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PENGARUH KESEIMBANGAN KERJA-KELUARGA DAN
KETERIKATAN KERJA TERHADAP INTENSI BERPINDAH

KERJA PADA PERAWAT IRNA RSUD KOTA DUMAI

Aulia Miftahul Jannah
178110148
FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM RIAU

ABSTRAK

Tingginya tingkat perpindahan pada perawat akan merugikan rumah sakit, sehingga
perlu diperhatikan intensi berpindah kerja perawat. Intensi berpindah kerja perawat
dapat terjadi karena adanya beberapa faktor contohnya keseimbangan kerja keluarga
dan keterikatan kerja. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan
keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja terhadap intensi berpindah kerja
pada perawat. Data penelitian diperolen dengan menggunakan skala work life
balance, skala The Utrecth Work Engagement Scale 9 (UWES-9) dan skala turnover
intention. Populasi penelitian adalah perawat Instalasi Rawat Inap RSUD Dumai
dengan jumlah sampel sebanyak 120 orang yang diambil dengan teknik accindentally
sampling. Teknik analisis yang dipakai pada penelitian ini merupakan teknik analisis
parametrik dengan metode analisis regresi linear berganda. Hasil analisis data
menunjukkan bahwa keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja secara
simultan memberikan pengaruh yang signifikan kepada intensi berpindah kerja (Fhitung
25,128 dengan Sig 0,000<0,05). Hasil analisis secara parsial mengungkapkan
keseimbangan kerja keluarga memberikan pengaruh yang signifikan pada intensi
berpindah kerja dengan arah negatif (thitung -4,019 dengan Sig 0,000<0,005) dan
keterikatan kerja juga memberikan pengaruh signifikan dengan arah negatif pada
intensi berpindah kerja (thiung -3,516 dengan Sig 0,001>0,05) pada perawat Irna
RSUD Kota Dumai.

Kata Kunci: Keseimbangan Kerja - Keluarga, Keterikatan Kerja, Intensi Berpindah
Kerja, Work Life Balance, Work Engagement, Turnover Intention
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THE EFFECT OF WORK LIFE BALANCE AND WORK
ENGAGEMENT TO TURNOVER INTENTION OF IRNA

NURSES IN RSUD KOTA DUMAI

Aulia Miftahul Jannah
178110148
FAKULTAS PSIKOLOGI
UNIVERSITAS ISLAM RIAU

ABSTRACT

The high rate of nurses turnover will be detrimental to the hospital, so it is necessary
to pay attention to the intention turnover of nurses. Intention turnover of nurses can
occur due to several factors, for example like the work life balance and work
engagement. This study was conducted to find out the relationship between work life
balance and work engagement to the intention turnover of nurses. Research data
obtained by using work life balance scale, The Utrecth Work Engagement Scale 9
(UWES9) scale, and turnover intention scale. The population is the nurses Instalasi
Rawat Inap RSUD Dumai with a total sample of 120 respondents. Researcher using
parametric analysis to analysis the data with multiple regression method. The results
of data analysis show that work life balance and work engagement simultaneously
have a significant effect on the turnover intention (Fcount 25,128 with Sig
0,000<0,05). The results of partial analysis reveal that work life balance has a
significant effect on the turnover intention in a negative direction (tcount -4,019 with
Sig 0,000<0,005) also work engagement has a significant effect on the turnover
intention in a negative direction (tcount -3,516 with Sig 0,001>0,05) on The IRNA
nurses of RSUD Kota Dumai

Keywords: Work life balance, Work Engagement, Turnover Intention, Nurses,
Hospitality
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Tenaga kerja merupakan sumber daya manusia yang memiliki peran penting
dalam hal pertumbuhan dan perkembangan perusahaan atau pun instansi. Tenaga
kerja dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia artinya orang yang bekerja atau
mengerjakan sesuatu, baik di dalam mau pun di luar hubungan kerja. Perusahaan mau
pun instansi tempat tenaga kerja bekerja memberikan ekspektasi tinggi terhadap
kapabilitas dan kompetensi untuk bekerja secara efisien, kreatif, dan inovatif (Arshad

& Puteh, 2015)

Pada setiap instansi atau perusahaan memiliki Kriteria tersendiri dalam memilih
tenaga kerja pada setiap jenis pekerjaan. Seperti halnya di rumah sakit, salah satu
tenaga kerja yang lumrah di jumpai adalah perawat. Perawat merupakan salah satu
profesi di rumah sakit yang mempunyai peran penting dalam penyelenggaraan
layanan kesehatan. Menurut International Council of Nurses (ICN) perawat adalah
orang yang telah menyelesaikan program pendidikan keperawatan, dan memiliki
otoritas untuk melakukan tindakan perawatan kesehatan, memberikan pelayanan
kepada setiap orang yang membutuhkan layanan kesehatan. Karena peran perawat
sangat penting, maka instansi yang mempekerjakan perawat senantiasa menjaga
kualitas, profesionalisme, termasuk pula tingkat berpindahnya perawat

(Kusumaningrum & Harsanti, 2015)



Di Indonesia perpindahan perawat pada rumah sakit swasta mencapai lebih dari
10% setiap tahunnya. Angka ini lebih besar dari tingkat normalnya perpindahan
tenaga kerja yang ada pada angka 5-10% (Gilis dalam Kurniawaty dkk., 2019).
Survei yang dilakukan oleh American Health Care Assocaition (AHCA) pada tahun
2012 menyebutkan persentase rata-rata perpindahan perawat adalah 43,9% dan di

Kanada sebesar 19,9%.

Tenaga kerja mudah meninggalkan atau berhenti dari pekerjaan mereka karena
merasa kebutuhan tidak terpenuhi, hal ini juga dikarenakan cukup banyak pilihan
kerja lain dan kesempatan dan tawaran yang diberikan oleh pemerintah atau
perusahaan swasta (Arshad & Puteh, 2015). Sedangkan menurut Belete (2018)
pekerja akan meninggalkan perusahaan mereka sampai merasa nyaman akan suatu
pekerjaan. Prasyarat untuk meninggalkan pekerjaan atau instansi adalah ketika ada

intensi untuk meninggalkan atau dapat disebut sebagai intensi berpindah.

Perawat merupakan tenaga kerja kesehatan yang jumlahnya paling besar yaitu
sekitar 460267 orang atau 30,67% dari keseluruhan tenaga kesehatan yang ada di
Indonesia (data berdasarkan bppsdmk Kementerian Kesehatan, per 31 Desember
2020). Berdasarkan jumlah tersebut, apabila tingkat berpindahnya perawat di atas
batas normal maka dinilai akan merugikan rumah sakit karena mengganggu
pelayanan, sistem kepegawaian, serta membebani rumah sakit atau pun instansi
pemerintah dalam hal, rekrutmen, seleksi, pelatihan dan orientasi perawat (Anggara

dkk., 2020).



Rumah Sakit Umum Daerah Dumai merupakan rumah sakit rujukan pemerintah
Kota Dumai dengan fasilitas UGD, IGD, Poliklinik, Laboratorium dan Irma dan
sebagainya. Perawat bagian instalasi rawat inap memiliki beberapa tugas dan
tanggung jawab yaitu memberikan perawatan pada pasien, memberikan petunjuk dan
informasi berkenaan dengan kesehatan dan administrasi rumah sakit pada pasien,
serta melakukan pemeliharaan pada setiap ruang rawat inap, dan lain sebagainya.
Pada Irna jumlah perawat mencapai 146 orang dengan kategori Irna A Pria sebanyak
29 perawat, Irna A Wanita sebanyak 33 perawat, Irna B 24 perawat, Irna C 30
sebanyak 30 perawat dan Irna D sebanyak 30 perawat.Berikut merupakan tabel
jumlah perawat dari tahun 2018-2020. Pada tahun 2020 persentase jumlah keluar
perawat adalah 5% dari total keseluruhan perawat di Instalasi Rawat Inap RSUD

Kota Dumai.

Tabel 1.1
Jumlah perawat IRNA RSUD Kota Dumai
Tahun Ruang Jumlah Keluar

2018 Irna A 28 2
Irna B 15 1

Ira C 14 0

Irna D 20 1

2019 Irna A 27 1
Irna B 25 3

Irma C 21 2

Irna D 26 1

2020 Irna A Pria 33 4
Irna A Wanita 29 1

Irna B 26 1

Irma C 30 2

Irna D 30 1

Sumber : Bagian kepegawaian RSUD Kota Dumai



Berdasarkan tabel di atas, diketahui bahwa jumlah perpindahan pada perawat
Irna RSUD Kota Dumai dari tahun 2018 ke 2019 mengalami kenaikan dari 5,2%
sampai ke 7,1% kemudian dari tahun 2019 ke tahun 2020 terjadi penurunan ke 6,4%.
Dapat disimpulkan bahwa perpindahan perawat Irna RSUD Kota Dumai tergolong

normal.

Faktor-faktor yang mempengaruhi intensitas tenaga kerja antara lain ialah,
dukungan manager/supervisor, otoritas kerja, konflik kerja-keluarga (Suifan,
Abdallah, dan Diab., 2016) serta keterikatan kerja tenaga kerja dalam pekerjaan
mereka (Akbar, 2013). Kurniawaty dkk (2019) berpendapat bahwa konflik pada
pekerjaan atau pun keluarga dapat menimbulkan stres yang memicu tenaga kerja
untuk memiliki intensi berpindah kerja. Apabila tenaga kerja dapat mengelola konflik
kerja-keluarga menjadi keseimbangan kerja-keluarga yang baik maka intensitas
berpindah kerja pada tenaga kerja dapat menurun (Suifan dkk., 2016). Hal ini juga
dikemukakan oleh Jaharuddin dan Zainol (2019) yaitu keseimbangan kerja-keluarga
dapat menurunkan intensi berpindah kerja dan meningkatkan keterikatan kerja tenaga

kerja.

Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan peneliti kepada 7 perawat yang
bertugas diketahui bahwa perawat yang telah senior dan telah menikah merasa
mereka cukup senang dengan pekerjaan mereka meskipun terkadang merasa sulit
untuk membagi waktu, namun para perawat senior menganggap itu adalah bentuk

tanggung jawab mereka terhadap profesi. Sedangkan perawat junior dan belum



menikah tidak merasakan keberatan akan pekerjaan serta menganggap pekerjaan dan
gaji yang diberikan sebagai honorer cukup setimpal. Hal ini dapat dikaitkan dengan
teori keseimbangan kerja keluarga dimana Fisher, Bulger dan Smith (2009)
menyatakan bahwa untuk memiliki keseimbangan kerja keluarga yang baik, seorang
pekerja harus mengatasi tekanan yang ada salah satunya menyeimbangkan waktu
peran personal dan pekerjaan. Sementara pada faktor tanggung jawab dan rasa
bahagia dapat dinilai dari aspek dedication dan absorption yang ada pada keterikatan

kerja (Schaufeli, dkk., 2002)

Studi pendahulu membuktikan bahwa tenaga kerja yang memiliki
keseimbangan kerja-keluarga akan memiliki keterikatan kerja yang baik pula, dan
berhubungan negatif dengan intensi karyawan untuk berpindah, artinya semakin baik
keseimbangan kerja-keluarga dan keterikatan kerja maka semakin rendah intensi
tenaga kerja untuk berpindah atau berhenti dari pekerjaan (Jaharuddin & Zainol,

2019; Nurendra & Purnamasari, 2017; Hafid & Prasetio, 2017).

Berdasarkan hal ini peneliti tertarik untuk meneliti pengaruh keseimbangan
kerja-keluarga dan keterikatan kerja pada intensi berpindah pada perawat RSUD Kota
Dumai, di mana keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja merupakan dua
dari banyak faktor yang menyebabkan intensi berpindah kerja pada tenaga kerja
seperti pada penelitian-penelitian sebelumnya. Peneliti memilih subjek dengan

kriteria adalah perawat di Instalasi Rawat Inap RSUD Kota Dumai. Untuk melihat



apakah ada perbedaan yang signifikan tentang keseimbangan Kkerja-keluarga,

keterikatan kerja, dan intensi berpindah pada subjek.

1.2 Rumusan Masalah
Rumusan masalah yang ditetapkan dalam penelitian ini adalah apakah ada
pengaruh keseimbangan kerja-keluarga dan keterikatan kerja kepada intensi

berpindah kerja pada perawat IRNA RSUD Kota Dumai?

1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh antara keseimbangan kerja
keluarga dengan keterikatan kerja dan intensi berpindah kerja pada perawat IRNA

RSUD Kota Dumai

1.4 Manfaat Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan harapan dapat memberikan manfaat di

antaranya sebagai berikut

141 Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber data tambahan yang
empiris pada bidang psikologi industri dan organisasi khususnya dalam bahasan
keseimbangan kerja-keluarga, keterikatan kerja, dan intensi berpindah
1.42 Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi evaluasi diri dan organisasi

dengan melihat adanya hubungan antara keseimbangan kerja-keluarga dengan
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LANDASAN TEORI

Intensi Bepindah Kerja

2.1.1 Definisi Intensi Berpindah Kerja

Intensi berpindah kerja atau juga dikenal sebagai intensi turnover yang
diambil dari intensi yaitu keinginan individu untuk melakukan sesuatu dan
turnover yang artinya berhentinya pekerja dari organisasi. Mobley, (1977),
membuat model tentang intensi berpindah pada tenaga kerja sebagai proses
pengambilan keputusan yang dilakukan tenaga kerja karena adanya berbagai

faktor yang memungkinkan tenaga kerja untuk keluar dari pekerjaan tersebut.

Shaw, dkk (dalam Dess & Shaw, 2001), menjelaskan bahwa keluarnya

seseorang dari tempat bekerja dapat terjadi karena dua sebab:

a.  Sukarela (voluntary turnover) atau quit adalah ketika tenaga kerja
memutuskan untuk mengakhiri hubungan dengan organisasi tempat
bekerja.

b.  Tidak sukarela (involuntary turnover), sebaliknya involuntary turnover
adalah ketika tenaga kerja dipecat atau organisasi mengakhiri kontrak

hubungan kerja dengan tenaga kerja.

Menurut Utami dan Bonusseyeani (2009), tidak ada pembeda

karakteristik tingkat kepuasan dan komitmen antara pekerja yang berhenti
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secara suka rela yang tidak dapat dihindari yang disebabkan oleh alasan-alasan
seperti pindah ke daerah lain, perubahan arah karir, atau harus tinggal di rumah
karena hal pribadi dengan pekerja yang tetap stay di organisasi. Ada pula
pindah nya pekerja karena secara sukarela yang sebenarnya dapat dihindari,
penyebab terjadinya antara lain, sebuah upaya untuk mencari peruntungan di
tempat lain, mencari kondisi kerja yang lebih baik, atau memiliki masalah
dengan rekan kerja, serta adanya organisasi yang menawarkan kontrak kerja

lebih baik.

Berdasarkan uraian beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan definisi
intensi berpindah kerja adalah keinginan dan proses pengambilan keputusan
pekerja untuk meninggalkan atau pindah dari organisasi tempat mereka
bekerja baik secara sukarela ataupun tidak sukarela dengan berbagai alasan

yang menguatkan keinginan pekerja untuk berpindah.

Keseimbangan Kerja Keluarga
2.2.1 Definisi Keseimbangan Kerja Keluarga

Keseimbangan kerja-keluarga dalam pandangan pekerja/tenaga kerja
adalah sebuah bentuk dilema untuk mengelola kewajiban pada pekerjaan dan
keluarga, sedangkan pada perusahaan merupakan tantangan untuk
menghasilkan perusahaan yang memiliki budaya di mana tenaga kerja dapat

fokus pada pekerjaan mereka saat bekerja (Lockwood, 2003).
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Greenhaus dan Allen (2011) memandang keseimbangan kerja-keluarga
sebagai penilaian keseluruhan sejauh mana efektivitas dan kepuasan individu
dalam peran pekerjaan dan peran keluarga, dan apakah hal tersebut sesuai
dengan nilai-nilai dalam kehidupan mereka. Individu dapat merasakan work life
balance hanya ketika mereka merasakan keharmonisan peran diantara pekerjaan

dan peran mereka di keluarga atau di luar pekerjaan

Fisher, Bulger, dan Smith (2009), menyatakan bahwa keseimbangan
kerja-keluarga adalah ketika seseorang bertemu dengan empat sumber tekanan
untuk salah satu peran seseorang dalam pekerjaan atau pun peran dalam
keluarganya, seperti waktu, energi, ketegangan, dan perilaku membuat konflik
pada pekerjaan atau perilaku. Keseimbangan kerja-keluarga hanya dapat terjadi
apabila pekerja dapat mengatasi sumber tekanan, sehingga tidak ada porsi yang

berlebihan dan kekurangan dalam menjalani kehidupan keluarga dan pekerjaan.

Menurut Glasgow dkk., (2016) keseimbangan kerja-keluarga merupakan
konsep yang tidak memiliki istilah yang tidak ditetapkan, biasanya para peneliti
dan praktisi mendefinisikan hubungan antara pekerja/tenaga kerja dengan
perusahaan atau organisasi yang mengacu pada praktis keseimbangan
kehidupan dan pekerjaan pada tenaga kerja. Hal ini dapat dipraktikkan dengan
berfokus pada pengaturan jam kerja atau disebut dengan fleksibilitas jam kerja.
Mencakup tiga inti, yaitu jumlah jam kerja pada seorang tenaga kerja, kapan

jam pekerjaan itu berlangsung, dan di mana jam bekerja itu berlangsung.
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Berdasarkan pendapat dari para ahli yang terdapat di atas, bisa ditarik
kesimpulan bahwa keseimbangan kerja keluarga merupakan kemampuan
individu untuk beradaptasi dengan peran sebagai pekerja dan individu di
kehidupan pribadi, sehingga terjadi keseimbangan peran yang meminimalisir

konflik di kehidupan bekerja maupun personalia.

2.2.2 Dimensi Keseimbangan Kerja Keluarga
Ada beberapa dimensi dalam keseimbangan kerja-keluarga oleh Fisher
dkk., 2009), dimensi-dimensi ini merupakan empat komponen keseimbangan

kerja keluarga yang diperoleh dari pengembangan alat ukur.

a. Work Interference with Personal Life (WIPL)
Work interference with personal life adalah gangguan kehidupan pribadi

akibat stres karena pekerjaan.

b. Personal Life Interference with Work (PLIW)
Personal life interference with work adalah gangguan pekerjaan yang

ditimbulkan oleh kehidupan pribadi

c. Personal Life Enhancement of Work (PLEW)
Personal life enhancement of work adalah meningkatnya kualitas individu

dalam dunia kerja karena kehidupan pribadi. .
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d. Work Enhancement of Personal Life (WEPL)
Work enhancement of personal life adalah meningkatnya kualitas

kehidupan pribadi karena peran dari pekerjaan..

Berdasarkan penjelasan di atas, diketahui ada empat dimensi yang
terdapat pada keseimbangan kerja keluarga, antara lain ialah Work
Interference with Personal Life (WIPL), Personal Life Interference with Work
(PLIW), Personal Life Enhancement of Work (PLEW), serta Work

Enhancement of Personal Life (WEPL).

2.2.3 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Keseimbangan Kerja Keluarga
Schabracq, Winnusbst, dan Coope(2003) mengungkapkan faktor yang

mempengaruhi keseimbangan kerja keluarga, yaitu:

a. Karakteristik Kepribadian
Pekerjaan dan kehidupan pribadi dipengaruhi oleh karakter
kepribadian individu. Setiap individu memiliki kepribadian yang berbeda

begitupun cara mereka menjalani peran.

b. Karakteristik Keluarga
Keseimbangan kerja keluarga dipengaruhi oleh karakteristik
keluarga, pengaruh yang diberikan oleh keluarga sangat penting dalam

terjadi atau tidaknya konflik peran pekerjaan dan kehidupan pribadi.
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c. Karakteristik Pekerjaan
Pengaruh pekerjaan, seperti pola kerja, beban dan jumlah waktu
pekerjaan sangat besar dalam keseimbangan kerja keluarga. Aspek ini
dapat memicu adanya konflik peran pekerjaan dan kehidupan pribadi

maupun keduanya.

d. Faktor Sikap

Sikap merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi
keseimbangan kerja-keluarga. Semakin positif sikap pekerja, maka
semakin memungkinkan pekerja untuk memiliki kepuasan terhadap
pekerjaan mereka dan lebih tidak mudah mendapatkan konflik antar peran

pekerjaan maupun kehidupan pribadi.
Berdasarkan penjelasan yang terdapat di atas, diketahui ada empat
faktor yang memengaruhi keseimbangan kerja keluarga, antara lain faktor

kepribadian, keluarga, pekerjaan, dan sikap.

