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Kesadaran akan pentingnya ksrvawan sehagal
axtpnu&ﬂmymgmﬂmmemm
sejalan dengan furmover yang terjadi sekarang ine
Antikel Vibiznews, 30 Mei 2408, menuliskan babwea
tingginya rowover pada induste perbankan femover
I:I'.I.:.I'IEE_PE.; 111-11%s per talmn, sedanglan pada industn
migas mencapai 12% dan pada sektor menafakie
berkisar antara 8%, Menaogasm masalab perseover
tentu saja memnakan biaya jaodh lebih banyvak daripada
harus mempertahankan karvawan vang berpobensi
Oleh karena itu, mapajemen sudah scpantasnya
melakukan peritoku mengimdorkan divl, 2da suain
miensi yang mengawall terfadinys perilakn rersebut

Keinginan untuk bethenti bekerja didstilablan

cebagn mrens srnover (Mobley, 1997 dalsm Riley,
20006). Turmover dibagi menjadi dua jenis, vaitn
berhienti bekerja karena keinginar karyawan
(vafumtary tienover] dan berhenti bekorja ksrens
keingimen perusahaan (imvoluntary furndveér)
(Douzherty, Bluedom & Keon, 1985; Mobles, 1977
perampimgan maumm Pemutusan Huebimg=n Kega
(PHE ) merupakan 2alah satn contoh dary imeodussary
mirnover. Scdangkan jenis tvrmover yang Gdak
ditnginkan olch perusabaan (velwmiory nemever)
wiolah ketikn seorane ksryawan vang masih dinilsd
produktif oleh peneabasn. oamun karena alasan
iertenty karyawan terschbut memutusksm antuk
berhent dari perasahaan,

Salsh satn yang menyebabkan berhemtinva
seoranp karvawan dar suatu pemsabaan adalzh
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kurongnya pengembangan potensi Karyswan yang
ditakukan oleh perusahann. Banyak cum yeng dapat
digutinkan oleh persalinan dalon mengenhangkan
potessi yang ada dalam din karyawanmys, misaloya
dengan memberi rewerd vang batk dan tepat. Rogo
dun Cunha (2007) dalam penclitinnya pada 128
wrgnnisusi di Portugal berpendapat hahwa ik kerja
yang kondusl jugn merpakan Gkior yang penting
dnlarm mempksimalkan kinerjn karyawun, hehkan
dapat membuit karyawan merass sesang afau
by e iy bekorda, Gilmer (1961 dalam Novliadi,
2007) menyutnkan buhwa sikap positif karyawan
terhadap pekerjmannya skan menurunion tingka
ahsensi dan pengundurm dirmya. Selain i rset jugs
meerimjukkan balvw s berta hanmya scorang karyawan
dalum perusahaan juge dipengaruhi olech (kKhm
paikalogis dalam perusahaan tersebut.

Oganisasi cenderung menank dan mempar-
thanknn orang-crang yang sesuai dengan ikim
psikolopis organisasipersahaom terschul, schingaa
dalam tingkal weneniy polasyzs dopat berlangsung
secara ferus menerud (Davis & Newstrom, [994)
[klun orgonisasi merupekan keselumban perasaan
yang dibawa secara fisik, hagaimoss sesoorang
berinteraksi dan baganimana anggoti-anggols
arganisasi mampy membawa ditinys di hadapan
pelanggan dam orang lsin yang berasal dari lunr
wrganigasi (Luthans 1995 dalam Nursant:, 20010},

Vries (2001 dalam Rego & Cunha, 2007)
berpendapit bnlwn dalam moghs mencipaken SDM
vang memiliki nilal tambah bagi perusabaan,
diperhukon suate tklim Keria yang menduinmg schingsa
karvuwan hish memberikan kontribusi vang maksimal
bagi perusahaan. Dalam smadinya tersebm, ia
mengemukakan adanya “snthenrizonic QTR
elimate”, vaitu suaty ikhm dalam soatu organisasi
yang mendukung karyvawan secars paikolopis.
Awuthentizothe sendini merapekan sustu stilsh peolog
vang mengkombinasikan babasa Yunani,
“muthentelkos™ dan “zoteckos™, yang artmya adalzh
suatn orgamisasi yang dspat dipercaya, memiliki
makan penting dalam hidup dan memilik unsur
menghargai Konsep dasar dan authentizone theory
adalah bahwa sustu organisssi dapat menjadi somber
pemaknaan dan pertumbuhan bagl karyawan yanz
bekerja di dalamnya, buken menjadi tekanan
psikologis dan dapst menimbulkan perasaan
keterasingan (Frost, 2003 dalam Rego & Cunha,
20T

Penelitian empiris mengenal anifeniizofin
‘organizaiions climate belum banyak dilakukan Rego
dan Cunha pada tahun 2007 melakukan stedi yang
berkaitan dengan autkenfizotic organizations
efirate, dalam studinya tersebuot dikiernukoakan bakwa
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quaty orgenisasi yng menmilikn tcdim arthemSotic
yang kual dapat mengembangiom seperungloat mets.
values yang dopat mendorong karynwannya dalam
mengembangkan sense of purposs, self deter-
mincrion, fmpact, kompetensi, rass memiliks
{elvmging ), pemainaan dan kenikmaten (meoning
and ejoyment). Pada penclitian yang dilakukan
tertaadap cnam fhktor model tklim psikologis terschut
yaity: spirit of camaraderic, credibility of the
toaciar, apen and fromk communication winh e
leander, apportumies for learming ami personil
development. fuirners and family conciliation
didapar kesimpulan hahwa hanya spirit of
camaruderie, opportunitles for fearning and
pervanal development, work-family conciiation
dan credibility of the leader yang mempunyal
hubungan dengan stres kerja sera gffective wedl-
feing pada karvewan. Menurut Kets de Vines (2001),
barhagni meto-values yang tmbul tersehus dapat
dijadiken paramcter kesehatan don kehahagiaan
paikologis (health and prychological well bomg
sinu P'WB),

Arisotes dalum bukunya Nicowmse freoa Ethic
(1947 dalam Ry, 1989) menggambarkan
kebahagisan scbagmi “the highest of all good
achievable, something final amd self-sufficient,
and [y the end of action.” Watl (2006) menpe-
miukakan halvwa pada dasarnvae, ditnens) kebasagrasn
beranghat dan persiaan ndak emak st bunik savipai
pada perasaan baik, bisa jugs dan  kendak puasan
sampai pada pernsaan poas, Sedangkan, Ryfi { 1989)
ang mengistilahkun kebahagioan sehogm subjocthe
well-being atmu  paychological well-being
membaginya menjadi dua afek. vaim afck positil
iporitive affective) dan alck negatif (negafive
affective). Fosigve affecrive i dalam penibahasan
selanjutnys skan penulis gunakan sebagsi istihah
dalarm mengpambarkan kehahagizan vaim affecme
well-beng dan tidak aken membahas afek neganf
Ichih dalam { sepaive affecrive) yang senng dilositken
denzan rciety dan soes.

Dalam sarvel yang dilskukan oleh Watsen Wyun
den Werld ar Work dalam Gilobul Strategic Rewands
tabiun 2007/2008, terdapat perbedaan pendspat
mengenai sires antara karyawan dengan pemben
gerja atan perusakaan (Rwz, 2007) Banyak
organisasi yang mengabaikan panlingnva peran suTs
puids karyawan dalam mentbuat keputusan unmuk
tetap bekena dalam permsahasn tersebut stas bertenh
vang berparfisipasi dalam survei tersebut
menyehntkan stres sehagai alesan uama karyawan
untuk keluar dan penesahaan. Sedangian 52%% pafa
pengusaha ying mewakili organisasi menyebatkan
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bebwa ketidakpuasan terhadap upah merspakan
alacnn utarmn knryaw s kilaar din sires ada d umtan
kelimo. Para péngusibs ierscbut mellhat adanya
fakinr loin seperti tidak sdanya promosi dan
Rummiguya kesempatmn wrtuk berkembang dalem
kanr sebugai pemicn berbentinyan karvawan duri
perusahann. Berdnsarkan survel tersebut jelas serliat
bahwy edanys ketidaksamaan persepsi antars
karyawan dengan para pengesalm dalum mclibsi
peran stres. Kesadoran yang rendah pada para
pengusahn dulmm menerima kenvatnan bahwa stres
manempati urutan pertama schagai penychab
waryawun keluar merupoken mesaleh kancne poda
akhirnye pengusalin Hdak aksn palin bageimuina
mempermhankan knryawan berpolens! anuk tetup
Bekerja dalam organisasi tersehut. Pada tingkat
terieniy stres doput “merusak” secam paibls dan fsik
sehingga adanyva stres pada pekerisan dapat
menimbulkan adanys keinginon darl seamng
knrywwhn untuk berhenti bekerjn

Berangkat dar berbagai fenomena & sins, make
penelitl meneohn intuk molihat peagernch dar iklim
pastkalogis swihentizonis Lapirit of camtaraderie,
eredibility of the leader. open and frank
cummnicarion with the leader, apportuninies for
fearning and perzonal development. fairmess ond
Famrily vanciliotion), stres dan tingkmt kebalsrinsn
karyawnn dingan intinsi reemover [stilah mrmover
dadam penelitian ini adalah ketngman kewryawnn wnmok
herhenti bekerja pads sustu organisasi sins
keinginannva sendiri (vadmtary formever)

