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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar yang dimediasi oleh emosi negatif dan 

persepsi ketidakadilan pada karyawan bank Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 

di Provinsi Sulawesi Barat. Teknik yang digunakan adalah dengan metode 

proportional convinience sampling dengan bantuan aplikasi program SEM 

(Structural Equation Modelling) yang dioperasikan melalui program AMOS. 

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa iri hati di tempat kerja berpengaruh 

positif terhadap intensi keluar, iri hati di tempat kerja berpengaruh positif 

terhadap emosi negatif, dan iri hati di tempat kerja berpengaruh positif terhadap 

persepsi ketidakadilan, emosi negatif berpengaruh positif terhadap intensi keluar, 

persepsi ketidakadilan berpengaruh positif terhadap intensi keluar. Emosi negatif 

dan persepsi ketidakadilan masing-masing memediasi pengaruh iri hati di tempat 

kerja terhadap intensi keluar. 

Kata Kunci: iri hati di tempat kerja, emosi negatif, persepsi 

ketidakadilan, intensi keluar, karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

1.1.1 Isu Teoritis 

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu unsur penting bagi 

organisasi yang harus dikelola secara efektif untuk keberhasilan organisasi 

(Nelissen et al., 2017). Pengelolaan SDM merupakan konsep yang sangat 

penting karena faktor manusia sebagai sumber daya dapat menghasilkan 

keunggulan kompetitif bagi organisasi (Ismajli et al., 2015).  

Intensi keluar kerja adalah salah satu bentuk sikap karyawan yang 

sering muncul akibat ketidakefektifan pengelolaan SDM yang akhirnya akan 

berujung pada turnover, yaitu keputusan karyawan untuk meninggalkan 

organisasi dengan mencari pekerjaan di tempat lain. Masalah intensi keluar 

kerja mendapat perhatian yang besar bagi para akademisi, karena ada 

dukungan yang cukup besar terhadap gagasan bahwa intensi keluar kerja 

dikonseptualisasikan sebagai prediktor kuat dari tindakan turnover yang 

sebenarnya (Su, 2020) 

Intensi keluar kerja semakin meningkat minat penelitian dalam 

beberapa dekade terakhir (Jiang et al., 2019; Li et al., 2019; Su, 2017; Wang 

et al., 2019). Intensi keluar kerja didasarkan pada persepsi adanya 

kesempatan yang dapat membuat individu keluar dari organisasi (Brand, 

2015). Fenomena intensi keluar kerja menjadi masalah penting di bidang 

manajemen SDM (Al Zamel et al., 2020; Shah & Beh, 2016; Thakur & 

Bhatnagar, 2017; Omar et al., 2018; Aburumman et al., 2020). Wynen et al. 
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(2018) menjelaskan bahwa intensi keluar kerja pada karyawan harus dikelola 

dengan hati-hati, karena dapat menimbulkan kerugian secara material maupun 

non material pada organisasi (Iqbal, 2017; Van Den Heuvel et al., 2017; Xu 

et al., 2018).  

Turnover dapat menjadi masalah terbesar bagi perusahaan, karena jika 

turnover karyawan tinggi, maka perusahaan akan mengeluarkan biaya yang 

lebih tinggi dibandingkan dengan perusahaan yang memiliki turnover 

karyawan rendah (Gholipour Soleimani dan Einolahzade, 2019). Chung et al., 

(2020) menyebutkan bahwa intensi keluar kerja pada karyawan menyebabkan 

ketidakdisiplinan, produktivitas menurun, dan motivasi kerja rendah pada 

karyawan.  

Intensi keluar kerja menyebabkan proses rekrutmen yang telah berhasil 

akhirnya menjadi sia-sia karena karyawan yang direkrut ternyata 

menginginkan pekerjaan di tempat lain dan berniat meninggalkan 

pekerjaannya (Ratmawati et al., 2020). Sehingga apabila terjadi turnover, 

perusahaan harus mengulang proses rekrutmen, pelatihan dan pengembangan 

bagi karyawan baru. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan 

tingkat turnover karyawan untuk menjaga efektifitas dan efisiensi perusahaan 

(Ariarta dan Satriya, 2021). 

Menurut Moon (2017), karyawan mengalami berbagai dinamika saat 

bekerja. Dinamika yang dialami adalah hubungan dengan rekan kerja, 

hubungan dengan atasan, beban pekerjaan yang dirasa berat, masalah pribadi 

karyawan, dan permasalahan-permasalahan lain di dalam dan di luar 

organisasi. Dinamika tersebut membuat karyawan merasakan tekanan yang 
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menyebabkan penurunan kinerja dan berakibat pada peningkatan intensi 

keluar kerja. Organisasi dengan tingkat intensi keluar kerja yang tinggi akan 

mempengaruhi kinerja karyawan yang ada di organisasi.  

Suifan et al. (2017) menyatakan bahwa di era yang sangat kompetitif 

saat ini, retensi karyawan berbakat lebih penting daripada untuk 

mempertahankan keunggulan kompetitif. Dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan, karyawan yang dimiliki oleh organisasi haruslah karyawan yang 

berkompeten dan berkualitas agar mampu bersaing dalam era globalisasi, 

sehingga berdampak pada kesuksesan sebuah organisasi. Keberhasilan 

organisasi tergantung pada upaya produktif karyawan, untuk itu, ada 

kebutuhan dari organisasi untuk menjalin hubungan baik dengan karyawan 

(Khattak et al., 2018). 

Bukti empiris telah menunjukkan hubungan antara karyawan dengan 

organisasi merupakan perilaku timbal balik, dimana karyawan menunjukkan 

perilaku negatif bilamana mereka menyadari bahwa organisasi tidak 

memenuhi kebutuhan mereka dengan tepat, akan menunjukkan perilaku kerja 

kontraproduktif (Khattak et al., 2018). Salah satu bentuk perilaku kerja 

kontraproduktif adalah intensi keluar kerja yang pada akhirnya dapat  memicu 

perilaku turnover yaitu perilaku karyawan yang benar-benar meninggalkan 

organisasi (Reknes et al., 2020; Durrah dan Chaundhary, 2020). 

Studi literatur kajian organisasi sebelumnya menyelaraskan paradigma 

penelitian yang berbasis perilaku positif di dalam organisasi, sehingga 

menunjukkan bahwa kajian aspek perilaku negatif belum banyak dieksplorasi 

(Zhai et al., 2020; Cao et al., 2020). Perilaku negatif dalam organisasi 
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dijelaskan sebagai perilaku yang melanggar norma yang berdampak buruk 

terhadap keberlangsungan organisasi (Guay et al., 2015). Kajian literatur 

sebelumnya menyarankan bahwa saat ini difokuskan pada evaluasi dan 

dampak perilaku menyimpang negatif di dalam organisasi (Kabat-Farr, 2018), 

sehingga perilaku menyimpang negatif di dalam organisasi akan menjadi isu 

dalam penelitian ini.   

Isu teoritis pertama adalah mengeksplorasi tentang salah satu aspek 

negatif yang merugikan organisasi, yaitu intensi keluar kerja (turnover 

intention). Intensi keluar kerja merupakan tanda awal terjadinya turnover atau 

tahap sebelum karyawan menunjukkan tindakan untuk benar-benar 

meninggalkan organisasi dan didefinisikan sebagai kemungkinan individu 

untuk menarik diri dari organisasi dan kemungkinan mencari pekerjaan 

alternatif (Haque et al., 2019). Karyawan yang berniat untuk  keluar dari 

pekerjaan dengan sukarela dikaitkan dengan ketidakpuasan pada kompensasi 

organisasi dan lingkungan kerja yang membuat karyawan tidak bahagia 

(Essays, 2018).  

Fenomena intensi keluar kerja merupakan suatu hal yang tidak 

dikehendaki oleh organisasi karena intensi keluar kerja dikaitkan dengan 

keterlibatan karyawan yang menginvestasikan sedikit waktu dan energi untuk 

organisasi karena keinginan besar untuk meninggalkan organisasi (Essays, 

2018). Intensi keluar kerja dapat menghambat efisiensi dan produksi 

organisasi (Das et al., 2017), yang sangat penting untuk keberlanjutan dan 

membangun keunggulan kompetitif, terutama di era persaingan global ini 

(Zahra et al., 2018).  
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Intensi keluar kerja  menjadi salah satu fokus dalam organisasi, karena 

organisasi dapat mengalami kerugian besar dalam modal manusia dan sosial 

serta gangguan alur kerja jika intensi keluar kerja tidak dapat ditekan (Oruh et 

al., 2020). Intensi keluar kerja membutuhkan konsekuensi besar bagi 

organisasi karena tingginya biaya yang  akan dikeluarkan dalam merekrut dan 

melatih karyawan baru (Hobfoll et al., 2018). Di antara faktor-faktor yang 

terkait dengan intensi keluar kerja karyawan adalah kurangnya motivasi kerja, 

dukungan organisasi, keadilan organisasi, dan kepuasan kerja (Oruh et al., 

2020). Selain itu, lingkungan kerja yang tidak kondusif dan ketersediaan 

peluang kerja yang lebih baik di tempat lain berkontribusi untuk memicu 

intensi keluar kerja (Yildiz, 2018).  

Intensi keluar kerja merupakan niat karyawan untuk meninggalkan 

organisasi (Wynen et al., 2019), yang perlu dibahas secara komprehensif 

dalam manajemen SDM, peningkatan intensi keliuar kerja pada karyawan 

karena dapat mengganggu proses operasi yang efisien dari suatu organisasi, 

dimana ketika karyawan yang cakap dan berpengalaman berniat untuk keluar 

kerja, organisasi harus segera mendapatkan karyawan penggantinya yang 

kemudian dipersiapkan untuk mengambil alih posisi yang akan ditinggalkan 

(Puni, 2016).  

Intensi keluar kerja merupakan kasus yang sangat vital dalam 

keberlangsungan sebuah organisasi (Moon, 2017), karena intensi keluar kerja 

adalah prediktor utama dari turnover yang  menyebabkan hilangnya individu 

yang ingin dipertahankan oleh organisasi (Mehar, 2018). Patut disadari oleh 
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organisasi, bahwa karyawan juga menginginkan pekerjaan yang seimbang 

dan kehidupan pribadi (Mercurio, 2017).  

Maka dalam penelitian ini kami memberikan determinan yang erat 

hubungan dengan intensi keluar kerja pada karyawan. Intensi keluar kerja 

karyawan yang ditandai dengan berbagai hal menyangkut perilaku karyawan, 

antara lain: Meningkatnya absen, bermalas-malasan dalam bekerja, 

melanggar ketertiban di tempat kerja, menentang atau melakukan protes 

kepada atasan, serta kurangnya keseriusan untuk menyelesaikan semua 

tanggung jawab pekerjaan sehingga menurunkan produktivitas karyawan 

(Sutanto dan Kurniawan, 2016).  

Beberapa faktor penyebab menurunnya produktivitas karyawan adalah 

karena peningkatan beban kerja (Altahtooh, 2018), yang mengakibatkan 

kelelahan pada karyawan yang selanjutnya menimbulkan emosi negatif (Yang 

et al., 2020). Emosi negatif terjadi  karena organisasi cenderung mengabaikan 

kebutuhan karyawan untuk tetap menjadi efektif dan efisien di tempat kerja 

yang dapat memicu intenbsi keluar kerja (Santos et al., 2019).  

Intensi keluar kerja adalah masalah serius dalam organisasi dalam hal 

kebutuhan untuk merekrut dan melatih karyawan (Said et al., 2020). Dari 

sudut pandang organisasi, peningkatan intensi keluar kerja menyebabkan 

gangguan dalam kegiatan organisasi, karena itu sering dianggap sebagai 

pengaruh negatif pada produktivitas dan efisiensi organisasi (Das et al., 

2020).  

Penelitian sebelumnya menunjukkan variabel-variabel yang 

menyebabkan peningkatan intensi keluar kerja pada karyawan. Untuk 
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memahami isu teoritis intensi keluar kerja, berikut disajikan Tabel 1.8 tentang 

kajian literatur dari berbagai riset variabel anteseden intensi keluar kerja. 

Tabel 1.1 

Tabel variabel Anteseden Intensi keluar kerja 

Variabel Anteseden 
Sumber 

Atribut Individu 

Age 

 (Usia) 

Stumpf and Dawley (1981); Buengeler et al. (2016); Zhang 

(2016); Kraak et al. (2017); Vetráková et al. (2019); Van der 

Heijden et al. (2019); Tschopp et al. (2016) 

Conscientiousness 

(Hati nurani) 

Barrick dan Zimmerman (2009); Timmerman (2006); Agarwal 

dan Gupta (2018); Almandeel (2017); Fuchsman et al. (2019). 

Motivation 

(Motivasi) 

Inverson(1999); Mirvisand Lawler(1977);  Wang et al. 2019);  

Sathyanarayan dan Lavanya (2018); Kim (2018);  Khan et al. 

(2017);  Ali dan Mohamad (2018);  Kuvaas et al.  (2016);  

Fernet et al. (2017);  Austin et al. (2020);  Jayasekara dan 

Weerasinghe (2020) 

Aspek terhadap pekerjaan  

Pay  

(Pembayaran) 

Motowidlo (1983); Tekleab , Bartol , dan Lui (2005);  Kuvaas, 

Buch, Gagne, Dysvik, dan Forest (2016); Buttner dan Lowe 

(2017); Ridge, Hill dan Aime (2017); Lin et al.  (2019); 

Memon et al. (2017); Mohamed et al. (2017) 

Role Conflict  

(Konflik peran) 

Iverson (1999); Spector (1991); Chen et al.  (2018); Rasheed et 

al. (2018); Chandan Ao (2019); Yap Peng Lok et al.  (2019); 

Zhang et al. (2019); Mullins et al. (2020) 

Workload  

(Beban kerja) 

Altahtooh (2018); Christy dan Priartini, (2019); Suzabar et al.  

(2020) 

Job attitudes 

(Sikap kerja) 
 

Job involvement 

(Keterlibatan kerja) 

Li et al. (2019);  Aslam (2016); Stafford (2016); Yu dan Lee 

(2018);  Jeoung dan Kim (2016); Hwang dan Zeng (2019); 

Jeung (2019);  Kim et al. (2019) 

https://sciprofiles.com/profile/author/RzdNWjdoY1piZHpYUlBVQzhrQXkxZnFVNEZYZ1Byc0U3M2hRL0VENHdVTT0=
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Variabel Anteseden 
Sumber 

Aspek terhadap pekerjaan 

Job satisfaction  

(Kepuasan kerja) 

Memo et al.  (2017); Abou Hashish (2017);  Mathieu dan 

Babiak (2016); Huang dan Zu (2016);  Roy, van der Weijden 

dan de Vries (2017); Lim, Loo, Lee (2017); Saif-Ud-Din dan 

Adeel (2016); Lee dan Chelladurai (2018); Chandan Ao 

(2019); Yukongdi dan  Shrestha (2020); Mullins et al. (2020);  

Wang et al.  (2020);  Boudrias et al. (2019). 

Organizational Commitment 

(Komitmen Organisasional) 

Gatling et al. (2016); Saif-Ud-Din dan Adeel (2016); Labrague 

et al. (2018); Christy dan Priartini, (2019);  Chan dan Ao 

(2019);  Yukongdi dan  Shrestha (2020); Scales dan Brown 

(2020). 

Personal conditions 

(Kondisi pribadi) 
 

Iri hati  

(Iri hati) 

Nandedkar (2016); Totland (2019);  Liu dan Ma (2018); 

Qi et al. (2020) 

Engagement  

(Keterikatan) 

Sung, Yee, Bahron, Rahim (2017); Agarwal dan Gupta (2018); 

Sheehan et al. (2019);  Santhanam, dan Srinivas (2019);  

Austin et al. (2020);  Xiong dan Wen (2020). 

Emosi negatif 

(Emosi Negatif) 

Lee dan Chelladurai (2018);  Mölders et al.  (2019); Hoeve et 

al. (2019); Yang et al. (2020);  deCroon et al. (2004) 

Organizational context 

(Konteks organisasi) 
 

 

Organizational climate 

(Iklim Organisasi) 

Fernandes (2016); Saleem et al. (2018); Jeung (2019); Bindu 

dan Srikanth (2019); Jovita dan Mangundjaya (2019); Park dan 

Pierce (2020); Köllen et al. (2020) 

Organization prestige 

(Prestise organisasi) 

Joseph et al.(2015);  Akgunduz dan Bardakoglu (2017); Samad 

dan Saufi (2017); Tinwala dan Biswas (2019); Guerrero dan 

Challiol-Jeanblanc (2017); Berghaus (2020) 
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Variabel Anteseden 
Sumber  

Konteks organisasi 

Organization support 

(Dukungan organisasi) 

 

Park et al.(2016);  DeConinck et al.(2018); Akgunduz  dan 

Sanli, (2017);  Fazio et al. (2017);  Li et al. (2019);  Susijawati 

et al.(2019); Boakye et al. (2019); Zagenczyk (2020) 

Person–context interface  

Fit (Cocok) 

Redelinghuys dan Botha  (2016); Boamah dan Laschinger 

(2016); Valentine dan Godkin (2017); Memon, et al. (2018); 

Nyarko-Sampson et al.  (2019); Chi et al. (2019); Sharma dan 

Stol (2020) 

Justice (Keadilan) 

George dan Wallio (2017); Suifan et al. (2017),  Fitzgerald et 

al.(2018);  Vaamonde et al.(2018);  Birecikli et al. (2016); 

Chin et al. (2019); Huang dan Wan (2019); Sokhanvar et al. 

(2016); Zhang dan Geng (2018) 

Leadership (Kepemimpinan) 

Kashyap dan Rangnekar (2016); Wang (2016); Almandeel 

(2017); Park dan Pierce (2020); Eberly et al.  (2017); Fallatah 

et al.  (2017); Haque et al.(2019); 

 Promchart dan Potipiroon (2019) 

Psychological contract 

breach  

(Pelanggaran kontrak 

psikologis) 

Karagonlar et al. (2016); Suarthana dan Riana (2016); 

Heffernan dan Rochford (2017); Malik et al. (2018); Bravo, 

Won dan Chiu (2019); DiFonzo et al. (2020) 

Employee behaviors 

(Perilaku karyawan) 
 

Absenteeisem 

(Ketidakhadiran) 

Loganathan dan Kalidindi (2016); Smith (2018); de Arruda 

Leitão et al.  (2017); Abston et al. (2019);  

Chipidza dan Tripp (2020) 

Lateness  

(Keterlambatan) 

Karatepe dan Avci (2017); Abid dan Butt (2017); Woo (2019); 

Epstein, et al. (2017); Ahmed (2018); Jaddoud (2018) 
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Variabel Anteseden 
 

Sumber 

 

 

 
Perilaku karyawan 

Employee performance 

(Kinerja karyawan) 

Li et al. (2019); Khan (2019); Abolade (2020); Shafique et al. 

