterima. Demikian juga dengan hasil analisis uji t menunjukkan t hitung dari variabel ambiguitas
peran (X2) sebesar 3,023 lebih besar dari t tabel yaitu 1,679 dan nila signifikans sebesar 0,004
lebih kecil dari a (0,05). Maka H2 yang menyatakan bahwa ambiguitas peran berpengaruh positif
dan sgnifikan terhadap stres kerja diterima

Berdasarkan struktur Il diketahui Hasil anadlisis uji t menunjukkan t hitung dari
variabel stres kerja (Y1) sebesar 2,305 lebih besar dari t tabel yaitu 1,679 dan nila
signifikansi sebesar 0,026 |ebih kecil dari a (0,05). Maka H3 yang menyatakan bahwa stres
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intention to quit diterima. Hasil analisis
uji t menunjukkan t hitung dari variabel work family conflict (X1) sebesar 3,913 |ebih besar
dari t tabel yaitu 1,679 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari a (0,05). Maka
H4 yang menyatakan bahwa work family conflict berpengaruh positif dan signifikan
terhadap intention to quit diterima. Hasil analisis uji t menunjukkan t hitung dari variabel
ambiguitas peran (X2) sebesar 2,267 lebih besar dari t tabel yaitu 1,679 dan nilai
signifikans sebesar 0,028 lebih kecil dari a (0,05). Maka H5 yang menyatakan bahwa
ambiguitas peran berpengaruh positif dan signifikan terhadap intention to quit diterima.

Uji Sobel

Gambar 2
Pengaruh Work Family Conflict terhadap Intention to Quit melalui StresKerja

c= 0,488
Work family ——————— —  Intention to Quit
sc=0,12
&=048 b= 0,230
sa=0,168
sh=0,10
Streskerja (Y1)

Sobel Test Statistic: 1,73611111

Berdasarkan perhitungan di atas ditemukan nilai Sobel Test Satistic sebesar 1,736 lebih
besar dari t tabd yaitu 1,679 (a= 0,05) maka dapat dismpulkan bahwa variabd intervening stres
kerjamemedias variabd work family conflict terhadap intention to quit padataraf 5%.



Gambar 3
Pengaruh Ambiguitas Peran terhadap Intention to Quit melalui StresKerja

c=0,488
Ambiguitas peran (X2) —— e T — Intentionto Quit (Y2)
sc=0,
a=0,532
sa=0,176

Streskerja (Y1)

Sobel Test Statistic: 1.78686131

Berdasarkan perhitungan di atas ditemukan nilai Sobel Test Satistic sebesar 1,786 lebih
besar dari t tabel yaitu 1,679 (0= 0,05) maka dapat dismpulkan bahwa variabel intervening stres
kerjamemedias variabd ambiguitas peran terhadap intention to quit padataraf 5%.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesi yang telah dilakukan melalui analisis
regresi dan Sobel test, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

Has| pendlitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work family conflict yang dialami
oleh karyawan, maka stres kerja pada karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang akan semakin
meningkat. Hal ini dapat dilihat dari koefisien regresi sebesar 0,361 dengan uji t sebesar 2,909 dan
nilai signifikansi sebesar 0,006 < 0,05, maka dari hasil tersebut memberikan arahan bahwa
hipotesis pertama (H,) dapat diterima.

Hasil pendlitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi ambiguitas peran yang di alami
oleh karyawan maka stres kerja pada karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang akan semakin
meningkat. Hal ini dapat dilihat dari koefisien regresi sebesar 0,375 dengan uji t sebesar 3,023 dan
nilai signifikans sebesar 0,004 < 0,05, maka dari hasil tersebut memberikan arahan bahwa
hipotesis kedua (H,) dapat diterima.

Has| penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stress kerja yang dialami
oleh karyawan maka tingkat intention to quit pada karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang
akan semakin meningkat. Hal ini dapat dilihat dari koefisien regres sebesar 0,431 dengan uji t
sebesar 3,913 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dari hasil tersebut memberikan
arahan bahwa hipotesis ketiga (Hs) dapat diterima

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat work family conflict yang
didami karyawan maka tingkat intention to quit karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang akan
semakin meningkat. Hal ini dapat dilihat dari koefisien regresi sebesar 0,251 dengan uji t sebesar
2,267 dan nila sgnifikans sebesar 0,028 < 0,05, maka dari has| tersebut memberikan arahan
bahwa hipotesis keempat (H,4) dapat diterima.

Hasil penditian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat ambiguitas peran yang
didami karyawan maka tingkat intention to quit pada karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang
akan semakin meningkat. Hal ini dapat dilihat dari koefisen regres sebesar 0,275 dengan uji t
sebesar 2,305 dan nilai signifikansi sebesar 0,026 < 0,05, maka dari hasil tersebut memberikan
arahan bahwa hipotesis kelima (Hs) dapat diterima.

Berdasarkan uji sobel dalam penelitian ini, stres kerja sebagai variabd intervening terbukti
dapat memedias pengaruh antara work family conflict terhadap intention to quit pada karyawan
staff Hotel Grand Edge Semarang. Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitung sebesar 1,7361 > dari
nilai t tabel sebesar 1,679, sehingga dapat dismpulkan bahwa stres kerja memedias hubungan
work family conflict terhadap intention to quit.