Intensi Tvrnover, Tirnover karyawan muncul
ketika sescorung kehmr dar pernszhaan empat @
beketja, apakah itu secara sukarela atan atas
keinginan dari perusahasn o sendin. Menurm
Movhad (2007) frnever merupakan perpindahan
kdryswan dari pekerjaamya sekarsng dan mennmut
Robhins { 1996) pemberhentian dibedakan menjadi dhm
tipe yaitu furmover vang subzrela ston pemberhentian
atas kemeuan karyawan sendiri (veluntary
murnover) dan tpe fprmover yang terpaksa atan
pemberhentian atas keingman perosahaan. ditunshah
dengan kematian serta penganduran diri aias desakan,

Turnover dapat didelinisikan sebawmai keluar amo
berpindalinya karvawan dengen berbassi alasam dan
suaty organisasi tempet ia bekerja baik secara
sukarela maupun terpaksa. Faktor-faktar vane
mempengaruli infens fwrsowe memuret Movliadi
(2007, yaimn: 1) Usa. karvawan i usia mids
mempuiyai cendening mempunyai tiegkst sermover
yang lehih tinggi daripada karvawan yang lebil s
Maokley (1986 dalam Nowliadi, 2007) mengemubakan
balrwa semakin tingg usia seseomng semskin rendsh
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miensi pevover, 1) Lama Kega, semakin [smanys
seseorang bekerga b suite orpmusie maks beimgman
untuk koluor skan semakin Recil karena karvawan
terschut sudah memiliki rasa kedkatan at loyatios
terhudap perusaliaaanyn don mcrzss dkan semakin
sulit untuk pindoh ke perusahasn bxin (Tan, Teae, &
Thong, 207, ¥), Tmgkat Pendidikan don Inveligenst,
Moyday of al., 1982; Maier, 1971 (dalam Nowvlisd),
2007) berpendapat bahwa tingkat pendidikan
berpengarub pada dorongan unuk melakokas
fewaiver, Dl bal i, peodidikan diksitkan donsss
tingkat intcligensi soscorang. Dikatakan balwa
mercks vang mempunysl ingkat imeligensi vidai
texlalu tinggt akan memandang fugas ying sl
schagni wkanan dan sumber kecomuinn
membaat w0 gehisab dun merasa tidak nyooan; 4)
Rasz Keterikamm terhadap Perusahaan, karyawan
vang memiliki rasn keterikotan yang kust teshsdtap
perusahaan wempat in bekerjas herarm mempainyw
perriann memiliki (remse of belongrgness ), rasa
mman, afcksi, tujuan dan ani hidup serea gambaran
dini yang posuif (Mowday et al, 1952 dalam Nowlisdi,
2007} Akibatnya adalah reenurmnaya dorongan Jin
ik berpindal sten keluar; 5) Kepuasan Keria
semakin puas seseorang terhadop peberjaannya
maka keinginan enuk keluar atay berpmdah akan
semnkin kecil (Tan, Tan & Tioag. 2007). Hal ini
dischabkan karena harapan- harapan yang ada dolun
diri inddevulin fersebut dapet lerpennio oleh persstaan
scrhimpgs indrvidu tidak lagi merass tdak pvaman dan
berpikir antuk menceri tempat yang lebih bak
metturutnya; &) Status Perkawinan, pervelitian yang
dilakukan oleh Tan, Tan daon Tiong (200T) ini
miemyatakan bafrea karyewan yang sudah menikab
secare mremilikl micpsi nemover vang lebib rendah
daripada mereka vanp masik |sjang. Hal im
disebabkan karsna mereka yang sadah berkelonrga
cenderung lehib stabil dengan kebidupan pribubings
seiingga hal mi juga berpengaruh pada proses
bekerjunya di kantor

mdeks mrsver perusshesn terteniu namun amuk
mielia innersi Karyawan ethadap sormover. Intensd
merupaki suaiu aspek vany dikategonikan seoags
aspek komatif§ vang menuniukkan keinginan mdivido
dalam bertingkah laku (hefovioral intention) dan
bermndak ketiks berbadapan bz psumy denpan cbyek
(Novliadi, 2007), Fishbem dan Apren (1975 dalam
Novhadi, 2007 menyatakan bahwa intensi seseorsag
untuk melakuken perilakn tertenmu didasan oleh sikap
prang werrebul terhadzp periiaku o dan: morma
subrvelil entang perlaku tersebot Tadi dafom st
intenisi ada kesadaran penul dan indiadu ersebod
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Rego dan Comha (2007) menyatakan bahwa
adanys intenyi turmover dapat diperkirakasn
sobelumnya oleh adanya iklim pukelogis
cietferntizonss dalam soom erganiisst. Tklim pekologia
aithentizotie yang dimakspd adalah fese
persabiabutan atiu semangst kekehaargaan (gpirid of
camaraderie), pemimpin yeng b dipereaya dan
memiliki kredibilitas (praer and credibalicy of the
feader), kescmpatasn anstuk  belajar  dan
mengembangkan dirl (oppormndties for fearmmg
gl ’.w,hnm.l' develapment), kesililan {foirmes) dan
adanyn konailiosi antes kelnargs-pekerjaan (work-
family conciliotion).

Iklim Psikolagis Authentizofic, Parker (2003
dalam Rego & Cunha, 2007 ) menggunakas stilak
{kitm pikologis dalam mengzeambackan iklim yung
ada datam sustn organisasi. Menurutmya, iklim
puikologis merupakan pemakeasn representasi
pailologis individu mengenui strukbur, proses dar
kejadion dalam suatu organisesi. Koys dun Decotis
(1991 dalwm Wimwan, 2007) jugs mendefinisilkon
iklim paikelogis schagal fenomenn perseps
miultidimensional bersama darl anggots organisas:
terscbut vang didasarkan ates eksperimen. Memnas
miereko, iklim psikelogts merapalosn desknps, bukan
quatu evalumsi pengnlomean sepertl misalnya kepuasan
keerj,

Stisdi tentang iklim psikologis menpakan o
yang tepat untuk membual riset mengenai
kesejahternan (well dettg). Haller dan Hadler (2006
delam Rego duon Cunha, 2007) menyatskan batnva
porscpsi dan evaluasi subyestl mdividu merupakan
hal palimg signifikan dalam mengekur kebahagizan
dan kepuasan.

Ropo dan Cunha (2007 mengemukakan empat
faktor iklim yarg mespengarih kinens, Tnghst stres
mupuan pevwhological well-besg seseorng, yarm:
1). Spirit of comaraderie (perszhabatan), yang
merupakan kedekatan rang diresakan dalam linglup
kerja vang dapat dirmsakan schapai persihabstan
atsu rasa kekeluargaam; I) Trust and credibility of
the leader, kredibilitas seorang pemimpin sangat
diperhukan dalam menciptiomn sust fir yang berhasil
Ayecan dan Eskin, 20035: Kramer dan Teler (1996
dalam Rego & Cunha 2007) menvalakan balwa
seperti komunikasi vanz torbuks dengen karyawan,
memperkeal well-befrg meseka. Schalikmys, ketika
kepercayunn dan kredibilitas dari seorzng pemimpin
itu tidak muncul, karyawss akan merasa tertekan dan
merasakan PWE menumm. fvancevich dan Matteson
(2002 berpendapat bahwa kepribadian scscorang
seperti kepakaan, orisinalitas, inlegritas dan self’
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corfldence terkalt dengan efcknif atau ridaknya
seomng pemimpin. Kredibilitas sesootang teropta
atw tign faktor, yoitu: kepercayaan, keshlme dam
dinamika. Berdasarkan ketipa flhlﬂ' terschut,

webaikmya para manager harus memiliki integritas,
berbicara siay dasar pengetahuan yang kust, dan
pramp menyampaiian pessiuryn dengan percaya dir
serta anmusias (Newstrom, Z007) Maltsion juga
menambahkan bahwa semakin timggl kevel sosoomng
dalam suatu organisasi maks faktor kepribadian
menjadi faktor penting dalam menentukan cfektivitss
sram penrmpin. lean Panl Sastre (Robbins & helge,
27 ) mengemukakan pentingnya authentic leader