(2018); Zeffane dan Melhem (2017);  DeConinck et al. (2018); 

Shaukat et al. (2017); Mulki dan Wilkinson (2017); Hale Jr 

Ployhart dan Shepherd (2016); Shaukat (2016); Walumbwa et 

al.  (2019); Srivastav et al. (2017) 

Organizational citizenship 

Behavior  

(Perilaku kewarganegaraan 

organisasi) 

Stafford (2016); Iftikhar et al. (2016); Khalid dan 

AbdulRahman (2019); Saoula et al.  (2018): Barzoki  dan 

Rezaei (2017): Memon et al. (2019); Sallaeh et al.  (2017); 

Pagdonsolan et al.  (2020);  Saif-Ud-Din dan Adeel (2016) 

Sumber : Kajian Literatur (2020) 

 

Berdasarkan lampiran pada Tabel 1.1 dapat dilihat bahwa mayoritas isu 

pada riset sebelumnya berfokus pada personal condition (kondisi pribadi). 

Dari Tabel 1.1., terlihat ada beberapa variabel yang jarang dan masih minim 

diteliti walaupun sebenarnya menyebabkan intensi keluar kerja, yaitu variabel 

iri hati di tempat kerja. Dari beberapa kajian pustaka dan pencarian artikel 

mengenai intensi keluar kerja yang dirangkum ditemukan bahwa kajian 

tentang iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja masih minim 

jumlahnya jika dibandingkan dengan variabel anteseden lainnya. Sehingga 

penulis tertarik untuk melakukan eksplorasi lebih dalam terhadap kedua 

variabel tersebut dalam penelitian ini.  

Selain iri hati di tempat kerja, salah satu penyebab intensi keluar kerja 

adalah masalah perbandingan gaji (Zhang, 2020). Karyawan mempersepsikan 

dirinya diperlakukan dengan tidak adil ketika dia membandingkan gaji yang 



11 
 

 

diterima dengan rekan kerja sehubungan dengan beban pekerjaan yang 

dilakukannya. Penelitian sebelumnya juga telah mengungkapkan bahwa rekan 

kerja adalah orang yang paling sering menimbulkan iri hati di tempat kerja 

(NavarroCarrillo et al., 2017).  

Peningkatan iri hati di tempat kerja dapat menimbulkan emosi negatif 

pada karyawan yang berujung pada intensi keluar kerja. Iri hati di tempat 

kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan yang dirasakan karyawan masing-

masing dapat meningkatkan intensi keluar kerja. Sehingga, penelitian ini akan 

berfokus pada beberapa variabel yaitu: iri hati di tempat kerja sebagai 

variabel eksogen, emosi negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai variabel 

mediasi, serta intensi keluar kerja sebagai variabel endogen yang bertujuan 

untuk menguji pengaruh iri hati di tempat kerja  terhadap intensi keluar kerja 

dengan emosi negatif dan persepsi ketidakadilan variabel mediasi.  

Mengingat intensi keluar kerja adalah hal yang berpengaruh terhadap 

organisasi, penelitian ini diharapkan menjadi referensi untuk mengkonfirmasi 

penelitian sebelumnya, sekaligus menjadi bahan pertimbangan berbagai pihak 

dalam mengambil keputusan di dalam organisasi untuk meminimalkan serta 

meredam intensi keluar kerja karyawan untuk mengurangi peningkatan 

turnover pada organisasi.  

Karena merugikan organisasi, peneliti sebelumnya mulai 

mengeksplorasi mekanisme dan faktor-faktor yang mempengaruhi iri hati di 

tempat kerja. Sayangnya, relatif sedikit penelitian yang telah dilakukan terkait 

iri hati (Belete, 2018). Seseorang cenderung membandingkan dirinya dengan 
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orang lain, sehingga di dalam organisasi perlu membahas secara mendalam 

terkait pengaruh dari iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Salah satu isu teoritis terkait intensi keluar kerja adalah pada grand 

theorynya, yaitu Theory Planned Behavior (TPB) yang dikemukakan oleh 

Ajzen (1991). TPB menyatakan bahwa perilaku dipengaruhi oleh sikap 

melalui proses pengambilan keputusan yang teliti dan terencana, dan 

dampaknya terbatas pada tiga hal; pertama, Attitude toward behavior yang 

menjelaskan bahwa perilaku tidak banyak ditentukan oleh sikap umum tapi 

oleh sikap yang spesifik terhadap sesuatu, kedua, Subjective norm yang 

menjelaskan bahwa perilaku dipengaruhi tidak hanya oleh sikap tetapi juga 

norma-norma subjektif, ketiga, Perceived behavioral control yang 

menjelaskan bahwa sikap terhadap suatu perilaku bersama norma-norma 

subjektif membentuk suatu intensi atau niat untuk berperilaku tertentu.  

Inti dari teori TPB adalah perilaku terbentuk dari niat terhadap suatu 

perilaku. Sebelum perilaku muncul, ada intensi terlebih dahulu. Intensi 

menurut Fishbein dan Ajzen (1975) merupakan penentu dari perilaku 

sebenarnya. TPB dikembangkan untuk memprediksi perilaku-perilaku yang 

sepenuhnya tidak di bawah kendali individu (Ajzen, 2012). Dapat 

disimpulkan intensi dapat menjadi prediktor seseorang sebelum melakukan 

perilaku.  

Intensi keluar kerja didefinisikan sebagai persepsi individu mengenai 

kemungkinan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi (Cotton dan 

Tuttle, 1986). Intensi keluar kerja adalah prediktor utama dari perilaku 
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turnover, sehingga intensi keluiar kerja dapat memberikan informasi kepada 

organisasi mengenai karyawan yang hendak meninggalkan organisasi.  

Mobley (2011) menjelaskan ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

intensi keluar kerja karyawan, yaitu: faktor ekonomi (tingkat pengangguran, 

inflasi, laju lowongan kerja), organisasi (bobot kerja, penggajian, jabatan), 

variabel individual yang berkenaan dengan pekerjaan (kepuasan kerja, 

komitmen organisasi, aspirasi dan harapan karir), dan variabel individual 

yang tidak berkenaan dengan pekerjaan (pasangan, tanggung jawab keluarga, 

nilai-nilai budaya dalam masyarakat).  

Dari penjelasan di atas mengenai faktor yang mempengaruhi intensi 

keluar kerja TPB belum sempurna dalam menjelaskan intensi keluar kerja 

karyawan. Pada Tabel 1.8. dapat dilihat bahwa isu pada riset sebelumnya 

terkait beberapa aspek terkait individu dengan organisasi terkait anteseden 

intensi keluar kerja, misalnya  personal condition (kondisi pribadi) dalam hal 

ini menyangkut; iri hati. Di dalam teori TPB tersebut tidak dijelaskan 

bagaimana seseorang membandingkan dirinya dengan orang lain, bagaimana 

emosi negatif dan ketidakadilan yang dirasakan dapat memicu intensi yaitu 

intensi keluar kerja.  

Psikolog manajemen dan peneliti dalam perilaku organisasi 

menggunakan konsep iri hati di tempat kerja untuk menjelaskan perbandingan 

sosial ke atas yang dirasakan individu (Foster, 1972).  Karena merugikan 

organisasi, peneliti sebelumnya mulai mengeksplorasi mekanisme dan faktor-

faktor yang mempengaruhi iri hati di tempat kerja, dan mencoba menemukan 

formula untuk mengurangi iri hati di tempat kerja karyawan. Sayangnya, 



14 
 

 

relatif sedikit penelitian yang telah dilakukan terkait envy (Belete, 2018). 

Seseorang cenderung membandingkan dirinya dengan orang lain, sehingga di 

dalam organisasi perlu membahas secara mendalam terkait pengaruh iri hati 

di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Isu kedua adalah iri hati di tempat kerja (workplace envy), iri hati 

adalah tema kuno yang menarik dan berbagai disiplin ilmu meneliti topik 

tersebut dalam beberapa tahun terakhir (Wenninger., et al 2021). Menurut 

Webster's Online Dictionary, "envy" atau iri hati berasal dari istilah Latin 

invidere, yang berarti "melihat orang lain dengan kebencian." Dari sudut 

pandang ini, iri hati dapat menyebabkan sikap dan perilaku negatif terhadap 

mereka yang ―menyebabkan‖ seseorang merasa iri.  

Iri hati sebagian besar digambarkan sebagai motivasi untuk memusuhi 

orang lain (Crusius et al., 2020). Iri hati juga dapat didefinisikan sebagai 

perasaan yang tidak diinginkan yang timbul dari proses membandingkan diri 

sendiri dengan seseorang yang memiliki kelebihan lebih darinya, sehingga 

menimbulkan keinginan untuk memiliki lebih dari apa yang dimiliki oleh 

sasaran iri hati (Lange dan Crusius, 2015).  

Iri hati dianggap sebagai hasil dari perbandingan sosial antara orang 

yang iri dan sasaran iri hati. Perbandingan sosial ini terjadi ketika Individu 

(envier) mempersepsikan dirinya lebih rendah dari sasaran iri hati (Vrabel et 

al., 2018). Kecemburuan terjadi ketika seseorang menginginkan kualitas dan 

prestasi yang diperoleh orang lain (Shu dan Lazatkhan, 2017). Pola iri hati ini 

dikenal sebagai iri hati negatif atau bad envy, dan dikaitkan dengan 

konsekuensi negatif dan tidak diinginkan (Van de Ven, 2017). 
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Penelitian sebelumnya juga telah mengungkapkan bahwa rekan kerja 

adalah orang yang paling sering menimbulkan iri hati di tempat kerja 

(NavarroCarrillo et al., 2017). Dalam konteks organisasi, sebuah studi terbaru 

yang dilakukan dengan sampel 385 pekerja dari 25 organisasi menunjukkan 

bahwa iri hati di tempat kerja dapat memberikan pengaruh yang kuat di 

tempat kerja. Iri hati di tempat kerja bisa merusak hubungan dalam organisasi 

dan mengarah pada perilaku anti-sosial (Thompson et al., 2015).  

Iri hati di tempat kerja adalah perasaan yang sering muncul di 

lingkungan kerja, dan telah menarik minat banyak peneliti (Buunk et al., 

2020; Smith, et al., 2017). Iri hati adalah jenis hubungan interpersonal negatif 

yang terkait dengan permusuhan terhadap orang lain (Eissa dan Wyland, 

2016), yang dikaitkan dengan harga diri rendah dan perasaan rendah diri 

(Sitinjak, 2016). Iri hati meliputi pengalaman tidak menyenangkan dan 

menyakitkan yang memicu permusuhan, dan kebencian karena orang lain 

mendapatkan sesuatu yang sebenarnya diinginkannya (Shu dan  Lazatkhan, 

2017). 

Seperti yang dijelaskan oleh Sterling dan Labianca (2015), iri hati pada 

tingkat yang paling dasar adalah rasa sakit yang dirasakan pada 

keberuntungan orang lain. Iri hati dapat dijelaskan oleh dua subtipe berbeda: 

malicious envy dan benign envy (Richard et al., 2016; Braun et al., 2018; 

Celse et al., 2016; Khan et al., 2017; Li et al., 2017; Lange & Crusius, 2015; 

Lange et al., 2018; NavarroCarrillo et al., 2018). Dalam bahasa lain, iri hati 

diungkapan seperti "good envy" (or healthy envy) dan "nasty envy‖ (bad envy) 
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yang umumnya digunakan dalam bahasa sehari-hari (NavarroCarrillo et al., 

2017).  

Kedua jenis iri hati ini bertujuan untuk meratakan perbedaan antara diri 

sendiri dan orang lain yang lebih unggul. Benign envy  mengarah pada 

motivasi naik-turun yang bertujuan untuk meningkatkan posisi diri sendiri, 

yang terkait dengan kinerja, kepuasan kerja, dan hubungan kelompok di 

dalam organisasi (Zurriaga et al.,2020). Dengan demikian, benign envy terkait 

dengan upaya perbaikan diri dan ditujukan untuk mencapai keberhasilan 

(Lange dan Crusius , 2015). Sedangkan malicious envy mengarah pada 

motivasi menarik-ke-bawah yang ditujukan untuk merusak posisi orang yang 

lebih tinggi yang dikaitkan dengan permusuhan, perilaku kerja yang 

kontraproduktif, dan kinerja yang buruk (Zurriaga et al., 2021).  

Penelitian ini berfokus pada malicious envy sebagai variabel eksogen, 

karena berbagai kajian literatur yang dilakukan penulis sebelumnya 

menunjukkan bahwa salah satu aspek iri hati yang paling banyak  menarik 

perhatian para peneliti adalah berkaitan dengan analisis sisi gelapnya, yaitu 

sisi negatif yang dikaitkan dengan malicious envy (Rentzsch, 2015; Lange, 

2018; Moshagen, 2019). Selain itu dalam kajian literatur yang dilakukan 

penulis terhadap beberapa riset sebelumnya yang dilakukan di Indonesia 

khususnya di Sulawesi Barat, riset yang terkait dengan iri hati di tempat kerja 

nampaknya masih sangat minim. 

Dapat diketahui bahwa para peneliti terdahulu belum mengeksploarsi 

mendalam pada variabel iri hati di tempat kerja sebagai variabel eksogen, 

terkait hubungannya dengan variabel intensi keluar kerja sebagai variabel 
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endogen. Sehingga penulis tertarik untuk melakukan kajian terhadap variabel 

iri hati di tempat kerja untuk melihat seberapa besar pengaruhnya terhadap 

intensi keluar kerja, khususnya pada objek penelitian yaitu di Sulawesi Barat.  

Malik dan Malkhi (2020) mengungkapkan bahwa iri hati adalah 

perilaku manusia yang umum, namun, penelitian tentang konsep-konsep iri 

hati di tempat kerja masih terbatas hingga saat ini. Iri hati memiliki 

konsekuensi negatif pada hubungan interpersonal, pada kualitas kerja tim, 

serta kinerja organisasi. Iri hati di tempat kerja merupakan hal yang sangat 

merugikan di dalam organisasi sehingga dapat menurunkan moral dan kinerja 

karyawan yang mengarah pada intensi keluar kerja (Falcon, 2015).   

Iri  hati di tempat kerja bergantung pada perbandingan sosial, dimana 

orang-orang cenderung membandingkan diri ke atas dengan individu yang 

memiliki kualitas superior dan kelebihan lebih baik daripada dirinya. 

Singkatnya, iri hati dapat memicu upaya untuk memperoleh apa yang 

diperoleh orang lain yang mengarah ke serangkaian proses kompleks yang 

dapat memfasilitasi perilaku kontraproduktif (Crusius et al., 2020).  Sebagai 

perbandingan, ketika seorang karyawan merasa bahwa rekan kerjanya 

mendapatkan reward lebih dengan kinerja yang sama dengannya, maka akan 

menimbulkan emosi negatif yang menyakitkan, sehingga iri hati di tempat 

kerja dapat menyebabkan penurunan keterlibatan kerja dan penurunan 

kepuasan kerja (Lee et al., 2018). 

Sun et al. (2020) menjelaskan bahwa lingkungan organisasi cenderung 

menjadi pemicu munculnya iri hati. De Clercq et al. (2018) mengungkapkan 

bahwa karyawan yang merasakan iri hati cenderung menarik diri secara fisik 
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maupun psikologis dari organisasi. Li et al. (2020), menyebutkan bahwa iri 

hati di tempat kerja adalah hasil dari perbandingan sosial ke atas, seperti yang 

terjadi ketika individu membandingkan diri dengan orang lain yang dianggap 

lebih baik.  

Literatur yang berkembang tentang anteseden iri hati di tempat kerja 

mempertimbangkan keadilan dan perbandingan sosial sebagai pemicu iri hati 

di tempat kerja (Hoogland, 2016; Koopman et al., 2020). Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa iri hati di tempat kerja terkait dengan perilaku 

kontraproduktif, emosi negatif, persepsi ketidakadilan, dan intensi keluar 

kerja.  

Dalam penelitian sebelumnya, Totland dan Asp (2019) mengungkapkan 

bahwa iri hati di tempat kerja berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar kerja. Peran iri hati dalam kehidupan organisasi adalah 

hal yang kompleks, karena penelitian variabel iri hati di tempat kerja hanya 

berfokus pada perspektif enviers yaitu individu yang merasa iri (Dineen et al., 

2017), dan cenderung mengabaikan perspektif envied yaitu target yang 

menjadi sasaran iri hati (Lee et al., 2018). Selain itu, sedikit yang diketahui 

tentang bagaimana dan kapan karyawan menanggapi pengalaman iri hati di 

tempat kerja yang dirasakan serta efeknya terhadap organisasi. 

Masih banyak yang harus dilakukan, baik secara konseptual maupun 

empiris untuk memahami variabel anteseden iri hati dan konsekuensinya 

terhadap intensi keluar kerja. Studi penelitian sebelumnya yang dilakukan 

pada sektor  kesehatan di Norwegia menyarankan untuk melakukan penelitian 

selanjutnya dilakukan pada sektor yang berbeda dengan latar belakang 
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budaya yang berbeda untuk mengkonfirmasi generalisasi hasil dengan 

melihat konsekuensi iri hati terhadap intensi keluar kerja  (Totland dan Asp, 

2019). Sehingga perlu dieksplorasi lagi terkait variabel anteseden iri hati dan 

konsekuensinya terhadap intensi keluar kerja. 

Isu teoritis ketiga adalah berkaitan dengan emosi negatif (negative 

emotion). Interaksi dengan orang lain di tempat kerja yang disertai dengan 

emosi negatif karyawan dapat mempengaruhi kehidupan organisasi (Zurriaga 

et al., 2020). Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menyadari peran 

emosi di tempat kerja untuk mencegah kemungkinan konsekuensi yang akan 

muncul dari emosi negatif terhadap kualitas kehidupan kerja di dalam 

organisasi. 

Emosi negatif adalah reaksi negatif seseorang terhadap peristiwa 

tertentu di tempat kerja, dimana seseorang sering mencari pelampiasan untuk 

mengekspresikan berbagi emosi mereka, khususnya emosi negatif yang 

dirasakan (Reynolds-Kueny dan Shoss, 2021). Beberapa peneliti melihat 

organisasi sebagai tempat untuk mengelolah emosi, dimana emosi di tempat 

kerja memiliki peran penting di dalam organisasi (Guan dan Jepsen, 2020). 

Ana dan Kristy (2019) menjelaskan bahwa sejumlah besar penelitian emosi 

negatif berfokus pada kemarahan dan depresi, dimana sangat minim 

penelitian yang mempertimbangkan jenis-jenis emosi negatif  yang erat 

hubungannya dengan iri hati. 

Keberhasilan suatu organisasi dapat dilihat dari emosi karyawannya, 

baik itu emosi positif atau emosi negatif, karena setiap keputusan terkait 

kebijakan di dalam organisasi dapat mempengaruhi emosi karyawan 
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(Srivastava dan Agrawa, 2020). Emosi positif di tempat kerja membantu 

karyawan mendapatkan hasil yang diinginkan termasuk pencapaian dan 

konteks sosial yang lebih berkualitas di dalam bekerja. Emosi negatif, seperti 

ketakutan, kemarahan, stres, permusuhan, kesedihan, dan rasa bersalah, dapat 

meningkatkan perilaku kontraproduktif di tempat kerja. 

Manusia adalah entitas paling kompleks di muka bumi. Tidak 

diragukan lagi, yang membuat manusia begitu kompleks adalah emosi, 

perasaan dan kepercayaan. Dalam kajian organizational behaviour, emosi 

karyawan tidak dapat dipisahkan dari pekerjaan sehari-hari dan memainkan 

peran penting terhadap cara karyawan berperilaku dan bereaksi di tempat 

kerja. Emosi berperan dalam menentukan kondisi kehidupan organisasi, 

karena berbagai emosi dan perasaan memicu terciptanya perilaku karyawan di 

organisasi (Hussain et al , 2017).   