Keterikatan Kerja
2.3.1 Definisi Keterikatan Kerja

Konsep engagement atau keterikatan kerja pertama kali dikemukakan
oleh Kahn, 1990. Kahn mendefinisikan keterikatan kerja sebagai bagaimana
pekerja dapat mengekspresikan diri secara fisik, kognitif dan emosional pada
saat bekerja atau disebut Kahn dengan istilah personal engagement. Sementara

kebalikannya, Kahn menyebut individu yang tidak mengalami keterlibatan
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dengan pekerjaan secara fisik, kognitif dan emosional sebagai personal
disengagement. Kahn juga mengatakan engagement memiliki hubungan dengan

kondisi psikologis pekerja saat bekerja dan menjalankan sistem organisasi.

Sementara itu, Schaufeli, dkk., (2002) memaparkan keterikatan kerja
adalah maotivasi, hal positif, pemenuhan dan cara pandang melaui vigor,
dedication, dan absorption. Adanya konsep ini menjadi pembeda antara konsep
keterikatan kerja dan konsep burnout, sehingga keterikatan kerja merupakan

suatu konstruksi yang independen.

Schaufeli dan Bakker (2004), menyatakan ada dua hal yang
mempengaruhi keterikatan kerja, yang pertama adalah JD-R (Job demand-
resources model) yang memiliki beberapa aspek seperti lingkungan fisik, sosial
dan organisasi, gaji, peluang untuk berkarir, dukungan supervisor dan rekan
kerja, serta respon dari performa. Kemudian yang kedua adalah modal
psikologis (psychologycal capital) yang terdiri dari kepercayaan diri, rasa

optimis, harapan masa depan, serta resiliensi.

Menurut Schaufeli, Bakker, dan Salanova (2006) keterikatan kerja ialah
positivitas, pemenuhan kerja dan pusat pikiran yang dikarakteristikkan melalui
vigor, dedication, dan absorption. Secara tidak langsung, keterikatan kerja juga
mencakup aspek afektif dan kognitif yaitu penggunaan emosi dan perasaan

secara aktif (Salanova & Schaufeli, 2008).
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Macey dan Scheneider (2008), berpendapat bahwa mengenai
engagement adalah kepuasan karena performa saat bekerja yang terdiri dari
komponen gairah, antusiasme, dan komitmen di dalam pekerjaan untuk
mencapai tujuan organisasi. Hewitt (dalam Schaufeli & Barker, 2010) pekerja
akan konsisten memiliki tiga perilaku umum bila memiliki keterikan kerja yang

tinggi, yaitu:

ELosie  SaY
Mengatakan kalimat positif mengenai organisasi pada rekan kerja,

calon tenaga kerja, dan pelanggan secara konsisten.

oy gsiay
Terdapat kemauan intens untuk bekerja di organisasi walau ada

kesempatan untuk bekerja di organisasi lain.

c.  Strive
Memberikan waktu yang lebih, wusaha, dan inisiatif untuk

berkontribusi dalam mencapai tujuan yang sukses

Berdasarkan uraian beberapa ahli yang terdapat di atas, dapat disimpulkan
definisi keterikatan kerja adalah rasa individu yang positif pada ranah afektif
dan kognitif terdapat tujuan yang berkaitan dengan pekerjaan, dengan
menunjukkan semangat, inisiatif, adaptasi, dedikasi, usaha, dan penghayatan

pada pekerjaan.
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2.3.2 Dimensi Keterikatan Kerja
Menurut Schaufeli dkk., (2002) aspek keterikatan kerja adalah sebagai
berikut:
a. Vigor
Vigor adalah bagaimana seseorang mempunyai energy yang tinggi
dan memiliki mental yang resiliensi ketika bekerja dan keinginan serta
kemampuan untuk memberikan usaha dalam pekerjaan

b. Dedication

Dedication merupakan karakter yang dimiliki oleh seseorang yang
ditunjukkan dengan rasa antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan

tantangan yang signifikan dalam bekerja.

c. Absorption

Absorption merupakan karakter yang dimiliki oleh seseorang yang
ditunjukkan dengan konsentrasi yang penuh dan merasa bahagia dengan
pekerjaannya. Seseorang yang memiliki absorption akan merasa waktu

berlalu cepat dan terbawa suasana pekerjaan.

Menurut Macey dan Scheneider (2008), keterikatan kerja mencakup dua

aspek penting lainnya, yaitu:

a.  Keterikatan kerja sebagai energi psikis di mana tenaga kerja mengalami

pengalaman puncak (peak experience) ketika bekerja



17

b.  Keterikatan kerja sebagai energi tingkah laku. Bagaimana keterikatan

kerja dapat terlihat dan dinilai oleh orang lain

Berdasarkan pada penjelasan yang terdapat di atas, maka penelitian ini
mengambil aspek atau komponen keterikatan kerja dari teori yang dikemukakan
oleh Schaufeli, dkk (2002) yaitu vigor, dedication dan absorption. Aspek ini
diambil dari teori Schaufeli, dkk (2002) yang lebih aplikatif dalam konsep

penelitian ini serta telah mewakili keterikatan kerja secara umum.

2.4 Dinamika Psikologis Keseimbangan Kerja Keluarga dan Keterikatan

Kerja dengan Intensi Berpindah Kerja.

Pindahnya tenaga kerja ke instansi lain merupakan masalah yang penting bagi
instansi. Perilaku berpindahnya tenaga kerja ini dapat diukur melaui intensi berpindah
yang dimiliki oleh tenaga kerja namun tidak secara langsung. Intensi berpindah
merupakan proses pengambilan keputusan yang dilakukan oleh tenaga kerja (Mobley,
1977). Intensi berpindah kerja timbul melalui sikap dan kontrol individu terhadap
perilaku. Saat intensi berpindah kerja tinggi dan diikuti dengan lingkungan
perusahaan yang tidak baik, akan menimbulkan kecenderungan tenaga kerja untuk

meninggalkan perusahaan (Mujiati & Dewi, 2016).

Intensi berpindah kerja dapat merugikan perusahaan di saat tenaga kerja pindah
sebelum perusahaan menemukan pengganti yang sesuai dengan ekspektasi. Hal ini,

membuat perusahaan akan mengeluarkan biaya tambahan seperti biaya operasional,
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biaya perekrutan, seta biaya training. Intensi berpindah kerja muncul karena beberapa
faktor vyaitu keinginan tega kerja untuk berkembang di luar perusahaan,
ketidakseimbangan antara kerja dan kehidupan bagi tenaga kerja serta sulitnya

mencapai kenaikan jabatan dalam perusahaan tersebut (Hafid & Prasetio, 2017).

Wardana, Anindita, dan Indrawati (2020) menemukan bahwa intensi berpindah
kerja sebanyak 50,2% pada perawat dipengaruhi oleh tinggi atau rendahnya
keseimbangan kerja keluarga. Dalam studi ini, ditemukan bahwa konflik akibat tidak
seimbang nya pekerjaan dan kehidupan personal dapat meningkatkan tingkat stres
sehingga menurunkan produktifitas dan kepuasan kerja pada perusahaan hal ini akan
membuat pekerja memiliki pikiran untuk pindah dari perusahaan mereka (Wardana,
Anindita, & Indrawati (2020). Keseimbangan kerja keluarga adalah hasil dari
pengelolaan masalah yang ditimbulkan akibat terbentur nya peran seseorang sebagai
tenaga kerja dengan peran di luar pekerjaan (Fisher, Bulger, & Smith 2009).

Fayyazi dan Aslani, (2015) menemukan pengaruh negatif keseimbangan kerja
keluarga dan intensi berpindah kerja pada karyawan di industri Iran, karena ketika
karyawan memiliki konflik antar peran sebagai pekerja dan pribadi akan membawa
karyawan untuk memiliki performa kerja yang baik serta komitmen dengan
perusahaan yang baik. Oleh sebab itu, pada karyawan yang memiliki keseimbangan

kerja keluarga yang tinggi, intensi berpindah kerja menjadi rendah.

Sedangkan menurut Alzamel dkk, (2020) Almazel, dkk (2020) yang

melakukan penelitian pada perawat rumah sakit di Malaysia, keseimbangan keluarga
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yang baik akan membuat perawat memiliki keterikatan emosional yang dapat
mengurangi intensi berpindah kerja perawat. Sehingga, pada penelitian ini ditemukan
ada pengaruh signifikan yang diberikan oleh keseimbangan kerja keluarga terhadap
intensi berpindah kerja pada perawat di Malaysia. Holland dkk (2019) menambahkan
untuk memiliki intensi berpindah kerja yang rendah perawat harus dapat
menyeimbangkan perannya serta organisasi perlu membantu perawat dalam hal

menyeimbangkan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka.