4 mans scommng cudennic leder mongenal maps
diri merekn, by apa yang mercks percays dan
bertindak bendasarkan nilal dan delrer yans mercha
anul secars icrbuka dan sponta. Setinp pengikumya
memandang pemimpin seperii iu schagar shical
peoply. Kualitas vang dibasilkan oleh authersic
Iraders pdalah trusi, di mars dajanm membangun
kepercayaan tersebul, para pemimpin saling
membug infamaan yang dimililo, mendonong slsmvs
homunikasi yang terbuka dan tetap berpegary pada
prinsip yanyg dimiliki masurg-masing scpanjang hal
tersebut membaws keballan; V). Opporfuliies fur
learning and perional development, Dreber den
Dougherty (2001) mendefinisikan oppormanine
sehagai seperangko interkoncksi fakior-faktor yang
membenkan anggots sualy organisas) kotempatan
uniuk mendapatkan (oppertenite o acguane) Wt
menunjulckan (o diaplay ) atribet yang berkainm
dengan rfe competence dan ofcktivitas kerja
Menurut Daniel {2000 dalam Rego & Corde 2007),
individe conderung untuk mengembangkan job
compererce dan auionomy ketika mereia menerma
kesempatan belajar, mendosorg mencka menpadi el
antusias dan nyaman dalam lingkup pekerjasn
mereks (leh karena itu, éapat disimpalkan behwa
individo yang memilii keserrpatan untnk belsper dan
berbembang akan mengalami afeciive woll feing
Iehik besar; 4). Work-fammily conciliotfon. pobenasn
dan kehidupan pribedi individu sebenamyva memil i
mterkoneks:. Perabahan demograli tenags berja
seporti peningkatan jumlah wanita bekerja dan
pasabgan suami istri yang keduanya bekerna
meningkatkan hubungan ketergantumgen sntars
pekerjaan dan kehmargs babkan mendorong erjadnys
konflik antzra muntutan peberjasn dan kefnarg
Tuntuten yang meningksi terhadap pemilik
perusghazn adalah oniok memaham bahwa
kehidupan berkeluzrga dan pekerjazn welah bershah
dez tdak merupaksn dus hal yang terpisab Den
bertagai hzsil penelitan dan surved vang dilakskon
mengenai fomily issge menvarankaz sgar
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perusahaan sebhaiknya memberikan program. vang
mengakamodir individu sehagai karyawan sealigus
individu sebagai bagian dan sebuab keluarga. Hal mi
dilakukan dalam rangks meningkatkan morl
karyawan, kepuasan dae kinerja dalam jengha
panjang (Triaryati, 2003). Menornt Gibson,
PFvaneevich, Dunnely dan Konopeske (2009) adaplast
techwdap kebijakan yang berhubungan dengan
pekerjaan dan keluarga tersebut dapat berupa
program yang terkait dengan aktivites seperta
relomisd borsmma kelunrps gons meninghatan ma
kebersamnaan dan mempererat keakraban, sehin i
waktu kerja yang lebih Neksibel, jadwal kera
alternatif, wmpel pondtipen anak dan bunan ek
kansk, ruangan menyusul, kebijakan ijin keluargs,
penggunaan maksimal pada video conjerencing

yung dapat menggantiian sescorang ketika bepergion
Jauth i ¢ fservsi penggunzan teknologi komputer bans
yang dapat mengurangi wakto kera sehingga sisa
ik dugat dlinlokasican untuk melakuban aktiviies
lain juga dapat dijudiken berbagai alternatil vaog
digunakan perusahaan dalsm usahanya merekonsil s
airtard pekeyjau don kelusrgs

Happiness atan Affective Well-Being. /Happ-
mexs stou kebahaginan sdalah suste pengalaman
subyektil, di mann individu mernsa bahagia jika
merehn mempersepsikan dirt mereka hahagin. Tiap
midividu memilili preseps: vang berbeda tergantung
dari pemoknaan darfl pengalaman sobelumnya
{Cireenborg & Baron, 2000). Gavin dan Mason
{2004 ) berpendapal buliws sulit untuk menesiikog
arti bahagin vang bisa diperseprilon secmm wrmm.
Para ahli cenderung memperdakukan kehahagzizan
sehagai Popehological Welf Being (PWB), yang
juga dianggap sehagal emononal well-beire atan
stefyective well-being (Unea =t al. 2HI6)

Bradburn {1962 dalsm RyfEf, 1989} berpendapsi
bahwa strukiur dart PWE terdini dars dua kuiob vang
berbeda; yanu afek posinf dan afek neganf Dan
happiness didefinigikan kemudian secam operssions)
sthagai keadaan seimbang antars afek positif dan
afek negatif. Bagaimans pun mga happiness tGdak
hanya menjadi indikaior darl positive psychodogical
Sfunctioming pada studi-stody sshelummya Bamyvak
literatur yang menggenerzhsazsikan well-being
sebagni fife sadisfpction (Ryff, 1989, Writehi &
Bowett, 2007},

Menuriit Diener (2000 datam Repo & Cunhs,
2007} PWHE terdin dar tiga dimenst yanhe: bepuasan
hidup (fife sarizfaction), kehadiran pengalaman
emasi yarg positit, dan ketidikhadizan pengalaman
emos) vang negatif. Bisa dapat dikatakan bahwa
Fapehologien! Well-Being memilik dus konstrok
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yallu gffective well-being (contolmya: joyful) dan
cogrertivg well-belng (coniohnys: bepusss keria)

Seporti yang dikemhui Bahwa peselitian
mungenai PWH masih joreng dilakokon. Damels
{ 20000 ) mevigungheapion bediwes bal i o bepdbed oheh
chin hial, yuitu; pengukuran yang dilakukmn viel pars
penzlint tersebut mencampuradukian well-being
dengan cogrative processes. Kedun, PWH vang
tericant dalnm Imekup pekerpnn serng dide finistkan
schmpa: kepussan kena. Pendeloran vang dilaknian
oleh Daniels (2000} untek mengatas: masslah ini
scaleh dengan mengukur affective well-beleg

Panks penelitian mi kebuhagpaon yang divasakan
oleh karvawan difokuskan schagal gffective well-
being yaitu bagnimana SECOMNE momporsepsikan
kebahagiann tersebul sebagai suniu afeks:
Kebahagisan i juga dapat dikuiegonkan sehaga:
poxitive affecrivity, yaite kecenderungan untok
mengalami suissann heb dan persssan vang positif
dulam kesdaan apa pun juga (Greenberg £ Baron,
memiliki povirive gffectivity cenderung uniuk
merniliki perassn balagis, meliha orng lain maupun
suaty kejodion dalam pandangan yang positif seris
mengalami perasaan emosional yang positif
Walaupun bekerja mungkin thlok membost oreng
merasn buhogis, mmun vang jelas, orang tidak sksn
mernsa bahagia ketikn belieria, jicn in mernsa ndak
bobagia. Cdeh karena mae, pening sekady dalam bekena
gy fnnchivichu memiliki positive affeotivity

Affecrve well-feing yvang merupakon salal satu
Konstruk penling duni PWB. Affecrive well-being
mierupaknn muiti-dimangional konstruk yang secarn
potensial dapar menangkap kompleksitas dan
peubabian pads pengaleman bekemp2 scoare amem
di mzns penpuluran metalui sat dimensi saya tidak
mangkm dilskokan. Oleh ksnena fu AWE keomdian
dinkur melalui lima dimens bipol=s, vaine: comnes-
nyvaman, dépresi-memyenangkar, bosan-antusias,
kzlelahan-semangat. dan marab-tenang. Kelima
dimens: h@lﬂliﬂ&:ﬁﬂbﬂﬁﬂ ar dua 2tk yailn
SCPCTTl Menyenangkin, anusias, semangal, enang
idan afek negatif yang mestmbulkon kesdann negstii
seperti kecemasan, depresi, bosan, lelsh das mearah
dosi Pociolopical Wl Betng dalam skala Ryfif
a). Sefftdcceprance. Wilal tnge merilik silowp yans
positif maupon negaif, memandans positif mass o
kecewa dengan mass lalu, mgin menjadi orang vang
bebeda dari dirinya saat i b). Posithe Reianon
with (hthers Nifal tngg): hangat merasas pmas,
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pereayva berhobungan dengan ormng lin: memikirkan
ko falvaman omng [ain: memiliki empati, gffecrion
dan intimacy; dalam sustu hubungan dapat saling
mengertl, memben, dimn muenenma. Nila rendal tidak
nyman dekat dengan orang luin, meoasa tersolasl
dan frustasi jika berhubungss dengan omng lain, ddak
bisa terikal dengan orang luin; e) dusonomy: Nilad
tinggl: mandirh, mampu mampertahankan din dar
pengaruls huar (ndak keoformites), manipu mengatur
dirt, mumpo mengevaluas dirl. Nilsi rendube tecaly
mermperhutikan hampan dan evaluasi dart e, tidak
membuat keputusan sendirt | mints bartuan dan omng
lain untuk mengambil kepulusan peuting),
Konlormitas, d), Environmensal Maviere Nilsi ingat
e mengutur lingkungas, mampy mengsiur
akivitas s, mampn: mernnfaaton kessmpatan yang
datang secars efekiif, mempu memilik dan
meneipiakan konteks vang cocok dengan keburuhan
dan nilai personal. Nilai rendah: sulit mengatur
leegrintun sehuri-had, morme tdak mampa aniok
migngubah atay memperbaiks lnghoungan, meng-
abnikean kesempatan yang hedir, tidek dapal
tenpuntrol pengaiuh dari fuar, ¢k Purpose in Life
il timpet: eoomtlikd vnjuen Bidup, meresakan mess
kit chn mssa Ly pckilah berrn | mseilikl Keyalinan
lidup. Nilal rendab: kurang memiliki keberamion
g, sedskatmeniliii myvan hidugp, toak mengangzsp
fuijusns Fvchupenya cli s bado, tidak mersalik keyakiinon
dalorn hidug: £y, Persomed Groswth Nilai timggi: selalu
punya keinginan mengesmbanghkon din, ferbuka dengan
pengalaman bar, menyadan polens yung dimilikl,
aclaly meimperbaiki div] dan tingkab lako. Nila rendak:
personol sfceaation, Ldak daper meningkatkan dan
mengem bangkan dit, merasa jenuh dan iidak wenarik
dengan kehidupan, merasa tidak mampu untuk
mingembangkan sikap atau nngksh laku yang baru

Stres Kerja. Berhagai macam definisi mergena
atres dikemukakan oleh para ahli. Menurt Morgsn
dan King {1986, p.311), stres merupakan “ oy an
dternal state which can be eoused by phyvsical
demands on ihe body (decease conditions,
exercive, exfremey of temperamure, and the fike)
ar by environmental arsd soctal siluations swhick
are evalwaied as potenrially barmfel, uncon-
trolable, or exceedmg o resources for coping”.
Morgan dan King (1956) mendefinisiken stres
sehazai suaty keadaan intemal vang disshabkan oleh
tuntutan fistk ata lingkungan, dan situesi sosial yang
berpotens: mersak dan tidak terkowtrol.

