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ABSTRACT

This research tried to investigate the relation between religiosity and 
hardiness with employees’ turnover intention. The hypothesis tested is based on 
the assumption that the higher the religiosity the lower employee turnover 
intention, and that such relation is moderated by hardiness. The subject of this 
research was the employee of one chain restaurant Yogyakarta, numbering to 75 
employees.

Data were collected with three scales, there were turnover intention 
dimension from Tett and Mayer (1993), the religious adaptation and modification 
from Raiya, (2008) and the hardiness scale from Bartone’s theory (2008), which 
modified according to a systematic technique of differential.

The data collection analyzed by using tiered regression. The result of this 
research showed that religiosity significantly affect to turnover intention, with 
scores R=0,074, P=0,018 (P<0,05). The hardiness also significantly affect to 
turnover intention, with scores R=0,291, P=0,000 (P<0,05). Hardiness was not 
the role of moderator with scores R=0,328, P=0,005 (P>0,05) which not 
significant.

Key Words: Turnover Intention, Religiosity, Hardiness, Employee.
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Pengantar

Suatu perusahaan dalam pencapaian tujuanya, faktor yang paling penting 

adalah sumber daya manusia (SDM). Karena SDM merupakan penggerak 

perusahaan dalam mencapai tujuannya. Robbinn (1998) menyatakan bahwa nilai 

utama dalam sebuah perusahaan atau organisasi adalah seluruh karyawannya. 

Semakin banyak karyawan yang menerima nilai-nilai aturan perusahaan maka 

semakin besar pula keterikatan mereka terhadap perusahaan tersebut. Namun, 

apabila seorang karyawan yang tidak memiliki penerimaan terhadap nilai-nilai 

aturan perusahaan, maka sebenarnya ia adalah seorang ahli dalam bidangnya 

(competent) namun ia bekerja dengan setengah hati. Ditegaskan juga bahwa 

karyawan merupakan sumber daya manusia yang menjadi aset penting bagi 

perusahaan. Cascio (1987) mengungkapkan bahwa karyawan merupakan 

sumberdaya manusia yang dinamis yang mana menggerakan berbagai komponen 

di dalam bidang industri dan organisasi, maka penting utnuk mengelola 

sumberdaya manusia mencangkup mutu, mempertahankan kualitas, dan 

mengendalikan biaya ketenaga kerjaan.

Pada saat ini masalah turnover sangat diperhatikan oleh para pakar 

Psikologi, ekonomi dan sosial, karena ditinjau dari berbagai sisi perusahaan akan 

mengalami kerugian (Cawsey dan Wedley, 1987 dalam Handoyo, 1987). Terlebih 

jika turnover tersebut terjadi dalam manajemen menengah, kerugian yang 

ditanggung oleh perusahaan akan semakin membengkak (Hartati, 1992). Mathis 

dan Jackson (2004) menggambarkan bahwa upaya dalam mempertahankan 
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karyawan untuk tetap pada tempat kerjanya merupakan persoalan yang menjadi 

tantangan oleh organisasi perusahaan. Jalan terbaik oleh perusahaan adalah 

mempertahankan karyawanya agar tetap bekerja di dalam perusahaanya karena 

mencari tenaga kerja yang berbakat tidaklah mudah, bahkan lebih sulit. Begitu 

pula biaya yang harus dikeluarkan saat perekrutanya yang sangat besar.

Hasil survei yang dilakukan oleh Watson (2005) menggambarkan 

tantangan perusahaan atas ancaman-ancaman kerugian perusahaan dengan 

tingginya turnover. Survey  ini meliputi perusahaan yang bergerak di berbagai 

bidang. Karyawan yang di survei pun berasal dari berbagai usia dan level. Dimana 

sebagian besar berada di level menengah.Watsoon mengatakan bahwa karyawan 

indonesia masih tinggi intensi turnovernya yaitu 57 %  lebih tinggi dibandingkan 

dengan asia pasifik. 

Terjadinya turnover di Indonesia yang diberitakan di media menulliskan 

tingginya karyawan 'turnover' atau pindah ke perusahaan lain kini angkanya 

mencapai 12-15 persen setiap tahun. (KRjogja.com Selasa 12 januari 2016). Dari 

hasil Survei Gaji 2015 yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting & 

Information Solution, perusahaan konsultan SDM global yang menjadi mitra 

SWA, tingkat turnover karyawan dari seluruh industri masih tinggi yakni 8,4%, 

tertinggi terjadi di sektor perbankan, yakni 16%. (SWA.com Sabtu, 03 September 

2016). Country Business Leader Mercer Indonesia, Satya Radjasa mengatakan 

tingkat turnover tinggi seiring semakin langkanya talenta di Indonesia akibat 

pertumbuhan bisnis yang cepat. Dari survei yang dilakukan oleh Mercer, 

Indonesia diperkirakan mengalami defisit talenta pada tahun 2020 mendatang.
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Novliadi (2007), mengungkapkan bahwa Indikator yang dapat diamati 

pada karyawan yang memiliki intensi turnover selain berusaha mencari lowongan 

kerja dan merasa tidak betah dalam bekerja di perusahaan, juga memiliki 

indikator-indikator sering mengeluh, merasa tidak senang dengan pekerjaan, 

pernyataan bernada negatif, dan tidak mau peduli dengan perusahaan tempat dia 

bekerja. Berdasarkan studi kualitatif yang dilakukan Hidayat (2015) ditemukan 

indikasi tersebut pada karyawan di salah satu perusahaan di Indonesia seperti 

tingginya absen karyawn, mangkir saat jam kerja, memperpanjang jam istirahat, 

kelambanan bekerja, dan keluar masuk tanpa ijin. kurangnya tanggung jawab 

seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Berbagai  fakta dan pendapat di atas, dapat ditegasakan bahwa intensi 

turnover sangatlah menjadi hal yang penting untuk diperhatikan dalam 

keberlangsungan perusahaan, karena ketidak niatan karyawan untuk berpindah 

tempat bekerja merupakan modal utama yang harus ada pada setiap diri karyawan 

yang menjadi faktor utama sebagai penggerak suatu perusahaan.

Intensi turnover itu sendiri menurut Abelson (dalam Sumarto, 2009) 

adalah sesuatu gambaran tentang pikiran-pikiran untuk keluar mencari pekerjaan 

di tempat lain, serta keinginan meninggalkan organisasi. Lyons (dalam Jimad, 

2011) juga mendefinisikan intensi turnover sebagai kecenderungan untuk 

meninggalkan pekerjaan. Jadi, intensi turnover ini baru sebatas keinginan atau 

niatan individu untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi, belum pada tahap 

realisasi meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, perilaku yang nampak dari 



4

seseorang ketika muncul intensi turnover dalam dirinya adalah mencari lowongan 

pekerjaan yang lebih baik di tempat lain.

Jewel (1998) mengemukakan bahwa terdapat dua jenis turnover karyawan, 

yaitu voluntary dan involuntary turnover. Dari pendapat Jewel dapat diketahui 

bahwa karyawan dapat melakukan turnover secara sukarela maupun terpaksa. 

Karyawan melakukan turnover secara sukarela dapat dipengaruhi oleh beberapa 

sebab, bisa karena alasan pribadi untuk pindah ke luar kota atau karena ingin 

menjadi ibu rumah tangga serta seperti alasan kehamilan untuk karyawati. Hal 

yang tidak bisa dihindari oleh perusahaan adalah turnover karyawan secara 

sukarela yang disebabkan oleh karyawan yang mempunyai masalah dengan 

kepemimpinan perusahaan atau karyawan yang mengetahui bahwa terdapat 

perusahaan yang lebih baik daripada perusahaan tempat ia bekerja. Karyawan 

yang melakukan turnover sukarela dengan alasan tersebut bisa mengundurkan diri 

setiap saat dan tidak dapat dicegah oleh perusahaan.

Penelitian tentang intensi turnover karyawan sering dihubungkan dengan 

kepuasan kerja, stres kerja, komitmen organisasi dan budaya kerja. Adapun 

penelitian yang dilakukan oleh Zafar, dkk (2012) dihubungkan dengan religiositas

yang menemukan bahwa religiositas merupkan faktor penting dalam 

mempengaruhi intensi turnover. Pada penelitianya dia menemukan korelasi positif 

yang signifikan antara tingkat religiositas dengan turnover. Hal ini juga didukung 

oleh pernyataan Mansen, (dalam Kaye & Raghavan, 2000) bahwa religiositas

merupakan kebutuhan indivdu yang menjadi sebuah ekspresi spiritual seseorang 

yang berkaitan dengan sistem keyakinan, nilai, hukum yang berlaku dan ritual. 
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Religiositas merupakan aspek yang telah dihayati oleh individu di dalam hati, 

getaran hati nurani pribadi dan sikap personal (Mangunwija, 1986). Internalisasi 

nilai religiositas yang tertanam pada setiap individu akan mengarahkan setiap 

keputusan-keputusan individu dalam memandang problematika di mana ia berada. 

Glock & Stark (dalam Dister, 1988). Menurut Raiya (2008) mengikuti agama 

yang berkaitan dengan aspek keyakinan atau iman, praktik ibadah, perintah, 

larangan, dan universalitas islam tampaknya memainkan peran penting dalam 

kemampuan seseorang untuk mengatasi situasi sulit dalam hidup. Hal ini menjadi 

kontrol diri secara internal dan eksternal pada setiap individu. 

Dengan adanya religiositas di dalam diri individu karyawan, akan 

menumbuhkan kecerdasan spiritual yang mendorong seseorang untuk bahagia 

dalam menjalankan pekerjaannya. Rasa bahagia menjadikan seseorang nyaman 

dalam bekerja, sehingga akan meningkatkan kualitas produktivitasnya dan mampu 

bertahan pada tempat kerjanya.  

Di samping relgiusitas, faktor kepribadian individu juga mempengaruhi 

intensi turnover, yang mana faktor kepribadian individu tersebut adalah 

kepribadian tahan banting (hardiness). Widodo (2010) menemukan bahwa 

kepribadian hardiness memiliki effek menurunkan intensi turnover. Kepribadian 

menurut krech dan Cruthehfield (dalam Jaenudin, 2012) adalah integrasi individu 

ke dalam suatu kesatuan unik yang menentukan dan dimodivikasi oleh usaha-

usahanya dalam menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang berubah terus 

menerus. Peneliti memfokuskan kepada kepribadian than banting atau hardiness

yang didefinisikan sebagai suatu karakteristik kepribadian yang membuat individu 
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menjadi lebih kuat, tahan, stabil, dan optimis, dalam menghadapi tekanan dan 

mengurangi efek negatif yang dihadapi.

Hardiness bisa dikatakan penting untuk dimiliki oleh setiap karyawan 

perusahaan. Setiap pekerjaan memberikan tuntutan dan tantangan yang berbeda 

untuk para pekerjanya. Setiap individu memiliki karakteristik kepribadian yang 

berbeda termasuk hardiness terutama dalam menghadapi tekanan pekerjaan. 

Individu yang memiliki kepribadian tahan banting (hardiness) akan mampu 

bertahan menghadapi semua tuntutan dan tantangan dalam pekerjaannya sehingga 

tidak muncul keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Tinjauan Pustaka

1. Intensi Turnover

Turnover merupakan tingkat kecenderungan seorang karyawan untuk 

melakukan pindah kerja. Menurut Hartono (2002) intensi turnover adalah kadar 

atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Indriantoro (dalam 

Indrianto & Suwandi, 2001) menyatakan intensi turnover mengacu pada hasil 

evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum 

diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi.

Tett dan Mayer (1993) menyatakan ada 3 kategori aspek pokok yang 

mendukung timbulnya intensi turnover antara lain

a. Berpikir untuk keluar atau mengundurkan diri

Karyawan memiliki beberapa pikiran untuk pergi atau berhenti dari 

pekerjaanya. Begitu pula akan karyawan juga akan membanding-bandingkan apa 

yang diperoleh di perusahaan ini dengan apa yang diperoleh dari perusahaan lain.
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b. Mencari alternatif pekerjaan lain

Karyawan melakukan usaha seperti melihat-lihat lowongan pekerjaan melalui 

media informasi yang  tersedia ataupun menanyakan informasi lowongan 

pekerjaan di luar perusahaan tempatnya bekerja.

c. Keluar atau mengundurkan diri

Karyawan mulai menunjukan perilaku-perilaku tertentu dan keinginan untuk 

keluar dari perusahaan misalnya memiliki niatan untuk mengundurkan diri dan 

mulai dapat memastikan bahwa dirinya akan berhenti dari perusahaan.

Munculnya intensi turnover dalam diri karyawan disebabkan karena beberapa 

faktor. faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya intensi turnover adalah:

a. Faktor Demografik dan Individual

1) Usia

Hayes (2015), dalam penelitiannya mengungkap bahwa faktor 

demografi usia memiliki pengaruh terhadap intensi turnover.

Karyawan yang lebih muda lebih besar kemungkinannya untuk keluar. 

Karyawan yang lebih muda mungkin mempunyai kesempatan yang 

lebih banyak untuk mendapat pekerjaan yang baru dan memiliki 

tanggung jawab kekeluargaan yang lebih kecil, sehingga demikian 

lebih mempermudah mobilitas pekerjaan. 

2) Jenis Kelamin

Mobley (1986), Jenis kelamin memiliki pengaruh terhadap 

intensi turnover dengan pola yang tidak sederhana. Jenis kelamin 
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dapat berpengaruh terhadap intensi turnover melalui faktor-faktor yang 

lain seperti jabatan dan tanggung jawab keluarga. 