Pengaruh signifikan yang diberikan keseimbangan kerja keluarga terhadap
intensi berpindah kerja juga ditemukan dalam penelitian lainnya dengan berbagai
jenis dan macam responden yang berbeda, antara lain pada tenaga kerja pada divisi
Food & Beverage oleh Vellya., dkk (2020), pada tenaga kerja perusahaan otomotif di
Malalylang oleh Sitorus., dkk (2018) pada karyawan di perusahaan Bank oleh
Chrisdiana dan Rahardjo (2017), pada tenaga kerja generasi millennial di Jakarta oleh
Omar dkk (2020) pada tenaga kerja perusahaan asuransi di Malaysia. Keseimbangan
kerja-keluarga berpengaruh negatif signifikan sebesar 65% pada tenaga kerja di Bank

Syariah di Kota Medan (Prayogo dkk., 2019)

Selain keseimbangan kerja-keluarga, Laksono dan Wardoyo (2019)
menemukan variabel lain yang mempengaruhi intensi berpindah kerja yaitu variabel
keterikatan kerja, pada penelitiannya membuktikan keterikatan kerja memberikan
pengaruh signifikan terhadap intensi berpindah tenaga kerja di Hotel Dafam

Semarang. Keterikatan kerja adalah motivasi dan pemikiran positif terhadap
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pekerjaan yang dicirikan dengan vigor (semangat dan mental yang tinggi ketika
bekerja), dedication (rasa antusiasme dan kebanggaan terhadap pekerjaan),
absorption (konsentrasi penuh dan rasa bahagia dengan pekerjaannya) (Schaufeli

dkk., 2002)

Dewanti dkk (2019) memaparkan perawat yang memiliki keterikatan kerja
yang tinggi maka akan menghasilkan pemikiran positif dan antusiasme pada
pekerjaan yang tinggi, sehingga kelelahan akan berkurang dan kinerja perawat
meningkat. Apabila keterikatan kerja tinggi maka dapat menekan tingkat kelelahan
yang menjadi salah satu faktor pemicu adanya niat untuk berpindah kerja. Nas,
Irwandy, dan Suriah (2020) mengemukakan hasil penelitian yang menyatakan adanya
pengaruh signifikan dari keterikatan kerja kepada intensi berpindah kerja pada
perawat di rumah sakit daerah Syekh Yusuf, Gowa. Pengaruh ini berdasarkan
keterikatan kerja pada perawat mendemonstrasikan kondisi positif, perawat
memposisikan diri sebagai bagian penting di rumah sakit yang dapat meningkatkan
profit rumah sakit, sehingga mereka merasa berharga dan memiliki dedikasi untuk

rumah sakit.

Penelitian lain yang membuktikan bahwa keterikatan kerja mempengaruhi
intensi berpindah pada tenaga kerja adalah penelitian yang dilakukan oleh Merissa,
(2018) yang menunjukkan angka keterikatan kerja yang tinggi pada tenaga kerja
Lotte Shopping Indonesia Sidoarjo. Hal ini ditunjukkan seperti tenaga kerja memiliki

rasa bangga yang tinggi terhadap perusahaan mereka bekerja serta antusiasme untuk
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mengejar target harian dari perusahaan. Hal ini berpengaruh negatif kepada intensi
berpindah yang mana menunjukkan angka yang rendah. Sama halnya dengan
penelitian yang dilakukan oleh Chrisdiana dan Rahardjo (2017) yang menemukan
bahwa keterikatan kerja pada tenaga kerja berpengaruh negatif signifikan pada intensi

berpindah kerja tenaga kerja generasi millenial di Jakarta.

Jaharuddin dan Zainol (2019) sebelumnya telah membuktikan model
keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja secara simultan berpengaruh pada
intensi berpindah kerja. Keseimbangan kerja keluarga ditemukan dalam penelitiannya
sebagai anteseden kehadiran keterikatan kerja pada pekerja, karena beberapa faktor
dalam keterikatan kerja dipengaruhi oleh bagaimana pekerja mendapatkan
kenyamanan dalam pekerjaan yang berhubungan dengan seimbang nya peran pekerja
dalam kerja keluarga. Keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja yang tinggi

inilah yang dapat menekan intensi berpindah kerja pada pekerja.

Pengaruh antar variabel yaitu keseimbangan kerja keluarga, keterikatan kerja,
dan intensi berpindah kerja kemudian secara ringkas dapat dilihat melalui bagan di

bawah ini :

Keseimbangan kerja-keluarga \
Intensi Berpindah Kerja

Keterikatan Kerja |

Variabel Terikat Variabel Bebas
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2.5 Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum
jawaban empirik yang berdasarkan fakta-fakta yang terjadi pada saat pengumpulan
data (Sugiyono, 2019). Berdasarkan kerangka penelitian tersebut, maka hipotesis

penelitian ini adalah :

H1 : Ada pengaruh antara keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan Kkerja

terhadap intensi berpindah kerja pada perawat RSUD Dumai

H2 : Ada pengaruh keseimbangan kerja keluarga terhadap intensi berpindah kerja

pada perawat RSUD Dumai

H3 : Ada pengaruh keterikatan kerja terhadap intensi berpindah kerja pada perawat

RSUD Dumai
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METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian kuantitatif merupakan metode yang dipakai pada penelitian
ini. Metode yang digunakan pada pengumpulan data penelitian kuantitatif adalah
dengan memakai instrumen penelitian, pengolahan data memakai analisis statistik
guna menguji hipotesis yang telah dibuat pada populasi atau sampel tertentu
(Sugiyono, 2019). Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh keseimbangan
kerja keluarga dan keterikatan kerja terhadap intensi berpindah kerja pada sampel

yang memenuhi syarat sebagai responden penelitian.

3.2 ldentifikasi Penelitian

Kerlinger (dalam Sugiyono, 2019) menyatakan bahwa konstruk atau sifat yang
diteliti disebut variabel. Sedangkan menurut Cresswell (dalam Sugiyono, 2019)
variabel merupakan atribut atau karakteristik individu atau organisasi yang dapat
diukur atau diobservasi, bisa bervariasi antara responden dan organisasi yang di teliti.

Identifikasi variabel penelitian ini, yaitu:

3.2.1 Variabel Bebas (X)
Variabel yang memengaruhi atau menjadi variabel sebab terjadinya

perubahan pada variabel terikat disebut dengan variabel bebas (Sugiyono,

23
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2019). Dalam penelitian ini variabel bebas adalah Keseimbangan kerja-keluarga

dan Keterikatan kerja.

3.2.2 Variabel Terikat (Y)
Variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat dari adanya
variabel bebas disebut variabel bebas (Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini

variabel terikat adalah Intensi berpindah

Definisi Operasional
3.3.1 Definisi Operasional Keseimbangan Kerja Keluarga

Keseimbangan kerja-keluarga merupakan kemampuan seseorang untuk
bersikap seimbang pada peran pekerjaan dan personal, sehingga dapat
meminimalisir konflik peran yang terjadi akibat pekerjaan dan kehidupan
pribadi yang dapat mengganggu individu. Skala yang digunakan untuk
mengukur keseimbangan kerja-keluarga adalah skala keseimbangan kerja-
keluarga dari Fisher, Bulger, dan Smith, (2009) yang telah diadaptasi ke dalam
Bahasa Indonesia oleh Ummah (2018). Adapun dimensi dari keseimbangan
kerja-keluarga adalah work interference with personal life (WIPL), Personal
Life Interference with Work Life Enhancement of Work (PLEW), Work

Enhancement of Personal Life (WEPL).
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3.3.2 Definisi Operasional Keterikatan Kerja

Keterikatan kerja yaitu keadaan tenaga kerja secara positif terikat pada
pekerjaannya, dengan menunjukkan energy, semangat, konsentrasi, serta aktif
terlibat dengan pekerjaan. Keterikatan kerja diukur dengan skala The Utrecth
Work Engagement Scale 9 (UWES-9) yang dikembangkan oleh Schaufeli,
Bakker, dan Salanova (2006), kemudian diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia
oleh Setyani, (2018). UWES-9 memiliki sembilan item yang terdiri dari tiga

dimensi, yaitu vigor, dedication, dan absorption.

3.3.3 Definisi Operasional Intensi Berpindah Kerja

Intensi berpindah kerja adalah niat tenaga kerja untuk meninggalkan
organisasi secara sadar sebab adanya pikiran untuk keluar dan keinginan untuk
mencari organisasi alternative yang lain. Intensi berpindah kerja diukur dengan
skala intensi berpindah dari Mobley, Horner & Hollingsworth (1978) yang telah
diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh (Kusumastuti,2018). Skala ini

terdiri dari tiga aspek yaitu:

a. Memiliki pikiran untuk berhenti bekerja atau keluar dari pekerjaan
karena adanya ketidakpuasan kerja.
b. Memiliki intensi untuk mencari alternatif pekerjaan lain

c. Memiliki intensi untuk meninggalkan pekerjaan
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3.4 Subjek Populasi

3.4.1 Populasi Penelitian

Populasi merupakan seluruh elemen yang digeneralisasi untuk dijadikan
wilayah penelitian (Corper, dkk dalam Sugiyono, (2019). Populasi merupakan
generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang memiliki ketetapan kuantitas
dan karakteristik yang telah dibuat oleh peneliti untuk dipelajari kemudian
ditarik kesimpulan nya (Sugiyono, 2019). Seluruh perawat di Instalasi Rawat
Inap dengan kategori PNS, Honorer atau pun kontrak dengan total jumlah

perawat 146 orang merupakan populasi dari penelitian ini.

3.4.2 Sampel Penelitian

Sampel penelitian adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi. Teknik pengambilan sampel dari penelitian ini adalah
accidentaly sampling karena pengambilan anggota sample dari populasi
dilakukan dengan meminta siapapun responden yang berada di dalam populasi

untuk mengisi skala.

Untuk mencari jumlah sampel yang dibutuhkan, digunakan rumus slovin
dengan tingkat kesalahan 5% pada penelitian ini. Adapun penjabaran dengan

rumus slovin adalah sebagai berikut:

_ N
n =
1+Ne?

_ 146
1+146%0.0025
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_ 146
1+0.365

=106.95 atua 107 orang

Jadi, banyaknya sampel yang digunakan berjumlah minimal 107 orang.