Ilcouwmt Palmer, Coopor, dan Thomas {1934)
stres memnpakan respon amu proscs intermal dan
ckateinal vang mencapai imgkar ketegangan fisik dzn
peikologis sampat pada batss stes melebihi batas
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kemampuan subyck. Boberapa srresior yang
ik erriakan Bunker [ 1994 dulam Duvis et al . 1969)
antares Juin konflik peran, mile ambigulny, job funee
arbrignity, clonomt, kinerja SHPETV ST, Lelabihan
behan kerja, kontrol, urnpan balik, duliungan teman
sciolegs, pernniman dan tekanan, junilah perdchatan,

Ivancevich dan Konopaske (2000 ] juga menm-

bahkan pada individual level, stresor dapat berupa
harrayment dan perubahan yang terjad. Pada lovel
grup, strosor dapat berupa perilaku manajemen,
shsennys kobesivites, status tidak jelas. Pada level
arganasmal, sires dupal barupa bodaya, retmclogn,
struktur, politik, kurangrya kesempitan berkarir

Scdangkan sresor yang tidak bericaitan desgam
pekerun dapis beripa mengugs snggots kelawrga,
ekonomi, kerja sosial, ilsk sdurys mobiliss dan
kuelites hidup. Luthans { 1992 dalam Davis dal | 1989)
menychutkan bahwa peryebab stres (ifrossor) lendm
dar tiga hal wimma, vaitu: 1) Exre ongaemizstael
stresrors. terdin darl perubahan sosial/tickooloei,
kebmrgn, relnkas:, keadasn eionoom don becangan,
s ilan kelad, sertn keadaan komunimetempat
tnggal; 2). Growp srresvor, terdin dan kebipkan
organsas strukiur vegansasi, keadaan fisik dalem
organizasy dap proses yong terjadi dindem erpanseii

Struktir yung kaki das bk bersakabat, pengawasan
dun pelatiban serta pengembangan personal
karyawan, tidak alanya keterhibatan seseanng dalam
prosed pengambilan kepuiusan serts porlempuran
polink dapat meryehablan menurummya motivas dan
prodhiktivitas dan keetidakmasan karyswan dalam
bekaria (Cooper dulum Rice, 1999); 3}, lnefridbal
srresrors, terdin dan tegadinys konflik dan
ketidakjciasan peran, serta diposisi ndividu seperti
pols kepribadian tipe A, kootrol persomzl, self
efficacy, dan davae tahan psikologs

Kerangka Pemikiran Konseptuoal. Pada
pesehiian yang dilokukan cleh Rego dan Cimbha
(2007} mengenal iklim psikolaris ontbenfizoinr
mengemukakan bahwa empat faktor model ymitu
spirit of camaraderie, credibility of the leader,
epportunitiex  for leorming and personod
develppmem dan work-fomily copciliotion
merupakan fEitor ki vang capat mempoagmmubn
stres kerja dan affective well-being Earyawan
secars langsung di mana stres kena dan affective
well-beiny dapal mempengzarohi self reporied
performance dan Karyawan tersebul Selain seffl
repmaried performancs. dalam pepslitan terscbot ia
juea menyebutken halwa conpat fakaor model iklm
psikoiogrs dapm jupa memprediksi intenst e
dan kKomitmen sessirang.
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organisasi yang kondusif cenderung akan mengaiami
stres, Stres vang berlebibum akan mempengarahi
kebahagizan sera menciptakan suatn jutonsi dalam
dini karyawan temsebut untuk keliar aty pindah dari
oefusahasn tempal ia bekeria, sebagal usaha
menghindari sumber stres (Duniels, 2000, Rego &
Cunbia, 2007). Hal ini diperkuat dengan pendupat
Witliams (2003} yvang menyalakan bahwa sires
memmpunyal hubungan dengan dngkat arkover pada
suatn pemisnhasn Sedangkan Wright & Bonnet
(2007} serts Novliadi (2007) yang menclaah
mengenai kepussan kega dan psyehological well-
being berpendapat bahwa fakior kebahagiaan
Karvawan) dapat dijadikan predikter dad fenomena
lwrnover yang ada,

Herdasarkan pemikiran tersebun maka secara
zonsepiual, pemubis herusaha untuk mengkudtkan
variabel vang ada dan menjadikinnya mode! vang
dapat dilikial pada gambar 1.
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mengembangkan din mempengaruhi gfective well-
feing karyawan? Apakah spirit of comaraderie
(it mempengaruhi affeciive well-beingr karvawan?
Apakah swes ketja pada karvawan mompengaruli
mtensi frmover’! Apakah sires kerja padn kKaryawan
mempengaruhi affecrive well-being karyawan?
Apakah affective well-being pada karvawan
mempenearum intens frrrcer?

Hipotesis. Bordasarkan kerangks konseptual di
atus maka hipotesis yvang diajukan dalam peneliten
H1: Model yang terdini dari varlabel-variabel spirir

af camoraderie, opporrunities for learning

abd personal development, work-family
conciliaiion, trist angd crecibifite of the leader,
affective well-being, dan stres kerjs sesuai ( fit)
urtink menjelaskan imiensi aewaver

HY:Terdapat pengarvh spirit of camuaraderic
terthadap affective well-being.

Stres kerja

Iniensi
T veF

Op for fearning
& prevsiorrad
develpprinent

Spirit of

e araderie H2

Gumbrar 1, Kerangka pemikican konsepiual
Sumber: Hego & Cunha (2007). Daniels (200803, Novliadi (2007),
Wrighl & Bonedl (2007}, Triaryati (20603)

Muasalah Penelitian. Berdasarkan latar
belzkang penelitian yang telal dilakukan sebalumnya
maka dalam penelitian ini diremuskan beberapa hal
untuk ditelits lebih lanput, yaitn: Apakah model feoritik
yang tendiri dari variabel stres, afective well-being
dan ernpat {akibr iklim peikologis araierrizon: sesual
(it} duliom mempengambi intengi dersmerT Apakak
pemimpin vang kredibel dan dipercays inempenganhl
stres kerja pada karyawan? Apakah work-fomily
conciiiation mempengaruhi stres kerja pada
karyawan? Apakah kescmpatan belagar dan

H3: Terdapat pengaruh opportuntifes for leaming
and pevconsl development tethadap affective
weli-being.

H4: Terdapat pengaruh stres kerja techadag affee fue
well-heing,

HS: Toerdaper hubunpgan afecine well-being terha-
hap intensi fursover karyawan,

H6: Terdapal penguruh stres terhadap intensi rors-
over,

HT: Tendapat pengaruh frust omd credibility of the
fepeler tethadap stres: kerja
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HE: Terdapai pengaruh woek-family comeiliation
terhadap stres kema.

METODE

Rosponden Pemclitian., Populasi dalam
penclitian ini adalah semua karyawan yang terdaftar
dalam suaty perusahaan yang bergerak dalam
berbagat bidang usaha. Sedangksn yang menjadi
sampel dalam penelitian mi adalab mereka yang
bekera schagai karyawan pemib wakio dengan status
kepepawaian temp serta masa Kerja kurangy lebibsan
tahwm. Pertimbangan ini  dibust dengan
mengasumsikan bahwa Earpawan fersebut sudah
memiliki ketorikatim maopun keteribetin emosion)]
denpan perusahaan serta bise meresaken iklim yang
ade dalam pervsahaian tersebut secara pribadi
sehingpa mampu membual mterprotas Frib&dt
mengenm iklim vang dirasakanuys,

Sampel karyawan vang akan diambil ndak dibatasi
oleh jabatan tertentn. Restang dimmbil yaife dari
jahatan yang paling rendab dalam struktur organisasi
seperti pramubakt sampai pade level supervisi atau
mamageried, Sampel mencakup berbagal jenis bidang
wsaha ggar hasil penelition ini lebih bergam dan
spesifik, sehinggza data vang diambil lebih heterogen.
Penpumbilan sampel untak melaksanakan penguiian
lengkap mepstepkan jumiah sampel sehanyak 210
respondern. Penetapan jumlah imi mengace pada
Haier et al., (200) vang menetapkan bahwa jumlah
mimimum observasi adalah hma kali jumlah indikater,
dam akan lebih baik jiks dapat mencapai sepulub kali
jumlzh indikator di mana jumlah mdikator pada
penelition ind bedjumlah 42,

Teknik Pengambilan Sampel. Adanya keter-
batasan faktor biaya dan wakiu, pengambilan sampel
dalam  penelitian ini menggunakar tehnik
comvenignce sampling feccidental samplingl.
Pada penelition ini data diambil dengan menmakai
instrumen kuesioner yveng terdin dan dua bagan.
Begian periama mernpakan sorangbaians peranyaan
mengenat demograli responden seperil usia, jenis
ketamin, status marntal, pendidikan temkhir, masa
kerja, stamis kepegawalan dan jemis perusahaan.
Sedangkan pads bagman kedua terdird dari émpat sub
bagan di mana masing-masing sub bagian berisi
pomyatism-perdyataan mesaena vanabel vang akan
diteliti, yaitu empat iklim psikologi: anherfizme,
affective well-eing, stres dan ntensi fermover.
Keselumbon pertanyaan menggunnkan skeln Likert.