3) Data Biografik. 

Menurut (Muchinsky dan Tuttle, 1979) kebanyakan dari 

sumber yang ada menunjukkan bahwa data biografik bermanfaat 

memprediksi pergantian karyawan.

4) Religiositas 

Zafar (2012) dalam penelitianya membuktikan bahwa religiositas 

menjadi faktor yang mempengaruhi intensi turnover dengan 

mengaitkan religiositas pada individu dalam memandang pekerjaan. 

religiositas  pada karyawan yang tinggi akan mendorong karyawan 

memiliki nilai pandang terhadap budaya organisasi dan jenis pekerjaan 

apakah sesuai dengan nilai ajaran agamanya atau tidak. Hassan, dkk 

(2015), Religiositas yang ada pada seseorang mempengaruhi dirinya 

memandang pekrjaan sebagi panggilan Agama.

5) Kepribadian 

Menurut Porter dan Steers (1973) orang-orang yang meninggalkan 

organisasi canderung ada ujung batas faktor-faktor kepribadian, seperti 

prestasi, agresi, kemandirian dan kepercayaan pada diri sendiri. 

Kebribadian tahan banting menjadi faktor yang sangat berpengaruh 

kaitannya dengan intensi turnover. Bolger & Zuckerman (2000) 

menyatakan bahwa kepribadian mungkin memainkan peran yang 



9

penting dalam proses terjadinya stres dengan mempengaruhi persepsi 

individu terhadap stressor.

6) Bakat, Minat. dan kemampuan

Zeffane (1994) Apabila minat seseorang dan syarat-syarat 

pekerjaan sama atau mirip, maka laju pergantian karyawan semakin 

rendah. Begitu pula Apabila organisasi mempergunakan bakat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, maka hal ini dapat menjadi faktor penentu 

pergantian karyawan.

7) Kepuasan Kerja 

Pada faktor ini lebih banyak dikenal sebagai faktor yang 

mempengaruhi intensi turnover adalah faktor kepuasan kerja. Berry 

(2010), dalam penelitianya mengungkap bahwa Kepuasan Kerja 

memiliki pengaruh terhadap intensi turnover. Mobley (1986) 

mengelompokan berbagai bentuk kepuasan dalam variable-variabel 

terpadu antara lain  kepuasan terhadap pekerjaan,  aspirasi dan harapan 

karir,kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi jabatan, 

kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap rekan kerja, 

kepuasan terhadap kepemimpinan organisasi atau perusahaan, dan 

kepuasan terhadap kondisi kerja. 

b. Faktor Organisasional atau Institusional

1) Kategori-kategori jabatan. 

Price (1986) dalam penelitiannya berkesimpulan bahwa  pergantian 

karyawan lebih banyak terjadi diantara : (1) tenaga kerja kasar 
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daripada tenaga kerja halus, (2) tingkat-tingkat keterampilan yang 

lebih rendah di kalangan tenaga kasar, (3) kategori-kategori yang 

bukan manajerial.

2) Besar kecilnya Organisasi.  

Mobley (1986) menjelaskan secara konseptual, besar-kecilnya 

organisasi berhubungan dengan pergantian karyawan yang tidak begitu 

banyak, karena organisasi-organisasi yang lebih besar memiliki 

kesempatan-kesempatan mobilitas intern yang lebih banyak, seleksi 

personalia yang canggih dan proses manajemen sumber daya manusia, 

system imbalan yang lebih bersaing, serta penelitian-penelitian yang 

dicurahkan bagi pergantian karyawan.

3) Besar Kecilnya Unit Kerja. 

Besar Kecilnya Unit Kerja berkaitan dengan pergantian karyawan 

melalui faktor-faktor lain seperti keterpaduan kelompok, personalisasi, 

dan komunikasi. Muchinsky dan Tuttle (1979), ada tanda-tanda yang 

menunjukan bahwa unit-unit kerja yang lebih kecil , terutama pada 

tingkat tenaga kerja kasar, mempunyai tingkat pergantian karyawan 

yang lebih rendah.

4) Bobot Kerja. 

Bobot kerja adalah hubungan antara pergantian karyawan dengan 

ciri-ciri pekerjaan tertentu, termasuk rutinitas atau pengulangan tugas, 

autonomi dan tanggung jawab pekerjaan. Streers (1973), memperoleh 

data pendukung antara rutinitas pekerjaan denga pergantian karyawan.
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5) Kompensasi, dan tunjangan

Berry (2010) menjelaskan bahwa Kompensasi atau gaji sebagai 

factor yang mempengaruhi intensi turnover dengan kronologi bahwa 

kompensasi akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan intensi 

turnover karyawan.

c. Faktor Eksternal

Menurut Zeffane (1994) mengungkap faktor-faktor yang berkaitan 

dengan intensi turnover salah satunya  adalah faktor eksternal. Fktor 

eksternal iniartinya faktor yang di luar organisasi sebagai tempat kerja dan 

di luar individu. Faktor eksternal ini meliputi  

1) Zeffane (1994) menyebutkan antara lain pasar tenaga kerja

Mudah dan sulitnya mendapatkan tenaga kerja merupakan 

faktor dari luar yang menentukan karyawan memiliki intensi turnover

dengan membandingkan pekerjaan yang sedang diikuti dengan 

pekerjaan yang ditawarkan informasi-informasi lowongan pekerjaan.

2) Dukungan Keluarga

Dukungan keluarga terhadap pekerjaan anggota keluarganya 

menjadi suatu pertimbangan dalam menentukan pekerjaanya, di mana 

ia akan bekerja dan pekerjaan seperti apa yang disetujui keluarganya, 

begitu pula konflik yang terjadi dalam keluarga juga akan 

berpengaruh. Azhar dkk, (2016) dalam penelitianya  menemukan 

bahwa dukungan keluarga dan rekan kerja yang memiliki pengaruh 

terhadap intensi turnover. 
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3) Ekonomi ekstern

March dan Simon (dalam Mobley, 1986) mengemukakan 

bahwaekonomi menjadi faktor prediksi tinkat turnover.

2. Pengertian Religiositas

Pandangan umum, Agama merupakan kata dari bahasa Indonesia dapat 

disejajarkan dengan religion yang berasal dari bahasa Inggris. Menurut 

Poerwadarminto (dalam Sholeh & Musbikin, 2005), Agama adalah segenap 

kepercayaan (kepada Tuhan, dewa, dan sebagainya) serta dengan kebaktian dan 

kewajiban-kewajiban yang bertalian dengan kepercayaan itu. Nasution (1972) 

mengungkapkan pengertian Agama berasal dari kata, yaitu al-Din, religi 

(relegere, religare) dan Agama. Al-Din (Semit) berarti undang-undang atau 

hukum. Kemudian dalam bahasa Arab, kata ini mengandung arti menguasai, 

menundukkan, patuh, utang, dan balasan, kebiasaan. Sedangkan dari kata religi

(Latin) atau relegere berarti mengumpulkan dan membaca. Kemudian religare 

berarti mengikat. Adapun agama terdiri dari a = tidak; gam = pergi yang 

mengandung arti tidak pergi, tetap di tempat atau diwarisi turun-temurun 

(Jallaludin, 2010).

Glock dan Stark (Ancok & Suroso, 2004) mendefinisikan agama sebagai 

sistem simbol, sistem keyakinan, sistem nilai, dan sistem perilaku yang 

terlembagakan, yang semuanya itu berpusat pada persoalan-persoalan yang 

dihayati sebagai yang paling maknawi (ultimate meaning). Menurut Frazer 

(Sholeh & Musbikin, 2005) agama sebagai upaya mencari keridhaan atau 

kekuatan yang lebih tinggi dari manusia, yaitu kekuasaan yang diyakini manusia 
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dapat mengendalikan, menahan, dan menekan kekacauan kehidupan manusia. 

Agama menjadi sesuatu yang khas bagi individu karena keterlibatan yang sakral 

pada individu dalam jalur dan tujuan untuk mendefinisikan sesuatu yang dianggap 

benar (Raiya, 2008).

Menurut Raiya (2008) aspek religiositas meliputi :

a. Islamic Beliefs (Keyakinan)

Aspek ini berisi keyakinan seseorang terhadap nilai-nilai yang 

ditanamkan oleh agama yang dianutnya. Misalnya yakin terhadap Allah, 

malaikat, hari akhir, surga, dan neraka. Mengacu ajaran agama Islam yang 

disebut sebagai rukun iman yang terdiri dari enam.

b. Islamic Ethical Principles & Universality (Prinsip Etika & Universalitas

Islam)

Pada aspek ini dijelaskan beberapa sub aspek yang ada di dalamnya 

antara lai: Etika perilaku yang diperintahkan (Ethical Conduct Do),

Perilaku yang ditunjukan individu dimotivasi oleh ajaran-ajaran agamanya 

untuk dikerjakan, yaitu bagaimana individu berelasi dengan dunianya, 

terutama dengan manusia lain. Etika perilaku yang dilarang (Ethical 

Conduct Don’t), menggambaran ketaatan individu dalam melaksanakan 

hal-hal yang tidak diperbolehkan untuk dilaksanakan oleh agamanya. 

Seperti tidak boleh minuman keras, berzina, tidak boleh menggunjing 

orang lain, dan yang lainya.
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Universalitas Islam (Islamic Universality), menunjukkan sejauh 

mana ajaran agama mempengaruhi seseorang dalam kehidupan terlebih 

dalam memandang sesama pemeluk agama. 

c. Islamic Religious Struggle (Perjuangan Islam).

Adalah  dimensi prkatik, keyakinan, dan etika melakukan atau tidak 

pertahanan atau perjuangan agama ketika menghadapi kesulitan atau 

ancaman. 

d. Islamic religious Duty,Obligation & Exclusivism (Tugas agama Islam, 

Kewajiban & Eksklusivisme)

Menunjukkan perilaku menyembah, ketaatan, dan hal yang 

dilakukan orang untuk menunjukkan komitmen terhadap agama yang 

dianutnya. 

e. Islamic Positive Religious Coping & Identification (Koping Positif & 

Identifikasi)

Islamic Positive Religious Coping Pargament et al. (2000),

mengungkapkan bahwa metode koping agama positif mencerminkan 

hubungan aman dengan Tuhan, keyakinan bahwa ada makna yang lebih 

besar dapat ditemukan, dan rasa keterhubungan spiritual dengan orang 

lain.

Islamic Negative Religious Coping Menurut Pargament et al. (2000), 

pola koping agama negatif melibatkan ekspresi dari hubungan yang 

kurang aman dengan Tuhan, pandangan lemah dan tak menyenangkan dari 
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dunia, dan perjuangan agama untuk menemukan dan melestarikan penting 

dalam hidup. 

Islamic Religious Internalization- Identification Adalah suatu 

perilaku dorongan oleh tujuan lain, cemas merasa bersalah dan kehilangan 

harga diri. (Ryan dkk, 1993).  Menurut Ryan dkk. (1993), identifikasi 

keagamaan merupakan adopsi dari keyakinan agama sebagai nilai-nilai 

pribadi.

f. Punishing Allah Reappraisal (Pertimbangan Kembali Hukuman Allah)

yaitu menggambarkan kembali stressor sebagai sebuah hukuman 

dari Allah atas dosa-dosa yang telah dilakukan oleh individu. 

Bartone (2006) mengemukakan hardiness merupakan dimensi personality 

yang berkembang pada awal kehidupan dan cukup stabil dari waktu ke waktu, 

meskipun ia setuju bahwa hardiness dapat diubah dan mungkin bila dilatih 

dalam kondisi.

3. Pengertian Kepribadian Tahan Banting (Hardiness)

Menurut Kobasa dkk (1982) menjelaskan individu yang mempunyai

kepribadian tahan banting tidak akan mudah melarikan diri dan menarik diri 

dari kondisi yang mengancam dirinya. Echols dan Shadily (Azeem, 1987) 

mengatakan bahwa individu yang dapat bertahan dalam menghadapi tekanan  

disebut kepribadian tahan banting.

Bartone (2006), mengemukakan  bahwa kepribadian tahan banting 

memiliki tiga aspek yang menjadikan karakteristik ini tahan terhadap tekanan. 

Aspek-aspek tersebut adalah :
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a. Komitmen (Commitment)

Yaitu keterlibatan individu dalam aktivitas-aktivitas sosial, adanya 

kontak sosial seseorang dengan lingkungan sekitarnya

b. Kontrol (control) 

Yaitu kecenderungan untuk dapat merasakan dan melakukan sesuatu 

dalam mengatasi berbagai ketidakpastian dalam kehidupan. Kontrol ini 

tidak hanya tentang pencapaian sederhana yang menjadi penentu dari 

suatu peristiwa atau hasil. 

c. Tantangan (challenge) 

Yaitu kecenderungan individu untuk memandang suatu perubahan 

sebagai suatu kesempatan untuk tumbuh berkembang dan bukan sebagai 

ancaman terhadap dirinya. 

4. Dinamika Psikologi

Menurut Raiya (2008) nilai-nilai ajaran religiositas tersebut khususnya Islam 

bisa diperoleh seseorang dari aspek-aspeuk yaitu: keyakinan (keimanan), praktek 

ibadah yang dijalankan, perintah agama yang ditaati, larangan agama yang harus 

dijauhi, universalitas agama Islam, merasa nyaman dalam berhunungan dengan 

Tuhanya, merasa bersalah jika berbuat dosa yang mmenjadikan ketidaknyamanan 

berhubungan dengan Tuhanya, memperjuangkanan Islam sebagai Agamanya, dan 

menginternalisasi nilai-nilai agama sebagai identitas dirinya.