Metode Pengumpulan Data
3.5.1 Skala Keseimbangan Kerja Keluarga

Skala keseimbangan kerja-keluarga digunakan untuk mengetahui
seberapa tinggi keseimbangan kerja-keluarga pada orang yang bekerja. Skala
ini menggunakan alat ukur yang dibuat oleh Fisher, Bulger, & Smith, (2009)
yang telah diadaptasi oleh Ummah (2018) ke dalam Bahasa Indonesia. Pada
hasil uji coba yang dilakukan Ummah (2018) diungkapkan seleksi item pada
skala ini menggugurkan 4 dari 17 item nya, sehingga hanya menggunakan 13
butir item yang memiliki nilai rix>0,30 dengan realibilitas sebesari 0,895. Total
jumlah item dalam skala keseimbangan kerja-keluarga sebelum adaptasi adalah
17 item. Skala ini adalah skala likert, yaitu skala yang dikelompokkan menjadi
lima pilihan jawaban, yang terdiri atas Sangat Sering (SS) dengan skor 5,
Sering (S) dengan skor 4, Kadang-kadang (K) dengan skor 3, Jarang (J) dengan
skor 2, dan tidak pernah dengan skor 1. Skala keseimbangan kerja-keluarga ini
terdiri dari aitem favorable dan unfavorable. Semakin tinggi skor, maka

semakin tinggi pula tingkat keseimbangan kerja-keluarga seseorang, begitu juga
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sebaliknya, semakin rendah skor seseorang maka semakin rendah tingkat

keseimbangan kerja-keluarga seseorang.

Tabel 3.1
Blue Print skala Keseimbangan Kerja Keluarga
Aspek Item Jumlah %

Favorable Unfavorable

Work Interference with 2 564, 5 5 29,4%
Personal Life

Personal Life Interference With 6,7,8,9, 10,11 6 35,2%
Work

Work Enhancement of Personal 12, 13, 14 - 3 17,6%
Life

Personal Life Enhancement of 15, 16, 17 - 3 17,6%
Work

Total - 17 100%

3.5.1. Skala Keterikatan Kerja

Skala yang digunakan untuk mengukur tingkat work engagement
adalah skala The Utrecht Work Engagement Scale 9 (UWES-9) yang dibuat
oleh Schaufeli, Bakker, & Salanova (2006) yang telah diadaptasi oleh kedalam
Bahasa Indonesia oleh Setyani, (2018). Validitas isi skala dinilai berdasarkan
tiga orang professional judgement dan ahli bahasa untuk mengetahui kesesuaian
item dalam tes dengan dimensi-dimensi yang hendak diungkap dengan nilai
koefisien korelasi keseluruhan item di atas 0,30 (rix>0,30) (Setyani, 2018).
Realibilitas skala adaptasi ini adalah 0,910 sehingga tergolong reliable Setyani,

(2018). Skala ini terdiri atas 9 item yang masing-masing dimensi dalam
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variabel keterikatan kerja, yaitu vigor, dedication, dan absorption. Skala yang
digunakan menggunakan respon jawaban Tidak Pernah dengan skor 0, Hampir
Tidak Pernah dengan skor 1, Jarang dengan skor 2, Kadang-Kadang dengan
skor 3, Sering dengan skor 4, Sangat Sering dengan skor 5, dan Selalu dengan

skor 6 (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006).

Tabel 3.2
Blue Print Skala Keterikatan Kerja
Dimensi Item Jumlah %
Vigor 1,23 3 33,3%
Dedication 4,5,6 3 33,3%
Absorption 7,8,9 3 33,3%
Total 9 9 100%

3.5.2 Skala Intensi Berpindah Kerja

Skala yang digunakan untuk mengukur intensi berpindah kerja adalah
skala 3 item yang dibuat oleh Mobley, Horner & Hollingsworth (1978) yang
telah diadaptasi ke dalam Bahasa Indonesia oleh Kusumastuti (2018). Skala ini
menggunakan empat jawaban respon yaitu : Sangat Setuju (SS) dengan skor 4,
Setuju (S) dengan skor 3, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, dan sangat Tidak
Setuju dengan skor 1. Skala ini digunakan sebab adanya kesesuaian terori yang
digunakan oleh peneliti dan adanya koefisien yang baik dengan model paling
sederhana. Validitas isi item skala ini adalah 1VI-S sebesar 1 (Kusumastuti,
2018) artinya skala ini memiliki validitas isi yang baik atau IVI-S > 0,90

(Supratiknya, dalam Kusumastuti, 2018). Sedangkan realibilitas skala intensi
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berpindah kerja menunjukkan koefisien alpha cronbach sebesar 0,911 > 0.7,

artinya skala memiliki realibilitas yang tinggi. (Kusumaswati, 2018)

Tabel 3.3
Blue Print Skala Intensi Berpindah Kerja
Item Intensi Turnover Nomor Item Jumlah %

Memiliki pemikiran untuk keluar dari 1 1 33,3%
perusahaan
Mencari alternatif pekerjaan 2 1 33,3%
Memiliki keinginan untuk 3 1 33,3%
meninggalkan perusahaan

Total 3 g 100%

Validitas dan Realibilitas
3.6.1 Validitas

Menurut Azwar (2019) definisi validitas (validity) sebagai sejauh
mana akurasi atau ketepatan suatu alat ukur atas fungsinya dalam pengukuran.
Validitas mengarah pada aspek kecermatan dan ketepatan hasil pengukuran.
Sebuah pengukuran dikatakan memiliki validitas yang tinggi jika memberikan
gambaran yang tepat mengenai variabel yang diukur sesuai dengan tujuan
pengukuran tersebut. Pada penelitian ini peneliti tidak melakukan uji validitas

jenis apapun karena uji validitas skala telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya.

3.6.2 Realibilitas
Reliabilitas menurut Azwar (2019) secara istilah juga dapat dikatakan
seperti  konsistensi, keajegan, kepercayaan, kestabilan dan sebagainya.

Reliabilitas merupakan sejauh mana hasil sebuah proses alat ukur dapat
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dipercaya. Hasil suatu alat ukur bersifat reliable bila telah beberapa kali
diujikan pada kelompok subjek yang sama membuahkan hasil yang relatif sama
Pada penelitian ini dilakukan uji coba untuk menentukan hasil uji realibilitas
dengan menggunakan metode konsistensi internal dengan analisis statistik

menggunakan Alpha Cronbach.

3.7 Teknik Analisis Data

Pada teknik analisis data, peneliti akan melakukan beberapa analisis data,
seperti uji asumsi klasik dan uji hipotesis menggunakan uji regresi. Segala analisa
dibantu dengan aplikasi SPSS 21 For Windows. Berikut adalah pengujian analisis

yang akan dilakukan oleh peneliti.

3.7.1 Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Pada model regresi dilakukannya uji normalitas untuk melihat apakah
variabel dan residual memiliki distribusi normal. Pengujian ini dilakukan
untuk melanjutkan uji hipotesis yaitu uji t dan uji F yang
mengansumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
Apabila data tidak normal maka uji statistik regresi dianggap tidak dapat
dilakukan. (Ghozali, 2016). Pengujian ini menggunakan analisis One
Sample Kolmogorov-Smirnoff. Uji ini dilakukan dengan menggabungkan

setiap variabel menjadi satu variabel untuk dilihat nilai residualnya
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kemudian dibandingkan dengan nilai teoritik untuk menemukan tingkat

normalitas pada model regresi.

b. Uji Multikolinearitas

Guna melihat adanya korelasi antar variabel independen dengan
model regresi dilakukan uji multikolinearitas. Apabila hasil data
berkorelasi kuat, maka dapat = disimpulkan adanya masalah
multikolinearitas dalam model regresi. Syarat untuk tidak terjadinya
multikolinearitas adalah nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10 dan

nilai tolerance > 0.10 (Ghozali, 2016).

c. Uji Heteroskesdastisitas

Pada model regresi perlu dilakukan pengujian ketidaksamaan varians
dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain atau disebut
dengan uji heterokesdastisitas. Disebut heterokesdastisitas apabila varians
dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tidak tetap. (Ghozali,

2016)

d. Uji Linearitas

Pengujian linearitas ditujukan guna membuktikan hubungan antar
variabel penelitian. Perubahan variabel bebas cenderung diikuti oleh
variabel terikat dengan mengikuti garis linear, inilah yang disebut linear.

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah keseimbangan kerja
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keluarga dan keterikatan kerja berpengaruh terhadap intensi berpindah

kerja.

3.7.2 Analisis Linear Berganda

Guna menjawab hipotesis variabel bebas memberi pengaruh dan arah
pengaruh pada variabel terikat secara linear dilakukan lah analisis linear
berganda. Selain itu analisis ini bertujuan untuk memprediksi nilai variabel
terikat apabila variabel bebas mengalami kenaikan atau penurunan (Sugiyono,

2019)

3.7.3 Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk mengetahui hubungan antara variabel
keseimbangan kerja-keluarga dan keterikatan kerja terhadap intensi berpindah.
Uji hipotesis menggunakan analisis regresi untuk mengetahui hubungan

variabel ketiganya.

a. Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Guna menjawab hipotesis variabel bebas memberi pengaruh dan arah
pengaruh pada variabel terikat secara linear dilakukan lah analisis linear
berganda. Selain itu analisis ini bertujuan untuk memprediksi nilai variabel
terikat apabila variabel bebas mengalami kenaikan atau penurunan (Sugiyono,

2019)
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b. Uji Simultan (Uji F)
Uji F dilakukan untuk melihat ada tidaknya pengaruh variabel
independen (keseimbangan kerja-keluarga dengan keterikatan kerja) terhadap
variabel dependen (instensi berpindah kerja) secara bersama sama atau

simultan. (Ghozali, 2016)

c. Uji Koefisien Determinasi (Uji R?)

Pengukuran seberapa jauh kemampuan model dalam menjelaskan
variasi variabel terikat menggunakan Uji R? dengan nilai koefisien
determinasi antara nol dan satu. Apabila nilai R? semakin kecil artinya
semakin terbatas kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan
variabel terikat. Semakin mendekati satu nilai R? maka semakin kuat
kemampuan variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat.

(Ghozali, 2016).

d. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t)
Uji t dilakukan untuk melihat adanya pengaruh variabel-variabel
independen (keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja) terhadap

variabel dependen (intensi berpindah kerja) secara parsial. (Ghozali, 2016)
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Persiapan Penelitian

4.1.1 Orientasi Kancah Penelitian

Tahap awal penelitian ini merupakan tahap mempersiapkan kebutuhan
penelitian seperti menentukan subjek penelitian, mempersiapkan dan meminta
izin untuk penelitian. Tahap pertama, peneliti meminta izin surat pengantar
penelitian dan permintaan data kepada Fakultas Psikologi Universitas Riau
yang dirilis pada tanggal 12 Maret 2021 dengan nomor surat 286/E-UIR/27-
F.Psi/2021. Kemudian Rumah Sakit Umum Dumai membalas izin penelitian

dengan nomor surat 423 / DIKLAT / 2021 pada tanggal 18 Maret 2021.