Kuesioner yang dipakai dalam penelitian ini
didapar melalui berbagai macam sumber. Kucsioner
micneakup empet bagian vakm: 1). Penguboran smpat
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iklim psikologis awrhenrizatic, PeTtanys:n dalam
kueswoner ) dikembangkan oleh Regp dan Sauto
(200, 2005). Pencliti mengadaptasi alat ukur ini
dengan meneremahkannva secara langsung dari
hiahasa Thgeris ke dalepm bahasa Indonesia. Alat wlkour
disusun dengan menppomakan skala Likert ovidai dari
1 {satu) vang berarti pernyataan teérsebut sama sekali
salah sampas dengan O (cnam) yang menyateken
hahwa pernyataan tersebut sangat benar, Pada
bagian imi, pengukiran atas: a). apiri of comaroderi
terdiri dard emipat pernyatasn. misalnya semangal
bekerja sama merupakan karakteristik perusahosan,
semanpal kekeloargaan terssa di antara para
karvawan: ). trust aned evedihility of the Teader
terdini dar tiga petmyatian, antars loin: para atasan
memenhi jinji=jang mereko] Karyawan percavo
terhadap atasan mereka; c). work=fomily
conciftarion tardin dari empatl pemyaasn deperi
porusahazn menciptakas kondisi di mana karyassan
dapat mengurus anak-ansk mercka; perusahaam
membantu karvawan dalam neerekonsiliasi pekerjasn
dan kehidupan herkeluarga: d). opporiunity for
fearning ond personal development terdm dan
empat pernyalaan, misalnya: Karyawan dapat
heraktivitas dan berimaginasi dalam pelerjaan dan
perushaan, karvawan merasa bahwa mercka dapat
terus belajar; karvawan mermsa bahva mereka dapat
mengembangkan potensi mercka; 1), Pengukuran
stres kerje. Pengembangan pengukuran stres
dilakukan oleh Staples (1999) serta Regn dan Cunha
(2007} sebaryak sepuluh pernvataan, Alat vkor ini
menggunakan skala Likert yang teedin dart enam
alternatit’ jawaban, i mana 1 {satu) menunokien
babwa permvitam lersebul paling tidak seswi dengan
difi mereka sempai dengan 6 (enam) yang
mepunjukkan sanget sesual dengan diri mereka
Contoh pemyaiaan ying digunakan antard lain: saya
bekerja dibawah banvek tekanan (tensiy; masalah-
masalnh vang berkaitan dengan pekerjaan saya telah
membuat sava terjaga di malam har; saya memsa
gugup ketika mengerjakan mgas saya; 3).
Pengokuran Affective Well-Bemg. Thimensi
pengukuran wntak affective weli-being meliputh lima
dimensi skala bipolar vaitu) Gelisali — Myamman;
Depres) — Sukacits; Bosan — Anfusias; Merasa Lelah
— Bersemangat; Marah - 'lenang/Sabar. Pada
kuesioner ini para responden diminta untuk
memikirkan perasaan vang mercke alami dalam tigs
bulan terakhir ketika heleerja kemudian mereka
diminta untuk menjawab sebanyak lima belas
pernyataan sehubungan dengan hal-hal di amas. Alut
ukur i mengeumakan enam tinegkat skala Likest,
peogukuran molad dan 1 (sato) yang meounjukian
keadaan vang tidak pernah sama sekali dialami
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sampai dengan 6 (enam ) yaitu selalu dialany. Contoh
pemyataan yang digunakan dalam menggamhbarkan
dimensi-dimensi di atas yaitu: tegang; khawatir:
comes; depresi; senang: nang; 4}, Pengukuran Intens|
Twrnover. Permyataan dalam kuesioner diadaptasi
darl Hoar (2004) yang terdim dan tiga permyataun,
Pongukuman juga menggumakan skula Likert dengan
altematif jawaban vang dimulai dar 1 {sam) yaitu
tidak pernal sampai dengan 6 (enam)vang
mienunjukkan selaly. Contoh pernyatsm: saya akan
mencan pekerjnan baru tshun depan; sayn sering
berpikir uniuk berhenti dan pekerjaan saya

Prosedur Pengambilan Data, Pengambilan
data dilakukan dengan menetapkan heberapa
perusahaan yang akan menjadi target sampel, vakni
perusahaan vang bergerak di pelbagad bidung seperti
gontrakior, perkapalan dun consumer goods

Jenis Fenelitian. Penelition ini bersifal non
ekepenrmental,

Variabel vang hendak ditelitl adalah iklim
peikologis anthenrizotic, vattu: xprit of camaraderte,
credihilite of the leader work- family conciliation,
dan epportunity for learning sehagai variabel
tksogen dan intensi ternover schapai variabel
cndogen, sedangkan stres dan affective well-being
sehagal variabel cksogen seknlipus endogen.

Definisi Operasional Variabel, Penjelasan
definisi operasional selurch variabel dirangkum padda
tebel 1
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Metode Pengolahan dan Analisis Data.
Jumlah responden yang diambil dalam melakukan pre-
test sehanyak 56 responden dad 63 kuesioner vang
disehar ada 9 kvesioner yimy tidak kembali atau tdak
ditsi dengan lengkap, akan jetapi jumiah ini masil
memenubi kriteria minimum vang disarankan oleh
Maholtra (2007) yang mengusulkan uwkuran sampel
ertura 15 sampai dengan 30 responden, terganiung
dari tingkat kemajemukan populasi. Setelah
melakukan pre-fest terhadap glar ukur wane akan
digunakan, maka pengambilan sampel untuk
pettgujian hipotesis menelspian jumlah responden
minimm sehanyak 200,

Uiji validitas dilakukan dengam mengukur korelasi
Pearsonlk Product Moment antara variabel atay
mdikator dengan skor total variabel. Pengujian
virliditas dilakokan dengan melihat nilal corrected
tem-total eovrefation. Apabila lebih besar dart 0,3
muaka diangeap habwa indikator yang digunakan pada
penelitian i valid.

Pada penelitian imi aji reliabilitas ini dilslulcan
dengan mengpunakan teknik analisis Cronbock
Alpha. Meourat Kaplan don Saccurzo (1989 daluom
Sochirso, 2003) alat wlur yang konsisten dan skurat
memiliki 2 (alpha) yang berkisar antara 0,70 - (0,80,

Pengujian Analisis Faktor Kenfirmator.
Pengujian analisis faktor dilakukan melalui metode
confirntulory dengan menggunakan program Lisrel
verdi 8.54. Kemodian data dianalisiz dengan
menggunakan Strucrural Equation Model (SEM).

A .ﬂ“‘ll|.1'H'J]E;I'J||-A-w§|i.n‘wi_ﬂ.'nT'r .-..'l.'.ll AT W Wl A e I.ﬂ.‘ 'p"

frambar 2, Persamaan straktural
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Untuk menentukan kesesuaian model penclitian,
maka akan digunakan beherapa metode, berikut
Estemiuan metode-metode tersebut: a), (O Sguare,
sigmificance peda level lebih kecil dare 0,05 (p=0,05);
bl Goodness af Fir Index (GFT), nilai GF] berkisar
antarg () focaoe fin) sampai 1 (peEcr A, dan nilai
GFl = D90 meropakan good fir (kecocokan yang
baik), sedanpkan 0,80 > GFI < (L% sering disebut
scbagai marginal fit; ¢ Roor Mean Square Envor
of Approximation (RASEA). Nilai RMSEA = 0.05
menandakan clove fis sedmglean 0,05 <RMSEA -
(08 menunjuklan goed i { Wiiante, 2008, et
Brown & Cudeck, 1993), d). Root Mean Sgrare

sicluecel (RMR). Sterreddorized RMR mewakili nilsi
rerats selundh siondarized residuals, dan
mompunya rentang dar 0 ke |. Model vang
mempunyai kecocekan baik (zeed fif) akan
mempunyal nilai Standarized BMR lebih kecil dan
0.05: e). ddiasred Goodness of Fir Index (AGFETL)
Seperti halnya GFT, nilai AGFT berkitar astara 0 (poor
A7) sampai 1 Guecfecr fit); dan nilai AGFT = 0,90
merupakan good fir (kecocokan yang baik),
sedanghan 0,80 o AGFT < 0,90 seving disebut sebagai
marging i

HASIL

Karakterisfik Hesponden. Penzumpulan data
dilakukan denisan menyebarkan koesioner schanyak
310 ke karyawan yang bekena di berbagai hidang
isaha, antara lain karvawan vang bekerja di bidang
perkebuman, telekomunikasi, commermer goods, retail
dan kontrakeor, Akan tetapi dari sekian banyak
kuesiotier yung discbat tersebut vang hisa digunakan
hanya schamvak 272 kuesioner. Hal ini disebabkan
kerens berbagal alasan seperti responden tidak
memenuhi kniteria yang telah ditetapkan sehelumnya
[srams kepepawaian kontrak, masa kerja kurang dan
setahun ), pengsian yang lidsk lenpkap, atan beberaps
kuesioner yung tidik kembali. Tabel 2 menupakan
rangkuman darl demografi kamktenstik responden.