Menurut Raiya (2008) beberapa aspek di atas memungkinkan untuk 

memainkan peran terhadap pribadi individu dalam menghadapi berbagai masalah  

pada kehidupanya. Pada penelitian Fishbach dkk (Inzlicht dkk, 2014) menunjukan 
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bahwa keyakinan  dalam agama dapat membantu sesorang dalam menolak 

godaan. Hal ini seorang individu dapat bertahan untuk tidak tergiur dengan 

pekerjaan yang ada di luar.

Selain religiositas, hardiness juga memiliki peran penting dalam menurunkan 

intensi turnover. Pada penelitian Widodo (2012) membuktikan peran hardiness

dalam penurunan intensi turnover. Demikian pula penelitian Susanwarti (2002), 

menemukan bahwa hardiness memiliki pengaruh secara negatif terhadap  intensi 

turnover, dengan semakin tinggi hardiness maka semakin rendah intensi turnover. 

Bolger & Zuckerman (1995) menyatakan bahwa kepribadian mungkin 

memainkan peran yang penting dalam proses terjadinya stres dengan 

mempengaruhi persepsi individu terhadap stresor, reaksinya terhadap stressor 

tersebut maupun mempengaruhi kedua proses itu. Hardiness mengandung arti 

suatu konstelasi karekteristik kepribadian yang menyebabkan individu lebih kuat, 

tahan, stabil, dan optimis dalam menghadapi stres dan mengurangi efek negatif 

yang dihadapi. Fungsi dari hardiness adalah (1) membantu individu dalam proses 

adaptasi dan dan lebih memilki toleransi terhadap stress, (2) mengurangi akibat 

buruk dari stres kemungkinan terjadinya burnout dan penilaian negatif terhadap 

suatu kejadian yang mengancam dan meningkatkan pengharapan untuk 

melakukan coping yang berhasil, (3) membuat individu tidak mudah jatuh sakit, 

dan (4) membantu individu mengambil keputusan yang baik dalam keadaan 

stress, (Rahardjo, 2008). Yang mana dengan fungsi tersebut dapat menekan 

intensi turnover agar lrbih rendah.
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5. Hipotesis

Hipotesis yang diajukan penelitian ini adalah Ada hubungan negatif antara 

religiositas dengan intensi turnover dengan dimoderasi oleh kepribadian tahan 

banting (hardiness).

Metode Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan pada sebuah perusahaan yang 

bergerak di bidang kuliner di Yogyakarta.

1. Alat Ukur

a. Skala Intensi Turnover

Skala intensi turnover dibuat berdasarkan teori dari Tett dan Mayer 

(1993) yang memiliki tiga aspek antara lain, Berpikir untuk keluar atau 

mengundurkan diri, keinginan mencari alternative pekerjaan lain, keluar 

atau mengundurkan diri. Aitem pada skala ini terdiri dari 29 nomor.

b. Skala Religiositas

Skala religiositas mengadaptasi alat ukur dari Raiya (2008) yang 

berdasarkan aspek religiositas antara lain, Islamic Beliefs, Islamic Ethical 

Principles & Universality, Islamic Religious Struggle, Islamic religious 

Duty,Obligation & Exclusivism, Islamic Positive Religious Coping & 

Identification, Punishing Allah Reappraisal.Alat ukur ini terdiri dari 62 

nomor.

c. Skala Kepribadian Tahan Banting (Hardiness)
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Skala kepribadian tahan banting dibuat berdasarkan teori Bartone 

(2008) yang memiliki tiga aspek antara lain, komitmen (commitment),

kontrol(control), tantangan (challenge). Alat ukur ini terdiri dari 39 

nomor.

2. Hasil Analisis

Uji Normalitas

Hasil uji asumsi normalitas menunjukkan sebaran yang normal pada dua 

skala. Skala Intensi turnover menunjukkan koefisien KS-Z = 0,752 dan p = 

0,623  (p>0,05), Skala religiositas menunjukkan koefisien KS-Z = 1,057 dan p 

= 0,214  (p>0,05), skala kepribadian tahan banting(hardiness) menunjukkan 

koefisien KS-Z = 0,619 dan p = 0,838  (p>0,05). Kesimpulan dari uji asumsi 

normalitas, baik pada skala intensi turnover, skala religiositas maupun skala 

kepribadian tahan banting memenuhi distribusi yang normal.

Uji Linieritas

Hasil uji linieritas dengan menggunakan SPSS for windows versi 22.0 

menunjukkan nilai F pada hubungan Intensi turnover dengan religiositas = 

4,885 dengan p = 0,035 yang berarti nilai p lebih kecil dari 0.05 (p<0.05). 

Begitu pula nilai F pada hubungan Intensi turnover dengan Hardiness 

menunjukan F= 42,353 dan P=0,000 yang berarti nilai p lebih kecil dari 0.05 

(p<0.05). Hasil uji linier antara variabel interaksi dan intensi turnover

menunjukkan hasil koefisien F sebesar 0,050 dan p = 0,092 (p = 0,092; 

p>0,05). Hal ini menujukka bahwa variabel interaksi dan intensi turnover 

tidak memiliki hubungan yang linier.Berdasarkan hasil analisis di atas, 
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menunjukkan bahwa hubungan antara intensi turnover dengan religiositas

memenuhi linieritas, begitu pula hubungan antara intensi turnover dengan 

kepribadian tahan banting juga memenuhi linieritas atau mengikuti garis lurus.

Uji Hipotesis

Pada tabel menerangkan variabel religiositas sebagai prediktor terhadap 

intensi turnover. Pada nilai r sebesar 0,074 yang berarti religiositas dapat 

memprediksi intensi turnover sebesar 7,4% persentasi ini memang kecil peran 

religiositas sebagai prediktor. Kemudian Nilai F sebesar 5.873 dan nilai 

p=0.018 artinya p<0.05. Maka dapat dikatakan religiositas dapat memprediksi 

intensi turnover secara signifikan. Oleh karena itu, hipotesis minor yang 

menyatakan adanya hubungan negatif antara religiositas dengan intensi 

turnover dapat diterima.

Pada tabel menerangkan variabel Hardiness sebagai variabel prediktor 

terhadap intensi turnover. Pada nilai R square sebesar 0,291yang berarti 

hardiness memprediksi sebesar 29,1%  dapat dikatakan hardiness 

memberikan sumbangan efektif yang dapat dilihat 7.4% menjadi 29,1%. yang

cukup signifikan yang terlihat dari F‐ =22.054 dan nilai p= 0.000 artinya

p<0.01. Maka dapat dikatakan hardiness cukup signifikan sebagai pediktor 

terhadap intensi turnover. Oleh Karena itu, hipotesis minor yang menyatakan 

adanya hubungan negatif antara hardiness dengan intensi turnover dapat 

diterima.
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Menerangkan tentang Hardiness sebagai moderator hubungan antara 

religiositas dengan intensi turnover. Pada tabel besar nilai r sebesar 0,328% 

yang berarti hardiness menyumbang sedikit sebagai moderator hubungan 

antara religiositas dengan intensi turnover. Persentase sumbangan yang sedikit 

ini tidak berarti, jika dibuktikan dari 29.1% menjadi 32,8%. Artinya Product 

memberikan andil sebesar r2 = 0,036 yang berarti 3,6%. Begitu pula dari nilai 

F yang menurun F = 3,810 dan nilai p=0.055, yang berarti P>0.01). Maka 

dapat dikatakan hardiness tidak signifikan sebagai moderator hubungan antar 

religiositas dengan intensi turnover. Oleh karena itu hipotesis yang 

menyatakan hardines sebagai variabel moderator tidak diterima.

Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data penelitian di atas, maka hipotesis yang 

diajukan yaitu ada hubungan yang negatif antara religiositas dengan intensi 

turnover dan dimoderasi oleh kepribadian tahan banting (hardiness) pada pegawai

perusahaan kuliner di Yogyakarta. Hal ini dapat dirincikan sesuai tujuan 

penelitian antara lain:

Berkaitan dengan hubungan antara religiositas dan intensi turnover karyawan

pada hasil analisis ditemukan adanya hubungan negatif antara religiositas dengan 

intensi turnover karyawan pada perusahaan kuliner di Yogyakarta. dengan nilai 

koefisien prediktor sebesar r = 7.4%, F = 5.873 dan nilai p=0.018; p<0.05 yang 

signifikan.
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Hasil penelitian ini, berdasarkan hasil korelasinya sejalan dengan penelitian 

Zafar dkk (2014) yang menunjukan bahwa terdapat hubungan antara religiositas

dengan intensi turnover secara signifikan. Namun, arah korelasi pada penelitian 

ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh zafar dkk (2014). Pada 

penelitian yang dilakukan Zafar dkk (2014), korelasinya berarah positif dengan 

subjek penelitiannya adalah karyawan pada sebuah Bank. Penelitian tersebut 

menunjukan bahwa tingginya religiositas yang dibangun pada seorang karyawan 

berdampak positif terhadap intensi turnover yang dimiliki karyawan. Dimana 

karyawan yang memiliki religiositas tinggi maka niatan keluar dari perusahaan 

tempat dirinya bekerja menjadi tinggi pula. Berbeda dengan hipotesis penelitian 

Hasan dkk (2015) pada pegawai minimarket Klang Valley, Selangor, Malaysia. 

berdasarkan analisa pemikiranya bahwa religiositas memprediksi negatif terhadap 

intensi turnover walaupun hasil penelitianya tidak signifikan.

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi intensi turnover yang ada, 

faktor yang mempengaruhi intensi turnover salah satunya adalah faktor 

individual. Pada faktor individu terdapat aspek religiositas yang dihayati oleh 

individu di dalam hati, getaran hati nurani dan sikap personal (Mangunjiwa, 

1986). Oleh Karena itu, dengan meningkatkan religiositas maka akan menurunkan 

intensi turnover. Religiositas  yang ada pada individu karyawan dapat 

mempengaruhi niatan keluar karyawan (Hasan dkk, 2015)

Menurut Raiya (2008) mengikuti agama yang berkaitan dengan iman 

tampaknya memainkan peran penting dalam kemampuan seseorang untuk 

mengatasi situasi sulit dalam hidup. Yang mana seorang yang terlatar belakangi 
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religiositas yang tinggi maka dapat bertahan di tempat kerja walaupun disaat 

situasi yang sulit. 

Dengan demikian peneliti membandingkan beberapa faktor lain yang 

menjadikan ketiga penelitian termasuk penelitian yang peneliti lakukan yaitu 

kondisi tempat bekerja. Pada penelitian Zafar, dkk (2012) kondisi tempat kerja 

adalah bank yang mana fasilitas ekspresi religiositas karyawan tidak disediakan. 

Zafar (2012) juga mengatakan bahwa persepsi seseorang yang memiliki 

religiositas yang tinggi terhadap bank menjadi sebuah pertimbangan secara 

syariat. Mereka mempertimbangkan halal haramnya dari penghasilan bank yng 

cenderung riba. Pada penelitian Hasan, dkk (2015) kondisi tempat kerja juga tidak 

menyebutkan adanya fasilitas ke agamaan. Sedangkan tempat kerja yang menjadi 

subjek pada penelitian ini, memiliki kondisi yang berbeda dengan kedua 

penelitian di atas. Kondisi tempat kerja yang menjadi subjek penelitian ini yaitu 

perusahaan kuliner di Yogyakarta, memfasilitasi karyawan dalam 

mengekspresikan keagamaanya dan membangun religiositas pada karyawanya 

dengan kegiatan-kegiatan keagamaan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dikatakan bahwa religiositas pada suatu 

kondisi tempat kerja juga berpengaruh berkaitan dengan aspek kerja pada 

karyawan. Hal ini sejalan dengan pernyataan bahwa religiositas tidaklah cukup 

hanya dimiliki dalam diri individu saja, namun seorang perlu mengekspreikanya 

karena keinginan untuk mengintegrasikan seluruh diri di tempat kerja tidak 

terbatas (Hutson, 2000). Begitu pula konsep religiositas seseorang untuk 

memandang pekerjaanya berbeda-beda. Hutson (2000), menyatakan bahwa ada 
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realitas kebutuhan spiritual yang kuat untuk hidup masyarakat. Namun, konsep

religiositas ini sebagian besar ditentukan oleh individu bersangkutan (Fry, 2003).

Berkaitan dengan hubungan kepribadian tahan banting dan intensi turnover

karyawan pada hasil analisis ditemukan adanya hubungan negatif antara hardiness 

dengan intensi turnover pada karyawan perusahaan kuliner di Yogyakarta. Nilai 

koefisien sebesar r= 29,1%. Sumbangan regresi ini cukup signifikan yang terlihat 

dari r2 =0,217, yang berarti 21,7% , nilai F‐ =22.054 dan nilai (p=0.000; p<0.01) 

yang signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Widodo dkk (2013) dengan 

subjek penelitian adalah pegawai agen produksi asuransi jiwa di Semarang. Hasil 

penelitian Widodo dkk (2013) menemukan bahwa hardiness berpengaruh negatif 

terhaadap intensi turnover secara signifikan. 

Berdasarkan pada tiga faktor yang mempengaruhi intensi turnover seperti di 

atas, hardiness juga merupakan salah satu faktor yang terdapat pada individu yang 

dapat mempengaruhi tinggi rendahnya intensi turnover. Hardiness, menurut 

Lewis dkk (1990) dinyatakan sebagai salah satu karakteristik kepribadian yang 

mengurangi efek stres. 