Secara umum, emosi adalah perasaan yang diarahkan pada seseorang 

atau sesuatu yang menimbulkan reaksi terhadap seseorang (melihat teman di 

tempat kerja dapat membuat individu merasa senang) atau peristiwa 

(berurusan dengan rekan kerja yang kasar dapat menimbulkan kemarahan). 

Emosi yang muncul sebagai akibat dari peristiwa tertentu sangat singkat 

durasinya (detik atau menit) dan spesifik (seperti kemarahan, ketakutan, 

kesedihan, kebahagiaan, kebencian, kejijikan, kejutan). Biasanya, individu 

yang emosi akan memiliki ekspresi wajah yang berbeda dan akhirnya akan 

berorientasi pada perilaku sesuai emosi yang dirasakan (Erdem, 2015). 

Emosi negatif dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi dan 

dapat meningkatkan perilaku kerja kontraproduktif (Nadeem et al., 2020). 
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Emosi negatif adalah perilaku kerja kontraproduktif yang menghambat 

perkembangan organisasi karena dapat mempengaruhi perilaku karyawan 

(Sarwar et al., 2020). Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan 

masalah emosi negatif pada karyawan sebagai langkah strategis untuk 

menghindarkan diri dari faktor yang menghambat perkembangan organisasi. 

Dalam penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh Idig-

Camuroglu dan Minibas-Poussard (2015), menunjukkan bahwa emosi negatif 

berpengaruh secara positif dalam meningkatkan intensi keluar kerja. Dengan 

kata lain, intensi keluar kerja mengacu pada niat karyawan untuk 

meninggalkan organisasi  Penelitian sebelumnya mengenai intensi keluar 

kerja menunjukkan bahwa emosi negatif karyawan menyebabkan niat untuk 

meninggalkan organsiasi. Beberapa peneliti berpendapat bahwa perilaku 

turnover mungkin merupakan hasil dari emosi negatif karyawan (Thoresen et 

al., 2017).  

Pang et al., (2020) menyatakan bahwa emosi negatif karyawan 

berkaitan dengan keinginan untuk keluar kerja, dimana terdapat hubungan 

positif antara emosi negatif karyawan dengan intensi keluar kerja. Emosi 

negatif menyebabkan karyawan berencana untuk meninggalkan organisasi 

setelah mendapatkan tawaran alternatif pekerjaan di tempat lain (Celik, 

2018). Hasil temuan tersebut menunjukkan bahwa emosi negatif secara 

signifikan mempengaruhi intensi keluar kerja.  

Berbeda dengan hasil penelitian diatas, penelitian lain mengungkapkan 

bahwa emosi negatif tidak mempengaruhi peningkatan intensi keluar kerja 

(Anafarta, 2015). Temuan ini bersifat inkonklusif yang menunjukkan sesuatu 
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tidak konsistennya antara hasil dari beberapa penelitian tersebut terkait 

hubungan emosi negatif dan intensi keluar kerja. Akhirnya penulis terbuka 

untuk mengeksplorasi variabel lain untuk memediasi hubungan antara iri hati 

dengan intensi keluar kerja, dan salah satunya adalah dengan memasukkan 

variabel emosi negatif. 

Penelitian ini mencoba menutup ketimpangan atau gap (address gaps in 

knowledge) dari penelitian-penelitian yang sudah dilakukan terkait dengan 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi intensi keluar kerja dan mengaitkan 

dengan variabel eksogen yaitu iri hati di tempat kerja. Lebih lanjut penelitian 

ini mencoba memperluaskan cakupan penelitian (expand knowledge), dengan 

melakukan eksplorasi lebih jauh dengan menambahkan variabel emosi negatif 

sebagai variabel mediasi.  

Isu teoritis keempat adalah penting membahas persepsi ketidakadilan 

(perception of injustice) karyawan di dalam organisasi. Persepsi ketidakadilan 

adalah sebuah fenomena perseptual dalam lingkup organisasional yang 

mempengaruhi perilaku karyawan (Perez-Rodriguez et al., 2019). Keadilan 

merupakan suatu penilaian evaluatif atas atas kebijakan tertentu di dalam 

organisasi, dimana ketika karyawan merasakan adanya ketidakadilan, maka 

karyawan akan melakukan perlawanan untuk tetap survive yang 

menimbulkan perilaku kontraproduktif di dalam organisasi, salah satunya 

adalah intensi keluar kerja (Zhang et al., 2018). 

Manusia adalah elemen kompleks dalam sebuah organisasi karena 

mereka menimbulkan risiko bagi kelangsungan hidup atau kegagalan 

organisasi karena pola pikir yang kompleks (Valikhan & Zamani, 2019). 
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Manajemen SDM merupakan elemen penting bagi semua organisasi dan 

memainkan peran paling vital dalam mengelola karyawan di dalam organisasi  

(Tulsi & Ji, 2020).  

Persepsi ketidakadilan karyawan di dalam organisasi mempengaruhi 

perilaku, psikologi dan kesehatan karyawan (Syed et al., 2021). Dalam studi 

psikologis persepsi ketidakadilan dipelajari dengan penekanan khusus pada 

hubungan karyawan dengan organisasi (Khattak et al., 2020), karena persepsi 

ketidakadilan di dalam organisasi dapat mempengaruhi kinerja (Janahanzeb et 

al., 2020). Sullivan et al. (2020) mengungkapkan bahwa ketidakadilan di 

dalam orgnaisasi dapat memicu persepsi ketidakadilan karyawan. Persepsi 

ketidakadilan organisasi juga telah dikaitkan dengan perilaku kerja 

kontraproduktif, salah satunya meliputi intensi keluar kerja  (Dajani dan 

Mohamad, 2017; Danaeefard dan Boustani, 2016). 

Zhang (2020) menyebutkan bahwa faktor yang menyebabkan tingginya 

intensi keluar kerja pada karyawan adalah masalah penggajian, promosi 

jabatan, dan rekan kerja. Ketidakadilan yang dirasakan bukan semata masalah 

kompensasi, namun adanya promosi jabatan yang tidak didasarkan pada 

kebijakan yang sesuai menjadi penyebab karyawan memutuskan untuk keluar 

kerja karena mempersepsikan dirin ya telah diperlakukan dengan tidak adil. 

Leonardi dan Treem (2020) dalam studinya menunjukkan bahwa 

paradigma penelitian berbasis perilaku negatif di dalam organisasi belum 

banyak dieksplorasi, karena studi organisasi sebelumnya menyelaraskan 

paradigma penelitian dengan kajian berbasis perilaku positif di dalam 

organisasi. Persepsi ketidakadilan dipilih menjadi variabel mediasi kedua 
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setelah emosi negatif pada penelitian ini karena adanya persepsi ketidakadilan 

yang dirasakan karyawan juga akan berdampak terhadap organisasi. Perasaan 

diperlakukan dengan tidak adil mendorong  karyawan melakukan perlawanan 

untuk tetap survive dengan menjaga keseimbangan dirinya dengan melakukan 

perilaku kerja kontraproduktif, yaitu intensi keluar kerja (Kee dan Chung, 

2021; Rekness et al., 2021).  

Rizvi et al. (2017) menjelaskan bahwa persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan secara positif mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan. Selain 

menurunkan kinerja, karyawan yang merasakan ketidakadilan di dalam 

organisasi juga cenderung melakukan perlawanan sebagai usaha 

penyeimbang perbandingan input-outcome yang dirasakan, sehingga 

menciptakan perasaan negatif dan kurangnya motivasi kerja (Youngmann dan 

Kushnirovich, 2021).  

Beberapa penelitian sebelumnya mengungkapkan pengaruh yang positif 

antara persepsi ketidakadilan terhadap intensi keluar kerja. Dalam penelitian 

yang telah dilakukan sebelumnya oleh Rizvi et al. (2017) menunjukkan hasil 

bahwa persepsi ketidakadilan organisasi secara keseluruhan memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap intensi keluar kerja. Demikian pula 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Saba et al. (2015) dan Wang et al. 

(2021) yang menunjukkan hasil bahwa persepsi ketidakadilan karyawan di 

dalam organisasi berpengaruh positif terhadap intensi keluar kerja. 

Vizano et al. (2021) mencatat bahwa kompensasi karyawan 

berpengaruh terhadap intensi keluar kerja. Analisis dalam penelitian tersebut 

juga mencakup studi yang menjelaskan hubungan antara kompensasi 
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keuangan dan intensi keluar kerja karyawan pada Manajer Perusahaan di 

Indonesia, karena setiap individu membandingkan input yang dirasakan untuk 

mengubah keadaan tidak menyenangkan menjadi keadaan yang lebih 

menyenangkan untuk dapat merasa adil (Estreder et al., 2020).  

Ahsani et al. (2021) membuktikan bahwa dengan adanya keadilan 

organisasi dapat mengurangi terjadinya intensi keluar kerja, penelitian 

tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Wiratama dan Suana 

(2015) yang menjelaskan bahwa seorang karyawan yang merasakan keadilan 

atas hasil yang diterimanya sebagai balas jasa atas kinerjanya selama bekerja 

akan menurunkan niat karyawan untuk mengundurkan diri dari organisasi. 

Peningkatan intensi keluar kerja pada karyawan menimbulkan dampak 

negatif bagi organisasi, oleh sebab itu organisasi harus mengetahui faktor-

faktor yang dapat menyebabkan intensi keluar kerja (Alhamwan dan Mat, 

2015). Salah satu faktor yang menyebabkan intensi keluar kerja adalah 

keadilan organisasi, karena persepsi dari seorang karyawan mengenai 

keadilan organisasi sangatlah mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan 

dalam bekerja.  

Wolfe dan Lawson (2020) menyatakan bahwa teori keadilan organisasi 

adalah sebuah kerangka kerja untuk mengembangkan pemahaman yang lebih 

teoritis tentang sistem peradilan. Jika karyawan percaya bahwa mereka 

diperlakukan secara adil dan mendapatkan imbalan sesuai dengan apa yang 

mereka kontribusikan untuk organisasi maka karyawan tidak akan 

meninggalkan organisasinya (Karem et al., 2019). 
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1.1.2 Isu Empiris 

Fenomena turnover memiliki konsekuensi negatif bagi organisasi yang 

berdampak pada pengeluaran biaya lebih untuk perekrutan dan pelatihan 

(Laulie dan Morgeson, 2021). Belkin et al., (2020) mengungkapkan bahwa 

turnover adalah salah satu variabel yang menurunkan produktivitas organisasi 

dan kinerja organisasi, karena organisasi kehilangan sejumlah karyawan dan 

harus mengeluarkan cost yang lebih untuk mengganti karyawan yang telah 

meninggalkan organisasi (Olubiyi, 2015). Dengan demikian tingkat turnover 

yang terkendali merupakan salah satu tujuan dari manajemen SDM. 

Dalam bidang analisis perilaku, Wyne (2020) menjelaskan bahwa 

turnover karyawan dapat berdampak buruk bagi organisasi karena hilangnya 

sumber daya di dalam organisasi. Turnover karyawan memiliki dampak 

negatif pada keberhasilan organisasi (Wright, 2021), karena tingginya biaya 

yang dibutuhkan dalam merekrut dan melatih karyawan yang baru untuk 

mengganti karyawan yang meninggalkan organsiasi (Teng et al., 2021). 

Laporan survei Achievers' fourth annual Employee Engagement and 

Retention Report (2021) terhadap 2.000 karyawan yang bekerja pada berbagai 

sektor di Amerika Serikat dan Kanada menunjukkan bahwa tahun 2020, total 

turnover di Amerika Serikat meningkat 19,3%, dimana kenaikan kasus 

tersebut  hampir point persentase penuh dari 2017 dan lebih dari 3,5 point 

persentase sejak 2014. Survey menunjukkan bahwa terjadi peningkatan 

intensi keluar kerja sekitar 43% dari tahun 2020 dan 2019, yang hasilnya 

menunjukkan bahwa pada tahun 2021 sebanyak 52% karyawan berencana 

mencari pekerjaan baru.  
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Kent Plunkett (2018), CEO Salary.com mengatakan "Sebagian besar 

alasan karyawan berniat untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini adalah 

masalah upah kerja dan mencari pekerjaan dengan posisi dan kompensasi 

yang tinggi. Dengan demikian salah satu cara terbaik untuk mengantisipasi 

intensi keluar kerja adalah untuk memastikan bahwa upah yang diberikan di 

organisasi lebih kompetitif secara eksternal dan adil secara internal." 

Llewellyn (2020) menyatakan bahwa permasalahan intensi keluar kerja 

karyawan di dalam organisasi terus meningkat dari tahun ke tahun. Hal ini 

diperkuat oleh hasil survei Hay Group Cebr Analysis  (2019) pada Gambar 

1.2 yang menunjukkan tingkat turnover karyawan secara global yang terus 

meningkat. 

 

Gambar 1.1 Grafik Trends Turnover Worldwide  

Sumber : Hay Group Cebr Analysis (2019) 

 

Dari Gambar 1.2 dapat disimpulkan bahwa pada tahun 2010-2018 kasus 

turnover di dunia mengalami peningkatan yang cukup signifikan setiap 

tahunnya dan cenderung tidak stabil. Karyawan mulai mencari peluang 
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pekerjaan baru seiring kembalinya pertumbuhan dan pasar tenaga kerja yang 

mulai meningkat.  

Tingkat turnover karyawan secara global yang paling tajam terjadi pada 

tahun 2014, dengan pertumbuhan terbesar terjadi pada tahun tersebut. Selain 

itu, rata-rata rasio turnover dalam waktu lima tahun ke depan akan meningkat 

menjadi 23,4% dan turnover akan meningkat lebih cepat di negara 

berkembang daripada di negara maju (Laporan Hasil Survei Hay Group, 

2019).  

Dalam beberapa tahun terakhir, para peneliti melakukan studi tentang 

turnover yang menemukan bahwa kasus turnover terus meningkat di berbagai 

sektor industri di dunia (Monte, 2017; Mihaljov, 2016). Tabel 1.1 

menunjukkan laporan mengenai tingkat turnover berdasarkan industri dari 

CompData Surveys pada Salary.com (2018). Informasi telah diambil dari 

survei tahunan yang dilakukan pada  30.000 organisasi besar dunia di 

berbagai sektor industri. 

Tabel 1.2 

Total Turnover Rate 2016 

 

 

 

 

Sumber : CompData Survey (2018) 

 

Industry Turnover Rate 

Banking and Finance 18.6 % 

Insurance 12.2 % 

Manufacturing and Distribution 16.0 % 

Not For Profit 15.7 % 

Services 16.8 % 

Utilities 8.8 % 

Healthcare 12,4% 
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Asmara (2017) melakukan penelitian terkait tingginya nilai turnover 

pada salah satu industri kesehatan di Indonesia, objek penelitiannya adalah 

Rumah Sakit Bedah Surabaya. Penelitian yang dilakukan di Rumah Sakit 

Bedah Surabaya tersebut menunjukkan adanya peningkatan turnover pada 

tahun 2014 hingga 2016, sebesar 13,67% pada tahun 2014, kemudian 

meningkat sebesar 13,69% pada tahun 2015, dan meningkat lagi sebesar 

16,91% pada tahun 2016. 

 

Gambar 1.2 Tren Kenaikan Nilai Employee Turnover di Rumah Sakit 

Bedah Surabaya Tahun 2014-2016 

Sumber: Manajemen SDM Rumah Sakit Bedah Surabaya (2016) 

Berdasarkan Gambar 1.3 dapat diketahui nilai turnover karyawan di 

Rumah Sakit Bedah Surabaya mengalami kenaikan selama tiga tahun 

terakhir. Nilai turnover Rumah Sakit Bedah Surabaya di tahun 2014 adalah 

sebesar 13,67%, kemudian meningkat sebesar 13,69% pada tahun 2015, dan 

meningkat lagi sebesar 16,91% pada tahun 2016. Nilai turnover selama tiga 

tahun terakhir masih berada di bawah standar indikator mutu Rumah Sakit 

Bedah Surabaya yaitu sebesar 20%.  

Namun, turnover yang semakin meningkat akan berbahaya bagi 

keberlangsungan organisasi dan dapat mengurangi produktivitas organisasi 
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(Oni-Eseleh, 2020). Nilai turnover yang terus meningkat akan menyebabkan 

kerugian bagi Rumah Sakit Bedah Surabaya. Salah satu dampak dari turnover 

yang tinggi adalah adanya biaya financial terkait dengan turnover karyawan 

seperti biaya untuk rekrutmen dan training karyawan baru. Ada pula 

pemborosan biaya yang digunakan untuk orientasi, lembur, dan pengawasan. 

Selain itu, terdapat biaya non-financial seperti hilangnya produktivitas dan 

menurunnya kualitas pelayanan. 

Permasalahan mengenai turnover juga dialami oleh  perusahan di 

Indonesia yang bergerak pada bidang distribusi oli dan suku cadang 

kendaraan bermotor, yaitu PT Putra Mustika Prima Bandung (Syauqi et al., 

2020). Hasil wawancara dengan Manajer HRD (Human Resource 

Development) diketahui bahwa organisasi ini juga tidak luput dari persoalan 

turnover. Tingginya turnover PT Putra Mustika Prima Bandung ditunjukkan 

dari data jumlah karyawan keluar tahun 2017-2019, seperti pada Tabel 1.2: 

Tabel 1.3 

Turnover Rate PT Putra Mustika Prima Bandung 2017-2019 

 

 

 

Sumber : HRD PT Putra Mustika Prima Bandung (2019) 

 

Data pada Tabel 1.2 menunjukan bahwa tingkat turnover PT Putra 

Mustika Prima Bandung terbilang tinggi. Hal ini sesuai dengan pendapat 

Sakinah (2008) menyatakan bahwa jika tingkat turnover lebih dari 10% 

pertahun maka tingkat turnover organisasi tersebut dinyatakan tinggi. 

Tahun Presentase Karyawan Keluar 

2017 16,67% 

2018 21,62% 

2019 12,5% 
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Selain itu, dalam sebuah penelitian yang dilakukan oleh Tampubolon 

dan Sagala (2020) pada divisi Pabrik Minyak Kelapa Sawit di PT Bangkit 

Giat Usaha Mandiri menunjukkan adanya peningkatan turnover karyawan 

dari tahun 2017-2018. Tabel 1.4  adalah data intensi keluar kerja dari PT. 

Bangkit Giat Usaha Mandiri pada tahun 2017 – 2019 : 

Tabel 1.4 

Intensi Keluar Kerja PT Bangkit Giat Usaha Mandiri pada Divisi Pabrik 

Minyak Kelapa Sawit tahun 2017-2019 

Tahun Turnover Rate 

2017 11% 

2018 20% 

2019 18% 
Sumber : Divisi SDM PT. Bangkit Giat Usaha Mandiri ( 2019) 

 

 

Dari data pada Tabel 1.5 diketahui bahwa  PT. Bangkit Giat Usaha       

Mandiri  mempunyai    tingkat  intensi keluar kerja yang  bisa  dibilang  

cukup  tinggi  di  tahun  2017 –2019,  pada  tahun  2017  mencapai  11%, lalu 

di tahun 2018 naik menjadi 20%,  dan   ditahun   2019   pada  periode  Januari  

sampai   September   turun   menjadi   18%.  Puncak  tertinggi  terdapat  pada  

tahun  2018  dimana    tingkat    presentase    meningkat  sampai  20%.  Hasil  

ini  dikatakan  tinggi  karena  standar  turnover  karyawan   dalam   suatu 

organisasi  yang  dikatakan  normal  adalah  10%  dan dalam  satu  tahun  

tidak  boleh  melebihi dari 10% (Satwari  et  al., 2016; Putra  dan  Utama, 

2018). 