Berdasarkan uji sobel dalam penelitian ini, stres kerja sebagai variabd intervening terbukti
dapat memediasi pengaruh antara ambiguitas peran terhadap intention to quit pada karyawan staff
Hotel Grand Edge Semarang. Hal ini dapat dilihat dari nilai t hitung sebesar 1,7868 > dari nilai t



tabel sebesar 1,679, sehingga dapat dismpulkan bahwa stres kerja memediasi hubungan ambiguitas
peran terhadap intention to quit.

Implikas Manajerial

Berdasarkan hasil pendlitian ini beberapa kebijakan mangjerial yang dapat disarankan untuk
meningkatkan kinerja karyawan maka perlu diperhatikan juga kenyamanan karyawan atas
pekerjaan mereka, sehingga akan berdampak pada perilaku kerja karyawan. kenyamanan kerja
yang perlu diperhatikan misalnya:

Work family conflict

Hasi| penelitian menunjukkan bahwa Pengelolaan karyawan yang buruk dapat
menyebabkan timbulnya work family conflict pada karyawan yang pada hal ini akan
menimbulkan konflik dan akan mempengaruhi kinerja karywan pada perusahaan. Hasil
angka indeks tertinggi pada pendlitian ini yaitu mengena sering melewatkan kegiatan
keluarga karena pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa perusahaan
kurang memperhatikan kesgjahteraan setigp karyawanya, pada saat perusahaan
memberikan beban yang terlau berat terhadap karyawan maka karyawan akan kesulitan
dalam menyeimbangkan waktu pekerjaan dan keluarga dengan baik. Adanya work
family conflict yang terjadi pada karyawan staff Hotel Grand Edge akan mengakibatkan
dampak langsung seperti gangguan kesehatan yang akan berpengaruh terhadap
kemampuan menyelesaikan pekerjaan,akan terjadi peningkatan ketidakhadiran pada

karyawan dan pada akhirnya karyawan akan lebih cenderung memilih untuk
meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan baru yang sesuai dengan apa yang
mereka harapkan.

AmbiguitasPeran

Pada saat karyawan merasa kebingungan serta informasi yang didapatkan kurang
jelas mengenai tugas yang diberikan perusahaan, maka dapat menciptakan ambiguitas
peran pada karyawan staff Hotel Grand Edge Semarang. Hasil angka indeks tertinggi pada
penditian ini yaitu mengena tidak yakin dengan  wewenang yang dimiliki. Hal ini
menunjukkan bahwa terkadang karyawan merasa pihak mangemen perusahaan kurang
jelas daam memberikan informas mengenai tugas, sehingga karyawan merasa
kebingungan dengan wewenang yang dimiliki. Adanya ambiguitas peran yang terjadi pada
kayawan, maka akan menimbulkan banyaknya tekanan yang cenderung mengakibatkan
stress dimana pada akhirnya kinerja karyawan tidak optimal .

StresKerja
Stres kerja merupaka sesuatu yang tidak diingankan oleh setiap perusahaan. Hasll

angka indeks tertinggi pada pendlitian ini yaitu mengenai sering diminta mengambil aih
tanggung-jawab dari karyawan lain. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan masih merasa
deskripsi mengenai pekerjaan karyawan serta instruksi yang diberikan dan ditetapkan oleh
pihak manajemen perusahaan terhadap karyawan masih kurang jelas. Pada saat karyawan
mengalami stress kerja maka ini akan memberikan dampak langsung terhadap penurunan
prestas kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja, serta tendens mengalami kecelakaan.
Ketika karyawan merasa nyaman dan lebih semangat dalam bekerja tentunya ha ini akan
mencegah timbul nya stress pada karyawan.

I ntention to Quit

Mempertahankan tenaga kerja yang dimiliki oleh setiap perusahaan merupakan
sdah satu tugas penting dari perusahaan. Hasil angka indeks tertinggi pada penelitian ini
yaitu mengenai Jika karyawan mendapatkan pekerjaan yang lebih baik maka akan berhenti
dari perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan merasa bahwa pekerjaan yang
didapatkan dalam perusahaan masih kurang sesuai dengan apa yang diharapkan karyawan
sehingga pada saat karyawan mendapatkan pekerjaan baru mereka akan meninggalkan
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perusahaan. Adanya intention to quit yang terjadi pada karyawan akan membuat
perusahaan harus sering melakukan rekruitmen dan akan mengeluarkan banyak biaya

K eterbatasan Pendlitian

Penelitian ini mash memiliki banyak keterbatasan. Dengan keterbatasan ini, diharapkan
dapat dilakukan perbaikan untuk penelitian dimasa yang akan datang.Adapun keterbatasan dalam
penditian ini adalah dalam pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner, masih terdapat
kesenjangan atau masih adanya beberapa pertanyaan terbuka yang tidak diis oleh responden
sehingga hal ini dirasa belum memenuhi harapan dari pendliti dan juga kurangnya informasi yang
diperoleh dalam pendlitianini.

Agenda Pendlitian Mendatang

Untuk mengatasi keterbatasan dalam penelitian ini, maka pada penditian mendatang perlu
dilakukan:

Penelitian selanjutnya diharapkan penditi memperbanyak sampel penelitan serta menambah
variabel yang mampu menjelaskan terjadinya intention to quit pada perusahaan.

Penelitian yang akan datang diharapkan peneliti mampu menjabarkan pertanyaan terbuka
dengan lebih spesifik supaya responden lebih mudah dalam memahami dan mampu menjawab
setiap pertanyaan terbuka dengan baik sehingga dapat menguatkan hasil jawaban atas indikator-
indikator variabdl.
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