Hardiness sendiri dihubungkan dengan perasaan komitmen, kontrol, dan 

tantangan. Komitmen merupakan sejauh mana seseorang terlibat dalam aktivitas-

aktivitasnya. Kontrol merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kejadian-

kejadian dalam hidupnya. Keyakinan untuk mengontrol ini penting untuk 

mengembangkan pendekatan coping yang aktif dalam menghadapi stresor. Yang 
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terakhir, tantangan dihubungkan dengan kesempatan dimana seseorang merasakan 

stresor yang adas ebagai sesuatu kesempatan untuk menjadi lebih kuat dalam 

menghadapi stres. Stresor, kesulitan, dan ketegangan merupakan bagian dari 

kehidupan individu. Stresor pun dapat ditemui individu dalam pekerjaannya. 

Pernyataan tersebut didukung oleh pernyataan dari Handoko (2001) bahwa 

hampir setiap kondisi pekerjaan dapat menyebabkan stres tergantung dari reaksi 

sesuai karakteristik individu karyawan. Beberapa karakteristik individu, menurut 

Lewis (1990) yaitu tipe A, hardiness dan kemampuan coping disebutkan dapat 

menyebabkan perbedaan pada respon individu terhadap stresor. Pernyataan bahwa 

hardiness merupakan salah satu faktor yang dapat membedakan individu dalam 

bereaksi terhadap stresor, didukung oleh penjelasan dari Cooper (2001) yang 

menyebutkan bahwa hardiness merupakan salah satu faktor yang dapat 

membedakan ketahanan individu dalam menghadapi lingkungan yang penuh 

stresor. 

Allfred & Smith(1989) menemukan bahwa individu dengan memiliki 

hardiness mengalami sedikit ketegangan psikologis dibanding dengan mereka 

yang tidak memiliki hardiness. Sebaliknya, hardiness yang tidak dimiliki oleh 

individu dapat menimbulkan konsekuensi negatif. Menurut Frederick Rhodewalt 

dan Joan Zone (1989 dalam Rice, 1999), individu yang kurang memiliki 

hardiness cenderung untuk menilai lebih banyak peristiwa sebagai sesuatu yang 

tidak diinginkan dan melaporkan bahwa peristiwa yang negatif membutuhkan 

banyak penyesuaian diri yang mungkin dapat menyebabkan stres pada individu. 

Stres pada individu dapat menimbulkan berbagai hasil. Salah satu yang hasil yang 
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dapat terjadi pada sebuah organisasi adalah turnover atau keluarnya karyawan dari 

organisasi (Ivancevich, 2007).

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa hardiness berpengaruh terhadap

intensi turnover pada karyawan perusahaan kuliner di Yogyakarta. Hardiness 

yang tinggi yang dimiliki oleh para karyawan dalam menjalani pekerjaannya 

dapat berpengaruh pada rendahnya intensi turnover pada karyawan.

Kemudian, berkaitan dengan pengaruh kepribadian tahan banting dengan 

hubungan antara religiositas dan turnover. Hasil analisis ditemukan bahwa 

hardiness tidak dapat memoderasi hubungan antara religiositas dengan intensi 

turnover. Nilai koefisien sebesar r =29.9%. Artinya Product memberikan andil 

sebesar 3,6%. Sumbangan ini sangat kecil dalam memprediksi bahwa hardiness 

sebagai moderator, yang terlihat dari nilai r2 = 0,36, nilai F = 3,810 dan nilai p

(p=0.055; p<0.01) yang tidak signifikan.

Kepribadian tahan banting (hardiness) tidak terbukti sebagai moderator dalam 

penelitian ini. Pada variabel kepribadian tahan banting (hardiness) sebagai 

variabel yang memodersi hubungan antara religiositas dengan intensi turnover

pada penelitian ini tidak memiliki nilai yang cukup kuatt dan tidak signifikan.

Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa pada karyawan religiositasnya tinggi, 

memiliki tingkat intensi turnover yang rendah. Intensi turnover yang rendah 

dimiliki oleh karyawan yang memiliki religiositas tinggi yang hardiness nya 

tinggi dan juga dimiliki oleh karyawan yang religiositasnya tinggi dan hardiness 

nya rendah.
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Tidak terbuktinya hardiness sebagai variable moderator pada penelitian ini, 

peneliti berasumsi bahwa nyatanya intensi turnover tidak dapat diprediksi dengan 

salah satu faktor saja. Peran religiositas terhadap intense turnover tidaklah terpaku 

pada tingkat hardiness. Artinya religiositas mampu berperan secara independent 

dalam memprediksi intense turnover pada penelitian ini. Hal ini dapat diperkuat 

oleh pernyataan Zafa,r dkk (2014) bahwa agama merupakan faktor penting yang 

membangun batas-batas dan mengendapkan pola fikir di setiap fase pada manusia. 

Yang artinya bahwa agama seseorang dapat menentukan pekerjaan yang lebih 

baik berdasar pada ajaran agamamanya yang diikuti. Jadi jika dipandang dari 

faktor religiositas, untuk menentukan turnover atau tidak tergantung dari nilai 

pekerjaannya sesuai dengan nilai ajaran agamanya atu tidak.  Zafar, dkk (2014) 

juga mengatakan bahwa pandangan karyawan yang memiliki religiositas tinggi 

terhadap fenomena organisasi dalam tempat kerja lebih menentukan tingkat 

intensi turnover karyawan. Dapat dikatakan ada faktor lain yang lebih berperan 

sebagai moderator dalam menentukan arah hubungan religiositas dengan intensi 

turnover.

Mengaitkan dengan penelitian Zafar, dkk (2012), peneliti mengungkap alasan 

kenapa hardiness tidak berperan sebagai moderator. Yaitu karena ada faktor lain 

yang menjadi penilaian religiositas dalam menentukan intensi turnover. Dari 

penelitian-penelitian sebelumnya kebanyakan intensi turnover lebih dikaitkan 

dengan faktor kondisi tempat kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan 

kepuasan kerja. Faktror tersebut lebih menjadi nilai yang dekat dengan religiositas

dalam menentukan intensi turnover. Hal ini didukung oleh Hunt (2008) dalam 
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studi penelitiannya mengatakan bahwa isu yang menjadi permasalahan karyawan 

yang berniat keluar dari tempat kerjanya adalah karena tidak dipenuhinya hak 

asasinya, budaya organisasi yang tidak manusiawi, dan peraturan-peraturan pada 

perusahaan yang tidak memperhatikan nilai-nilai agama. Diperkuat oleh 

pernyataan Ponnu dan Chuah (dalam Hassan, dkk 2015) bahwa ketika persepsi 

karyawan yang bereligiositas tinggi terhadap nilai yang diterapkan di perusahaan 

itu baik, maka komitmen mereka juga akan tinggi sehingga menyebabkan intensi 

turnover berkurang.

Berkaitan dengan kondisi tempat kerja yang menjadi subjek penelitian yang 

peneliti lakukan, dapat dijelaskan bahwa kondisi tempat kerja subjek lebih 

mendukung untuk memfasilitasi keagamaan karyawan. Begitu pula budaya 

organisasi yang dibangun mendorong karyawan untuk beraktualisasi diri dalam 

beragama, seperti mengaji, sholat berjamaah, dan kegiatan keagamaan lainnya. 

Kemudian kepuasan kerja yang menjadi kaitannya dengan religiositas, Hutson 

(2000) mengatakan bahwa manusia mempunyai kebutuhan sepiritualitas yang 

perlu diekspresikan dengan agama. Sehingga kebebasan berekspresi dalam 

menjalankan nilai-nilai religiositas dalam tempat kerja merupakan salah satu 

pemenuhan kepuasan kerja.  

Berdasarkan pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh 

religiositas terhadap intensi turnover tidak dapat dimoderasi oleh kepribadian 

tahan banting. Hal ini dikarenakan ada faktor kondisi tempat kerja dan budaya 

organisasi yang menjadi value lebih berkaitan dengan religiositas dalam 

memprediksi intensi turnover. Oleh karena itu dapat katakan bahwa seorang 



29

karyawan yang memiliki religiositas tinggi, mereka akan memiliki intensi 

turnover atau tidak berdasarkan pertimbangan mereka dengan mengaitkan nilai-

nilai yang ada pada tempat kerjanya sesuai dengan nilai-nilai ajaran agamanya 

atau tidak, bukan karena tinggi rendahnya kepribadian tahan banting yang mereka 

memiliki.

Berkaitan dengan deskripsi data penelitian, didapatkan bahwa intensi 

turnover berada dalam kategori sedang hingga rendah dan kepribadian tahan 

banting yang dimiliki subjek berada dalam kategori sedang hingga tinggi, 

sedangkan religiositas subjek berada dalam kategori tinggi. intensi turnover

pada subjek dalam kategori sedang ke rendah dapat dimaknai bahwa 

kecenderungan subjek memilih untuk bertahan di tempat mereka bekerja. 

Sepesifik pada kategori intensi turnover sedang lebih bisa dimaknai bahwa 

karyawan yang bertahan di tempat kerja adalah sebagai alternatif daripada 

terancam pengangguran. Mobley (1986) mengungkapkan karyawan yang 

bertahan belum tentu karena mereka mempunyai komitmen yang kuat, namun 

mereka memiliki alasan karena susahnya mencari pekerjaan lain. Sedangkan 

sepesifik pada kategori intensi turnover yang rendah dapat dimaknai bahwa 

subjek memilih bertahan karena memiliki komitmen yang kuat terhadap 

perusahaannya. Greenberg (1993) menyatakan bahwa komitmen memiliki arti 

penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, di 

mana individu akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat 

untuk tetap bertahan di perusahaan tersebut. Hal ini kaitanya dengan 

religiositas dan kepribadian tahan banting dapat dimaknai, bahwa religiositas
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pada diri subjek menjadikan dirinya merasa nyaman dan puas dengan budaya 

organisasi yang diikuti dalam perusahaan, dan pribadi yang tangguh pada 

dirinya membantu dirinya dapat menghadapi tekanan-tekanan dalam bekerja.

Kesimpulan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan negatif antara 

religiositas dengan intensi turnover pada karyawan sebuah perusahaan kuliner di 

Yogyakarta. Semakin tinggi religiositas maka akan semakin rendah intensi 

turnover. Begitu pula kepribadian tahan banting (hardiness) ada hubungan negatif 

dengan intensi turnover pada karyawan sebuah perusahaan kuliner di Yogyakarta. 

Dengan demikian, semakin tinggi kepribadian tahan banting (hardiness), maka 

akan semakin rendah tingkat intensi turnover nya. Kemudian kepribadian tahan 

banting (hardiness) sebagai moderator hubungan antara religiositas dengan intensi 

turnover, hipotesis ini tidak dapat diterima. Artinya religiositas yang tinggi akan 

tetap berpengaruh terhadap intrnsi turnover walaupun pada seorang yang 

memiliki kepribadian tahan banting yang tinggi atau yang memiliki kepribadian 

tahan banting yang rendah.

Saran

1. Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti selanjutnya perlu mengkaji tema ini dari sudut pandang 

kualitatif pada subjek penelitian yang peneliti lakukan, sehingga membantu 

memecahkan pertanyaan kuantitatif yang belum terjawab. Beberapa 

pertanyaan yang dapat digali secara kualitatif diantaranya adalah:
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a. Alasan Karyawan bertahan di tempat kerja,

Berdasarkan  hasil penelitian intensi trunover karyawan pada kategori 

sedang, hal ini berarti karyawan dapat dikatakan memiliki intensi turnover. 

Namun karyawan tetap berada di perusahaan. Hal ini menjadi menjadi 

pertanyaan peneliti yang belum bisa terjawab secara tegas.

b. Alasan mereka keluar dari tempat kerja, 

Intensi turnover adalah niatan karyawan untuk pindah pekerjaan, 

namun akan lebih diketahui jika karyawan yang sudah keluar perlu diteliti 

berkaitan dengan alasan-alasan karyawan memutuskan meninggalkan 

pekerjaan.

c. Persepsi karyawan berkaitan dengan budaya organisasi dan kondisi pada 

tempat kerja,

Pada subjek penelitian ini memiliki budaya organisasi dan kondisi 

tempat kerja yang unik. Peneliti selanjutnya disarankan secara kualitatif 

menggali tentang persepsi karyawan terhadap budaya organisasi dan 

kondisi tempat kerja yang unik pada subjek penelitian tersebut, berkaitan 

dengan niatan karyawan untuk bertahan atau keluar dari tempat kerja.

d. Religiositas Islam pada perusahaan dengan keunggulan perusahaan,

Perusahaan yang menerapkan budaya religiositas termasuk masih 

jarang. Temuan pada penelitian ini menjadi acuan terkait dengan 

religiositas yang berpengaruh terhadap intensi turnover karyawan. 

Sedangkan karyawan merupakan aset penting perusahaan yang satu-
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satunya sebagai penggerak perusahaan. Peneliti selanjutnya disarankan 

dapat menggali kisah-kisah sukses perusahaan yang di dalamnya 

menjunjung tinggi nilai religiositas. Hal ini akan memperkuat bukti peran 

religiositas pada perusahaan.

Begitu pula dalam pengukuranya agar lebih terstruktur dan secara 

langsung yang mana peneliti dalam mengukurnya secara langsung bertemu 

dengan subjek agar dapat mengamati dan memperdalam temuan penelitian.

2. Bagi Perusahaan sebagai Subjek Penelitian

Kondisi tempat kerja dengan penerapan program perusahaan yang 

mengedepankan kegiatan religi sangatlah bagus, dan disarankan agar selalu 

ditingkatkan secara menyeluruh terhadap individu karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, religiositas karyawan menempati 

kategori tinggi, hal ini menjadi sebuah aset bagi manajemen karyawan 

perusahaan agar menjadi hal yang dapat dipertahankan dan ditingkatkan 

dengan berbagai kegiatan yang sudah berjalan secara istiqamah. Begitu pula 

hardiness, kategori sedang menjadi sebuah aset yang mana hardiness perlu 

dipertahankan dan dapat menjadi pertimbangan dalam seleksi karyawan.