. Begitu pula dengan industri perbankan dan jasa keuangan yang 

senantiasa mengalami peningkatan turnover baik secara global maupun 

nasional, meliputi: perubahan dan pergantian karyawan dari organisasi, 
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ataupun mengundurkan diri dari pekerjaannya atas keinginan sendiri. Intensi 

keluar kerja merupakan masalah yang sangat serius bagi organisasi, karena 

fokus kerja karyawan akan terganggu pada saat karyawan berniat pindah 

bekerja ke tempat lain.  

Zhang (2016) menjelaskan bahwa terdapat beberapa faktor yang 

mempengaruhi intensi keluar kerja karyawan seperti: (1). Aspek personal 

(umur, jenis kelamin, pendidikan, status); (2). Aspek organisasi (ukuran 

organisasi, gaji, promosi, pelatihan, sikap kerja individu); dan (3) Aspek 

sosial ekonomi (transportasi, tempat tinggal, biaya hidup, fasilitas kesehatan 

dan pendidikan).  

Fenomena intensi keluar kerja disadari benar oleh para akademisi 

maupun praktisi. Setiap tahunnya sekitar 10-12 persen kasus turnover terjadi 

di Indonesia. Banyaknya organisasi-organisasi baru yang didirikan, turut 

memberikan angin segar kepada para karyawan untuk mencoba sebuah 

peruntungan baru. Berkembangnya jumlah usaha-usaha waralaba dan bisnis 

online, turut mendorong intensi keluar kerja karyawan pada suatu organisasi 

(Melky, 2015). 

Intensi keluar kerja akan menyebabkan kerugian yang sangat besar bagi 

organisasi, karena menyebabkan pengeluaran biaya yang sangat besar bagi 

organisasi untuk mencari pengganti karyawan yang keluar (Ratmawati et al., 

2020).  Secara global Intensi keluar kerja bisa terjadi dimana saja baik 

lingkungan industri manufaktur maupun industri jasa. Menurut data dari 

Compdata Survey  pada Salary.com (2018), industri perbankan dan jasa 
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keuangan memiliki tingkat turnover 18,6 persen dan merupakan salah satu 

kasus turnover yang tertinggi di antara semua industri di dunia.  

Ada sejumlah faktor yang memengaruhi Intensi keluar kerja karyawan, 

diantaranya termasuk gaji, fasilitas, peluang karir, supervisi, hubungan, 

pekerjaan, fleksibilitas kerja, dan lokasi kerja (Saragih, 2016). Sejumlah 

faktor termasuk salah satunya tingkat kompensasi yang menyebabkan tingkat 

turnover relatif lebih tinggi pada industri perbankan dan jasa keuangan jika 

dibandingkan dengan industri lain (Small Business-Chron.com, 2016). 

Berikut data tingkat turnover yang diambil berdasarkan industri perbankan 

dan jasa keuangan setiap negara: 

 Tabel 1.5   

Turnover Rate Industri Jasa Keuangan di beberapa Negara Dunia 

No Nama Negara Turnover Rate 

2014 2015 2016 2017 2018 

1.  Amerika 1,10% 1,30% 0,80% 1,20% 1,20% 

2. Inggris 0.90% -4.20% 0.50% 7.70% 4.30% 

3.  Germany 2.10% 1.40% 0.00% 6.30% 2.20% 

4.  Francis -0.60% 0.00% 0.10% 6.50% 3.10% 

5.  Italy -0.10% 0.70% 0.60% 5.50% 2.40% 
Sumber : Job Openings And Labor Turnover (2016) 

Berdasarkan data  pada Tabel 1.2 dapat kita lihat bahwa pada industri 

jasa keuangan di Amerika memiliki tingkat turnover yang rendah dan relatif 

lebih stabil. Berbeda dengan negara-negara lain yang berada di Benua Eropa, 

yaitu : Inggris dan Jerman,  dengan tingkat turnover cenderung meningkat 

dan tidak stabil, pada satu sisi di  Perancis dan Italia mengalami peningkatan 

jumlah karyawan yang sangat tinggi sehingga turnover menjadi minus, 

namun disisi lain jika kita lihat pada Tabel 1,2 di atas,  turnover di negara-
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negara tersebut meningkat lebih dari 5% dalam 2 tahun terakhir, artinya pada 

industri jasa keuangan di setiap negara yang berbeda menunjukkan turnover 

yang tidak stabil dan masing-masing memiliki masalah terkait dengan 

turnover. 

The Economist Newspaper (2018), merilis hasil survei yang dilakukan 

oleh Gallup (2017) yang menunjukkan bahwa hampir 50% atau setengah dari 

seluruh populasi karyawan bank di Amerika Serikat memiliki keinginan 

untuk meninggalkan pekerjaan. Selain itu hasil survei yang telah dilakukan 

oleh Marketeers, salah satu website berita yang berfokus pada bidang bisnis 

dan marketing di Indonesia melaporkan bahwa hanya sebanyak 25% 

karyawan bank yang loyal dan terlibat sepenuhnya dengan organisasi tempat 

mereka bekerja. 

Berikutnya dari hasil survei 2015 yang dilakukan oleh Mercer Talent 

Consulting dan Information Solution, organisasi konsultan SDM global yang 

menjadi mitra SWA, melaporkan bahwa tingkat intensi keluar kerja karyawan 

di Indonesia dari seluruh industri masih tinggi yakni 8,4%, tertinggi terjadi di 

sektor perbankan, yakni 16%. Dalam survei terhadap karyawan yang bekerja 

di industri perbankan dan jasa keuangan di Indonesia ditemukan bahwa hanya 

10% dari semua karyawan sebagai  responden yang  berencana untuk tetap 

bertahan dengan pekerjaan saat ini untuk jangka panjang. Sedangkan, 42% 

responden mengatakan mereka akan terbuka untuk peluang baru dan 48% 

aktif mencari peluang baru dan berniat untuk meninggalkan organisasi 

(Michael Page Indonesia, 2015).  
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Van Den Heuvel et al. (2017) menyebutkan bahwa karyawan dengan 

intensi keluar kerja sudah tidak fokus dalam bekerja dan hati dan jiwanya 

sudah tidak berada di organisasi tersebut dan tinggal menunggu bom waktu 

untuk pindah kerja ke organisasi lain. Setiap organisasi pasti mengharapkan 

karyawannya bekerja dengan baik, organisasi mengharapkan karyawannya 

fokus bekerja di organisasi dengan mencurahkan segenap kemampuannya, 

pengetahuannya, keahliannya dan waktunya. 

Berikut laporan Michael Page Indonesia (2015)  terkait intensi keluar 

kerja pada karyawan yang bekerja di industri perbankan dan jasa keuangan 

dalam kurun waktu 12 bulan ke depan. 

 
 

Gambar 1.3 Employee Intensi Turnover in the next 12 months 

Sumber : Michael Page Indonesia (2015) 

 

Intensi keluar kerja karyawan adalah keinginan karyawan untuk 

melakukan pengunduran diri permanen secara sukarela (voluntary) dari suatu 

organisasi. Dari Gambar 1.4 dapat kita simpulkan bahwa di Indonesia, hampir 

tiga perempat (72%) responden dari Laporan Michael Page Indonesia (2015) 

yang  menyatakan bahwa mereka berniat untuk mengubah pekerjaan mereka 
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dalam 12 bulan ke depan untuk mencari peluang. Data tersebut 

mengungkapkan tingginya tingkat intensi keliar  karyawan di Indonesia. 

Dari hasil survei yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting dan 

Information Solution (2015), organisasi konsultan SDM global yang menjadi 

mitra SWA, tingkat turnover karyawan di Indonesia dari seluruh industri 

masih tinggi yakni berada di 8,4%, dan yang tertinggi terjadi di sektor 

perbankan, yakni 16%. Bank adalah salah satu industri  perbankan dan jasa 

keuangan yang ada di Indonesia, dimana setiap tahun terjadi kasus turnover 

yaitu pergantian, pemberhentian atau karyawan berhenti, tidak hanya pada 

bank-bank swasta saja melainkan juga pada bank BUMN. 

Salah satu indikasi meningkatnya kasus turnover pada Bank BUMN di 

Indonesia adalah adanya iri hati yang dirasakan dikarenakan adanya rangkap 

jabatan dari Direksi BUMN sebagai komisaris, adanya perbedaan gaji antara 

satu karyawan dengan yang lainnya. Seperti kasus yang terjadi beberapa 

waktu yang lalu, dimana Direksi BUMN merangkap sebagai komisaris, yang 

menimbulkan iri hati dikarenakan perbedaan gaji yang diterima.  

Berly Martawardaya (2015), Ekonom Institute for Development of 

Economics and Finance menilai adanya rangkap jabatan di Bank BUMN 

tersebut menimbulkan iri hati. Berly mengungkapkan bahwa, ―fungsi 

Direktur Utama adalah mengawasi anak organisasi yang di pimpinnya. 

Namun untuk merangkap dan menjabat komisaris dalam waktu yang 

bersamaan ini tidak diperlukan di BUMN. Dengan melihat kasus yang terjadi 

di lingkungan internal Bank BUMN tersebut, kondisi ini mencerminkan 

ketidakadilan‖. Oleh karena itu, Berly menghimbau kepada Menteri BUMN 
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untuk dapat membatasi jabatan bagi seseorang untuk memimpin di organisasi 

BUMN (Majalah Merdeka, 2019).  

Robert Walters (2019), konsultan rekrutmen profesional spesialis 

terkemuka dunia mengatakan ada 5 alasan utama karyawan Bank 

mengundurkan diri, diantaranya adalah:  

1) Terbatasnya pertumbuhan di organisasi, dimana karyawan profesional 

memiliki keinginan kuat untuk selalu tumbuh dan berkembang di dalam 

sebuah organisasi.  

2) Merasa gaji rendah, dimana karyawan dapat dengan mudah 

membandingkan dengan penghasilan rekan seprofesinya dari organisasi 

lain, yang  memudahkan mereka dalam menilai bagaimana organisasinya 

menghargai mereka.  

3) Sudah tidak tertantang lagi, banyak karyawan yang baik tidak ingin 

sekedar bekerja, mereka ingin terlibat dengan pekerjaannya secara 

mendalam namun hal tersebut tidak dirasakan lagi. 

4) Merasa diremehkan, banyak diantara para karyawan yang menginginkan 

pengakuan atas pekerjaan mereka. Ketika organisasi mengabaikan 

prestasi karyawannya, mereka tidak segan untuk mencari organisasi yang 

mau mengapresiasi hasil pekerjaannya.  

5) Budaya organisasi tidak lagi sejalan, karena setiap karyawan memiliki 

preferensinya masing-masing terhadap budaya organisasi yang 

membuatnya nyaman. 

Karyawan perbankan di Indonesia menghadapi berbagai polemik untuk 

bisa benar-benar mengundurkan diri dari pekerjaannya, yaitu: karyawan tetap 
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bekerja secara profesional karena masih mendapatkan gaji dari organisasi 

perbankan sehinggga karyawan bekerja hanya untuk menggugurkan 

kewajibannya sebagai pekerja walaupun tidak sesuai dengan hati nuraninya; 

karyawan masih bertahan karena terlilit utang, sehingga tetap bekerja secara 

profesional sambil mencari cara untuk melunasi utangnya meskipun  

sebenarnya niat mengundurkan diri sudah bulat (Setiawan et al., 2021).  

Menurut  Rusdi et al. (2012) faktor dari intensi keluar kerja karyawan 

pada Bank di Indonesia diantara lain seperti: nilai dari pekerjaan itu sendiri, 

keamanan kerja, besarnya tanggung jawab yang diemban, gaji yang diterima, 

serta kehidupan pribadi dari karyawan. Bank Badan Usaha Milik Negara 

(BUMN) di Indonesia memiliki permasalahan terkait peningkatan  turnover 

karyawan. Untuk menjaga kinerja karyawan agar tetap efektif dan efesien 

dalam bekerja, maka intensi keluar kerja karyawan harus ditekan. Tabel 1.6 

merupakan data turnover Bank BUMN di Indonesia selama 5 tahun terakhir: 

Tabel 1.6 

Turnover Rate Bank BUMN di Indonesia 2019 

No Bank BUMN    Turnover Rate 

2014 2015 2016 2017 2018 

1.  BRI 1,36% 1,18% 1,11% 1,22% 2,97% 

2.  BNI 3,20% 3,00% 2,70% 3,42% 4,76% 

3.  BTN 3,04% 4,24% 2. 63% 2,27% 2,26% 

4.  Bank Mandiri 3,00% 3,19% 4,84% 5,92% 6,50% 
Sumber : Annual Report BRI, BNI, Bank Mandiri, dan BTN 

Data tahun 2019 dari Annual Report Bank BUMN tersebut menjelaskan 

bahwa terdapat empat bank yang menjadi bagian dari Badan Usaha Milik 

Negara (BUMN), yaitu : Bank Rakyat Indonesia (BRI), Bank Negara 

Indonesia (BNI), Bank Mandiri, dan Bank Tabungan Negara (BTN). Jika 
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melihat data pada Gambar 1.5, terlihat jumlah turnover yang terus  meningkat 

dari tahun 2014 sampai 2018 pada Bank BUMN di Indonesia.  

Setiap provinsi yang ada di Indonesia pun mengalami tingkat turnover 

yang sesuai dengan keadaan dari daerah masing-masing. Dalam hal ini untuk 

membatasi objek penelitian di ambilah satu provinsi sebagai objek terkait 

turnover. Di Provinsi Sulawesi Barat juga terdapat tingkat turnover sendiri, 

namun turnover provinsi adalah milik provinsi sendiri berbeda dengan 

turnover secara nasional. Tabel 1.7 merupakan data turnover di Provinsi 

Sulawesi Barat berdasarkan Kabupaten 

Tabel 1.7 

Turnover Rate Kabupaten Sulawesi Barat 

No Nama Kabupaten Turnover Rate 

2014 2015 2016 2017 2018 

1.  Majene 2,06% 5,51% 5,51% 3,51% 3,77% 

2.  Polewali Mandar 2,98% 3,66% 3,66% 3,94% 3,17% 

3.  Mamasa 2,27% 1,92% 1,92% 2,60% 2,99% 

4.  Mamuju 1,03% 3,78% 3,78% 2,40% 2,63% 

5.  Pasangkayu 2,15% 1,44% 1,44% 3,29% 3,94% 

6.  Mamuju Tengah - 2,92% 2,92% 2,78% 2,63% 

7.  Sulawesi Barat 2,08% 3,35% 3,33% 3,21% 3,16% 
Sumber : Badan Pusat Statistik Indonesia (2020) 

Berdasarkan Tabel 1.7, tingkat turnover masing-masing Kabupaten di 

Provinsi Sulawesi Barat dapat dikatakan tinggi. Tingkat turnover di Provinsi 

Sulawesi Barat tidak pernah kurang dari 2%. Dan setiap tahunnya sejak 2015 

tidak pernah turun dibawah 3% dan puncaknya pada tahun 2015 tingkat 

turnover mencapai 3,35%. dan mulai mengalami pernurunan. Artinya elemen 

yang ada di Provinsi berusaha untuk mengurangi tingkat turnover yang ada. 

Intensi keluar kerja nantinya dapat berakibat pada kejadian turnover yang 
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sebenarnya. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa semakin rendah intensi 

keluar kerjanya, maka akan semakin rendah pula angka turnover yang terjadi, 

begitupun sebaliknya (Pawesti dan Wikansari, 2019).  

Berdasarkan data dan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa baik 

tingkat global, nasional dan regional intensi keluar kerja merupakan masalah 

yang akan terus terjadi di organisasi. Pengukuran intensi keluar kerja akan 

menghasilkan suatu ukuran yang menunjukkan seberapa kuat intensi 

seseorang untuk keluar dari organisasi tempatnya bekerja. Sesuai dengan 

pendapat Fishbein dan Ajzen (1975) bahwa intensi merupakan prediktor 

tunggal dari perilaku yang akan dilakukan oleh seseorang. Sehingga setiap 

organisasi harus memperhatikan karyawannya agak merasa puas dan senang 

bekerja dalam organisasi tersebut.  

Banyak faktor yang mengakibatkan peningkatan intensi keluar kerja 

karyawan,  namun dalam hal ini seringkali yang terjadi adalah iri hati dengan 

rekan kerja, ketidakadilan yang diterima dalam bekerja, lingkungan kerja 

yang memicu emosi negatif karyawan. Sehingga sebagai pemimpin harus 

mengerti secara menyeluruh terkait apa yang terjadi dengan karyawannya 

untutk dapat menekan intensi keluar kerja. Dan dengan tingkat turnover yang 

tinggi di tingkat regional maka dirasa perlu kajian terkait dengan turnover 

secara mendalam dengan mendalami objek yang akan diteliti.  

Salah satu contoh kasus pada Industri Keuangan BUMN seperti yang 

dilansir dalam berita Financial BUMN WORLD, intensi keluar kerja 

meningkat karena adanya faktor iri hati di tempat kerja (iri hati di tempat 

kerja) di antara karyawan. Sebagian dari mereka menilai mereka bekerja lebih 



41 
 

 

berat dibandingkan dengan karyawan lainnya. Permasalahan itu terjadi karena 

adanya kekeliruan dengan pembagian tugas di antara karyawan. Adapun 

masalah lain adalah jenjang karier tidak jelas sehingga sebagian karyawan 

merasa diperlakukan tidak adil (perception of injustice) dengan adanya 

reward dan salary, serta promosi jabatan yang dirasa tidak sesuai dengan 

jenjang karir.  

Salah satu bank BUMN yang berada di Kota Ambon. Kompas.com 

(2017) melaporkan adanya kasus iri hati yang menimbulkan emosi negatif 

berupa penganiayaan terhadap rekan kerjanya. Hal tersebut disebabkan 

karena karyawan merasa malu bila dibandingkan dengan rekan kerja yang 

lebih sukses, kemudian muncul rasa minder ketika berada dalam satu acara 

yang mempertemukan subjek dengan rekan kerja yang lebih sukses. Kasus 

tersebut menunjukkan bahwa iri hati mempengaruhi emosi negatif karyawan, 

akhirnya memunculkan keinginan untuk memperoleh apa-apa yang diperoleh 

oleh rekan kerjanya, dan apabila keinginannya tersebut terhambat dan tidak 

tercapai maka akan menimbulkan kekecewaan dan rasa fustasi. 

Selain itu berdasarkan data dari Reg-Tech Company (2017), adanya 

kesenjangan upah pada karyawan yang bergerak di sektor perbankan menjadi 

pemicu terjadinya perselisihan, bahkan sampai mogok kerja dan berniat untuk 

berhenti bekerja. Laporan tersebut menjelaskan bahwa terjadinya kesenjangan 

soal upah yang memicu rasa iri hati dan ketidakadilan terutama bagi 

karyawan lama, sebab kenaikan gaji hanya diberlakukan bagi karyawan baru 

yang memiliki Key Performance Indicators (KPI) bagus, yakni untuk 

kategori KPI 3, 4, dan 5. Bambang mencontohkan kenaikan fantastis 
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dinikmati karyawan kategori KPI 5 dengan kenaikan upah sebesar 6 persen. 