4.1.2 Pelaksanaan Uji Coba

Uji coba penelitian dilakukan pada perawat di Instalasi Gawat Darurat
dan staff pegawai di RSUD Kota Dumai pada tanggal 26 Maret-30 Maret
2021. Sampel uji coba berjumlah 30 orang di mana telah memenuhi syarat

minimal uji coba skala penelitian (Sugiyono, 2019)

4.1.3 Hasil Uji Coba Penelitian

a. Skala Keseimbangan Kerja Keluarga

Pada skala keseimbangan kerja-keluarga setelah uji daya

diskriminasi item ditemukan bahwa 17 item memiliki r-ix lebih dari

35
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0,30 dengan renang 0,339-0,658 pada ke 17 item, sehingga item-item
tersebut dapat digunakan. Sementara hasil uji realibilitas skala
keseimbangan kerja-keluarga menunjukkan realibilitas Cronbach’s
alpha (o) sebesar 0,902 Berdasarkan uji reabilitas yang telah dilakukan
artinya skala Keseimbangan Kkerja-keluarga dinilai reliable untuk

digunakan.

b. Skala Keterikatan Kerja

Skala keterikatan kerja diuji dengan daya diskriminasi item
sejumlah 9 butir dengan hasil di atas 0,30 yang menunjukkan bahwa
item tersebut lolos seleksi. Sementara reliabilitas skala keterikatan kerja
untuk 9 item mencapai koefisien alpha Cronbach sebesar 0,834
sehingga sklaa ini tergolong reliable. Sementara untuk skala intensi
berpindah rix bernilai antara 0,642-0,826 yang mana artinya item kuat
untuk dipertahankan.

c. Skala Intensi Berpindah Kerja

Sementara skor realibilitas skala intensi berpindah menunjukkan
koefisien Alpha Cronbach sebesar 0,851 yang artinya, skala ini
memiliki realibilitas yang tinggi dengan daya diskriminasi item lebih

dari 0,30 pada ketiga item.
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4.2 Pelaksanaan Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada tanggal 2 April — 10 April 2021 dengan jumlah
sampel sebanyak 120 orang perawat pada Ruang Instalasi Rawat Inap Rumah Sakit
Umum Kota Dumai. Skala dibagikan secara langsung (manual) dan online
menggunakan Google Formulir. Pada bagian pembukaan skala manual dan Google
Formulir, peneliti memperkenalkan diri, menjelaskan maksud dan tujuan dari

penelitian serta petunjuk pengisian skala penelitian.

4.3 Hasil Analisis Data
4.3.1 Demografi Data
Berdasarkan hasil dari penelitian yang telah dilakukan, didapatkan

jumlah respon dari subjek penelitian seperti yang dijelaskan pada tabel 4.1 di

bawah ini.
Tabel 4.1
Demografi Data Responden Penelitian
Identitas Diri Frekuensi Persentase Jumlah
Jenis Kelamin
1. Laki-laki 16 13.3% 100%
2. Perempuan 104 86.7%
Usia
1. Di bawah 30 tahun 74 61,7%
2. 30-40 tahun 43 35,8% 100%
3. Di atas 40 tahun 3 2,5%
Status Pernikahan
1. Belum menikah 55 45.8% 100%
2. Sudah menikah 65 54,2%

Lama Bekerja
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1. Di bawah 5 tahun 97 80,8%
2. 5-10 tahun 10 8,3% 100%
3. 10-20 tahun 13 10,8%

Berdasarkan tabel data demografi di atas, jumlah responden dengan
jenis kelamin laki-laki adalah 16 orang dann jumlah responden perempuan
adalah 104 orang. Jumlah responden dengan usia di bawah 30 tahun merupakan
responden dengan kategori terbesar yaitu sebanyak 74 orang atau 61,7%. Lebih
dari setengah responden berstatus sudah menikah yaitu sebanyak 65 orang atau
sebesar 54,2%. Serta, responden paling banyak bekerja di bawah lima tahun
yaitu sebanyak 97 orang (80,8%) diikuti dengan responden yang telah bekerja

lebih dari 10 tahun yaitu sebanyak 13 orang (10.8%)

4.3.2 Deskripsi Data

Berikut deskripsi data dari penelitian ini mengenai keseimbangan kerja
keluarga, keterikatan kerja dan intensi berpindah kerja pada perawat Instalasi
Rawat Inap Rumah Sakit Kota Dumai. Data penelitian yang didapatkan diolah
menggunakan Microsoft excel kemudian diproses dengan menggunakan SPSS

23 For Windows, didapatkan gambaran data seperti yang tertera di bawah ini.

Tabel 4.2
Deskripsi Data Penelitian

Variabel Skor yang diperoleh (skor  Skor yang dimungkinkan
Penelitian empirik) (skor hipotetik)

Xmax Xmin Mean SD Xmax Xmin Mean SD

Keseimbangan
kerja keluarga 82 43 655 9.6 85 17 51 11.3
Keterikatan

Kerja 53 7 39.7 79 54 0 27 9
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Intensi
Berpindah
kerja 9 3 5 1.3 12 4 8 4

Berdasarkan tabel diatas, skor empirik yang telah diperoleh hasilnya
dengan menggunakan bantuan SPSS 23 For Windows diperoleh rata rata (mean)
untuk keseimbangan kerja keluarga yakni sebesar 65,5 dengan standar deviasi
(SD) sebesar 9,6. Pada variabel keterikan kerja yakni diperoleh rata-rata (mean)
sebesar 39,7 dan standar deviasi (SD) sebesar 7,9. Pada variabel intensi
berpindah kerja diperoleh rata-rata (mean) sebesar 5 dan standar deviasi (SD)
sebesar 1,3. Hasil skor hipotetik pada variabel keseimbangan kerja keluarga
diperoleh rata-rata (mean) sebesar 51 dan standar deviasi (SD) 11.3. Pada
variabel keterikatan kerja diperoleh rata-rata hipotetik (mean) sebesar 27 dan
standar deviasi (SD) sebesar 9. Sedangkan pada skor hipotetik variabel intensi
berpindah kerja diperoleh nilai rata-rata (mean) sebesar 8 dan standar deviasi
(SD) sebesar 4.

Skor keseimbangan kerja keluarga, skor keterikatan kerja dan skor
intensitas berpindah kerja dibuat kategorisasi. Kategorisasi ini bertujuan untuk
melihat pengelompokan secara terpisah lalu secara berjenjang dengan

menggunakan dimensi yang diukur. Pengelompokan ini berdasarkan pada hasil
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skor empiric pada tabel 4.3. Rumus kategorisasi dapat dilihat pada tabel 4.3

dibawah ini.
Tabel 4.3
Rumus Kategorisasi
Kategori Rumus
Sangat Tinggi X>M+1,5SD
Tinggi M+05SD<X<M+1,5SD
Sedang M-0,5SD<X<M+0,5SD
Rendah M-1,5SD <X<M-0,5SD
Sangat Rendah X<M-15SD

Ket:
M = Mean Empirik
SD = Standar Deviasi
Kategorisasi variabel keseimbangan kerja keluarga pada penelitian
terbagi menjadi 5 bagian yaitu sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah, dan sangat

rendah. Kategori skor dari keseimbangan kerja keluarga dapat dilihat pada tabel

4.4 dibawah ini.
Tabel 4.4
Rentang Nilai dan Kategorisasi Subjek Skala Keseimbangan Kerja Keluarga
Kategori Rentang Nilai F %
Sangat Tinggi X=80 2 1.6%
Tinggi 70 <X <80 43 35.8%
Sedang 61 <X<70 44 36.6%
Rendah 51<X<e6l 17 14.1 %
Sangat Rendah X <51 14 11.6 %

Berdasarkan kategorisasi subjek skala keseimbangan kerja keluarga

yang tertera pada tabel 4.4 di atas, diketahui bahwa responden penelitian skor
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pada kategori sedang sebanyak 44 dari 120 responden atau sebesar 36,6 persen

lalu pada kategori tinggi sebanyak 43 dari 120 responden atau sebesar 35,8

persen.
Tabel 4.5

Rentang Nilai dan Kategorisasi Subjek Skala Keterikatan Kerja
Kategori Rentang Nilali - %
Sangat Tinggi X aedl 1 0.8%
Tinggi 43 <X <51 29 24.1%
Sedang 35<X <43 39 32.5%
Rendah 28 <X <35 42 35%
Sangat Rendah X <28 9 7,5%

Berdasarkan kategorisasi subjek skala keterikatan kerja yang tertera pada tabel
4.5 di atas, diketahui bahwa responden penelitian skor pada kategori rendah sebanyak
42 dari 120 responden atau sebesar 35 persen. Sedangkan responden penelitian skor

pada kategori sedang adalah sebanyak 39 dari 120 orang atau sebesar 32.5 persen.

Tabel 4.6

Rentang Nilai dan Kategorisasi Subjek Intensi Berpindah Kerja
Kategori Rentang Nilali 7 %
Sangat Tinggi X=>7 5 4.1%
Tinggi b P, 3 2.5%
Sedang 4<X<6 74 61.6%
Rendah 3<X<4 14 11,6%
Sangat Rendah X<3 23 19,1%

Berdasarkan kategorisasi subjek skala intensi berpindah kerja yang
tertera pada tabel 4.6 di atas, diketahui bahwa responden penelitian skor pada

kategori sedang sebanyak 74 dari 120 responden atau sebesar 61.6 persen.
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Seperti pada hasil yang telah diperoleh pada kategorisasi di atas, dapat
disimpulkan bahwa perawat Instalasi Rawat Inap Kota Dumai dapat dilihat dari
keseluruhan skor memiliki skor pada kategori tinggi dan sedang pada variabel
keseimbangan kerja keluarga, dan memiliki kategori rendah dan sedang pada
variabel keterikatan kerja. Sementara pada variabel intensi berpindah kerja

memiliki skor dengan kategori sedang.