Pada hasil penelitian ini, memang tidak begitu terlihat tinggi intensi 

turnover pada karyawan. Namun dari persentase pada kategori sedang dan 

tinggi yang ada, perlu mendapat perhatian untuk meminimalkan persentasi 

tersebut, dengan mempertimbangkan berbagai faktor yang 

mempengaruhinya. Manajemen karyawan perusahaan disarankan agar dapat 

melakukan berbagai hal antara lain:
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a. Menjaga prinsip nilai-nilai agama Islam dalam mengelola karyawan. 

Nilai-nilai prinsip tersebut antara lain seperti menjaga kepuasan gaji, dan 

reward. 

b. Memberikan konseling pada setiap karyawan secara periodik, dengan

tujuan mempertahankan serta meningkatkan berbagai factor individu yang 

mempengaruhi turunnya intensi turnover karyawan seperti kepuasan keja 

karyawan, kesejahteraan karyawan, dan kesempatan mengembangkan 

keterampilan karyawan.
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ABSTRACT



This research tried to investigate the relation between religiosity and hardiness with employees’ turnover intention. The hypothesis tested is based on the assumption that the higher the religiosity the lower employee turnover intention, and that such relation is moderated by hardiness. The subject of this research was the employee of one chain restaurant Yogyakarta, numbering to 75 employees.

Data were collected with three scales, there were turnover intention dimension from Tett and Mayer (1993), the religious adaptation and modification from Raiya, (2008) and the hardiness scale from Bartone’s theory (2008), which modified according to a systematic technique of differential.

The data collection analyzed by using tiered regression. The result of this research showed that religiosity significantly affect to turnover intention, with scores R=0,074, P=0,018 (P<0,05). The hardiness also significantly affect to turnover intention, with scores R=0,291, P=0,000 (P<0,05). Hardiness was not the role of moderator with scores R=0,328, P=0,005 (P>0,05) which not significant.



Key Words: Turnover Intention, Religiosity, Hardiness, Employee.

Pengantar

Suatu perusahaan dalam pencapaian tujuanya, faktor yang paling penting adalah sumber daya manusia (SDM). Karena SDM merupakan penggerak perusahaan dalam mencapai tujuannya. Robbinn (1998) menyatakan bahwa nilai utama dalam sebuah perusahaan atau organisasi adalah seluruh karyawannya. Semakin banyak karyawan yang menerima nilai-nilai aturan perusahaan maka semakin besar pula keterikatan mereka terhadap perusahaan tersebut. Namun, apabila seorang karyawan yang tidak memiliki penerimaan terhadap nilai-nilai aturan perusahaan, maka sebenarnya ia adalah seorang ahli dalam bidangnya (competent) namun ia bekerja dengan setengah hati. Ditegaskan juga bahwa karyawan merupakan sumber daya manusia yang menjadi aset penting bagi perusahaan. Cascio (1987) mengungkapkan bahwa karyawan merupakan sumberdaya manusia yang dinamis yang mana menggerakan berbagai komponen di dalam bidang industri dan organisasi, maka penting utnuk mengelola sumberdaya manusia  mencangkup mutu, mempertahankan kualitas, dan mengendalikan biaya ketenaga kerjaan.

Pada saat ini masalah turnover sangat diperhatikan oleh para pakar Psikologi, ekonomi dan sosial, karena ditinjau dari berbagai sisi perusahaan akan mengalami kerugian (Cawsey dan Wedley, 1987 dalam Handoyo, 1987). Terlebih jika turnover tersebut terjadi dalam manajemen menengah, kerugian yang ditanggung oleh perusahaan akan semakin membengkak (Hartati, 1992). Mathis dan Jackson (2004) menggambarkan bahwa upaya dalam mempertahankan karyawan untuk tetap pada tempat kerjanya merupakan persoalan yang menjadi tantangan oleh organisasi perusahaan. Jalan terbaik oleh perusahaan adalah mempertahankan karyawanya agar tetap bekerja di dalam perusahaanya karena mencari tenaga kerja yang berbakat tidaklah mudah, bahkan lebih sulit. Begitu pula biaya yang harus dikeluarkan saat perekrutanya yang sangat besar.

Hasil survei yang dilakukan oleh Watson (2005) menggambarkan tantangan perusahaan atas ancaman-ancaman kerugian perusahaan dengan tingginya turnover. Survey  ini meliputi perusahaan yang bergerak di berbagai bidang. Karyawan yang di survei pun berasal dari berbagai usia dan level. Dimana sebagian besar berada di level menengah.Watsoon mengatakan bahwa karyawan indonesia masih tinggi intensi turnovernya  yaitu 57 %  lebih tinggi dibandingkan dengan asia pasifik. 

Terjadinya turnover di Indonesia yang diberitakan di media menulliskan tingginya karyawan 'turnover' atau pindah ke perusahaan lain kini angkanya mencapai 12-15 persen setiap tahun. (KRjogja.com Selasa 12 januari 2016). Dari hasil Survei Gaji 2015 yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting & Information Solution, perusahaan konsultan SDM global yang menjadi mitra SWA, tingkat turnover karyawan dari seluruh industri masih tinggi yakni 8,4%, tertinggi terjadi di sektor perbankan, yakni 16%. (SWA.com Sabtu, 03 September 2016). Country Business Leader Mercer Indonesia, Satya Radjasa mengatakan tingkat turnover tinggi seiring semakin langkanya talenta di Indonesia akibat pertumbuhan bisnis yang cepat. Dari survei yang dilakukan oleh Mercer, Indonesia diperkirakan mengalami defisit talenta pada tahun 2020 mendatang.

Novliadi (2007), mengungkapkan bahwa Indikator yang dapat diamati pada karyawan yang memiliki intensi turnover selain berusaha mencari lowongan kerja dan merasa tidak betah dalam bekerja di perusahaan, juga memiliki indikator-indikator sering mengeluh, merasa tidak senang dengan pekerjaan, pernyataan bernada negatif, dan tidak mau peduli dengan perusahaan tempat dia bekerja. Berdasarkan studi kualitatif yang dilakukan Hidayat (2015) ditemukan indikasi tersebut pada karyawan di salah satu perusahaan di Indonesia seperti tingginya absen karyawn, mangkir saat jam kerja, memperpanjang jam istirahat, kelambanan bekerja, dan keluar masuk tanpa ijin. kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Berbagai  fakta dan pendapat di atas, dapat ditegasakan bahwa intensi turnover sangatlah menjadi hal yang penting untuk diperhatikan dalam keberlangsungan perusahaan, karena ketidak niatan karyawan untuk berpindah tempat bekerja merupakan modal utama yang harus ada pada setiap diri karyawan yang menjadi faktor utama sebagai penggerak suatu perusahaan.

Intensi turnover itu sendiri menurut Abelson (dalam Sumarto, 2009) adalah sesuatu gambaran tentang pikiran-pikiran untuk keluar mencari pekerjaan di tempat lain, serta keinginan meninggalkan organisasi. Lyons (dalam Jimad, 2011) juga mendefinisikan intensi turnover sebagai kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan. Jadi, intensi turnover ini baru sebatas keinginan atau niatan individu untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi, belum pada tahap realisasi meninggalkan perusahaan. Oleh karena itu, perilaku yang nampak dari seseorang ketika muncul intensi turnover dalam dirinya adalah mencari lowongan pekerjaan yang lebih baik di tempat lain.

Jewel (1998) mengemukakan bahwa terdapat dua jenis turnover karyawan, yaitu voluntary dan involuntary turnover. Dari pendapat Jewel dapat diketahui bahwa karyawan dapat melakukan turnover secara sukarela maupun terpaksa. Karyawan melakukan turnover secara sukarela dapat dipengaruhi oleh beberapa sebab, bisa karena alasan pribadi untuk pindah ke luar kota atau karena ingin menjadi ibu rumah tangga serta seperti alasan kehamilan untuk karyawati. Hal yang tidak bisa dihindari oleh perusahaan adalah turnover karyawan secara sukarela yang disebabkan oleh karyawan yang mempunyai masalah dengan kepemimpinan perusahaan atau karyawan yang mengetahui bahwa terdapat perusahaan yang lebih baik daripada perusahaan tempat ia bekerja. Karyawan yang melakukan turnover sukarela dengan alasan tersebut bisa mengundurkan diri setiap saat dan tidak dapat dicegah oleh perusahaan.

Penelitian tentang intensi turnover karyawan sering dihubungkan dengan kepuasan kerja, stres kerja, komitmen organisasi dan budaya kerja. Adapun penelitian yang dilakukan oleh Zafar, dkk (2012) dihubungkan dengan religiositas yang menemukan bahwa religiositas merupkan faktor penting dalam mempengaruhi intensi turnover. Pada penelitianya dia menemukan korelasi positif yang signifikan antara tingkat religiositas dengan turnover. Hal ini juga didukung oleh pernyataan Mansen, (dalam Kaye & Raghavan, 2000) bahwa religiositas merupakan kebutuhan indivdu yang menjadi sebuah ekspresi spiritual seseorang yang berkaitan dengan sistem keyakinan, nilai, hukum yang berlaku dan ritual. Religiositas merupakan aspek yang telah dihayati oleh individu di dalam hati, getaran hati nurani pribadi dan sikap personal (Mangunwija, 1986). Internalisasi nilai religiositas yang tertanam pada setiap individu akan mengarahkan setiap keputusan-keputusan individu dalam memandang problematika di mana ia berada. Glock & Stark (dalam Dister, 1988). Menurut Raiya (2008) mengikuti agama yang berkaitan dengan aspek keyakinan atau iman, praktik ibadah, perintah, larangan, dan universalitas islam tampaknya memainkan peran penting dalam kemampuan seseorang untuk mengatasi situasi sulit dalam hidup. Hal ini menjadi kontrol diri secara internal dan eksternal pada setiap individu. 

Dengan adanya religiositas di dalam diri individu karyawan, akan menumbuhkan kecerdasan spiritual yang mendorong seseorang untuk bahagia dalam menjalankan pekerjaannya. Rasa bahagia menjadikan seseorang nyaman dalam bekerja, sehingga akan meningkatkan kualitas produktivitasnya dan mampu bertahan pada tempat kerjanya.  

Di samping relgiusitas, faktor kepribadian individu juga mempengaruhi intensi turnover, yang mana faktor kepribadian individu tersebut adalah kepribadian tahan banting (hardiness). Widodo (2010) menemukan bahwa kepribadian hardiness memiliki effek menurunkan intensi turnover. Kepribadian menurut krech dan Cruthehfield (dalam Jaenudin, 2012) adalah integrasi individu ke dalam suatu kesatuan unik yang menentukan dan dimodivikasi oleh usaha-usahanya dalam menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang berubah terus menerus. Peneliti memfokuskan kepada kepribadian than banting atau hardiness yang didefinisikan sebagai suatu karakteristik kepribadian yang membuat individu menjadi lebih kuat, tahan, stabil, dan optimis, dalam menghadapi tekanan dan mengurangi efek negatif yang dihadapi.

Hardiness bisa dikatakan penting untuk dimiliki oleh setiap karyawan perusahaan. Setiap pekerjaan memberikan tuntutan dan tantangan yang berbeda untuk para pekerjanya. Setiap individu memiliki karakteristik kepribadian yang berbeda termasuk hardiness terutama dalam menghadapi tekanan pekerjaan. Individu yang memiliki kepribadian tahan banting (hardiness) akan mampu bertahan menghadapi semua tuntutan dan tantangan dalam pekerjaannya sehingga tidak muncul keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Tinjauan Pustaka

1. Intensi Turnover

	Turnover merupakan tingkat kecenderungan seorang karyawan untuk melakukan pindah kerja. Menurut Hartono (2002) intensi turnover adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan. Indriantoro (dalam Indrianto & Suwandi, 2001) menyatakan intensi turnover mengacu pada hasil evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum diwujudkan dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi.

	Tett dan Mayer (1993) menyatakan ada 3 kategori aspek pokok yang mendukung timbulnya intensi turnover antara lain

a. Berpikir untuk keluar atau mengundurkan diri

Karyawan memiliki beberapa pikiran untuk pergi atau berhenti dari pekerjaanya. Begitu pula akan karyawan juga akan membanding-bandingkan apa yang diperoleh di perusahaan ini dengan apa yang diperoleh dari perusahaan lain.

b. Mencari alternatif pekerjaan lain

Karyawan melakukan usaha seperti melihat-lihat lowongan pekerjaan melalui media informasi yang  tersedia ataupun menanyakan informasi lowongan pekerjaan di luar perusahaan tempatnya bekerja.

c. Keluar atau mengundurkan diri

Karyawan mulai menunjukan perilaku-perilaku tertentu dan keinginan untuk keluar dari perusahaan misalnya memiliki niatan untuk mengundurkan diri dan mulai dapat memastikan bahwa dirinya akan berhenti dari perusahaan.

Munculnya intensi turnover dalam diri karyawan disebabkan karena beberapa faktor. faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya intensi turnover adalah:

a. Faktor Demografik dan Individual

1) Usia

Hayes (2015), dalam penelitiannya mengungkap bahwa faktor demografi usia memiliki pengaruh terhadap intensi turnover. Karyawan yang lebih muda lebih besar kemungkinannya untuk keluar. Karyawan yang lebih muda mungkin mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk mendapat pekerjaan yang baru dan memiliki tanggung jawab kekeluargaan yang lebih kecil, sehingga demikian lebih mempermudah mobilitas pekerjaan. 