Karyawan kategori KPI 4 beroleh kenaikan upah sebesar 2,5 persen, 

sementara gaji karyawan KPI 3 hanya naik 1 persen.  

Kenaikan itu di luar biaya penyesuaian kebutuhan hidup (cost of living 

adjusment-Cola). Kenaikan itu dinilai tak adil. Pasalnya, sekitar 60 persen 

karyawan masuk kategori karyawan KPI 3. Sementara karyawan KPI 4 hanya 

sebanyak 10 persen dari total jumlah karyawan. Sedangkan karyawan KPI 5 

setingkat manajer sebanyak 5 persen. Demikian juga dengan pemberian 

bonus. Dibandingkan dengan tahun sebelumnya, bonus tahun ini berkurang 

hingga 65 persen.  

Berdasarkan pengamatan karyawan, kinerja organisasi dalam kondisi 

baik. Karenanya, serikat pekerja mengusulkan untuk karyawan kategori KPI 4 

yang semula ditawarkan 2,75 persen kali gaji menjadi 4 kali lipat, KPI 3 yang 

semula 1,3 persen kali gaji menjadi 3 kali gaji, dan KPI 2 yang semula 0,5 

persen kali gaji menjadi 1,5 kali gaji. Selain itu, kenaikan dengan selisih yang 

sama berlaku untuk karyawan kontrak dengan mempertimbangkan masa kerja 

dan karyawan dalam masa persiapan pensiun yang belum berakhir masa 

kerjanya sampai dengan 31 Desember 2008. Jadi diperlukan keadilan bagi 

seluruh staf terutama soal pembagian upah.  

Organisasi adalah tempat dimana berkumpulnya antara individu satu 

dengan yang lainnya dalam melakukan aktivitas berkerja. Sumber daya 

manusia merupakan salah satu unsur penting dalam sebuah organisasi demi 

untuk keberlangsungan organisasi tersebut, sehingga berkembang atau 

tidaknya suatu organisasi bergantung terhadap peran yang dilakukan oleh 
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sumber daya manusia yang berada di dalamnya. Sehebat apapun peranan 

mesin, alat, dan sarana kerja lainnya yang di miliki oleh organisasi tidak akan 

ada artinya jika tidak adanya peran dari fungsi kerja manusia di dalamnya. 

Hal demikian terjadi dikarenakan peran manusia yang memiliki kemampuan 

berupa pikiran dan juga tenaga memiliki fungsi dalam melakukan sesuatu 

yang bermanfaat bagi organisasi.  

Interaksi yang ada dapat terjadi secara positif maupun negatif. Dalam 

interaksi yang positif, manusia akan menempatkan kebaikan terhadap 

manusia lainnya, dan terjadi lingkungan positf untuk saling mendukung dan 

memberikan saran serta masukan antara yang lain. sehingga karyawan yang 

bekerja dalam lingkungan yang dirasa ideal, sehingga karyawan dapat 

berpikit untuk bertahan dalam waktu yang lebih lama. sedangkan interaksi 

yang negatif antara sesama manusia dapat menimbulkan sisi emosi yang tidak 

baik, seperti iri hati dengan rekan kerja, adanya ketidakadilan, dll. sehingga 

pengaruh terhadap karyawan menjadi negatif dikarenakan lingkungan yang 

tidak sehat, sehingga berpikir bahwa pilihan satu-satu satunya adalah keluar 

dari pekerjaan atau pindah mencari pekerjaan yang memiliki lingkungan yang 

lebih baik.  

Dalam pengaturan interaksi inilah yang nantinya akan mengakibatkan 

dampak yang berbeda, baik bedampak positif maupun negatif. Proses 

pengaturan dalam hal ini berkait erat dengan manajer pesonalia sebuah 

organisasi dan memiliki porsi yang besar dalam pengaturan sumber daya 

manusia yang dimiliki organisasi tersebut. Dalam interaksi ini organisasi 
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tidak akan selalu mengalami hal yang positif dalam pengaturannya, banyak 

hal yang akan terjadi 

Dampak dari interaksi ini dapat melibatkan seluruh sumber daya yang 

ada. Kemajuan serta kemunduran sebuah organisasi dapat pula dilihat dalam 

hal ini, karena dampak positif dan negatif dari interaksi ini akan berpengaruh 

kepada kemajuan dan kemunduran itu sendiri. Sehingga dirasa perlu 

pengaturan yang demikian agar tercipta hubungan yang baik antara individu 

satu dengan yang lainnya, baik atasan kebawahan ataupun sebaliknya.  

Dampak positif memungkinkan organisasi akan mendapatkan dampak 

yang besar dengan loyalias sumber daya manusia yang berkerja dan terikat 

didalamnya. Dampak positif ini secara tidak langsung mempengaruhi kinerja 

karyawan untuk lebih maju dan lebih baik. Sehingga positifitas dalam 

pengaturan organisasi dirasa perlu dengan cara keadilan, kesinambunga, dan 

lain-lain dalam pengaturan sumber daya yang dimiliki.  

Dampak negatif memungkinkan organisasi akan kesulitan dalam 

menangani keadaan sumber daya yang dimilikinya. Apalagi jika dalam 

perjalanannya ada iri hati sosial di antara para karyawan. dari rasa cemburu 

antara individu yang satu dengan yang lain maka akan lahir emosi yang buruk 

dalam tubuh individu tersebut. dan berimplikasi pada keadaan yang terjadi 

selanjutnya. Sehingga dapat menimbulkan rasa yang lain antara sumber daya 

manusia yang ada, seperti persepsi ketidakadilan, iri hati, emosi negatif dan 

lain-lain, bahkan rasa untuk tidak bertahan dan berniat untuk meninggalkan 

organisasi karena keinginan untuk mencari tempat kerja yang lainnya. 
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1.2 Kesenjangan Penelitian 

Di dalam penelitian ini ada beberapa kesenjangan dari iri hati di tempat 

kerja dan pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja terkait konteks 

manajemen sumber daya manusia. Secara umum berdasarkan kajian literatur 

dari penelitian sebelumnya, maka diperoleh kesenjangan penelitian sebagai 

berikut: 

1. Kurangnya isu-isu yang membahas tentang variabel iri hati di tempat 

kerja terkait konsekuensinya terhadap intensi keluar kerja secara 

komprehensif. Iri hati di tempat kerja merupakan anteseden intensi keluar 

kerja yang jarang diteliti dan masih minim jumlahnya jika dibandingkan 

dengan variabel enteseden lainnya, sehingga penulis tertarik melakukan 

eksplorasi lebih dalam terkait variabel  iri hati di tempat kerja dan intensi 

keluar kerja dalam penelitian ini. 

2.  Kesenjangan secara teoritis model  pada penelitian ini yaitu pengaruh iri 

hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja yang dimediasi oleh 

variabel emosi negatif dan persepsi ketidakadilan diajukan karena jumlah 

yang minim secara langsung diteliti dan diuji langsung oleh peneliti 

sebelumnya (pengujian secara teoritis) terkait kedua variabel tersebut 

sebagai variabel mediasi. 

3. Penelitian ini mencoba menutup kesenjangan yang masih terdapat 

inkonsistensi pengaruh dari penelitian-penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya terkait dengan variabel iri hati di tempat kerja, emosi negatif 

dan persepsi ketidakadilan yang mempengaruhi tingkat intensi keluar 



46 
 

 

kerja. Dimana, dari penelitian sebelumnya terdapat  perbedaan padangan 

mengenai pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

4. Kurangnya eksplorasi terkait penyebab tingginya intensi keluar kerja pada 

industri keuangan dan perbankan di Indonesia, khususnya Bank BUMN 

(BRI, BNI, Bank Mandiri, BTN) di Provinsi Sulawesi Barat. Pada 

penelitian sebelumnya diketahui bahwa ekplorasi terhadap intensi keluar 

kerja mayoritas dilakukan pada industri kesehatan, industri manufaktur, 

dan industri pendidikan. Berdasarkan data sebelumnya mengungkapkan 

bahwa meningkatnya pengalaman iri hati di tempat kerja, emosi negatif, 

dan persepsi ketidakadilan pada karyawan menyebabkan tingginya intensi 

keluar kerja yang dapat merugikan organisasi. 

 

1.3 Perumusan Masalah 

Dari latar belakang dan kesenjangan penelitian di atas, maka perumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah peningkatan intensi keluar kerja pada 

karyawan yang cenderung tidak stabil pada berbagai industri, khususnya 

industri jasa keuangan dan perbankan. Berdasarkan kajian literatur dari 

penelitian sebelumnya ditemukan bahwa tingginya intensi keluar kerja 

karyawan disebabkan karena peningkatan iri hati di tempat kerja, emosi 

negatif, dan persepsi ketidakadilan yang dirasakan oleh karyawan. Oleh 

karena itu bagi penulis, penting untuk mengkaji lebih dalam tentang pengaruh 

iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja dengan mediasi variabel 

negatif emosi dan persepsi ketidakadialn. Penting memahami hubungan 

pengaruh variabel tersebut serta dampak relasionalnya terhadap perilaku 
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karyawan agar tidak merugikan organisasi. Selain itu, variabel anteseden dari 

intensi keluar kerja yaitu iri hati di tempat kerja yang dimediasi oleh variabel 

emosi negatif dan persepsi ketidakadilan di dalam penelitian ini juga harus 

divalidasi lebih lanjut terkait konsekuensi ketiganya terhadap intensi keluar 

kerja agar mendapat kesahihan (kevalidan) hasil penelitian dari permasalahan 

yang ada, sehingga pada akhirnya diharapkan penelitian ini dapat 

digeneralisir dan relevan terhadap konteks di Indonesia. 

 

1.4 Pertanyaan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka pertanyaan 

penelitiannya antara lain sebagai berikut: 

a. Apakah ada pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap persepsi ketidakadilan 

pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat ? 

b. Apakah ada pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap emosi negatif pada 

karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat ? 

c. Apakah ada pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja 

pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat ? 

d. Apakah ada pengaruh emosi negatif terhadap intensi keluar kerja pada 

karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat ? 

e. Apakah ada pengaruh persepsi ketidakadilan terhadap intensi keluar kerja 

pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat ? 

f. Apakah emosi negatif memediasi pengaruh antara iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi 

Sulawesi Barat ? 
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g. Apakah persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh antara iri hati di tempat 

kerja terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi 

Sulawesi Barat ? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Menguji dan menganalisis pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap Emosi 

negatif pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

b. Menguji dan menganalisis pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap persepsi 

ketidakadilan pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

c. Menguji dan menganalisis pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

d. Menguji dan menganalisis pengaruh emosi negatif terhadap intensi keluar 

kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

e. Menguji dan menganalisis pengaruh persepsi ketidakadilan terhadap intensi 

keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

f. Menguji dan menganalisis pengaruh emosi negatif dalam memediasi iri hati 

di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat 

g. Menguji dan menganalisis pengaruh persepsi ketidakadilan dalam memediasi 

iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank 

BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 
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1.6 Kebaharuan Penelitian 

Pertama, penelitian ini mencoba menutup gap (address gaps in 

knowledge) atau kesenjangan terhadap penelitian-penelitian sebelumnya 

berkenaan dengan perbedaan dari temuan hasil penelitian terkait pengaruh 

variabel asteseden dari intensi keluar kerja, yaitu: iri hati di tempat kerja, 

emosi negatif, dan persepsi ketidakadilan, serta konsekuensinya terhadap 

intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Kedua, penelitian ini mencoba untuk memperluas cakupan penelitian 

(expand knowledge) dengan mengajukan dua variabel penelitian sebagai 

kebaharuan dalam penelitian. yaitu dengan memasukkan variabel emosi 

negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai variabel mediasi, dimana dari 

kajian literatur sebelumnya yang dilakukan penulis belum ada penelitian yang 

menggunakan dua variabel mediasi yaitu emosi negatif dan persepsi 

ketidakadilan dalam penelitian terkait pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja pada karayawan Bank BUMN  di Indonesia 

khususnya di Provinsi Sulawesi Barat. 

Ketiga, penelitian mengenai intensi keluar kerja ini adalah penelitian 

pertama yang dilakukan penulis pada industri perbankan dan jasa keuangan 

khususnya pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat.  

Keempat, berdasarkan hasil riset ditemukan bahwa penelitian terkait iri 

hati di tempat kerja masih sangat jarang dilakukan di Indonesia, khususnya di 

Provinsi Sulawesi Barat. Topik mengenai iri hati di tempat kerja merupakan  

topik baru yang akan diteliti pada industri perbankan di Provinsi Sulawesi 

Barat terkait konsekuensinyabterhadap intensi keluar kerja. 
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1.7 Kontribusi Penelitian 

Kontribusi penelitian ini secara umum ialah memberikan kontribusi 

pada ilmu pengetahuan (contribute to knowledge), khususnya kontribusi 

dalam teori iri hati di tempat kerja, emosi negatif, dan persepsi ketidakadilan 

yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia (MSDM). Dalam 

konteks ini adalah upaya menekan atau meminimalkan intensi keluar kerja  

karyawan khusunya para karyawan bekerja di lingkungan Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat. Disisi lain, penelitian ini memiliki kontribusi 

teoritis, kontribusi praktis dan kontribusi untuk menjadi rujukan untuk 

penelitian lebih lanjut. 

Pertama, kontribusi teoritis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

memberi kontribusi terhadap ilmu pengetahuan, khususnya yang berkaitan 

dengan teori Manajemen Sumber Daya Manusia, berkenaan pada kajian iri 

hati di tempat kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan, dan intensi keluar 

kerja. Selain itu, penulis berharap hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

digunakan sebagai acuan referensi pada penelitian selanjutnya dalam 

menganalisis faktor penyebab terjadinya intensi keluar kerja di lingkungan 

organisasi untuk menekan intensi keluar kerja pada karyawan. 

Kedua, kontribusi praktis, hasil dari penelitian ini diharapkan dapat 

bermanfaat bagi organisasi dalam membuat kebijakan berkenaan intensi 

keluar kerja, dan diharapkan dapat  dijadikan sebagai bahan kajian dan 

pertimbangan bagi organisasi berkaitan dengan pengelolaan sumber daya 

manusia, khususnya untuk mengantisipasi peningkatan iri hati di tempat 

kerja, dan emosi negatif, dan persepsi ketidakadilan  pada karyawan untuk 
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meminimalkan terjadinya intensi keluar kerja karyawan di lingkungan 

organisasi dan memberikan rekomendasi bagi sistem organisasi dalam 

rangka menurunkan turnover karyawan. 

Ketiga, Kontribusi untuk Penelitian selanjutnya, yaitu penelitian ini 

diharapkan memberikan kontribusi dan bermanfaat untuk peneliti lain dalam 

melakukan penelitian selanjutnya berkenaan dengan isu-isu iri hati di tempat 

kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan, intensi keluar kerja di 

lingkungan organisasi.  
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Grand Theory  

Menurut Berndt (1981), intensi adalah pernyataan yang mendasari 

perilaku tertentu dari individu. Intensi menandakan indikasi yang akurat dari 

perilaku selanjutnya (Alam dan Mohammad, 2010). Dengan demikian intensi 

menjadi hal yang penting untuk dipelajari karena dapat memberikan indikasi 

yang berguna pada persepsi dan penilaian seseorang. (Mobley, 1977; Jha, 

2014). 

Turnover karyawan yang tinggi memiliki dampak negatif, dimana 

dalam jangka panjang kondisi ini merupakan indikasi buruk dan dapat 

mempengaruhi kinerja organisasi (Forbes Coaches Council, 2019). Untuk 

mengidentifikasi tingkat turnover karyawan, perusahaan dapat melakukan 

analisis kecenderungan niat untuk mengundurkan diri. Turnover karyawan 

diawali dengan munculnya niat untuk mengundurkan diri karena berbagai 

alasan (Forbes Coaches Council, 2019). 

Istilah intensi keluar kerja menggambarkan kemungkinan seorang 

karyawan akan berhenti dari pekerjaannya dalam waktu dekat (Sousa-Poza 

dan Henneberger, 2004). Tett dan Meyer (1993) mendefinisikan intensi 

keluar kerja sebagai "keinginan sadar dan sengaja untuk meninggalkan 

organisasi, akan beralih pada pekerjaan lain dalam periode waktu tertentu. 

Dapat disimpulkan bahwa intensi keluar kerja adalah sikap awal yang 
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terencana dari karyawan untuk meninggalkan organisasi, sebelum benar-

benar menunjukkan perilaku turnover. 

Ngo-Henha (2017) mengungkapkan bahwa intensi keluar kerja 

karyawan mencerminkan sikap yang dimiliki seorang karyawan yang 

mempengaruhi organisasi.  sikap dan perilaku karyawan di dalam organsiasi 

adalah sesuatu yang sangat kompleks, dan karena itu diperlukan studi 

mendalam mengenai teori pendukung untuk memahami konsep intensi keluar 

kerja karyawan (Robbins dan Judge, 2015). Niat adalah sesuatu yang dapat 

memicu perilaku.  yang umumnya menandakan indikasi yang akurat dari 

perilaku (Staffelbach, 2018). Sehingga sangat penting untuk mempelajari niat 

karena dapat memberikan manfaat indikasi persepsi dan penilaian seseorang, 

khususnya di dalam organisasi. 

Intensi keluar kerja karyawan yang terus meningkat dalam beberapa 

tahun terakhir pada berbagai bidang, dan menjadi salah satu masalah yang 

serius bagi organisasi dan perusahaan (Chiat dan Panatik, 2019).  Oleh karena 

itu, penulis berpendapat bahwa perlu adanya tinjauan komprehensif dalam 

mengeksplorasi anteseden dari intensi keluar kerja atau niat keluar kerja pada 

karyawan yang mempengaruhi perilaku karyawan untuk benar-benar 

meninggalkan pekerjaannya dan mencari alternatif pekerjaan lain. 

Istilah niat berhenti bekerja, niat keluar kerja, turnover intention, 

turnover intent, intention to leave dan intention to quit adalah penamaan 

digunakan secara sinonim dalam berbagai literatur untuk menggambarkan 

niat atau kemungkinan bahwa seorang karyawan akan berhenti dari 

pekerjaannya dalam waktu dekat, dimana dalam penelitian ini disebut dengan 
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intensi keluar kerja. Tett dan Meyer (1993) mendefinisikan intensi keliar 

kerja sebagai kehendak yang disengaja untuk meninggalkan organisasi, 

dimana seorang individu akan mengubah pekerjaan dalam jangka waktu 

tertentu.  

Lacity et al. (2008) menjelaskan bahwa intensi keluar kerja adalah 

sejauh mana seorang karyawan berencana untuk meninggalkan organisasi. 

Menurut Carmeli dan Weisberg (2006), intensi keluar kerja mengacu pada 

tiga elemen berikut: Pertama, pikiran untuk berhenti dari pekerjaan; kedua, 

niat untuk mencari pekerjaan lain; dan ketiga, niat untuk berhenti dari 

pekerjaannya 

Beberapa artikel sebelumnya dari riset yang dilakukan oleh Hom et al. 