Conflrneciiry Factor Analpsis (CFA). Geoiibuar
2 memjukckan basil analisls ko konfirrmeton ok
variabel Trust and credibiiity of the leader (LIN.

Drari gambar 3 dapat dilthat bahwa analisis CFA
untuk variabel lsten LD menunjukkan hagil vang
sigrifican, hatk secars keseluruhan model ataupon
secara individoal, di manzs s2lunih indikator menmilikd
nitai mutlak dari t-hitang di atas 1,96, Untuk
kecocokan model scoars wmmm dapat dilihat dar nila
nilai p-value vang diperolel vakni sebesar yaitu
sehesar 100000 (pevalue=,03,) Sedanghkan Hobol
yang dikomribusikan oleh masing-masing indikator
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rerhadap variabe! laten LD dapat terlihat pada gambar
4,

Tabel 2. Demografl Hespoaden

'Eauuu:_p-nﬁ Kalegiri Juimlah Proseniase
< b ralhany 2 1%
5 201 - 41 tahum 711 P
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Gambar 3, Fusil CFA dari vorinhel 1T
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L
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CGambar 4, Bobat indikator dar varinbel LT

Hasil analisis faktor konfirmatoris untuk variabel
Work-family conciliaion {(WF) dapat dilihat pada
gambar 5,

Duri gambar 5 dapat dilikial bahwa analisis CFEA
unfuk vanabeal laten WF menunjuklan hasil yang
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Ciambar 5. Hasil CFA dari variabel Wi

signitikan, bulk seciers keselimban model ataupun
weennd individunl, di mans seburb indikator meomiiki
nilai mutlak dori -hiteng di aizs 1,96, Unmk
kecocokan mode] scema vrm dopat dilihat did nils
nilal pevalne yang diperaleh yakni sebetar yaru
webenar | OON0K { peyvelive 0,05, )

Sednmghon hobt yang diontribusikan oleh keotigs
indikatn terhudap varisbel loten WF dapat dilibat
padi wunbar 6.
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T
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Chi-Sguimre = 10 dd = 0 7 Poruing = 1000 EVSE &= 0,00
Gambar 6, Bobot indikater dari variabel WF

1Tasil analisis fakdor kenfirmatorts unik variabel
Opporfunity: for learning  and personal

development (OF) dapai diliket pads gambar 7.
B — e

¢ =K

s om [./'H_

Thi— ks

- Squitre = 6,155 = 1 ¢ Psiskin = MLbGSSs; BMSE A = SN
Gambar 7. FHlasil CFA dari variabed OF

Vil 12009

Dari gambar 7 dspat dilibet batvwa enalisis CFA
untuk variabel laten OF menunjukkan hasil yazg
sigrifilksn, baik secam beseluruhon model staupun
scenrn individual, Ui s il!-h‘lhl:ndlhmlﬂ.l
pilal mutiak dart ¢ hitung di atas 1,96, Untuk
riflet p-value vang dipesoleh yakn| sehese 066955
(p-valwe>D,05) Sedangkan bobot yang dikon-
tribusikan oleh ketigs malikator torhadap vamabed iaten
(O dapat dilihat pada pambar &

i oFi

M,
=

S e ey

Ol st = 8,10 - |, Pectlion = Bbaa s IOVESE 8 - 8l
Gambar K Bobot indikator dari variabel OF

Llasil Pengujian Hubungan Anlar Variabel
Pengujian hubungan antar variabel akan dilalukan
dengan mengujl kecogoksn seluroh modcl
menggunakan SEM. Husil pengujion secers nnglos
dapai il Tl pada tabel 3.

Tabel 3. Hasil Uji Mode)
ik Thughst 1eks
Wnded Bisx Dmerima .
Semakm heitil o
; sermaikia baik 2050 dememe
il g e-wmer | UfiE EE sezia
{meretfonr = DY
wega  CommEOOR Memermn
e aglt]
" Close fiz <08 ki
e
BAME oead i = )0
oo pir = 0,05 (LEEES T
Rl ool fir-r 0,90 094 ."th!-nzﬁ
L% el A LD kre=ria &
Gaood fAir > 0290 Mememsd
AGH 49z 3
BT € masrbial o< W kmiems &

Dari tabel F dapat kita ketihui balwa nilai chi-
sgrare vang diperoleh kecil (p-ralue=0,023} vang
menunjukkan bashwa secara kesclwmban model
wdmmmm.m
sebehimnya tidak herbeda secars siatistik demgan data
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yang sebenarnys arau dengan kata lnin semakin baik
kecocokan keseluruhan model denpan dati vang ads,
Wijarto (2008) juga kermidion menambahlkan bakbwa
p-vilue vang lebih kecil dari 0,05 tidak semata
menunjukkon matrik koveriang teon sama sekali
berbeda dengan matrik kovarians data, masih harus
ditelivi lebin lanjut. Nilai RMSEA yanz berade d
bawah 11,05 mesunjukkan nilai vang baik begini juga
dengan GFI dan AGFL, RMR dari tabel di atas
menunjukkan hasil yang baik schinggs tingkat
kecocokan hisa diterima Dengan demikian maka
hipotasis pertarma (T11) dapat diterima

Hasil Pengujian Kecocokan Model secara
Individual. Scieluh dilakukan penpujian model
secari keselurnhan, langkal sclanjutnys adalah
nelabiukan penpujian socara individual, Tahap ini
dilakukan yuits dempgan wjuan untuk melihat apakah
seltruh jalur yang dihipotesiskan memilik! tinghat
signifikansi yang batk atau tifik. Untuk mengetahis
apakah mazing-masing jalur memiliki tingkat
sigmifikansi veny inge aten tidak dJilskukan dengan
ticlihat milal f-values yang iperoleh. Sebogh jalur
dikataken signifikan jika harga mutlak dari nilai
f-raluer untuk jalur tersebut lehih besar dan 1,96,
Diisgram untuk keseluratan jalur dapat dilihat pada
gambar 9.

Berdusarkan gumbar 9 diketahw babws ada
beherapa jalur (path] vang tidak signifikan, Misaloys
zaja antara indikator WF1 dengan variabel Bork
Family Concillation (1,86<1.96), mdikator WF2
dengan variabel Work Family Cowrciliation

Ni5=p LDI

"

b
041~ OF3 4 .,

At = OP4
0,51

L3S 52 }t 0,76
0A2—p 504
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{LBR<196) Salain i jugs terdapat arfe corvelarion
antary mdikator WF] dengan variabel Spiris of
camaraderie, dan antirn indikator WF? dengan
variabel Spirit of camuraderie, walaupun terlihat
Bahwa secara individual indikator WF] mempuanya
Butwingan yang tidak signifikan dengan variabel Spirip
af camerraderie (0,77<1,961 nemon demi mencapai
kecocokan model secara keseluruhan awto
carrelation ini merupakan salah satu hasil dari
miowdifikasi vang disarankan oleh LISREL,

Berdssarkan squared multinle correlation for
ferncferal equations dapal diliket bahwa secars
keselurubian, pengarub ol terhadep variabel stres
adalah sebesar 16%., terhadap variabel affective
well-being besamya pengaruh adslah sebesar 37%
tfan terhadap variabel intensi smover adalah sehesar
28%.

Biertkut merpakan tnbidasi koefisien jalur yang
diambil dati pambar srandardize solidion:

Tabel 4. Koelisien Jalur

f'. — Y
e BCTE Sl -
Did= LD3 = ) LD
i15= Wi
1,34 ] d -
(738 WF1 M
ﬂ,mmi—-—_ﬂ_j "
qu—H_TIP_i_E‘""ﬂﬁb 2 @

o acia iy R’ I"m;:rlh

LD —= 5T 01,440 (RS 1 Bt

WE —=&T 401 {1000 | i

OF — AW A7 L2 2%

S — AW L 11,0041 '

ST - ITO 041 01681 17"

AW = TTD IR 0,044 4%

ST — AW -0L% iz I
A ST (=04

Chi-sgusre = LRRSE, di=07, pavaloe= 15311, FAVS EA=Li)
Gambar 9. Kevocolian model pengukuran
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Interprotasi Hasil. Melalul diagram yang
dibasilkan oleh r-vafwes maka diperoleh model
persamaan struktural pada gambar 10,

f.vw LDl |
Ty L

14,1

TJJ-I—I-I LDY e

5,63 —I-[Eu'h—"
7,84 =] nr_s_[i' 1],::5'

L ﬁ'—F nH

aC4

Vil 1, Mo

1% rerhadap affectrve well-Being. Hasl pembubiing
ini hernlak helakoeng dergan penelitian vang dialokon
oleh Rego dan Cunha pada tabun 2007 yang

y ST
[, 8

TAS - N1 2 _-l--t::)
.,_mﬂﬂ'._?.