2) Jenis Kelamin

Mobley (1986), Jenis kelamin memiliki pengaruh terhadap intensi turnover  dengan pola yang tidak sederhana. Jenis kelamin dapat berpengaruh terhadap intensi turnover melalui faktor-faktor yang lain seperti jabatan dan tanggung jawab keluarga. 

3) Data Biografik. 

Menurut (Muchinsky dan Tuttle, 1979) kebanyakan dari sumber yang ada menunjukkan bahwa data biografik bermanfaat memprediksi pergantian karyawan.

4) Religiositas 

Zafar (2012) dalam penelitianya membuktikan bahwa religiositas menjadi faktor yang mempengaruhi intensi turnover dengan mengaitkan religiositas pada individu dalam memandang pekerjaan. religiositas  pada karyawan yang tinggi akan mendorong karyawan memiliki nilai pandang terhadap budaya organisasi dan jenis pekerjaan apakah sesuai dengan nilai ajaran agamanya atau tidak. Hassan, dkk (2015), Religiositas yang ada pada seseorang mempengaruhi dirinya memandang pekrjaan sebagi panggilan Agama.

5) Kepribadian 

Menurut Porter dan Steers (1973) orang-orang yang meninggalkan organisasi canderung ada ujung batas faktor-faktor kepribadian, seperti prestasi, agresi, kemandirian dan kepercayaan pada diri sendiri. Kebribadian tahan banting menjadi faktor yang sangat berpengaruh kaitannya dengan intensi turnover. Bolger & Zuckerman (2000) menyatakan bahwa kepribadian mungkin memainkan peran yang penting dalam proses terjadinya stres dengan mempengaruhi persepsi individu terhadap stressor.

6) Bakat, Minat. dan kemampuan

Zeffane (1994) Apabila minat seseorang dan syarat-syarat pekerjaan sama atau mirip, maka laju pergantian karyawan semakin rendah. Begitu pula Apabila organisasi mempergunakan bakat yang berkaitan dengan pekerjaan, maka hal ini dapat menjadi faktor penentu pergantian karyawan.

7) Kepuasan Kerja 

Pada faktor ini lebih banyak dikenal sebagai faktor yang mempengaruhi intensi turnover adalah faktor kepuasan kerja. Berry (2010), dalam penelitianya mengungkap bahwa Kepuasan Kerja memiliki pengaruh terhadap intensi turnover. Mobley (1986) mengelompokan berbagai bentuk kepuasan dalam variable-variabel terpadu antara lain  kepuasan terhadap pekerjaan,  aspirasi dan harapan karir,kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi jabatan, kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap kepemimpinan organisasi atau perusahaan, dan kepuasan terhadap kondisi kerja. 

b. Faktor Organisasional atau Institusional

1) Kategori-kategori jabatan. 

Price (1986) dalam penelitiannya berkesimpulan bahwa  pergantian karyawan lebih banyak terjadi diantara : (1) tenaga kerja kasar daripada tenaga kerja halus, (2) tingkat-tingkat keterampilan yang lebih rendah di kalangan tenaga kasar, (3) kategori-kategori yang bukan manajerial.

2) Besar kecilnya Organisasi.  

Mobley (1986) menjelaskan secara konseptual, besar-kecilnya organisasi berhubungan dengan pergantian karyawan yang tidak begitu banyak, karena organisasi-organisasi yang lebih besar memiliki kesempatan-kesempatan mobilitas intern yang lebih banyak, seleksi personalia yang canggih dan proses manajemen sumber daya manusia, system imbalan yang lebih bersaing, serta penelitian-penelitian yang dicurahkan bagi pergantian karyawan.

3) Besar Kecilnya Unit Kerja. 

Besar Kecilnya Unit Kerja berkaitan dengan pergantian karyawan melalui faktor-faktor lain seperti keterpaduan kelompok, personalisasi, dan komunikasi. Muchinsky dan Tuttle (1979), ada tanda-tanda yang menunjukan bahwa unit-unit kerja yang lebih kecil , terutama pada tingkat tenaga kerja kasar, mempunyai tingkat pergantian karyawan yang lebih rendah.

4)  Bobot Kerja. 

Bobot kerja adalah hubungan antara pergantian karyawan dengan ciri-ciri pekerjaan tertentu, termasuk rutinitas atau pengulangan tugas, autonomi dan tanggung jawab pekerjaan. Streers (1973), memperoleh data pendukung antara rutinitas pekerjaan denga pergantian karyawan.

5) Kompensasi, dan tunjangan

Berry (2010) menjelaskan bahwa Kompensasi atau gaji sebagai factor yang mempengaruhi intensi turnover dengan kronologi bahwa kompensasi akan berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan intensi turnover karyawan.

c. Faktor Eksternal

Menurut Zeffane (1994) mengungkap faktor-faktor yang berkaitan dengan intensi turnover salah satunya  adalah faktor eksternal. Fktor eksternal iniartinya faktor yang di luar organisasi sebagai tempat kerja dan di luar individu. Faktor eksternal ini meliputi  

1) Zeffane (1994) menyebutkan antara lain pasar tenaga kerja

Mudah dan sulitnya mendapatkan tenaga kerja merupakan faktor dari luar yang menentukan karyawan memiliki intensi turnover dengan membandingkan pekerjaan yang sedang diikuti dengan pekerjaan yang ditawarkan informasi-informasi lowongan pekerjaan.

2) Dukungan Keluarga

Dukungan keluarga terhadap pekerjaan anggota keluarganya menjadi suatu pertimbangan dalam menentukan pekerjaanya, di mana ia akan bekerja dan pekerjaan seperti apa yang disetujui keluarganya, begitu pula konflik yang terjadi dalam keluarga juga akan berpengaruh. Azhar dkk, (2016) dalam penelitianya  menemukan bahwa dukungan keluarga dan rekan kerja yang memiliki pengaruh terhadap intensi turnover. 

3) Ekonomi ekstern

March dan Simon (dalam Mobley, 1986) mengemukakan bahwaekonomi menjadi faktor prediksi tinkat turnover.

2. Pengertian Religiositas 

Pandangan umum, Agama merupakan kata dari bahasa Indonesia dapat disejajarkan dengan religion yang berasal dari bahasa Inggris. Menurut Poerwadarminto (dalam Sholeh & Musbikin, 2005), Agama adalah segenap kepercayaan (kepada Tuhan, dewa, dan sebagainya) serta dengan kebaktian dan kewajiban-kewajiban yang bertalian dengan kepercayaan itu. Nasution (1972) mengungkapkan pengertian Agama berasal dari kata, yaitu al-Din, religi (relegere, religare) dan Agama.  Al-Din (Semit) berarti undang-undang atau hukum. Kemudian dalam bahasa Arab, kata ini mengandung arti menguasai, menundukkan, patuh, utang, dan balasan, kebiasaan. Sedangkan dari kata religi (Latin) atau relegere berarti mengumpulkan dan membaca. Kemudian  religare  berarti mengikat. Adapun agama terdiri dari a = tidak; gam = pergi yang mengandung arti tidak pergi, tetap di tempat atau diwarisi turun-temurun (Jallaludin, 2010).

Glock dan Stark (Ancok & Suroso, 2004) mendefinisikan agama sebagai sistem simbol, sistem keyakinan, sistem nilai, dan sistem perilaku yang terlembagakan, yang semuanya itu berpusat pada persoalan-persoalan yang dihayati sebagai yang paling maknawi (ultimate meaning). Menurut Frazer (Sholeh & Musbikin, 2005) agama sebagai upaya mencari keridhaan atau kekuatan yang lebih tinggi dari manusia, yaitu kekuasaan yang diyakini manusia dapat mengendalikan, menahan, dan menekan kekacauan kehidupan manusia. Agama menjadi sesuatu yang khas bagi individu karena keterlibatan yang sakral pada individu dalam jalur dan tujuan untuk mendefinisikan sesuatu yang dianggap benar (Raiya, 2008).

Menurut Raiya (2008) aspek religiositas meliputi :

a. Islamic Beliefs (Keyakinan)

Aspek ini berisi keyakinan seseorang terhadap nilai-nilai yang ditanamkan oleh agama yang dianutnya. Misalnya yakin terhadap Allah, malaikat, hari akhir, surga, dan neraka. Mengacu ajaran agama Islam yang disebut sebagai rukun iman yang terdiri dari enam.

b. Islamic Ethical Principles & Universality (Prinsip Etika & Universalitas Islam)

Pada aspek ini dijelaskan beberapa sub aspek yang ada di dalamnya antara lai: Etika perilaku yang diperintahkan (Ethical Conduct Do), Perilaku yang ditunjukan individu dimotivasi oleh ajaran-ajaran agamanya untuk dikerjakan, yaitu bagaimana individu berelasi dengan dunianya, terutama dengan manusia lain. Etika perilaku yang dilarang (Ethical Conduct Don’t), menggambaran ketaatan individu dalam melaksanakan hal-hal yang tidak diperbolehkan untuk dilaksanakan oleh agamanya. Seperti tidak boleh minuman keras, berzina, tidak boleh menggunjing orang lain, dan yang lainya.

	Universalitas Islam (Islamic Universality), menunjukkan sejauh mana ajaran agama mempengaruhi seseorang dalam kehidupan terlebih dalam memandang sesama pemeluk agama. 

c. Islamic Religious Struggle (Perjuangan Islam).

Adalah  dimensi prkatik, keyakinan, dan etika melakukan atau tidak pertahanan atau perjuangan agama ketika menghadapi kesulitan atau ancaman. 

d. Islamic religious Duty,Obligation & Exclusivism (Tugas agama Islam, Kewajiban & Eksklusivisme)

	Menunjukkan perilaku menyembah, ketaatan, dan hal yang dilakukan orang untuk menunjukkan komitmen terhadap agama yang dianutnya. 

e. Islamic Positive Religious Coping & Identification (Koping Positif & Identifikasi)

	Islamic Positive Religious Coping Pargament et al. (2000), mengungkapkan bahwa metode koping agama positif mencerminkan hubungan aman dengan Tuhan, keyakinan bahwa ada makna yang lebih besar dapat ditemukan, dan rasa keterhubungan spiritual dengan orang lain. 

	Islamic Negative Religious Coping Menurut Pargament et al. (2000), pola koping agama negatif melibatkan ekspresi dari hubungan yang kurang aman dengan Tuhan, pandangan lemah dan tak menyenangkan dari dunia, dan perjuangan agama untuk menemukan dan melestarikan penting dalam hidup. 

	Islamic Religious Internalization- Identification Adalah suatu perilaku dorongan oleh tujuan lain, cemas merasa bersalah dan kehilangan harga diri. (Ryan dkk, 1993).  Menurut Ryan dkk. (1993), identifikasi keagamaan merupakan adopsi dari keyakinan agama sebagai nilai-nilai pribadi.

f. Punishing Allah Reappraisal (Pertimbangan Kembali Hukuman Allah)

	yaitu menggambarkan kembali stressor sebagai sebuah hukuman dari Allah atas dosa-dosa yang telah dilakukan oleh individu. 

Bartone (2006) mengemukakan hardiness merupakan dimensi personality yang berkembang pada awal kehidupan dan cukup stabil dari waktu ke waktu, meskipun ia setuju bahwa hardiness dapat diubah dan mungkin bila dilatih dalam kondisi.

3. Pengertian Kepribadian Tahan Banting (Hardiness)

Menurut Kobasa dkk (1982) menjelaskan individu yang mempunyai kepribadian tahan banting tidak akan mudah melarikan diri dan menarik diri dari kondisi yang mengancam dirinya. Echols dan Shadily (Azeem, 1987) mengatakan bahwa individu yang dapat bertahan dalam menghadapi tekanan  disebut kepribadian tahan banting.

Bartone (2006), mengemukakan  bahwa kepribadian tahan banting memiliki tiga aspek yang menjadikan karakteristik ini tahan terhadap tekanan. Aspek-aspek tersebut adalah :

a. Komitmen (Commitment) 

Yaitu keterlibatan individu dalam aktivitas-aktivitas sosial, adanya kontak sosial seseorang dengan lingkungan sekitarnya

b. Kontrol (control) 

Yaitu kecenderungan untuk dapat merasakan dan melakukan sesuatu dalam mengatasi berbagai ketidakpastian dalam kehidupan. Kontrol ini tidak hanya tentang pencapaian sederhana yang menjadi penentu dari suatu peristiwa atau hasil. 

c. Tantangan (challenge) 

Yaitu kecenderungan individu untuk memandang suatu perubahan sebagai suatu kesempatan untuk tumbuh berkembang dan bukan sebagai ancaman terhadap dirinya. 

4. Dinamika Psikologi

Menurut Raiya (2008) nilai-nilai ajaran religiositas tersebut khususnya Islam bisa diperoleh seseorang dari aspek-aspeuk yaitu: keyakinan (keimanan), praktek ibadah yang dijalankan, perintah agama yang ditaati, larangan agama yang harus dijauhi, universalitas agama Islam, merasa nyaman dalam berhunungan dengan Tuhanya, merasa bersalah jika berbuat dosa yang mmenjadikan ketidaknyamanan berhubungan dengan Tuhanya, memperjuangkanan Islam sebagai Agamanya, dan menginternalisasi nilai-nilai agama sebagai identitas dirinya. 