(2017); Ongori (2007); dan Holtom et al. (2008) menyajikan sebuah tinjauan 

literatur yang ada tentang berbagai faktor yang mempengaruhi intensi keluar 

kerja; efek dari intensi keluar kerja; serta berbagai strategi untuk minimalisasi 

intensi keluar kerja.  Untuk memahami teori yang akan menjadi rujukan 

penulis, maka penulis mencoba menyajikan beberapa teori pendukung dari 

penelitian sebelumnya terkait dengan intensi keluar kerja. Teori tersebut 

adalah: 1) The Theory of Organizational Equilibrium; 2) Social Exchange 

Theory; 3) The Resource Basic View; 4) Equity Theory 5) Theory of Planned 

Behavior. 

1. The Theory of Organizational Equilibrium (TOE) 

The Theory of Organizational Equilibrium (TOE) adalah teori yang 

dikemukakan oleh March dan Simon (1958) dan menekankan perlunya 

keseimbangan kontribusi karyawan dengan orang-orang dari organisasi 
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(Holtom et al., 2008). TOE umumnya dianggap sebagai teori formal 

pertama tentang intensi keluar kerja (Holtom et al., 2008). Teori ini 

menjelaskan bahwa intensi keluar kerja adalah keputusan yang diambil 

seseorang setelah menimbang persepsi tentang kontribusinya pada 

organisasi terhadap persepsi seseorang tentang kontribusi organisasi untuk 

kehidupannya. Apabila dinaggap tidak ada keseimbangan antara keduanya, 

maka akan meningkatkan intensi keluar kerja karyawan (Brasher, 2016).  

2. The Social Exchange Theory (SET)  

Berdasarkan uraian dari Homans (1958), Blau (1964), dan Emerson (1976) 

mengenai The Social Exchange Theory (SET), Cropanzano dan Mitchell 

(2005) menjelaskan prinsip inti dari Teori Pertukaran Sosial adalah bahwa 

hubungan antara dua entitas sosial tergantung pada aturan timbal balik, 

yaitu sejauh mana masing-masing entitas ini menghormati aturan sosial 

dan norma-norma pertukaran yang disepakati secara implisit dan eksplisit 

antara kedua pihak. Aturan timbal balik menganjurkan bahwa seseorang 

harus diperlakukan sesuai dengan bagaimana dia memperlakukan orang 

lain. SET mengklaim bahwa karyawan terhubung oleh jaringan yang 

terbuat dari ikatan yang kekuatannya mempengaruhi niat mereka untuk 

menetap atau niat untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Jadi, dalam 

perspektif dari SET intensi keluar kerja adalah konsekuensi dari tidak 

menghormati secara implisit atau eksplisit aturan yang disepakati oleh 

manajemen atau oleh rekan kerja. Ini berarti bahwa seorang karyawan 

mungkin secara sukarela memutuskan untuk keluar dari organisasi jika 

terjadi pelanggaran terhadap perjanjian sebelumnya. 
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3. The Resource Basic View (RBV) 

Teori ini awalnya diusulkan oleh Barney (1991), yang berpendapat bahwa 

"sumber daya yang vada di dalam organisasi berkontribusi pada kinerja". 

Teori ini bertujuan untuk menjelaskan bagaimana sebuah organisasi 

memperoleh keunggulan kompetitif yang diperoleh dari keunggulan 

sumber daya, salah satunya sumber daya manusia, dalam hal ini adalah 

karyawan. Karyawan di dalam RBV sebagai atribut yang dikendalikan 

oleh organisasi‖. Sebuah organisasi dianggap "memiliki keunggulan 

kompetitif  ketika sumber dayanya dapat menghasilkan output lebih 

banyak dan lebih berkualitas untuk memuaskan kebutuhan konsumen 

dengan lebih baik. Sumber daya manusia dianggap berharga ketika dapat 

membantu organisasi dalam meningkatkan output secara efektif dan 

efisien. Dalam perspektif RBV karyawan akan tetap loyal dalam pekerjaan 

mereka saat ini selama mereka merasa masih dihargai dan dianggap 

istimewa, oleh karena itu organisasi diharapkan untuk menjaga perasaan 

karyawan ntuk menghindari intensi keluar kerja karyawan. 

4. Equity Theory 

Equity Theory awalnya diusulkan oleh Adams (1965), yang 

mengasumsikan bahwa orang termotivasi jika mereka memiliki perasaan 

keadilan dan kesetaraan dalam input pekerjaan yang dibandingkan dengan 

rasio hasil. Menurut Al-Zawahreh dan Al Madi (2012), fokus teori ini 

adalah pada hubungan pertukaran dimana individu memberikan input  

mereka, dan mengharapkan sesuatu imbalan, sebagai hasil yang 

diharapkan‖.  Di dalam equity theory, intensi keluar kerja dapat dilihat 
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sebagai konsekuensi dari persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan. Akibatnya, upaya manajemen untuk mempertahankan 

lingkungan kerja yang adil dapat dianggap sebagai retensi strategi untuk 

mencegah keinginan berpindah. 

5. Theory of Planned Behavior 

Fishbein (1975) menjelaskan bahwa sikap mempengaruhi perilaku. Ajzen 

(1988) menyatakan perilaku seseorang tergantung pada keinginan 

berperilaku (behavioral intention). Perilaku terencana dapat dipahami 

melalui Theory of Planned Behavior oleh Fishbein dan Ajzen (1988). 

Berdasarkan teori TPB, intensi keluar kerja dapat didefinisikan sebagai 

keinginan awal berupa niat karyawan sebelum akhirnya menunjukkan 

perilaku aktual, yaitu turnover atau keluar dari organisasi. Radebe dan 

Dhurup (2014) menganggap intensi keluar kerja sebagai kesediaan untuk  

memutuskan hubungan dengan suatu organisasi tertentu. Intensi keluar 

kerja telah dikaitkan dengan keterlibatan karyawan dengan pekerjaan, 

dalam hal ini ditemukan bahwa karyawan yang menginvestasikan sedikit 

waktu dan energi untuk organisasi cenderung tidak merasa terikat dengan 

organisasi.  

Setelah mempelajari beberapa teori pendukung intensi keluar kerja, 

maka grand theory yang digunakan didalam penelitian ini adalah Theory of 

Planned Behavior (TPB). TPB adalah teori yang digunakan untuk 

menjelaskan tentang perilaku yang direncanakan dalam memprediksi apakah 

seseorang akan melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku tersebut, 

dalam upaya untuk memberikan konsistensi dalam studi hubungan antara 
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perilaku dan sikap (Fishbein dan Ajzen, 1975; Ajzen, 1991; Werner, 2004).  

TPB (Ajzen, 1991) merupakan pengembangan dari Theory of Reasoned 

Action (teori tindakan beralasan) yang diusulkan oleh Ajzen dan Fishbein 

(1980) telah digunakan selama dua dekade masa lalu untuk meneliti 

keinginan dan perilaku berbagi dalam berbagai bidang ilmu.  

TPB menekankan pada niat perilaku sebagai akibat atau hasil 

kombinasi beberapa kepercayaan. Niat merupakan konsepsi dari tindakan 

terencana dalam mencapai tujuan berperilaku. Ada beberapa tujuan dan 

manfaat dari teori ini, antara lain adalah untuk meramalkan dan memahami 

pengaruh-pengaruh motivasi terhadap perilaku yang bukan dibawah kendali 

atau kemauan individu sendiri. Untuk mengidentifikasi bagaimana dan 

kemana mengarahkan strategi-strategi untuk perubahan perilaku dan juga 

untuk menjelaskan pada tiap aspek penting beberapa perilaku manusia. 

TPB menyediakan suatu kerangka untuk mempelajari sikap terhadap 

perilaku. Berdasarkan teori tersebut, penentu terpenting perilaku seseorang 

adalah intensi untuk berperilaku. TPB didasarkan pada asumsi bahwa 

manusia adalah makhluk yang rasional, dimana manusia memikirkan 

implikasi dari tindakan mereka sebelum mereka memutuskan untuk 

melakukan atau tidak melakukan perilakuperilaku tertentu (Ajzein, 1991).  

TPB telah digunakan secara ekstensif untuk memprediksi dan 

menjelaskan perilaku aktual dalam psikologi sosial, (Chang, 1998; Fukukawa, 

2002; Millar dan Shevlin, 2003). Seperti, Ryu et al. (2003) yang 

menggunakan TPB untuk memprediksi faktor-faktor yang mempengaruhi 

perilaku dalam kelompok professional di dalam organsiasi. Skiner (1988), 
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seorang ahli psikologi juga mengungkapkan bahwa perilaku manusia 

merupakan respon atau reaksi seseorang terhadap stimulus yang diterima.   

Berdasarkan teori TPB Ajzen (1991; 2005) menyatakan bahwa terdapat 

tiga konsep yang menjadi faktor penentu intensi, yaitu the attitude toward the 

behavior (sikap terhadap perilaku), subjective norm (norma subjektif), dan 

perceived behavioral control (kontrol perilaku). Ketiga konsep inilah yang 

digunakan untuk melihat intensi seseorang untuk melakukan suatu perilaku. 

Pertama, Ajzen (1991) mengemukakan bahwa attitude toward 

behavior (sikap terhadap perilaku) mengacu pada sejauh mana seseorang 

memiliki evaluasi atau penilaian yang menguntungkan atau tidak 

menguntungkan terhadap perilaku yang bersangkutan. Lebih lanjut, Ajzen 

(2005) mengemukakan bahwa sikap terhadap perilaku ini ditentukan oleh 

keyakinan mengenai konsekuensi dari suatu perilaku atau secara singkat 

disebut keyakinankeyakinan perilaku (behavioral beliefs). Keyakinan tersebut 

berkaitan dengan penilaian subjektif individu terhadap dunia sekitarnya. 

Pemahaman tersebut dilakukan dengan cara menghubungkan antara perilaku 

tertentu dengan berbagai manfaat atau kerugian yang mungkin diperoleh 

apabila individu melakukan atau tidak melakukannya. Keyakinan ini dapat 

memperkuat sikap terhadap perilaku individu apabila berdasarkan evaluasi, 

individu memperoleh data bahwa perilaku tersebut dapat memberikan 

keuntungan baginya (Ajzen, 2005). Sikap terhadap perilaku dipengaruhi oleh 

fungsi dari keyakinan individu terhadap perilaku yang akan dilakukan 

(behavioral belief) 
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Kedua, subjective norm (norma subyektif) mengacu pada tekanan sosial 

yang dirasakan pada saat melakukan atau tidak melakukan perilaku (Ajzen, 

1991). Norma subyektif mengacu pada tekanan sosial yang dirasakan untuk 

melakukan atau tidak melakukan perilaku. Tekanan sosial tersebut berupa 

persepsi individu terhadap harapan dari orang-orang yang berpengaruh dalam 

kehidupannya (significant others) mengenai dilakukan atau tidak 

dilakukannya perilaku tertentu. Persepsi tersebut bersifat subjektif sehingga 

dimensi ini disebut sebagai norma subjektif. Norma subjektif dipengaruhi 

oleh keyakinan individu yang diperoleh atas pandangan orang-orang lain 

terhadap objek sikap yang berhubungan dengan individu (normative belief). 

Ketiga, perceived behavioral control (persepsi kontrol perilaku 

individu) kendali keyakinan yang mencakup persepsi individu mengenai 

kemudahan atau kesulitan melakukan perilaku (Ajzen, 1991; 2005). Kontrol 

perilaku yang dirasakan secara tidak langsung dapat mempengaruhi perilaku. 

Persepsi kontrol perilaku dapat berubah tergantung situasi dan jenis perilaku 

yang akan dilakukan. Pusat kendali berkaitan dengan keyakinan individu 

bahwa keberhasilannya melakukan segala sesuatu tergantung pada usahanya 

(Rotters, 1966). Lebih lanjut, Ajzen (2005) mengemukakan bahwa persepsi 

kontrol perilaku ditentukan oleh keyakinan individu mengenai ketersediaan 

sumberdaya berupa peralatan, kompatibelitas, kompetensi, dan kesempatan 

(control belief strength) yang mendukung atau menghambat perilaku yang 

akan diprediksi dan besarnya peran sumber daya (power of control factor) 

dalam mewujudkan perilaku tersebut. Semakin kuat keyakinan terhadap 

tersedianya sumberdaya dan kesempatan yang dimiliki individu berkaitan 
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dengan perilaku tertentu dan semakin besar peranan sumberdaya tersebut 

maka semakin kuat persepsi kontrol perilaku individu terhadap perilaku 

tersebut (Ajzen, 2005). Dalam penelitiannya, Ajzen (1991) menjelaskan 

bahwa kontrol perilaku tidak hanya menjadi aspek yang mampu 

memprediksikan intensi dari suatu perilaku, tetapi juga memiliki hubungan 

dengan perilaku itu sendiri. 

Dalam beberapa tahun terakhir, intensi keluar kerja adalah masalah 

serius dalam organisasi dalam hal kebutuhan untuk perekrutan dan pelatihan 

karyawan di dalam organisasi (Thanacoody et al., 2014). Ketika lingkungan 

bisnis menjadi semakin bergejolak, dan untuk tetap kompetitif, organisasi 

harus berusaha mempertahankan karyawan sebagai sumber daya manusia yang 

berkualitas (Samad et al., 2017) dengan meminimalkan turnover (Harvey et al., 

2008).  

Intensi keluar kerja dianggap sebagai pengaruh negatif pada 

produktivitas dan efisiensi yang mengganggu kinerja organisasi (Aykan, 2014). 

Intensi keluar kerja karyawan ditandai dengan berbagai hal menyangkut 

perilaku karyawan, antara lain: Meningkatnya absen, bermalas-malasan 

bekerja, melanggar ketertiban dalam bekerja, keberanian untuk menentang atau 

memprotes ke atasan dan tidak adanya keseriusan untuk menyelesaikan semua 

tanggung jawab pekerjaan. 

TPB dikembangkan untuk memprediksi perilaku-perilaku yang 

sepenuhnya tidak di bawah kendali individu. Ajzen (2012) mengemukakan 

bahwa semua perilaku tidak berasal dari diri sendiri dan tidak sepenuhnya 

berasal dari luar diri sendiri. Sebenarnya perilaku-perilaku tersebut berada pada 
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suatu titik dari semulanya di bawah kendali menjadi tidak terkendali. 

Rothausen et al. (2015) berpendapat bahwa ketika karyawan membuat 

keputusan untuk tetap atau meninggalkan pekerjaan mereka, mereka sering 

mempertimbangkan kesejahteraan dan identitas mereka secara keseluruhan di 

seluruh domain kehidupan. 

Ajzen (2012) menyebutkan bahwa dalam keadaan ekstrim, seorang 

individu bisa saja tidak terdapat kemungkinan untuk mengendalikan suatu 

perilaku karena tidak adanya kesempatan, terdapat faktor pengendali karena 

tidak adanya sumber daya atau keterampilan. Faktor-faktor pengendali tersebut 

terdiri atas faktor internal (keterampilan, kemampuan, informasi, emosi, stres, 

dan sebagainya) dan eksternal (situasi dan faktor-faktor lingkungan. Teori 

perilaku terencana (Theory of Planned Behavior) ini dipakai untuk 

mengeplorasi lebih dalam mengenai variabel-variabel yang mempengaruhi 

intensi keluar kerja karyawan pada Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat.  

 

2.2 Kajian Teori 

2.2.1 Intensi Keluar Kerja (Turnover Intention) 

a. Definisi Intensi Keluar Kerja  

Campbell (2014) mengemukakan bahwa intensi keluar kerja adalah 

proses kognitif berpikir untuk berhenti bekerja, berencana meninggalkan, atau 

merasakan keinginan untuk meninggalkan tempat kerja saat ini. Tett dan 

Meyer (1993) mendefinisikan intensi keluar kerja sebagai keinginan sadar 

dan kuat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Intensi keluar kerja juga 

merupakan ketidakpuasan terhadap suatu pekerjaan yang dapat memicu 
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keinginan seseorang untuk keluar mencari pekerjaan yang baru pada 

organisasi yang lain (Samad, 2014).  

Intensi keluar kerja adalah suatu keinginan karyawan untuk berhenti 

bekerja dan mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari pekerjaan 

sebelumnya (Muamarah dan Kusuma, 2012). Booth & Hamer (2007) 

mengartikan intensi keluar kerja adalah akibat dari lemahnya organisasi 

dalam mengelola perilaku karyawan sehingga keinginan untuk berpindah 

kerja pada karyawan meningkat.  

Menurut Handoko (2001) permintaan berhenti dapat terjadi jika seorang 

karyawan melihat kesempatan karir yang lebih besar di tempat lain.Intensi 

keluar kerja adalah derajat kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan 

untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau adanya rencana untuk 

meninggalkan organisasi dalam masa tiga bulan yang akan datang, enam 

bulan yang akan datang, satu tahun yang akan datang, dan dua tahun yang 

akan datang (Dharma, 2013).  

Intensi keluar kerja adalah suatu keinginan karyawan untuk keluar 

mencari pekerjaan lain yang lebih baik dari pekerjaan sebelumnya 

(Muamarah dan Kusuma, 2012). Jeswani dan Dave (2012), menyatakan 

bahwa karyawan memulai proses pemutusan hubungan kerja mereka dengan 

organisasi ketika mereka menginginkan keluar dan ketika mereka berpikir 

akan lebih mudah mendapat pekerjaan lain yang lebih baik. Akibatnya, 

keinginan karyawan untuk mengakhiri pekerjaan mereka pada umumnya 

identik dengan intensi keluar kerja (Jeswani dan Dave 2012). 
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Intensi keluar kerja adalah sejauh mana seorang karyawan berencana 

untuk meninggalkan organisasi (Lacity, 2008; Rahman dan Nas, 2013; 

Mobley, 1977). Menurut Carmeli dan Weisberg (2006), intensi keluar kerja 

mengacu pada tiga elemen, yaitu : Pikiran untuk berhenti dari pekerjaan; 

kemudian niat untuk mencari pekerjaan yang berbeda; dan niat untuk 

berhenti. Campbell (2014) mengemukakan intensi keluar kerja adalah proses 

kognitif berpikir tentang berhenti dari suatu pekerjaan, berencana 

meninggalkan, atau merasakan keinginan untuk meninggalkan.  

Robbins dan Judge (2015) menjelaskan bahwa intensi keluar kerja 

merupakan sikap yang sangat kompleks, karena mencerminkan sikap negatif 

yang dimiliki karyawan terhadap organisasi dan karena itu beberapa 

komponen mendasar harus dipertimbangkan untuk memahaminya. Sebagian 

besar alasan karyawan berniat untuk meninggalkan organisasi dapat 

dikategorikan menjadi dua, yaitu : pertama, avoidable voluntary turnover 

(turnover yang dapat dihindari) yang disebabkan karena alasan gaji, kondisi 

kerja, atasan atau ada organisasi lain yang dirasa lebih baik; kedua, 

unavoidable voluntary turnover (turnover yang tidak dapat dihindari) yang 

disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga (Nardiana, 

2014). 