4.3.2.1 Kategorisasi Intensi Berpindah Kerja dan Data Demografi
a. Jenis Kelamin

Tabel 4.7
Kategorisasi Intensi Berpindah Kerja dan Jenis Kelamin

Jenis Sangat Rendah Sedang Tinggi Sangat  Total

Kelamin  Rendah Tinggi
Laki Laki R 3 10 1 0 16
(1,67%) (2,5%) (8,3%) (0,83%) (0%) (13,3%)
Perempuan 21 11 64 3 S 104

(17,5%) (9,16%) (53,3%) (2,5%) (4,16%) (86,6%)

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, dapat disimpulkan
bahwa intensi berpindah kerja dengan kategori sedang mendominasi
seluruh responden dari setiap kategori jenis kelamin dengan jumlah 10
responden laki-laki dan 64 responden perempuan.

b. Usia

Tabel 4.8
Kategorisasi Intensi Berpindah Kerja dan Usia

Usia Sangat Rendah Sedang Tinggi  Sangat Total
Rendah Tinggi
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<30 11 10 49 2 2 74
tahun  (9,16%)  (8,3%)  (40,8%) (1,67%) (1,67%) (61,6%)
30-40 11 4 23 2 3 43
tahun  (9,16%)  (3,3%)  (19,1%) (1,67%) (2,5%) (35,8%)

>40 1 0 2 0 0 3

tahun  (0,83%)  (0%)  (1,67%)  (0%) 0%)  (2,5%)

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, dapat disimpulkan
intensi berpindah kerja dengan kategori sedang mendominasi seluruh
responden dari setiap kategori usia dengan jumlah 49 pada usia kurang
dari 30 tahun, 23 responden pada usia 30-40 tahun dan 2 responden
pada usia lebih dari 40 tahun.

c. Lama Bekerja

Tabel 4.9
Kategorisasi Intensi Berpindah Kerja dan Lama Bekerja

Jenis Sangat Rendah Sedang Tinggi  Sangat Total

Kelamin  Rendah Tinggi
<5 tahun 17 13 61 3 3 97
(14,16%) (10,8%) (50,8%) (2,5%)  (2,5%) (80,8%)
5-10 ’ 1 5} 1 1 10
tahun (1,67%) (0,83%) (4,16%) (0,83%) (0,83%) (8,3%)
10-20 4 0 8 0 1 13

tahun  (3,3%)  (0%)  (6,6%)  (0%)  (0,83%) (10,8%)

Berdasarkan hasil analisis pada tabel di atas, dapat disimpulkan
intensi berpindah kerja dengan kategori sedang mendominasi dari
setiap kategori lama bekerja dengan jumlah 61 responden yang bekerja

kurang dari 5 tahun.
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d. Status Pernikahan

Tabel 4.10
Kategorisasi Intensi Berpindah Kerja dengan Status Pernikahan
Jenis Sangat Rendah Sedang Tinggi  Sangat Total

Kelamin Rendah Tinggi

Belum 12 i 31 1 4 55
Menikah (10%)  (5,83%) (25,8%) (0,83%) (3,3%) (45,8%)
Sudah 11 r 43 3 1 65

Menikah ~ (9,16%) (5,83%) (35,8%) (2,5%) (0,83%) (54,1%)
Berdasarkan hasil pada tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa

intensi berpindah dengan kategori sedang mendominasi seluruh
responden dari kategori status pernikahan dengan jumlah responden

terbanyak 43 responden yang sudah menikah dan 31 responden yang

belum menikah.

4.4 Analisis Data
4.4.1 Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas
Penelitian ini menggunakan uji normalitas dengan nilai
unstandardized residual dari model regresi dengan menggunakan uji

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test.

Tabel 4.11
Hasil Pengukuran Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 120
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Asymp. Sig (2-Tailed) 0.200

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel **, diketahui hasil One
Sample  Kolmogorov-Smirnov ~ Test  menghasilkan  asymptotic
significance > 0.05 (0.200 > 0.05). Dari hasil tersebut, dapat
disimpulkan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi normalitas

atau data bersifat normal..

b. Uji Multikolinearitas
Uji multikolineartias dilakukan untuk melihat apakah ditemukan
adanya korelasi antar variabel independen pada model regresi. Berikut

tabel hasil pengujian multikolinearitas.

Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinearitas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
Keseimbangan Kerja 0.818 1,222
Keluarga
Keterikatan Kerja 0,818 1,222

Ket. : Dependent Variable : Intensi Berpindah Kerja

Berdasarkan tabel di atas, hasil nilai Variance Inflation Factor
(VIF) dengan menggunakan SPSS 23 For Windows adalah 1,222 (VIF <
10) dan nilai tolerance adalah 0,818 atau > 0,10. Maka, dapat

disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas.
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c. Uji Heteroskesdastistas

Pengujian heteroskedastistas ditujukan untuk melihat apakah
dalam model regresi terjadi kesalahan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Berikut merupakan tabel hasil

pengujian heteroskedastisitas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Heterokesdastisitas — Uji Glejser
Model Sig.
Keseimbangan Kerja 0,905 0,367
Keluarga
Keterikatan Kerja 0,527 0,599

Ket. : Dependent Variable : ABS_RES

Berdasarkan hasil uji heterokesdastisitas di atas, diketahui nilai
signifikansi variabel keseimbangan kerja keluarga sebesar 0,367>0,05.
Maka, dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak mengandung
heterokesdastisitas. Nilai signifikansi variabel keterikatan kerja adalah
0,599>0,05. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa model

regresi tidak mengandung heterokesdastisitas.

d. Uji Linearitas
Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui apakah keseimbangan

kerja keluarga dan Kketerikatan kerja berpengaruh terhadap intensi
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berpindah kerja. Hasil uji linearitas dapat dilihat pada tabel 4.14 di bawah

ini.
Tabel 4.14
Hasil Uji Linearitas
Variabel Linearity Keterangan
Keseimbangan Kerja Keluarga 0.000 Linear
Keterikatan Kerja 0.000 Linear

Berdasarkan hasil uji linearitas di atas, diketahui nilai linearity

0,000< sig 0,05. maka dapat disimpulkan bahwa data bersifat linear.

4.4.2 Uji Hipotesis
a. UiF
Uji F dilakukan untuk melihat ada tidaknya pengaruh variabel
independen (keseimbangan kerja-keluarga dengan keterikatan kerja)
terhadap variabel dependen (intensi berpindah kerja) secara bersama

sama atau simultan. Tabel di bawah ini adalah tabel hasil Uji F

Tabel 4.15
Hasil Uji F

Model Sum of df Mean F Sig
Squares Square

Regression 64,813 2 32,460 25,128  0.000°
Residual 150,887 117 1,290

Total 215,700 119

Berdasarkan tabel diatas, taraf signifikansi dapat dilihat memiliki

nilai 0.000<0.05 yang artinya variabel independen (keseimbangan kerja
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keluarga dan keterikatan kerja) secara bersama sama berpengaruh pada

intensi berpindah kerja.

b. Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis linear berganda bertujuan untuk menjawab hipotesis
bahwa variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikat

secara linear.

Tabel 4. 16
Hasil Analisis Linear Berganda
Model Unstandardized  Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 10,277 0,456 0,618 0,538
Keseimbangan -0,049 0,012 -0,348 -4.069 0,000
Kerja
Keluarga
Keterikatan -0,051 0,015 -0.301 -3.516 0.001
Kerja

Ket : Dependent Variable : Intensi Berpindah Kerja
Dari tabel di atas menunjukkan hasil yang diperoleh nilai
constant (a) sebesar 10,277. Sedangkan nilai keseimbangan kerja
keluarga adalah -0,049, nilai keterikatan kerja adalah -0,051.
Berdasarkan hasil tersebut maka dalam persamaannya adalah.
Y =10,277 -0,049X1 - 0.051X2

Dari persamaan tersebut diketahui :



49

Nilai konstanta a = 10,277, artinya apabila variabel keseimbangan
kerja dan keluarga serta variabel keterikatan kerja tidak dimasukkan
ke dalam penelitian, maka intensi berpindah kerja perawat RSUD
Dumai rata-rata adalah 10,277%

Nilai koefisien bl = -0,049 , artinya apabila variabel keseimbangan
kerja keluarga ditingkatkan lebih baik lagi, maka intensi berpindah
kerja perawat RSUD Dumai dapat menurun sebesar 0,049% dengan
asumsi variabel bebas yang lain konstan.

Nilai koefisien b2 = -0.051, artinya apabila variabel keterikatan
kerja ditingkatkan lebih baik lagi. maka, intensi berpindah kerja
perawat RSUD Dumai dapat menurun sebesar 0.051% dengan

asumsi variabel bebas yang lain konstan.

c. UjiR?

Uji R? dilakukan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Berikut

merupakan hasil Uji R? yang telah dilakukan dengan bantuan SPSS 23.

Tabel 4.17
Hasil Uji R?
R R square Adjusted R Std. Error
Square
0.548? 0.300 0.289 1.136

Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai R? adalah sebesar 0.300

atau pengaruh variabel independen yaitu keseimbangan kerja keluarga
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dan keterikatan kerja terhadap variabel dependen yaitu intensi berpindah

kerja adalah sebesar 30%

d. Ujit
Uji t dilakukan untuk melihat nilai statistik t yang didapatkan

dengan pengujian analisis menggunakan SPSS kemudian dibandingkan
dengan titik krisis menurut tabel. Apabila nilai statistik t hasil
perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, dapat disimpulkan
bahwa hipotesis bahwa variabel independen | (keseimbangan kerja)
mempengaruhi variabel dependen (intensi berpindah kerja) serta
variabel independen Il (keterikatan kerja) mempengaruhi variabel
dependen (intensi berpindah kerja). Selain menggunakan t hitung dapat
pula melihat nilai signifikansi di mana untuk melihat adanya pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen secara parsial
dibutuhkan nilai signifikansi <0,05. Adapun langkah-langkah untuk
membuktikan adanya pengaruh antar variabel adalah :
1) Penentuan Hipotesis

Ha: Keseimbangan kerja keluarga, keterikatan kerja memiliki

pengaruh parsial pada intensi berpindah kerja
2) Penentuan taraf signifikansi

0.05 (5%) adalah tingkat signifikansi yang dipakai pada penelitian

ini dengan tingkat kepercayaan 0.95% (95%)
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Tabel 4.18
Hasil Uji t
Model Unstandardized = Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Beta
Error
(Constant) 10,277 0,456 0,618 0,538
Keseimbangan -0,049 0,012 -0,348 -4.069 0,000
Kerja
Keluarga
Keterikatan -0,051 0,015 -0.301 -3.516  0.001
Kerja

Berdasarkan tabel di atas diketahui thitung variabel
keseimbangan kerja keluarga adalah -4.069 dan variabel keterikatan

kerja -3,516.