Menurut Raiya (2008) beberapa aspek di atas memungkinkan untuk memainkan peran terhadap pribadi individu dalam menghadapi berbagai masalah  pada kehidupanya. Pada penelitian Fishbach dkk (Inzlicht dkk, 2014) menunjukan bahwa keyakinan  dalam agama dapat membantu sesorang dalam menolak godaan. Hal ini seorang individu dapat bertahan untuk tidak tergiur dengan pekerjaan yang ada di luar.

Selain religiositas, hardiness juga memiliki peran penting dalam menurunkan intensi turnover. Pada penelitian Widodo (2012) membuktikan peran hardiness dalam penurunan intensi turnover. Demikian pula penelitian Susanwarti (2002), menemukan bahwa hardiness memiliki pengaruh secara negatif terhadap  intensi turnover, dengan semakin tinggi hardiness maka semakin rendah intensi turnover. 

Bolger & Zuckerman (1995) menyatakan bahwa kepribadian mungkin memainkan peran yang penting dalam proses terjadinya stres dengan mempengaruhi persepsi individu terhadap stresor, reaksinya terhadap stressor tersebut maupun mempengaruhi kedua proses itu. Hardiness mengandung arti suatu konstelasi karekteristik kepribadian yang menyebabkan individu lebih kuat, tahan, stabil, dan optimis dalam menghadapi stres dan mengurangi efek negatif yang dihadapi. Fungsi dari hardiness adalah (1) membantu individu dalam proses adaptasi dan dan lebih memilki toleransi terhadap stress, (2) mengurangi akibat buruk dari stres kemungkinan terjadinya burnout dan penilaian negatif terhadap suatu kejadian yang mengancam dan meningkatkan pengharapan untuk melakukan coping yang berhasil, (3) membuat individu tidak mudah jatuh sakit, dan (4) membantu individu mengambil keputusan yang baik dalam keadaan stress, (Rahardjo, 2008). Yang mana dengan fungsi tersebut dapat menekan intensi turnover agar lrbih rendah.

5. Hipotesis

	Hipotesis yang diajukan penelitian ini adalah Ada hubungan negatif antara religiositas dengan intensi turnover dengan dimoderasi oleh kepribadian tahan banting (hardiness).



Metode Penelitian

Subjek penelitian ini adalah karyawan pada sebuah perusahaan yang bergerak di bidang kuliner di Yogyakarta.

1. Alat Ukur

a. Skala Intensi Turnover

Skala intensi turnover dibuat berdasarkan teori dari Tett dan Mayer (1993) yang memiliki tiga aspek antara lain, Berpikir untuk keluar atau mengundurkan diri, keinginan mencari alternative pekerjaan lain, keluar atau mengundurkan diri. Aitem pada skala ini terdiri dari 29 nomor.

b. Skala Religiositas

Skala religiositas mengadaptasi alat ukur dari Raiya (2008) yang berdasarkan aspek religiositas antara lain, Islamic Beliefs, Islamic Ethical Principles & Universality, Islamic Religious Struggle, Islamic religious Duty,Obligation & Exclusivism, Islamic Positive Religious Coping & Identification, Punishing Allah Reappraisal.Alat ukur ini terdiri dari 62 nomor.

c. Skala Kepribadian Tahan Banting (Hardiness)

Skala kepribadian tahan banting dibuat berdasarkan teori Bartone (2008) yang memiliki tiga aspek antara lain, komitmen (commitment), kontrol(control), tantangan (challenge). Alat ukur ini terdiri dari 39 nomor.

2. Hasil Analisis

Uji Normalitas

Hasil uji asumsi normalitas menunjukkan sebaran yang normal pada dua skala. Skala Intensi turnover menunjukkan koefisien KS-Z = 0,752 dan p = 0,623  (p>0,05), Skala religiositas menunjukkan koefisien KS-Z = 1,057 dan p = 0,214  (p>0,05), skala kepribadian tahan banting(hardiness) menunjukkan koefisien KS-Z = 0,619 dan p = 0,838  (p>0,05). Kesimpulan dari uji asumsi normalitas, baik pada skala intensi turnover, skala religiositas maupun skala kepribadian tahan banting memenuhi distribusi yang normal.

Uji Linieritas

Hasil uji linieritas dengan menggunakan SPSS for windows versi 22.0 menunjukkan nilai F pada hubungan Intensi turnover dengan religiositas = 4,885 dengan p = 0,035 yang berarti nilai p lebih kecil dari 0.05 (p<0.05). Begitu pula nilai F pada hubungan Intensi turnover dengan Hardiness menunjukan F= 42,353 dan P=0,000 yang berarti nilai p lebih kecil dari 0.05 (p<0.05). Hasil uji linier antara variabel interaksi dan intensi turnover menunjukkan hasil koefisien F sebesar 0,050 dan p = 0,092 (p = 0,092; p>0,05). Hal ini menujukka bahwa variabel interaksi dan intensi turnover tidak memiliki hubungan yang linier.Berdasarkan hasil analisis di atas, menunjukkan bahwa hubungan antara intensi turnover dengan religiositas memenuhi linieritas, begitu pula hubungan antara intensi turnover dengan kepribadian tahan banting juga memenuhi linieritas atau mengikuti garis lurus.

Uji Hipotesis

Pada tabel menerangkan variabel religiositas sebagai prediktor terhadap intensi turnover. Pada nilai r sebesar 0,074 yang berarti religiositas dapat memprediksi intensi turnover sebesar 7,4% persentasi ini memang kecil peran religiositas sebagai prediktor. Kemudian Nilai F sebesar  5.873 dan nilai p=0.018 artinya p<0.05. Maka dapat dikatakan religiositas dapat memprediksi intensi turnover secara signifikan. Oleh karena itu, hipotesis minor yang menyatakan adanya hubungan negatif antara religiositas dengan intensi turnover dapat diterima.

Pada tabel menerangkan variabel Hardiness sebagai variabel prediktor terhadap intensi turnover. Pada nilai R square sebesar 0,291yang berarti hardiness memprediksi sebesar 29,1%  dapat dikatakan hardiness memberikan sumbangan efektif yang dapat dilihat 7.4% menjadi 29,1%. yang cukup signifikan yang terlihat dari F‐ =22.054 dan nilai p= 0.000 artinya p<0.01. Maka dapat dikatakan hardiness cukup signifikan sebagai pediktor terhadap intensi turnover. Oleh Karena itu, hipotesis minor yang menyatakan adanya hubungan negatif antara hardiness dengan intensi turnover dapat diterima.

Menerangkan tentang Hardiness sebagai moderator hubungan antara religiositas dengan intensi turnover. Pada tabel besar nilai r  sebesar 0,328% yang berarti hardiness menyumbang sedikit sebagai moderator hubungan antara religiositas dengan intensi turnover. Persentase sumbangan yang sedikit ini tidak berarti, jika dibuktikan dari 29.1% menjadi 32,8%. Artinya Product memberikan andil sebesar r2 = 0,036 yang berarti 3,6%. Begitu pula dari nilai F yang menurun F = 3,810 dan nilai p=0.055, yang berarti P>0.01). Maka dapat dikatakan hardiness tidak signifikan sebagai moderator hubungan antar religiositas dengan intensi turnover. Oleh karena itu hipotesis yang menyatakan hardines sebagai variabel moderator tidak diterima.



Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data penelitian di atas, maka hipotesis yang diajukan yaitu ada hubungan yang negatif antara religiositas dengan intensi turnover dan dimoderasi oleh kepribadian tahan banting (hardiness) pada pegawai perusahaan kuliner di Yogyakarta.  Hal ini dapat dirincikan sesuai tujuan penelitian antara lain:

Berkaitan dengan  hubungan antara religiositas dan intensi turnover karyawan pada hasil analisis ditemukan adanya hubungan negatif antara religiositas dengan intensi turnover karyawan pada perusahaan kuliner di Yogyakarta. dengan nilai koefisien prediktor sebesar r = 7.4%, F = 5.873 dan nilai p=0.018; p<0.05 yang signifikan.

Hasil penelitian ini, berdasarkan hasil korelasinya sejalan dengan penelitian Zafar dkk (2014) yang menunjukan bahwa terdapat hubungan antara religiositas dengan intensi turnover secara signifikan. Namun, arah korelasi pada penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh zafar dkk (2014).  Pada penelitian yang dilakukan Zafar dkk (2014), korelasinya berarah positif dengan subjek penelitiannya adalah karyawan pada sebuah Bank. Penelitian tersebut menunjukan bahwa tingginya religiositas yang dibangun pada seorang karyawan berdampak positif terhadap intensi turnover yang dimiliki karyawan. Dimana karyawan yang memiliki religiositas tinggi maka niatan keluar dari perusahaan tempat dirinya bekerja menjadi tinggi pula. Berbeda dengan hipotesis penelitian Hasan dkk (2015) pada pegawai minimarket Klang Valley, Selangor, Malaysia. berdasarkan analisa pemikiranya bahwa religiositas memprediksi negatif terhadap intensi turnover walaupun hasil penelitianya tidak signifikan.

Berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi intensi turnover yang ada, faktor yang mempengaruhi intensi turnover salah satunya adalah faktor individual. Pada faktor individu terdapat aspek religiositas yang dihayati oleh individu di dalam hati, getaran hati nurani dan sikap personal (Mangunjiwa, 1986). Oleh Karena itu, dengan meningkatkan religiositas maka akan menurunkan intensi turnover. Religiositas  yang ada pada individu karyawan dapat mempengaruhi niatan keluar karyawan (Hasan dkk, 2015)

Menurut Raiya (2008) mengikuti agama yang berkaitan dengan iman tampaknya memainkan peran penting dalam kemampuan seseorang untuk mengatasi situasi sulit dalam hidup. Yang mana seorang yang terlatar belakangi religiositas yang tinggi maka dapat bertahan di tempat kerja walaupun disaat situasi yang sulit. 

Dengan demikian peneliti membandingkan beberapa faktor lain yang menjadikan ketiga penelitian termasuk penelitian yang peneliti lakukan yaitu kondisi tempat bekerja. Pada penelitian Zafar, dkk (2012) kondisi tempat kerja adalah bank yang mana fasilitas ekspresi religiositas karyawan tidak disediakan. Zafar (2012) juga mengatakan bahwa persepsi seseorang yang memiliki religiositas yang tinggi terhadap bank menjadi sebuah pertimbangan secara syariat. Mereka mempertimbangkan halal haramnya dari penghasilan bank yng cenderung riba. Pada penelitian Hasan, dkk (2015) kondisi tempat kerja juga tidak menyebutkan adanya fasilitas ke agamaan. Sedangkan tempat kerja yang menjadi subjek pada penelitian ini, memiliki kondisi yang berbeda dengan kedua penelitian di atas. Kondisi tempat kerja yang menjadi subjek penelitian ini yaitu perusahaan kuliner di Yogyakarta, memfasilitasi karyawan dalam mengekspresikan keagamaanya dan membangun religiositas pada karyawanya dengan kegiatan-kegiatan keagamaan. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dikatakan bahwa religiositas pada suatu kondisi tempat kerja juga berpengaruh berkaitan dengan aspek kerja pada karyawan. Hal ini sejalan dengan pernyataan bahwa religiositas tidaklah cukup hanya dimiliki dalam diri individu saja, namun seorang perlu mengekspreikanya karena keinginan untuk mengintegrasikan seluruh diri di tempat kerja tidak terbatas (Hutson, 2000). Begitu pula konsep religiositas seseorang untuk memandang pekerjaanya berbeda-beda. Hutson (2000), menyatakan bahwa ada realitas kebutuhan spiritual yang kuat untuk hidup masyarakat. Namun, konsep religiositas ini sebagian besar ditentukan oleh individu bersangkutan (Fry, 2003).

Berkaitan dengan  hubungan kepribadian tahan banting dan intensi turnover karyawan pada hasil analisis ditemukan adanya hubungan negatif antara hardiness dengan intensi turnover pada karyawan perusahaan kuliner di Yogyakarta. Nilai koefisien sebesar r= 29,1%. Sumbangan regresi ini cukup signifikan yang terlihat dari r2 =0,217, yang berarti 21,7% , nilai F‐ =22.054 dan nilai (p=0.000; p<0.01) yang signifikan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Widodo dkk (2013) dengan subjek penelitian adalah pegawai agen produksi asuransi jiwa di Semarang. Hasil penelitian Widodo dkk (2013) menemukan bahwa hardiness berpengaruh negatif terhaadap intensi turnover secara signifikan. 

Berdasarkan pada tiga faktor yang mempengaruhi intensi turnover seperti di atas, hardiness juga merupakan salah satu faktor yang terdapat pada individu yang dapat mempengaruhi tinggi rendahnya intensi turnover. Hardiness, menurut Lewis dkk (1990) dinyatakan sebagai salah satu karakteristik kepribadian yang mengurangi efek stres. 

Hardiness sendiri dihubungkan dengan perasaan komitmen, kontrol, dan tantangan. Komitmen merupakan sejauh mana seseorang terlibat dalam aktivitas-aktivitasnya. Kontrol merupakan kemampuan untuk mempengaruhi kejadian-kejadian dalam hidupnya. Keyakinan untuk mengontrol ini penting untuk mengembangkan pendekatan coping yang aktif dalam menghadapi stresor. Yang terakhir, tantangan dihubungkan dengan kesempatan dimana seseorang merasakan stresor yang adas ebagai sesuatu kesempatan untuk menjadi lebih kuat dalam menghadapi stres. Stresor, kesulitan, dan ketegangan merupakan bagian dari kehidupan individu. Stresor pun dapat ditemui individu dalam pekerjaannya. Pernyataan tersebut didukung oleh pernyataan dari Handoko (2001) bahwa hampir setiap kondisi pekerjaan dapat menyebabkan stres tergantung dari reaksi sesuai karakteristik individu karyawan. Beberapa karakteristik individu, menurut Lewis (1990) yaitu tipe A, hardiness dan kemampuan coping disebutkan dapat menyebabkan perbedaan pada respon individu terhadap stresor. Pernyataan bahwa hardiness merupakan salah satu faktor yang dapat membedakan individu dalam bereaksi terhadap stresor, didukung oleh penjelasan dari Cooper (2001) yang menyebutkan bahwa hardiness merupakan salah satu faktor yang dapat membedakan ketahanan individu dalam menghadapi lingkungan yang penuh stresor. 