480

A 1%

LHd "1 AW 1 lll-i.!]l
512
ke 000 s TON p—1
11,5

4 700 Je-drs

Chi-sgumre = 130,50, dF-97, pvatoe= BEEILL FMSEA 0,000
Gambar 10. Kecocakan model srrukiural

Dengan membaodingkannya bersami -valises
< 1,06 modal strukwral dalwm pomabar 10, dapat
dijndikan parameter dalam melabokan pengngian
hipotssis penlition di mans model & atns sdah
memenubi Goodeass OF Fie Index (GOF). Benkut
ackinh hagil wji model yang dirsnghoum dalam tubel 5.

Tabiel & Hasht Uji Hipotesa
alur | - .:m
Hipotesa ;mﬁ.# Niiat vty Simmpulaa At

TR BC=paw 00s BT Telsk FE r
HI OP+AW 047 784 Tesa® 3
Hi  BT—=AW il 8 Tt H4 =
HY AW=[T0 031 34 Toomalld -
e ST-+0 041 537 Temais
H? LO—=8T D40 -130 TeewiD —
g WrE=ST a0l 3 Tolak HE =

WMengacu pada tabel 5 maka dapat distmpulican
bahwa pengujian hipotesis keduz () yang
menyatakan bahwi terdapat pesgarh antara spertf
o camaraderie dengen affeciive well-being,
dirmar t-valies hanya bemibs: sebesar 672 Iebih ket
daripada 196, tidak terbukti signafiken Walsupu
hubungan antars kedua variahe] ini pegati dan sesuad
denpan landasan teori vang dibuat. namun secam
gtatistik, spirit of covuroderie hanya berpenganh

menyatakan balws unggmys iklio peikologrs gurit
of comaraderic akan membuat Ungkal affecnive
well-Befmye menfadi rendok, Sebaliknya, rendaberys
iklim psikologis spirlt of camaraderie skan
mempengarchi tingginya qffeciive well-being
karyawen secara kessluruhan

Perscliti mengasirmsibcan babwa hal ini discbabidoan
karena pengmruh demografi amu karens cross
cultnrad effect. ITndonesis merniliki tinghet kehocspmn
ckonoud vang lebih rendsh daripads di negam
Porimgal yane merupakan tempat penelitian awal
dilakukan Hal ini meovebabkan bahwa leiak
kchahagiasn karvawan disini tidak secara signifikan
werganhng dengan adanya spirit of camaraderie.
Kebersamazn memang penting, namun palda
ummrmye mercka vang bekerja adalab mereica yang
mendahulukan pemenvhan kebutuhan secara
materiil. Sampel vang diunbil scbagian besar sdalsh
karvawan dengan jabatan vang bervariasi dar promm
bhakts sammpai dengan level staf dan sedikar Jevel
manager. Bisa dikatakan bahws responden vang
memad: sampel penelitisn nd mempunysl mpen
utams bekerpa adalah untuk memenubi kebanibsan
ekonomi schingpa iklim psikologis atas spirdd of
camaraderie tdak berpengarch signifikan selsma
pemenutian kebumban fisk sodah terpenubn

Wilzi koefisien parh antara opporiumiiy for
learning ong persomal déveiopmenr dengan
gffective well-being yaiin 3,84, Angks i
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menumjukkan nilui yang labik hesar danprda vl
1,96, Oleh karena jtu dapat disimpulkan bahwe
hipetess penelition ketiga {H3 ) yang menyatakan ada
pengaruh antars apportunity for fearning and
persor development dengan affecilve well-being
izrbuktl signifikan. Besaran pengaruh tersebut ada
setigrya 22%. Hubungan positif yveng tercipta dari
fasal perhitungan ini pun telah sesuai dengan dengan
penelivian sebelurmmya vang dilakukan oleh Rego dan
Cunha (7). Dapat dissmpulkan bahwa spabila
persepsi karyawan rerhadap iklim psikologis
appuriunity  for learning  and personal
devglopmont posinf maka affective well-being
Raryawan temscbut sevam keseluruhan jugs akan
posilf
Hipotesis penelitian keempat (H4) vang menguji
edle pengaruh antars sires kerjn dengan affective
well-being karyawan (erbukt signifikan. Hal sl dlmpat
dilihar pada hasil r-valie 264 vang bemilad lebih besar
d:lripada 1,9 dan besarnya pengarah tessebut adalah
%. Sesuai dengan penelitian sebelumnyn yung
dilakukan olch Rego dun Cunha (2007) serts Daniel
(2000), didapat balwa hubungan sniar stres kerja
-:ln..-::gd.n dffeciive well-belmg adalah negatif. Dengan
=a:a |ain, apabila stres kena pads karyawan tinggi
mika gffective well-betqg orang tersebut pun akan
menurun, dan begitu juga sebalikiys, semakin kecil
ningkat stres yemg dirasakan individy tersebut maks
uffective well-bemg yang dirssakan akan semakin
besar atan kil bisa katakan bahwa zecara
keseluruhan karvavwan tersebut akon merasy semakin
bahagin
Hipotesis penelitian kelima (HS) yang
mrnyatwkan bahwe ada pengarih antere affective
wejl-belng dengan intensi rurncver, setelah
drkonfirresi dengan fvalue 3,14 yvang lehih besar
dari pada 1,96 terbukti signifiksn. Penparuh terssbut
ada sehesar 4%. Hasil pengufian ini sesuai dengan
penelition yang dilakukan oleh Fisker dan Hanns
{1931}, Gilmer (1961 dalam Noviiadi, 2007), Wright
dan Bonett {2007) yang menyatakan dalam stadinya
bahwa emploves well-being juga ikl berpartisipash
dalam tngginya tingkal rewover, Jadi dapal
dikatakan bihwa semakin tingginya tingka
kebahagian karyawan tersebait secara keseluruhan,

tidak hanya dalmn lingkup pekerjaan maka intensi

keryawan uniuk keluer glan semakin kecil.

Pada hipotesiz penelitian keenam (H6) vang
menyatakan balrwa ada pengarsh antam sires kerda
dengan mitensi memover, setelah membandingican
r-valwe nya (532>1,96) maka didapat bahwa
ki potezsis kelirma ek sigrifikan. Adapun hibungan
posiil antara stres kerja terhadap imensi furmover
berpengarub sebesar [ 7%, Dengan demikian, hal ini
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sequai dengsn peoelittan vang dilakukan oleh
Hemmgway dan Smath, 1999, Schwab, 1996 (dalam
Williams, 2003 ) dimnna stres vang sudah tidak dapat
lagi di tolerir akan cendetung membuat karvawan
berkesgman untuk kebuar dar tempat kerjanya,
Pada hipotesis penelifian kemjuh (H7) vang
menvatakan balvwa ada penguruh antara st and
credibility of the leader dengan stres terbukd
signifikan sebesar 16% dengan tvalie 4,80 = 1,96,
Hal it sesuai dengan penelitian yang dilekukan eleh
Rego dan Conha (2007} yang menyatakan adanye
bubungan regatif antara pemimpin yane memiliki
kredibilitas dan terpercaya denzan tingkat stres yang
dialami karyawan ketika bekenja. Artinya pettirmpin
yang dipercaya dan diengeap memiliki kredibilitas
yang {inggl depal memboat karvawan merasa
nyaman dan aman dalam hekerja sehimgga tingkal
sires ying dealsm karyawan menjadi tidak signifikan
alau menggangay Kinega pornsahain.
Pada hipotesis penclitian kedelapan (H8) yangp
menyatakan baliwa ada penearuh antara work-
Samily conciligrion dengan stres, di mana nilag
L= 0,15 < 1,96 tidak terbukty signifikan. Koefisien
path schesar 0,01 menunjukkin bahwa tidak ada
pengaruh dari work-family conciliation terhadap
stres. Ceh karena i, hastl pengujian ini mengadi ndak
sesual dengan penelitian yang dilakukan sehelumnys
oleh Sondang dan Siagian (1995 dalam Triaryati,
2003} serta Hego dan Cunha (2007) vang menyatkan
behwa adanya persepsi karyawan yvang prositir
terhadap iklim psikologis work-fiomily conciliafion
ticdak berpengarah pada stres yang dalami mereka.
Tidak terbuktmya hipotesia pada penchitian ini didugs
karena vanasi sampel yang dismbil sangat sedikit di
mmana respeniden yang menjadi sampel bekera pada
perusabasn yang tingkat streznya homogen, Risa
dikatakan scperti itn karcna lingkup peresshaan
tempal responden belerja juga perusakaan keail
seperti misalnya perusihaan kontraktor vanp
berlokas di daerah Cenghkareng, dengan togal jumlah
karyowan lima puluhan, Diasumsikan bahwa semakin
besar perusahaan maka tingkat stres dari karyawan
Juga akan semakm tinggi karena banyaknya beban
peketjnan vang harus ditanggung danpada bekerja
pada perusahaan kecil, Oleh karena itu homogenitss
tinghat sires sampel juga dapar diperkirakan menjadi
lakior yang membuat hipomesis ini tidak terbukai,

SIMPULAN

Berdasarkan hasil uji hipoicsis vang telah
dilakukan maka dapat disimpulkan bahwa model
tcorits yang tendiri dari variabel eksogen seperti irr
and credibilite of the leader, work and family
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concilintion, opportanity for learming and
persanal deveolpmeni, spivit of camaraderie
sesuni (/i) dalam mempengarubn miensi fymeier
secara lidak langsung: Sedmngiom variabel cksogen
lairnyn sepen] stes, wifecrive well-betng seauasi (i)
dalam mempengarubl varabel endoges sepertl infensi
merver secara langsung

Trust and credibility of the Jeader berpengnni
signifikan rerbisdap stres keri o vaeg dialami karyawan
dan memililii pengaruh sehamyak 16%. Hal i
menunjukkan hahwa dengan sduinys pemimpen yang
bisa dipercays makn karyswan akan memiliks ras
aman dalum bekega.