3) Kesimpulan

a) Keseimbangan Kerja Keluarga (X1)

Dengan Signifikansi 0.000 <0.05 dan nilai t hitung -4.069 > t
tabel 1,658, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, yang
artinya ada pengaruh negatif variabel Keseimbangan kerja keluarga

(X1) terhadap variabel intensi berpindah kerja (Y)

b)  Keterikatan Kerja (X2)

Dengan signifikansi 0.001 < 0.05 dan nilai t hitung -3,516 >t
tabel 1.981, sehingga dapat disimpulkan bahwa Ha diterima, yang
artinya ada pengaruh negatif variabel keterikatan kerja (X2)

terhadap variabel intensi berpindah kerja ()
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4.5 Pembahasan

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, variabel keseimbangan kerja
keluarga dan keterikatan kerja secara bersama sama berpengaruh pada variabel
intensi berpindah kerja yang dibuktikan dengan nilai signifikansi 0,000<0,05Hal ini
artinya keseimbangan kerja keluarga dan Kketerikatan kerja secara simultan
mempengaruhi intensi berpindah kerja pada perawat Instalasi Rawat Inap Rumah
Sakit Umum Daerah Dumai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan
Indrawan (2020) yang mengungkapkan adanya pengaruh secara simultan yang
diberikan oleh keseimbangan kerja keluarga dan keterikatan kerja pada intensi

berpindah kerja pada perawat rumah sakit X.

Hasil uji hipotesis secara parsial menunjukkan bahwa keseimbangan kerja
keluarga berpengaruh negatif terhadap intensi berpindah kerja, dapat diketahui
dengan taraf signifikansi 0,000<0,005. Yang artinya semakin tinggi tingkat
keseimbangan kerja keluarga maka semakin rendah intensi berpindah kerja pada
perawat Irna RSUD Kota Dumai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh (Alzamel dkk., 2020) serta (Wardana dkk., 2020) yang
mengemukakan keseimbangan kerja keluarga berpengaruh 50,2% pada intensi

berpindah pada perawat di Rumah Sakit X Tangerang, Indonesia.

Penelitian yang dilakukan oleh (Alzamel dkk., 2020) juga menemukan adanya
pengaruh keseimbangan kerja keluarga pada intensi berpindah pada perawat di

Malaysia. Lebih lanjut, olen (Alzamel dkk., 2020) menjelaskan pengaruh ini
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diberikan karena keseimbangan kerja keluarga dapat meningkatkan kepuasan
terhadap hidup dan pekerjaan mereka sehingga mengurangi keinginan untuk

berpindah kerja.

Pada penelitian ini, terdapat perbedaan jumlah sampel pada kategori jenis
kelamin yang berbeda jauh, perawat mendominasi keseluruhan sampel. Dengan total
intensi berpindah sangat tinggi sebanyak 4% dari 120 sampel sedangkan kategori
sangat tinggi pada perawat laki-laki adalah 0%. Son & Ham, (2019) mengungkapkan
perawat wanita merasa lebih merasa tekanan yang diberikan pekerjaan untuk
mempertahankan kualitas pelayanan sebagai tenaga kesehatan membuat kehidupan

pribadi mereka terganggu sehingga meningkatkan intensi berpindah kerja.

Holland dkk (2019) mengungkapkan adanya pengaruh signifikan yang
diberikan oleh keseimbangan kerja keluarga pada intensi berpindah Kkerja. la
menekankan, keseimbangan kerja keluarga merupakan hasil bagaimana perawat
mengelola peran mereka dan bagaimana organisasi dapat membantu perawat dalam
hal pengelolaan peran tersebut. Kerdpitak dan Jermsittiparsert, (2020) berpendapat
bahwa organisasi dapat membangun sebuah budaya kerja yang baik sehingga itu akan
membantu karyawan dalam pengelolaan stress dan kelelahan emosional mereka.
Maka, untuk meningkatkan keseimbangan kerja-keluarga pada tenaga Kkerja,
dibutuhkan peran organisasi yang besar sehingga hal ini dapat mengurangi intensi

berpindah kerja.
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Hasil penelitian menunjukkan keterikatan kerja berpengaruh negatif terhadap
intensi  berpindah kerja, yang diketahui melalui taraf signifikansi uji t yaitu
0,001<0,05. Yang artinya semakin tinggi rasa keterikatan perawat pada rumah sakit
maka semakin rendah intensi berpindah kerja perawat Instalasi Rawat Inap Rumah
Sakit Umum Daerah Dumai. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang telah
dilakukan oleh Rachman & Dewanto (2016) yang mengungkapkan perawat memiliki
intensi berpindah yang rendah karena dipengaruhi oleh tingginya keterikatan kerja
terutama pada aspek emosional sehingga perawat bekerja dengan senang hati dan
ikhlas. Pengaruh signifikan dari keterikatan kerja pada intensi berpindah kerja juga
ditemukan pada beberapa penelitian sebelumnya (Jaharuddin & Zainol, 2019; Park &

Johnson, 2019; Noermijati. dkk., 2020; Oktavio dkk., 2020; Siahaan & Gatari, 2020)

Nas, Irwandy, dan Suriah (2020) mengungkapkan adanya pengaruh signifikan
yang diberikan oleh keterikatan kerja pada intensi berpindah kerja, karena keterikatan
kerja menghasilkan pikiran positif dan antusiasme pada pekerjaan sehingga perawat
merasa senang dalam menjalankan pekerjaan mereka dan menurunkan intensi
berpindah kerja. Lebih lanjut, Nas, Irwandy, dan Suriah (2020) berpendapat bahwa
organisasi perlu memberikan perlu memperhatikan kebutuhan perawat, melakukan
program kerja yang dapat mendukung perawat untuk memiliki pikiran positif pada
rumah sakit. Rachman dan Dewanto (2016) juga memiliki pendapat serupa yaitu

pentingnya pera organisasi dalam membuat perawat merasa dihargai, untuk itu ia
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menambahkan perlu mempertimbangkan pemberian reward dan program

pengembangan pada perawat.

Penelitian ini telah membahas bagaimana pengaruh dua variabel vyaitu
keterikatan kerja keluarga dan keterikatan kerja terhadap variabel intensi berpindah
kerja. Penelitian ini masih memiliki beberapa kelemahan antara lain adalah jenis
sampel yang tidak beragam dan masih tergolong sedikit, serta golongan sampel
kebanyakan merupakan pegawai negeri sipil sehingga perpindahan kerja pada sampel
tidak begitu terlihat. Kemudian pada variabel terikat, peneliti tidak meneliti intensi
berpindah dengan alasan sukarela ataupun terpaksa dengan spesifik sehingga tidak

terlihat adanya perbedaan di antara keduanya pada penelitian ini.



BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan jabaran penelitian yang telah dilakukan, dapat ditarik kesimpulan
bahwa ada pengaruh yang signifikan diberikan oleh keseimbangan kerja keluarga
dan keterikatan kerja sebagai variabel bebas penelitian kepada intensi berpindah kerja
sebagai variabel terikat penelitian pada perawat Instalasi Rawat Inap RSUD Kota
Dumai. Pengaruh antara keseimbangan kerja keluarga dan intensi berpindah kerja
dengan arah negatif. Jadi, untuk melihat intensi berpindah kerja yang rendah pada
perawat diperlukan nilai yang tinggi pada keseimbangan kerja keluarga. Sebaliknya,
untuk melihat tingginya intensi berpindah kerja yang tinggi maka diperlukan nilai
yang rendah pada keseimbangan kerja keluarga. Begitupun pada variabel keterikatan
kerja, di mana keterikatan kerja memiliki pengaruh dengan arah negatif terhadap
intensi berpindah kerja. Di mana, apabila keterikatan kerja semakin tinggi maka
intensi berpindah kerja semakin rendah, dan apabila keterikatan kerja semakin rendah

maka intensi berpindah kerja semakin tinggi.

5.2 Saran
5.2.1 Bagi Instansi
Peneliti mengharapkan agar rumah sakit dapat membantu tenaga kerja
di dalamnya mencapai tingkat keseimbangan kerja-keluarga dan meningkatkan

keterikatan kerja. Apabila sewaktu-waktu keseimbangan kerja dan keterikatan

56
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kerja pada perawat menjadi rendah dapat memicu naiknya tingkat intensi
berpindah perawat bisa mengakibatkan terjadi keinginan untuk berhenti atau
pindah. Hal ini dapat diatas dengan memberikan promosi jabatan kepada
perawat dengan masa kerja yang lama serta menegaskan sistem shift antar
perawat sehingga pekerjaan tidak mengganggu kehidupan pribadi, begitupun
sebaliknya kehidupan pribadi tidak mengganggu kehidupan kerja perawat.
Selanjutnya rumah sakit dapat membuat lingkungan kerja yang kondusif,

berfasilitas baik agar tenaga kerja dapat bekerja dengan optimal dan efisien.

5.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya

Saran peneliti bagi peneliti selanjutnya yang ingin memiliki tema
intensi berpindah kerja meneliti faktor lain yang memicu terjadinya intensi
berpindah kerja. Selain itu, dapat menggunakan responden dengan skala yang
lebih variatif. Peneliti juga menyarankan peneliti selanjutnya untuk
membedakan hasil penelitian pada variabel intensi berpindah kerja secara

sukarela dan tidak sukarela.
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