Allfred & Smith(1989) menemukan bahwa individu dengan memiliki hardiness mengalami sedikit ketegangan psikologis dibanding dengan mereka yang tidak memiliki hardiness. Sebaliknya, hardiness yang tidak dimiliki oleh individu dapat menimbulkan konsekuensi negatif. Menurut Frederick Rhodewalt dan Joan Zone (1989 dalam Rice, 1999), individu yang kurang memiliki hardiness cenderung untuk menilai lebih banyak peristiwa sebagai sesuatu yang tidak diinginkan dan melaporkan bahwa peristiwa yang negatif membutuhkan banyak penyesuaian diri yang mungkin dapat menyebabkan stres pada individu. Stres pada individu dapat menimbulkan berbagai hasil. Salah satu yang hasil yang dapat terjadi pada sebuah organisasi adalah turnover atau keluarnya karyawan dari organisasi (Ivancevich, 2007).

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa hardiness berpengaruh terhadap intensi turnover pada karyawan perusahaan kuliner di Yogyakarta. Hardiness yang tinggi yang dimiliki oleh para karyawan dalam menjalani pekerjaannya dapat berpengaruh pada rendahnya intensi turnover pada karyawan.

Kemudian, berkaitan dengan pengaruh kepribadian tahan banting dengan hubungan antara religiositas dan turnover. Hasil analisis ditemukan bahwa  hardiness tidak dapat memoderasi hubungan antara religiositas dengan intensi turnover. Nilai koefisien sebesar r =29.9%. Artinya Product memberikan andil sebesar 3,6%. Sumbangan ini sangat kecil dalam memprediksi bahwa hardiness  sebagai moderator, yang terlihat dari nilai r2 = 0,36, nilai F = 3,810 dan nilai p (p=0.055; p<0.01) yang tidak signifikan.

Kepribadian tahan banting (hardiness) tidak terbukti sebagai moderator dalam penelitian ini. Pada variabel kepribadian tahan banting (hardiness) sebagai variabel yang memodersi hubungan antara religiositas dengan intensi turnover pada penelitian ini tidak memiliki nilai yang cukup kuatt dan tidak signifikan. Oleh karena itu dapat dikatakan bahwa pada karyawan religiositasnya tinggi, memiliki tingkat intensi turnover yang rendah. Intensi turnover yang rendah dimiliki oleh karyawan yang memiliki religiositas tinggi yang hardiness nya tinggi dan juga dimiliki oleh karyawan yang religiositasnya tinggi dan hardiness nya rendah.

Tidak terbuktinya hardiness sebagai variable moderator pada penelitian ini, peneliti berasumsi bahwa nyatanya intensi turnover tidak dapat diprediksi dengan salah satu faktor saja. Peran religiositas terhadap intense turnover tidaklah terpaku pada tingkat hardiness. Artinya religiositas mampu berperan secara independent dalam memprediksi intense turnover pada penelitian ini. Hal ini dapat diperkuat oleh pernyataan Zafa,r dkk (2014) bahwa agama merupakan faktor penting yang membangun batas-batas dan mengendapkan pola fikir di setiap fase pada manusia. Yang artinya bahwa agama seseorang dapat menentukan pekerjaan yang lebih baik berdasar pada ajaran agamamanya yang diikuti. Jadi jika dipandang dari faktor religiositas, untuk menentukan turnover atau tidak tergantung dari nilai pekerjaannya sesuai dengan nilai ajaran agamanya atu tidak.  Zafar, dkk (2014) juga mengatakan bahwa pandangan karyawan yang memiliki religiositas tinggi terhadap fenomena organisasi dalam tempat kerja lebih menentukan tingkat intensi turnover karyawan. Dapat dikatakan ada faktor lain yang lebih berperan sebagai moderator dalam menentukan arah hubungan religiositas dengan intensi turnover. 

Mengaitkan dengan penelitian Zafar, dkk (2012), peneliti mengungkap alasan kenapa hardiness tidak berperan sebagai moderator. Yaitu karena ada faktor lain yang menjadi penilaian religiositas dalam menentukan intensi turnover. Dari penelitian-penelitian sebelumnya kebanyakan intensi turnover lebih dikaitkan dengan faktor kondisi tempat kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja. Faktror tersebut lebih menjadi nilai yang dekat dengan religiositas dalam menentukan intensi turnover. Hal ini didukung oleh Hunt (2008) dalam studi penelitiannya mengatakan bahwa isu yang menjadi permasalahan karyawan yang berniat keluar dari tempat kerjanya adalah karena tidak dipenuhinya hak asasinya, budaya organisasi yang tidak manusiawi, dan peraturan-peraturan pada perusahaan yang tidak memperhatikan nilai-nilai agama. Diperkuat oleh pernyataan Ponnu dan Chuah (dalam Hassan, dkk 2015) bahwa ketika persepsi karyawan yang bereligiositas tinggi terhadap nilai yang diterapkan di perusahaan itu baik, maka komitmen mereka juga akan tinggi sehingga menyebabkan intensi turnover berkurang. 

Berkaitan dengan kondisi tempat kerja yang menjadi subjek penelitian yang peneliti lakukan, dapat dijelaskan bahwa kondisi tempat kerja subjek lebih mendukung untuk memfasilitasi keagamaan karyawan. Begitu pula budaya organisasi yang dibangun mendorong karyawan untuk beraktualisasi diri dalam beragama, seperti mengaji, sholat berjamaah, dan kegiatan keagamaan lainnya. Kemudian kepuasan kerja yang menjadi kaitannya dengan religiositas, Hutson (2000) mengatakan bahwa manusia mempunyai kebutuhan sepiritualitas yang perlu diekspresikan dengan agama. Sehingga kebebasan berekspresi dalam menjalankan nilai-nilai religiositas dalam tempat kerja merupakan salah satu pemenuhan kepuasan kerja.  

Berdasarkan pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh religiositas terhadap intensi turnover tidak dapat dimoderasi oleh kepribadian tahan banting. Hal ini dikarenakan ada faktor kondisi tempat kerja dan budaya organisasi yang menjadi value lebih berkaitan dengan religiositas dalam memprediksi intensi turnover. Oleh karena itu dapat katakan bahwa seorang karyawan yang memiliki religiositas tinggi, mereka akan memiliki intensi turnover atau tidak berdasarkan pertimbangan mereka dengan mengaitkan nilai-nilai yang ada pada tempat kerjanya sesuai dengan nilai-nilai ajaran agamanya atau tidak, bukan karena tinggi rendahnya kepribadian tahan banting yang mereka memiliki.

Berkaitan dengan deskripsi data penelitian, didapatkan bahwa intensi turnover berada dalam kategori sedang hingga rendah dan kepribadian tahan banting yang dimiliki subjek berada dalam kategori sedang hingga tinggi, sedangkan religiositas subjek berada dalam kategori tinggi. intensi turnover pada subjek dalam kategori sedang ke rendah dapat dimaknai bahwa kecenderungan subjek memilih untuk bertahan di tempat mereka bekerja. Sepesifik pada kategori intensi turnover sedang lebih bisa dimaknai bahwa karyawan yang bertahan di tempat kerja adalah sebagai alternatif daripada terancam pengangguran. Mobley (1986) mengungkapkan karyawan yang bertahan belum tentu karena mereka mempunyai komitmen yang kuat, namun mereka memiliki alasan karena susahnya mencari pekerjaan lain. Sedangkan sepesifik pada kategori intensi turnover yang rendah dapat dimaknai bahwa subjek memilih bertahan karena memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaannya. Greenberg (1993) menyatakan bahwa komitmen memiliki arti penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai-nilai perusahaan, di mana individu akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat untuk tetap bertahan di perusahaan tersebut. Hal ini kaitanya dengan religiositas dan kepribadian tahan banting dapat dimaknai, bahwa religiositas pada diri subjek menjadikan dirinya merasa nyaman dan puas dengan budaya organisasi yang diikuti dalam perusahaan, dan pribadi yang tangguh pada dirinya membantu dirinya dapat menghadapi tekanan-tekanan dalam bekerja.

Kesimpulan

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan negatif antara religiositas dengan intensi turnover pada karyawan sebuah perusahaan kuliner di Yogyakarta. Semakin tinggi religiositas maka akan semakin rendah intensi turnover. Begitu pula kepribadian tahan banting (hardiness) ada hubungan negatif dengan intensi turnover pada karyawan sebuah perusahaan kuliner di Yogyakarta. Dengan demikian, semakin tinggi kepribadian tahan banting (hardiness), maka akan semakin rendah tingkat intensi turnover nya. Kemudian kepribadian tahan banting (hardiness) sebagai moderator hubungan antara religiositas dengan intensi turnover, hipotesis ini tidak dapat diterima. Artinya religiositas yang tinggi akan tetap berpengaruh terhadap intrnsi turnover walaupun pada seorang yang memiliki kepribadian tahan banting yang tinggi atau yang memiliki kepribadian tahan banting yang rendah.

Saran

1. Bagi peneliti selanjutnya

Peneliti selanjutnya perlu mengkaji tema ini dari sudut pandang kualitatif pada subjek penelitian yang peneliti lakukan, sehingga membantu memecahkan pertanyaan kuantitatif yang belum terjawab. Beberapa pertanyaan yang dapat digali secara kualitatif diantaranya adalah:
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a. Alasan Karyawan bertahan di tempat kerja,

Berdasarkan  hasil penelitian intensi trunover karyawan pada kategori sedang, hal ini berarti karyawan dapat dikatakan memiliki intensi turnover. Namun karyawan tetap berada di perusahaan. Hal ini menjadi menjadi pertanyaan peneliti yang belum bisa terjawab secara tegas.

b. Alasan mereka keluar dari tempat kerja, 

Intensi turnover adalah niatan karyawan untuk pindah pekerjaan, namun akan lebih diketahui jika karyawan yang sudah keluar perlu diteliti berkaitan dengan alasan-alasan karyawan memutuskan meninggalkan pekerjaan.

c. Persepsi  karyawan  berkaitan dengan budaya organisasi dan kondisi pada tempat kerja,

Pada subjek penelitian ini memiliki budaya organisasi dan kondisi tempat kerja yang unik. Peneliti selanjutnya disarankan secara kualitatif menggali tentang persepsi karyawan terhadap budaya organisasi dan kondisi tempat kerja yang unik pada subjek penelitian tersebut, berkaitan dengan niatan karyawan untuk bertahan atau keluar dari tempat kerja.

d. Religiositas Islam  pada perusahaan dengan keunggulan perusahaan,
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Perusahaan yang menerapkan budaya religiositas termasuk masih jarang. Temuan pada penelitian ini menjadi acuan terkait dengan religiositas yang berpengaruh terhadap intensi turnover karyawan. Sedangkan karyawan merupakan aset penting perusahaan yang satu-





satunya sebagai penggerak perusahaan. Peneliti selanjutnya disarankan dapat menggali kisah-kisah sukses perusahaan yang di dalamnya menjunjung tinggi nilai religiositas. Hal ini akan memperkuat bukti peran religiositas pada perusahaan.

Begitu pula dalam pengukuranya agar lebih terstruktur dan secara langsung yang mana peneliti dalam mengukurnya secara langsung bertemu dengan subjek agar dapat mengamati dan memperdalam temuan penelitian.

2. Bagi Perusahaan sebagai Subjek Penelitian

Kondisi tempat kerja dengan penerapan program perusahaan yang mengedepankan kegiatan religi sangatlah bagus, dan disarankan agar selalu ditingkatkan secara menyeluruh terhadap individu karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian ini, religiositas karyawan menempati kategori tinggi, hal ini menjadi sebuah aset bagi manajemen karyawan perusahaan agar menjadi hal yang dapat dipertahankan dan ditingkatkan dengan berbagai kegiatan yang sudah berjalan secara istiqamah. Begitu pula hardiness, kategori sedang menjadi sebuah aset yang mana hardiness perlu dipertahankan dan dapat menjadi pertimbangan dalam seleksi karyawan.

Pada hasil penelitian ini, memang tidak begitu terlihat tinggi intensi turnover pada karyawan. Namun dari persentase pada kategori sedang dan tinggi yang ada, perlu mendapat perhatian untuk meminimalkan  persentasi tersebut, dengan mempertimbangkan berbagai faktor yang mempengaruhinya. Manajemen karyawan perusahaan disarankan agar dapat melakukan berbagai hal antara lain:

a. Menjaga prinsip nilai-nilai agama Islam dalam mengelola karyawan. Nilai-nilai prinsip tersebut antara lain seperti menjaga kepuasan gaji, dan reward. 

b. Memberikan  konseling pada setiap karyawan secara periodik, dengan tujuan mempertahankan serta meningkatkan berbagai factor individu yang mempengaruhi turunnya intensi turnover karyawan seperti kepuasan keja karyawan, kesejahteraan karyawan, dan kesempatan mengembangkan keterampilan karyawan.
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