K esempatan untuk belajar den mengembangkan
diri berpengarah wignifikan terhadap afecrive wedl-
beding, Di antars 1klim puikolegis yang lain,
kesempatan belajar yung diberikoam oleh karyawan
memiliki pengarh paling besar yaitu scbesur 27 %,
Hal ini menandakan hahwa penghargaan tidak hunya
datang dalam berups mates: namun setiap
kescmpatan yang diberikaa peruzahann dalam
mengembangkan din dapast menjadi suatn
kelahagiaan tersendin bagl keryswan. Dunlel (2000}
Jupm manyumpaikan babvws individy cendening untuk
mengembangkan jeb competency sehmgen mercka
bisa lebih menjudi antusias dan merese memiki
etenomd, Hal ini rvenurjukdon bahvwa dengan sdanya
kesempatan mengembangian diri, keryawan skan
mirmsis dibargnt dan dipercays untuk melakyikon
aupiu fugas penting. Perssaan dilvargad inilah vang
kemudisn menjaxdi monvasi imnnsik yang akhirmye
akan menimbulian afek positil dalam dicl Laryswan
sehangi dapat membust ia merass lebibk bahagin
ketika beketja.

Stres dan affective wall-belng memilia penganuh
vanz signifikan terhadap intenst Iurmover, feruisma
paida sires yang memiliki pengaruh sebanyak 17%.
Hal ini menandakan kahws dalmm by wakm vang
lama don déngan intensitss tngei. stres dapat
membuat individo tdak lags nvaman dzlam bekena
sehingea memutuskan ostuk k2luar, menjach dan
sumber sires. Sedangkan affective well-being
terhadap intens) fwrnover hanya mempengarubi
sehanyak 4%

Stres kerja berpenganeh sianifiican sehamak 3%
terhadap coffective well-betmg. Hal i meminukkan
bahwe pengalaman stres yvang dislami sedeomng
cenderung mempengarih: afeksi orang tersebut.

MSKUSI
Penelitian ini menjad: salah satu bukti bahwa

meningkatican kualites kessjahrern Karyawan dari
sepi afekif dapat menjads salab safrmotivast inmnaik

el 1. 2005

bagi pars kstyawan untuk dapat bekerjs lcbih
akesimal. |Hal ini diperkust dengan pendapat Wright
dan Bonnet (2007) yang menyatakan hahwe
kepuasan kerja karyswan sooam olomans. Mengad:
scorang pernimpin yang memiliks kredibilitas yang
tingel serta dipercaya oleh karyawsn wroysis dapal
mermbuit karvawan memiliki fasa nyaman sshingn
sokalipun sy stresor maka sesor tdak akan menjaidi
hambatan dan membuat knrymwan durm o kerena
karvawsn yakin baliwa scgala sesustu yvanp
herhubungan dengan pekerjaan tidak akon menad
lebik buruk karena mereka memiliki seorang
pemumpin yang bisa menjadi tempat bergmmiung alau
pun bersandar. Seorang pomimpin jugs dhareplan
dapat memetakan harspan-harapan banduls dan
menwi iaikeniva ke dalam perogram- progmem myali
seperti pengharguean sctinp sebulan sekali wniuk
kiriteria-kriseria tertenty, Pimpinmn yang sokses dalam
mewnjudkan janji vang mereka bust tenlang
icetenagnkerjain dan reward, memililn nagha
loterikatan yang tinggi lerhadap pekerjaan mereka
(Wkirubari, 2008 ).

Tichuk cukup hanye me, melalu peoelitian ind jegs
diketahui betaps pentingnya pengembangan das
kesempatan yang diberikan pada kisyawan dalam
berkreanvites dan mengakiualisasikan dn. Oleh
karena itn, job enrichomen atnupun job rolation biss
menjadi salsh salu cam yang digonakan olek
perusahsan dalam mengembanghkan potens)
karynwan Selain oo, kesempatan entuk mengilat
pelatihan di luer kardor jugn bisa menjad: salah sate
fakur yang bisa mempengmuhi kualtas affecsve
well-being karyawan tersebut karens Jdempan
kesempatan temsebet knryawan mendspat wawasan
haru den kesempatan unink belajar lebih bamvak &
luar der apa yang selama iml merck= kerakan
{Dinegsher £ Dougherty, 2001 |_ Jike Toualizae Sdvm vang
digediakan perusahiaan sangst bouk sthingps sehap
karyrwan memnpersepsikan lim yang mendos makna
sehari-hari joga buruk maka ada kemuingkinan
karyawan skan menjadi sires. Stres in: pun alen
berpenganh pads gfective weli-being Taryswan,

Ak tetapi bila stres menjadi berlans-fand dalam
koarum wakiu yang cokep lars maks karvswas akas
berpikir untuk menceri tempat yanz lehih
pindah ternpat kerja muncul dan beberaps wakin
kemudian akan dilkutkan dengam perilaku
mengundurkan diri. Savangnys kKaryswan yang
berpotensi yang scharusova dipertshanksn cich
perusahasn jugs ikot kelusr, padshal aya mmtuk
rekruimen dan pelatthan karyawans bari mesakan
biava lebih hesar daripads hamus mempertalanioen
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karvawan. Jadi bukan hanva faktor revand yvang
hars diperhatikan namun pengembangen kualitas
karvawan schapal manusia utuh juga wajib di
perhatikan olel pemusshaan untuk lebih dikembang
umibrahken.

Dralam ngka memfasilitas karyawan agar lebih
nyvaman dur berkembung maka permsabasn perlu
untuk merabah persepsi karvawan tersebut.
Menmnzani persepsi karyawan bukanlah hal yang
mudah. Beberapa cara, langkah, ide dan metode bam
barus dilakukan dengan memberikan beberapa
program mendoking: Misaloys dengan memberilan
cuti khusus melabitkon, wakiu keqa vang retasif dan
meémberikan fasilitas yang memadai serta kegiatan
vang mendokung adanya kedjasama fin.

Benkut memupakan saran vang perlu digjukan
derm perbaikan penclitian iz 1), Kuesioner sebalonya
tidak ditejemabilkan sehammk dua kall, Mengingat
pada penetitian awal, alat ukur seperti empat iklim
peikologrs, stres dan qffective well-being memala
hohasa Portugal, kemudian diterjemahken bebas oleh
penelitiash (Ammenio Regs) ke dalam bahisa Togypris,
kemuidian barn diterjemahikan kembali ke daiam
behasa Indonesia oleh penulis, Ada kemungkinan
ketika dua kali penerjemahan bahass tessebut
dilakzkan maka ada makna atao arti ssbenamya yang
terhilang atan tidak dapat digambarkan secara jelas
oleh penulis vang akan memakai alat ukur terssbud.
Walaupun memang hares menterjemahlkan,
sebatknye ditakukan satu kah terjemahom, dilakokan
olch orang yang ahli dibidangnys, dan diugk cobakan
paids beberapa orang; 2. Ferlu ditambahkan
beberapa pestanyaan fsian sepertl linghkah-langkah
yang sudah dilakukan responden dalam mengatasi
stres dengan tujuan sgar penulis bisa melihal sejanh
mana responden mengalam stres dalam bekena dan
herapa kali responden sudah pindah beketrja
Pertanysan ini diajukan guna menghindari
kemungkinan bahwa responden berpindah-pindah
tempat kerja bukan karena fkfimmanmun karena faktor
kepnbadian, 3). Pepyeberan mesponden schadknya
dilakukan lebih mesvebar dan lebih banvak agar
samypel lebih bervariasi, terhindar dan sampiing error
dan kecocokan model dapat lehih baik: 4).
Menggrunakan dua perusahoon berbeda agir dapal
dibandingkan, =zehingga hosilnya menjadi lebih
berngam: 5). Perlu adonya pembuktion lebih lanjut
pada indikator dan variabel work-family concifiotivn
yang temyvatas berkorelasi dengan varigbel spirit of
comaradierie; 6), Herdasarkan hasil penelitian ada
dua hubumgan yang tidik memnilila pengamb dengan
signifikan, vakni antara work-fomily conciliation
dengan stres kerja dan antara spivit of camardaderte
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dengan affective well-being secara keseluruhan.
Hal ini kemungkinan terkait erat dengan budayva
sohagai fakior lain vang bisa mengaburkan pengarh
dari vanabel-vanabel tersebut terhadap sires dan
tingkat kebahagian. Setain i, hial ini munglin terlait
dengan hoamopemitas sampel yang dinmbil schingg
periu dikembangian duliingan penelidan lain yang
lebih kaxat sespal dengan budayva lokal fempat di mana
penelitnan tersebut skan dilakukan.
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