Lacity et al (2008) mengatakan bahwa intensi keluar kerja adalah 

perilaku yang direncanakan pekerja untuk meninggalkan organisasi, yang 

digambarkan sebagai niat perilaku karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Rothausen et al. (2015) berpendapat bahwa ketika karyawan membuat 

keputusan untuk tetap atau meninggalkan pekerjaan mereka, mereka sering 
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mempertimbangkan kesejahteraan dan identitas mereka secara keseluruhan di 

seluruh domain kehidupan.  

Minat ilmiah pada intensi keluar kerja karyawan semakin meningkat di 

abad ke-19 (Samad et al., 2017). Sejak itu, banyak model dan teori tentang 

intensi keluar kerja telah diajukan dan diuji. Kajian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Mobley (1977), Price dan Mueller (1981), dan Bluedorn 

(1982) menekankan bahwa intensi keluar kerja sebagai prediktor utama 

turnover. Intensi keluar kerja didefinisikan sebagai faktor mediasi antara 

sikap yang mempengaruhi niat untuk keluar dan benar-benar keluar dari 

organisasi (Yucel, 2012). Intensi keluar kerja adalah niat meninggalkan 

organisasi secara sukarela, yang dapat mempengaruhi status organisasi dan 

dengan pasti akan mempengaruhi produktivitas karyawan (Issa et al., 2013). 

Penelitian dalam psikologi mengklaim bahwa ada hubungan positif 

antara intensi keluar kerja dan turnover (Griffeth et al., 2000). Fenomena 

terjadinya turnover secara positif meningkat dengan meningkatnya intensi 

keluar kerja (Kaur dan Mohindru, 2013; Staffelbach, 2008). Sehingga intensi 

keluar kerja karyawan adalah prekursor mental utama dari turnover (Tett dan 

Meyer, 1993; Park, 2015; Zhou dan Volkwein, 2004; Hassan dan Hashim, 

2011; Bluedorn 1982; Bigliardi et al.,2005).  

Atau dapat disimpulkan, intensi keluar kerja adalah sikap karyawan 

atau tahap akhir sebelum karyawan memutuskan tindakan untuk keluar dari 

organisasi (Jackofsky, 1984; Lee et al., 1999; Mitchell dan Lee, 2001). Allen 

(2004) menjelaskan bahwa intensi keluar kerja merupakan niat dari karyawan 

untuk berhenti dari suatu organisasi; niat berpindah kerja ke organisasi lain 
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dengan alasan tertentu, salah satunya adalah karena tidak adanya kesesuaian 

antara nilai pribadi dengan nilai organisasi. 

Jika nilai-nilai individu dengan nilai-nilai yang dimiliki organisasi tidak 

sesuai, maka akan mempengaruhi kinerja organisasi. Dengan tercapainya 

kesesuaian nilai, individu akan merasa ingin tetap pada lingkungan tersebut. 

Individu yang merasa telah cocok dengan apa yang dilakukan sehari-hari 

akan memiliki sikap kerja yang positif, intensi keluar kerja yang rendah dan 

gejala stres yang rendah pula.  

Rani dan Samuel (2016) menekankan pentingnya kompatibilitas antara 

nilai-nilai karyawan dan organisasi untuk meningkatkan retensi atau upaya 

mempertahankan karyawan sebagai sumber daya manusia unggul.  

Pengetahuan individu, keterampilan dan minat dengan tujuan organisasi, 

nilai-nilai dan tujuan juga penting untuk retensi karyawan (Presbitero et al., 

2015; Vijay Anand et al., 2016). 

Takase (2010) menjelaskan bahwa intensi keluar kerja terdiri dari aspek 

psikologis, kognitif dan perilaku. Intensi keluar kerja merupakan tantangan 

bagi organisasi untuk menentukan penyebab sebenarnya untuk mengurangi 

kecenderungan meningkatnya intensi keluar kerja karyawan. Oleh karena itu 

Mobley (1982) menjelaskan bahwa pentingnya mempelajari intensi keluar 

kerja untuk  menghasilkan hasil yang lebih akurat untuk memahami penyebab 

sebenarnya turnover.  

Sikap dan perilaku karyawan sebelum memutuskan untuk berhenti dari 

pekerjaan tergantung pada berbagai variabel kontrol (Kaur dan Mohindru, 

2013; Johnsrud dan Rosser, 2002; Park, 2015). Karyawan  memutuskan untuk 



67 
 

 

berhenti dari pekerjaan mereka setelah pemikiran yang cermat sesuai dengan 

persepsi karyawan. Persepsi positif individu terhadap organsasi dapat 

meminimalkan terciptanya intensi keluar kerja, Hongvichit (2015) 

berpendapat bahwa sebagian besar penelitian telah menunjukkan bahwa 

ketika karyawan memiliki persepsi positif dalam pekerjaan mereka, mereka 

cenderung bertahan dan tidak berniat untuk meninggalkan organisasi.  

Menurut Vandenberg dan Nelson (1999), intensi keluar kerja adalah 

kemungkinan penarikan diri secara permanen dari organisasi dalam waktu 

dekat. Karyawan menilai situasi, mempertimbangkan berbagai pilihan, 

mencari peluang dan merenungkan perasaan akibat dari keputusan berhenti. 

Dengan demikian, Carley (1992) menegaskan bahwa keputusan untuk 

berhenti dari pekerjaan merupakan hasil dari proses yang menyeluruh dari 

pengambilan keputusan yang rumit (Zahra et al., 2013).  

Matz et al (2014) berpendapat bahwa intensi keluar kerja dapat 

didefinisikan sebagai sikap yang disengaja dan sikap sadar karyawan untuk 

meninggalkan organisasi yang mengarah pada keputusan perilaku untuk 

berhenti. Intensi keluar kerja adalah upaya yang direncanakan karyawan 

secara permanen untuk menarik diri dari suatu organisasi untuk meninggalkan 

organsiasi (Price, 2001; Egan et al.,2004). Intensi keluar kerja dijelaskan 

sebagai ide-ide dan sikap keinginan, kecenderungan, dan rencana karyawan 

untuk sebuah pekerjaan baru atau mengejar pekerjaan lain (Williams dan 

Hazer, 1986; Miller et al.,1979). 

Karyawan memutuskan untuk meninggalkan organisasi karena berbagai 

alasan, seperti : kompensasi yang buruk, tekanan dalam pekerjaan, penilaian 
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kinerja yang buruk, kurangnya kepuasan kerja, kurangnya peluang 

pengembangan karir, kurangnya komitmen organisasi, kurangnya otonomi 

dan praktik perburuhan yang tidak adil (Lee dand Mowday, 1987; Kaur dan 

Mohindru, 2013; Gill et al., 2013; Al-Omari et al., 2008).  

Menurut Shaw et al (2005), intensi keluar kerja memiliki efek negatif 

pada kinerja organisasi karena mengarah pada hilangnya SDM yang 

baerakibat pada penurunan laba. Selain itu, intensi keluar kerja menyebabkan 

penurunan efektivitas dan produktivitas karyawan (The Financial Express, 

2015). Intensi keluar kerja juga menyebabkan gangguan dalam kegiatan 

organisasi, karena itu sering dianggap sebagai pengaruh negatif pada efisiensi 

organisasi (Aykan, 2014). Sangat penting bagi organisasi untuk menentukan 

cara yang tepat untuk mempertahankan karyawan yang tepat ketika dalam diri 

karyawan tersebut telah membentuk intensi keluar kerja (Yang dan Tsai, 

2014).  

Dalam beberapa tahun terakhir, intensi keluar kerja adalah masalah 

serius dalam organisasi dalam hal kebutuhan untuk merekrut dan melatih 

karyawan (Thanacoody et al., 2014). Peneliti lain berpendapat bahwa 

karyawan tersebut tidak memiliki komitmen terhadap organisasi saat ini dan, 

pada akhirnya memutuskan untuk meninggalkan organisasi. Ketika 

lingkungan bisnis menjadi semakin bergejolak, dan untuk tetap kompetitif, 

organisasi harus berusaha mempertahankan karyawan sebagai sumber daya 

manusia yang berkualitas (Samad et al., 2017) dengan meminimalkan 

turnover (Harvey et al,, 2008). 
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b. Aspek yang Mempengaruhi Intensi keluar kerja 

Menurut Mobley (1978), aspek yang mempengbaruhi intensi keluar 

kerja terdiri atas: 

1. Adanya pikiran untuk keluar dari organisasi (thinking of quitting). 

Mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari pekerjaan atau tetap 

berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan kerja 

yang dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan mulai berfikir 

untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini 

2. Intensi mencari pekerjaan lain  (intensi to search for alternatives). 

Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada 

organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar 

dari pekerjaannya, karyawan akan mencoba mencari pekerjaan di luar 

organisasinya yang dirasa lebih baik. 

3. Intensi untuk keluar meninggalkan organisasi (intensi to quit). 

Mencerminkan individu yang berniat untuk keluar. Karyawan berniat 

keluar apabila telah mendapat pekerjaan yang lebih baik dan nantinya 

akan diakhiri dengan keputusan karyawan tersebut untuk tetap tinggal 

atau keluar dari pekerjaannya. 

Menurut Lichtenstein et al. (2004) menyebutkan tiga aspek intensi 

keluar kerja yaitu: 

1. Adanya kesempatan untuk meninggalkan organisasi. 

2. Ada keinginan untuk meninggalkan pekerjaan yang sekarang. 

3. Berencana untuk mencari pekerjaan baru dalam waktu dekat. 
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Menurut Rajapaksha (2015) terdapat 4 kategori aspek pokok intensi 

keluar kerja, yaitu:  

1. Pay (upah) 

Variasi antar industri dalam voluntary separation adalah tingkat upah 

yang relatif. Namun sejumlah hubungan antara tingkat upah dan tingkat 

turnover menyatakan bahwa bukan hanya upah yang menyebabkan 

seseorang meninggalkan suatu organisasi dan pindah ke organisasi lain, 

oleh karena itu faktor upah harus didukung oleh faktor lainnya untuk 

mencegah terjadinya turnover.  

2. Integration (Integrasi)  

Tingkat keikutsertaan atau keterlibatan karyawan dalam hubungan 

pokok dalam organisasi. karyawan diangap memiliki peranan penting 

dalam proses jalannya organisasi, hal ini dapat dilihat dari penting atau 

tidaknya keterlibatan karyawan dalam berjalannya program organisasi 

serta siklus kerja yang memiliki rutinitas yang baik.  

3. Situasi Organisasi  

Kondisi dan keadaan organisasi yang meliputi, lingkungan kerja, iklim 

dan budaya organisasi, sampai beban kerja yang ditanggung oleh 

karyawan. Terpenuhinya sistuasi organisasi yang baik, berimbas pada 

loyalitas karyawan untuk tetap mengabdi pada organisasi  

4. Centralization (Sentralisasi)  

Centralization merupakan tingkat dimana kekuasaan dipusatkan pada 

suatu sistem sosial, pengalaman organisasi yang sangat terfokus pada 

pemimpin akan beresiko besar untuk terjadinya turnover. Hubungan ini 
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didasarkan pada hal-hal seperti faktor karyawan yang memiliki sedikit 

outonomy dan kewenangan, tanggapan organisasi terhadap unit dan 

kebutuhan individu yang lambat, ataupun karyawan yang merasa bahwa 

dirinya tidak mempunyai kendali apapun dalam organisasi. 

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa aspek penentu 

terjadinya intensi keluar kerja adalah adanya pikiran untuk keluar dari 

organisasi, adanya keinginan untuk mencari pekerjaan ditempat lain, adanya 

keinginan untuk keluar dari organisasi, absensi yang meningkat, mulai malas 

kerja, naiknya keberanian untuk melanggar tata tertib kerja, keberanian untuk 

menentang atau protes kepada atasan, maupun perilaku positif yang berbeda 

dari biasanya, ada kesempatan untuk meninggalkan organisasi, ada keinginan 

untuk meninggalkan pekerjaan sekarang dan berencana untuk mencari 

pekerjaan baru dalam waktu dekat.  

c. Faktor yang mempengaruhi Intensi keluar kerja 

Alzayed & Murshid (2017) mengungkapkan bahwa intensi keluar kerja 

adalah sikap awal dari karyawan yang ingin meninggalkan pekerjaannya, 

karena beberapa factor. Ada beberapa faktor yang mempengaruhi intensi 

keluar kerja, diantaranya adalah faktor eksternal yang meliputi kesempatan 

kerja yang lebih baik, faktor pendidikan, upah, dan supervisi. Kemudian 

faktor internal yang merupakan faktor yang berasal dari karakteristik personal 

karyawan seperti intelegensi, sikap, minat, lama bekerja serta reaksi individu 

terhadap pekerjaannya seperti stres kerja, beban kerja, dan beban kerja (Nair, 

Mee, & Cheik, 2016). 
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Intensi keluar kerja tidak berdiri sendiri, ada hal-hal yang mendorong 

terjadinya perilaku karyawan tersebut. Seseorang tidak akan meninggalkan 

organisasi tanpa suatu alasan yang memicu timbulnya intensi keluar kerja. 

Menurut Mobley (2011) faktor faktor yang mempengaruhi munculnya intensi 

keluar kerja adalah: 

1. Faktor individual, termasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja, jenis 

kelamin, pendidikan, dan status perkawinan. 

2. Kepuasan kerja, menyangkut beberapa aspek operasional, yakni kepuasan 

terhadap gaji atau sistem pembayaran, kepuasan terhadap penyeliaan, 

kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap promosi jabatan, 

ataupun kepuasan terhadap kondisi kerja organisasi pada umumnya. 

3. Komitmen organisasional, tidak adanya komitmen organisasional dapat 

membuat seseorang karyawan yang puas terhadap pekerjaannya 

mempunyai niat untuk keluar atau pindah ke organisasi lain. Namun, 

seorang karyawan bisa tidak puas terhadap pekerjaan, tetapi tidak emiliki 

niat untuk keluar atau pindah ke organisasi lain karena adanya komitmen 

yang kuat antara dirinya dengan organisasi tempat ia bekerja. Oleh karena 

itu, ia akan tetap bekerja untuk melakukan yang terbaik disertai dengan 

adanya dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi. 

Menurut  Zhang (2016), faktor-faktor intensi keluar kerja pada 

karyawan di dalam organisasi adalah terdiri dari:   

1. Faktor lingkungan kerja, meliputi: Budaya dan sistem organisasi; Benefit 

& prospek organisasi; Gaji & pembayaran; Promosi jabatan; Relasi antar 

rekan kerja; Keterlibatan karyawan; Keadilan organisasi.  
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2. Faktor individual, meliputi: Usia; Jenis kelamin; Tingkat pendidikan;   

Status perkawinan; Tahun kerja; Kemampuan individu; Tanggung jawab. 

Sedangkan menurut Bramantara (2015), faktor-faktor yang 

mempengaruhi terjadinya intensi keluar kerja pada karyawan adalah: 

1. Usia. Intensi keluar kerja yang cenderung lebih tinggi pada karyawan 

berusia muda disebabkan karena mereka memiliki keinginan untuk 

mencoba-coba pekerjaan atau organisasi kerja serta ingin mendapatkan 

keyakinan diri lebih besar melalui cara coba-coba tersebut. 

2. Lama Kerja. Semakin lama masa kerja semakin rendah kecenderungan 

intensi keluar kerjanya. Intensi keluar kerja lebih banyak terjadi pada 

karyawan dengan masa kerja lebih singkat.  

3. Tingkat pendidikan dan intelegensi. Dikatakan bahwa mereka yang 

mempunyai tingkat intelegensi tidak terlalu tinggi akan memandang 

tugas-tugas yang sulit sebagai tekanan dan sumber kecemasan. 

Sebaliknya mereka yang mempunyai tingkat intelegensi yang lebih tinggi 

akan merasa cepat bosan dengan pekerjaan-pekerjaan yang monoton. 

Mereka akan lebih berani keluar dan mencari pekerjaan baru daripada 

mereka yang tingkat pendidikannya terbatas, karena kemampuan 

intelegensinya yang terbatas pula.  

4. Keterikatan terhadap organisasi. Pekerja yang mempunyai rasa 

keterikatan yang kuat terhadap organisasi tempat ia bekerja berarti 

mempunyai dan membentuk perasaan memiliki (sense of belonging), rasa 

aman, efikasi, tujuan dan arti hidup serta gambaran diri positif. Akibat 
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secara langsung adalah menurunnya dorongan diri untuk berpindah 

pekerjaan dan organisasi.  

d. Pengukuran Variabel Intensi keluar kerja 

Indikator intensi keluar kerja menurut Chen dan Francesco (2000) 

meliputi:  

1. Pikiran untuk keluar dari organisasi yang disebabkan oleh berbagai 

faktor.  

2. Keinginan untuk mencari lowongan mencerminkan individu 

berkeinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain.  

3. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan 

mendatang. Keinginan karyawan untuk mencoba berpisah ke organisasi 

lain.  

Selanjutnya, Santoni & Harahap (2018) mengatakan 3 indikator dari 

intensi keluar kerja, yaitu:  

1. Keinginan untuk berhenti dari pekerjaan. Adanya keinginan dari 

karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya dikarenakan lingkungan kerja 

ataupun karena kesehatan.  

2. Keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. Adanya 

keinginan untuk bekerja yang sesuai dengan kemampuan, transportasi 

dan jarak dekat yang ditempuh, serta adanya dukungan dari keluarga.  

3. Tingkatan karir yang adil. Adanya keinginan untuk memiliki tingkatan 

karir (promosi) yang lebih baik, upah yang lebih layak, peningkatan 

kapasitas diri, serta keinginan untuk memajukan organisasi.  
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Menurut Dipboye (2018) indikator pengukuran intensi keluar kerja 

terdiri atas:  

1. Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting). Karyawan berpikir 

keluar dari pekerjaan atau tetap berada dilingkungan pekerjaaan. Diawali 

dengan ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian 

karyawan berpikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini.  

2. Pencarian alternatif pekerjaan (Intention to search for alternatives). 

Mencerminkan individu berkeinginan untuk mencari pekerjaanuntuk 

organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berfikir untuk keluar 

dari pekerjaannya, karyawan tersebut akan mencobamencari pekerjaan 

diluar organisasinya yang dirasa lebih baik.  

3. Niat untuk keluar (Intention to Quit). Mencerminkan individu yang 

berniat keluar. Karyawan berniat keluar apabila telah mendapatkan 

pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusan 

karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya. 

Sementara itu Lum, Kervin, & Clark (1998) mengemukakan 3 indikator 

dari intensi keluar kerja karyawan, meliputi:  

1. Keinginan untuk mencari pekerjaan baru di bidang yang sama di 

organisasi lain. Melihat adanya organisasi lain yang dirasa mampu 

memberikan keuntungan lebih banyak dibandingkan tempat dia bekerja 

saat ini, dapat menjadi alasan utama bagi individu untuk memicu 

keinginannya keluar dari organisasi. Namun hal itu akan terbatas di saat 

dia hanya akan menerima jika sesuai dengan keahliannya saat ini. 
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2. Keinginan untuk mencari pekerjaan baru di bidang yang berbeda di 

organisasi lain. Seorang individu yang merasa selama ini kurang 

mengalami kemajuan pada pekerjaan akan mencoba untuk beralih pada 

bidang yang berbeda. Tanpa harus mempelajari keahlian baru, individu 

tersebut mencari pekerjaan di bidang yang baru dengan keahlian sama 

dengan yang dia miliki saat ini.  

3. Keinginan untuk mencari profesi baru. Dengan memiliki keahlian yang 

cukup banyak, maka akan mudah bagi seseorang untuk timbul 

keinginan mencari pekerjaan baru yang sebelumnya tidak pernah dia 

kerjakan. 

Indikator selanjutnya berkenaan dengan pengukuran intensi keluar kerja 

yang mayoritas dijadikan rujukan pada penelitian-penelitian sebelumnya 

adalah dengan skala 3 item yang dikembangkan oleh Mobley et al. (1978), 

yaitu: 

1. Berpikir berhenti, adalah cerminan individu untuk berpikir keluar dari 

pekerjaan atau tetap berada di lingkungan pekerjaan. Diawali dengan 

ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, kemudian karyawan 

mulai berfikir untuk keluar dari tempat bekerjanya saat ini sehingga 

mengakibatkan tinggi rendahnya intensitas untuk tidak hadir ke 

tempatnya bekerja.  

2. Alternatif pekerjaan, adalah cerminan individu untuk mencari pekerjaan 

pada organisasi lain. Jika karyawan sudah mulai sering berfikir untuk 

keluar dari pekerjaannya, karyawan tersebut akanmencoba mencari 

pekerjaan diluar organisasinya yang dirasa lebih baik.  
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3. Niat untuk berhenti, adalah cerminan individu yang berniat untuk keluar. 

Karyawan berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan 

yang lebih baik, cepat atau lambat akan diakhiri dengan keputusan 

karyawan tersebut untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya.  

Kemudian indikator lain yang juga digunakan untuk mengukur intensi 

keluar kerja adalah pengukuran yang dikembangkan oleh Jehanzeb et al. 

(2013). Indikator pengukuran yang digunakan adalah sebagai berikut :  

1. Pikiran untuk keluar merupakan situasi di dalam organisasi yang dirasa 

kurang nyaman yang menyebabkan karyawan memiliki pikiran untuk 

keluar dari organisasi. 

2. Keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan lain merupakan 

ketidakmampuan organisasi untuk memenuhi kebutuhan karyawan 

sehingga memicu keinginan dari karyawan untuk mencari lowongan 

pekerjaan lain.  

3. Adanya keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam beberapa bulan 

mendatang merupakan adanya keinginan dari karyawan untuk mencari 

pekerjaan lain dalam beberapa bulan medatang yang dianggap lebih baik 

dari pekerjaan sebelumnya. 

Lichtenstein et al. (2004) mengembangkan tiga item pertanyaan untuk 

mengukur  intensi keluar kerja. Indikator yang digunakan adalah : 

1. Adanya kesempatan untuk mneinggalkan organisasi 

2. Ada keinginan untuk meninggalkan pekerjaan yang sekarang 

3. Berencana untuk mencari pekerjaan baru di dalam waktu dekat 



78 
 

 

Dari berbagai indikator pengukuran berbeda yang dikembangkan oleh 

beberapa ahli di atas, peneliti memilih indikator pengukuran intensi keluar 

kerja yang paling populer jika dibandingkan dengan indikator pengukuran 

lainnya, indikator pengukuran ini lebih jelas dalam menjelaskan indikasi 

intensi keluar kerja karyawan. Selain itu berdasarkan kajian literatur yang 

dilakukan penulis, beberapa rujukan penelitian sebelumnya mayoritas 

menggunakan indikator pengukuran yang dikemukakan oleh Mobley et al., 

(1978). Indikator pengukuran yang dikemukakan oleh Mobley (1978), yaitu 

adanya pikiran untuk keluar dari organisasi, adanya keinginan untuk mencari 

pekerjaan ditempat lain dan adanya keinginan untuk keluar dari organisasi  

Jadi, tolak ukur terkait variabel intensi keluar kerja di dalam penelitian 

ini adalah berdasarkan referensi dan hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Mobley et al., (1978) dengan menggunakan tolak ukur sebagai berikut: 

1) Berpikir berhenti 

2) Alternatif pekerjaan 

3) Niat untuk berhenti 

 

2.2.2 Iri Hati di Tempat Kerja (Workplace Envy) 

a. Definisi Iri Hati di Tempat Kerja  

Iri hati adalah perasaan yang muncul dari perbandingan sosial dengan 

orang lain atau sekelompok orang yang membuat seseorang merasa rendah 

diri. Iri hati berasal dari bahasa Latin "invidere" yang berarti "gaze 

maliciously atau menatap dengan jahat" (Milic, 2019). Iri hati telah 

digambarkan sepanjang sejarah sebagai penyebab kuat ketidakbahagiaan 
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manusia dan dikaitkan dengan kesehatan mental negatif seperti harga diri 

yang rendah dan penurunan kepuasan hidup (Krasnova et al., 2018).  

Iri hati di tempat kerja didefinisikan sebagai pola pikir dan perilaku 

karyawan di dalam organisasi yang timbul akibat dari hilangnya kepercayaan 

diri sebagai respon dari hasil capaian rekan kerja, dimana hasil capaikan 

tersebut adalah hasil yang diinginkannya (Vecchio, 2000). Iri hati di tempat 

kerja memiliki konsekuensi besar yang merusak, yaitu menciptakan 

permusuhan dan menimbulkan perasaan benci di tempat kerja (Langedan 

Crusius, 2015). Menurut Duffy et al. (2008), peningkatan iri hati di tempat 

kerja terjadi karena adanya kecenderungan organisasi menumbuhkan 

lingkungan kerja yang kompetitif, dimana setiap karyawan mendapatkan 

perlakuan yang berbeda dari organisasi. 

Iri hati di tempat kerja  dikonseptualisasikan sebagai konstruksi yang 

menurunkan penilaian pribadi (Smith et al., 1999; Lange, 2017), yang 

digambarkan sebagai perasaan untuk memotivasi hasrat destruktif dan 

tindakan merusak atau menghancurkan sesuatu yang menimbulkan perasaan 

iri hati di tempat kerja (Jordan et al., 2019). Iri hati terkait dengan pikiran 

negatif tentang orang atau objek yang menjadi target iri hati yang mengarah 

pada motivasi pull-down yang bertujuan merusak posisi orang yang memiliki 

sesuatu yang tidak dimilikinya (Boujbel dan d'Astous, 2015).  

Van de Ven (2009a, 2017b, 2011c) telah terlibat dalam proyek 

penelitian terkait dengan topik iri hati selama lebih dari satu dekade. Dalam 

penelitiannya, Van de Ven (2009a, 2017b, 2011c) mengklaim bahwa 

penafsiran iri hati mengacu pada keinginan rahasia untuk mengharapkan apa 



80 
 

 

yang dimiliki orang lain tetapi tidak dimiliki, dan menyebabkan penderitaan 

psikologis. Ketika seseorang sangat membutuhkan sesuatu milik orang lain, 

dia menderita tidak hanya karena tidak memiliki sesuatu atau berada dalam 

situasi yang diinginkan, tetapi juga karena orang lain memilikinya (Van de 

Ven, 2009a, 2017b, 2011c). 

Immanuel Kant menggambarkan iri hati sebagai "tendency to perceive 

with displeasure the good of others", yaitu kecenderungan untuk 

mempersepsikan ketidaksenangan terhadap keberuntungan yang diperoleh 

orang lain. Demikian pula, Aristoteles, Aquinas, Adam Smith, Schopenhauer, 

dan Nietzsche berpikir sejalan dengan Kant. Mereka mengklaim bahwa iri 

hati adalah kondisi pikiran yang merusak yang tidak hanya merugikan target 

yang menjadi sasaran iri hati, tetapi mereka yang diarahkan oleh iri hati, dan 

masyarakat secara keseluruhan. Selain itu, iri hati adalah perasaan yang 

berbahaya karena sulit untuk mengakui perasaan tersebut, bahkan kepada diri 

sendiri (Epstein, 2003).  

Klein (1957) dalam perspektif psikoanalitik, yang merupakan orang 

pertama yang mengembangkan teori psikologis tentang iri hati, menyatakan 

bahwa iri hati mencakup perasaan yang dapat menyebabkan dorongan untuk 

memiliki sesuatu yang diinginkan (Klein, 1957). Iri hati telah diakui sebagai 

perasaan tidak menyenangkan yang dapat timbul sebagai hasil dari 

perbandingan yang tidak menguntungkan dengan orang lain (Apthorpe et al., 

1972; Smith dan Kim, 2007). Di dalam organisasi, seorang karyawan dapat 

menjadi target  sasaran iri hati ketika karyawan lainnya merasa bahwa mereka 



81 
 

 

tidak memiliki kualitas, prestasi, atau kepemilikan yang dimilikinya (Lee et 

al., 2018). 

Iri hati memicu sikap ambisi yaitu keinginan untuk menyamakan atau 

bahkan tampil lebih unggul dari orang lain (Lourero, 2020). Iri hati adalah 

pola pemikiran dan perilaku yang dihasilkan dari hilangnya harga diri 

karyawan sebagai respons terhadap referensi dari orang lain atas hasil yang 

diinginkannya (Vecchio, 1995). Parrott dan Smith, (1993) mendefinisikan iri 

hati sebagai perasaan yang tidak menyenangkan yang dialami ketika 

seseorang membandingkan diri dengan orang lain. Iri hati muncul atas 

persepsi individu lain yang memperoleh keuntungan, yaitu seseorang yang 

memiliki prestasi, asset berlebih, dan lebih bermanfaat sehingga membuat 

individu yang iri itu merasa tidak senang (Bedeian, 1995). 

Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa dimensi iri hati 

dikaitkan dengan kinerja yang tinggi (Lange et al., 2015) dan peningkatan 

upaya pribadi untuk mendapatkan objek yang diinginkan (Schaubroeck et al., 

2004, Van de Ven et al., 2012, Crusius et al., 2015). Individu yang merasa iri 

hati dapat merasa puas apabila mereka dapat mengambil alih kesuksesan 

rekan kerjanya (Bedeian, 1995).  Singkatnya, iri hati menyangkut apa yang 

ingin kita miliki tetapi tidak miliki, menyangkut apa yang kita miliki tetapi 

takut kita akan kalah (Van Sommers, 1988).  

Ciri umum dari iri hati adalah berkurangnya harga diri yang terjadi 

sebagai akibat dari perbandingan sosial (Mumford, 1983; Ambrose, Harland 

dan Kulik, 1991). Menurut Duffy et al. (2008), iri hati di tempat kerja sangat 

lazim karena organisasi menciptakan dan menumbuhkan persaingan antara 
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karyawan, sehingga terciptalah perbandingan sebagai akibat dari kenaikan 

jabatan yang dianggap tidak sesuai, bonus yang dianggap tidak adil, yang 

menjadikan pencetus emosi iri ( Schaubroeck dan Lam, 2004). Iri hati di 

tempat kerja umumnya akan menumbuhkan tingkat ketidakpercayaan dan 

permusuhan antarpribadi yang lebih tinggi (Vecchio, 2005), dan karena itu 

paling sering dikaitkan dengan konsekuensi dari emosi negatif (Thompson et 

al., 2016). 

Iri hati adalah perasaan yang merusak secara sosial (Wenninger et al., 

2019), kehidupan sosial akan cenderung menjadi lebih baik jika iri hati yang 

dihasilkan lebih sedikit. Namun, keinginan kesetaraan kesejahteraan membuat 

seseorang menginginkan orang lain menjadi kurang sejahtera hanya karena 

mereka ingin hidup lebih baik dari yang lain, bisa dikatakan, sikap iri hati ini 

adalah salah satu yang secara moral tidak dapat disangkal, karena keinginan 

untuk membuat orang lain menjadi lebih buruk, dan yang tidak rasional, 

karena bertujuan mengurangi jumlah keseluruhan kesejahteraan orang lain 

(Arthur dan Shaw 1978).  

Secara singkat iri hati dapat didefinisikan sebagai perasaan yang 

muncul ketika seseorang tidak memiliki kualitas, prestasi, atau kepemilikan 

orang lain, dan baik menginginkannya atau berharap orang lain tidak 

memilikinya (Vidaillet, 2016). Iri hati ini sangat sulit dipelajari karena itu 

tabu dan bahkan mungkin tidak disadari oleh orang yang memiliki rasa iri 

hati (Foster, 1972; Klein, 1957; Schoeck, 1987; Smith dan Kim, 2007; Stein, 

2000). Menurut Vidaillet (2006), iri hati di tempat kerja adalah perasaan 

karyawan yang timbul di tempat kerja sehari-hari yang memiliki konsekuensi 
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berbahaya pada hubungan interpersonal, pada kualitas kerja tim dan pada 

kinerja keseluruhan pasa suatu organisasi. 

Psikolog sosial telah menekankan bhawa karyawan dengan tingkat iri 

hati yang tinggi merasa dihancurkan oleh individu yang menjadi target 

sasaran iri hati (Alberoni, 1995; Gold, 1996; Smith, 1991; Smith dan Kim, 

2007; Smith et al., 1994a, 1999b; Tandoc et al., 2015). Karyawan tersebut 

merasa tidak berdaya dan berharap dapat menarik diri dari kompetisi dan 

membatasi peluang perbandingan dengan orang lain (Alberoni, 1995). Dalam 

beberapa kajian psikologi sosial telah ditemukan bahwa karyawan yang 

merasa iri hati adalah karena merasa diperlakukan dengan tidak adil (Parrott 

dan Smith, 1993; Smith, 1991; Smith dan Kim, 2007; Smith et al. , 1994, 

1999).  

Kerangka kerja Klein (1957) dalam menjelaskan iri hati di tempat kerja 

adalah satu-satunya yang digunakan dalam  mempelajari perilaku karyawan 

di tempat kerja dalam perspektif psikoanalisis (Halton, 1994; Kets de Vries 

dan Miller, 1984; Schlapobersky, 1994; Stein, 2000a, 2000b, 2005c). Dalam 

karya-karya pertamanya, Melanie Klein (1957) membuat hipotesis bahwa 

naluri destruktif individu adalah akibat dari kecemasan. Kecemasan yang 

menimbulkan ego untuk melindungi dirinya dari perasaan-perasaan  yang 

mengancam dilakukan dengan memproyeksikannya ke objek-objek eksternal 

lainnya yang berasal dari perasaan iri hati (Klein, 1932).  

Namun pada tahun 1957, Melanie Klein menggambarkan fenomena 

yang sangat berbeda dengan mengembangkan gagasan iri hati  (Klein, 1957).  

Singkatnya, Stein (2000) menjelaskan bahwa definisi iri hati yang dimiliki 
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oleh Klein yaitu : 1) Iri hati terkait dengan keinginan untuk menghancurkan 

individu yang menjadi sasaran iri hati untuk mencegah individu tersebut 

mendapatkan sesuatu yang diinginkannya.; 2) Perasaan destruktif ini sebagian 

besar tidak disadari oleh mereka yang merasa iri hati. 3) Iri hati bukan hanya 

merusak orang lain tetapi juga untuk diri sendiri. 

Kehidupan organisasi menawarkan banyak peluang bagi karyawan 

membandingkan diri mereka dengan orang lain (Clercq, 2018). Sebagai 

perbandingan, ketika seseorang memperhatikan bahwa karyawan yang setara 

dengan potensi mereka memiliki keuntungan tambahan, sehingga situasi ini 

menyebabkan iri hati di tempat kerja (Malone, 2006). Iri hati di tempat kerja 

menyebabkan persepsi ancaman terhadap harga dirinya dan kerusakan pada 

konsep diri, sehingga seseorang merasa bahwa ia diabaikan atau dikecualikan 

oleh orang lain di tempat kerja (Wu et al., 2016; Yang dan Treadway, 2018).  

Schoeck (1969) menjelaskan bahwa  iri hati sebagai campuran 

kompleks dari berbagai persepsi dan perasaan. Menurut Miceli dan 

Castelfranchi (2007), iri hati biasanya termasuk : 

1) Keinginan enviers untuk merebut keberuntungan pihak lain.  

2) Perbandingan enviers dengan orang lain yang lebih beruntung  

3) Kemarahan, dimana enviers merasa bermusuhan terhadap yang 

beruntung 

4) Sebuah niat jahat dari enviers untuk melihat organisasi mengalami 

kerugian karena merasa dirugikan 

5) Kekayaan yang dimiliki orang lain  diterjemahkan ke dalam menjadi 

kekurangan yang dimiliki enviers 
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6) Yang beruntung harus disalahkan atas ketidakberuntungan yang 

didapatkan enviers. 

b. Aspek yang mempengaruhi iri hati di tempat kerja 

Menurut Pfeiffer dan Wong's (1989) menjelaskan iri hati merupakan 

pikiran yang kompleks akibat dari adanya ancaman terhadap harga diri dan 

kualitas hubungan. Pfeiffer dan Wong (1989) mengemukakan beberapa aspek 

yang terdapat dalam iri hati, yaitu:  

1. Kognitif, Aspek kognisi melihat seberapa sering individu memiliki 

berbagai kecurigaan tentang pasangan dan pihak lain yang dianggap 

saingannya. Misalnya individu curiga dan terus berpikir bahwa 

pasangannya tertarik pada saingannya karena saingannya tersebut 

mencoba untuk memenangkan perhatian pasangannya. 

2. Emosi, Aspek emosi melihat bagaimana perasaan marah individu saat 

menanggapi situasi yang memungkinkan terjadinya kecemburuan 

terhadap pasangannya. 

3. Perilaku, Aspek perilaku melihat seberapa sering individu berperilaku 

mematamatai pasangannya seperti memeriksa barang pasangannya dan 

kecenderungan berprilaku melakukan serangan secara verbal pada 

pihak lain yang dianggap saingan.  

Menurut Smith et al (1999) aspek yang mempengaruhi iri hati di tempat 

kerja  antara lain: 

1. Perasaan frustasi  

Frustasi merupakan respons emosional umum terhadap oposisi, terkait 

dengan kemarahan, kekesalan, dan kekecewaan. Frustasi muncul dari 
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penolakan yang dirasakan terhadap pemenuhan keinginan atau tujuan 

individu dan cenderung meningkat ketika keinginan atau tujuan ditolak 

atau diblokir.  

2. Pikiran negatif tentang orang lain  

Memiliki pikirian negatif merupakan proses berpikir di mana orang 

cenderung menemukan hal terburuk dalam segala hal tentang orang 

lain, atau mengurangi harapan orang lain dengan mempertimbangkan 

skenario terburuk yang mungkin terjadi.  

3. Ingin menurunkan yang lain  

Ingin meurunkan orang lain merupakan keinginan untuk menjatuhkan 

orang lain dan menggantikan posisinya. Disisilain keinginan untuk 

maju justru membuat semakin meingkankan rasa iri tersebut. Ingin 

melihal orang lain tidak mencapai tujuan dan apa yang ingin diraihnya 

merupakan salah satu tindakan untuk menutunkan orang lain dari 

posisinya. 

4. Berharap yang lain gagal  

Berharap yang lain gagal merupakan harapan ketika orang lain 

melakukan sesuatu perbuatan dan orang lain lain tidak menyukainya 

maka mereka lebih mengharapkan kegagalan 

Sedangkan Pines (1998) menyatakan aspek dari iri hati adalah: 

1. Aspek pikiran, yang terdiri dari perbandingan dengan menyaingi, 

mengasihani diri sendiri, menyalahkan diri, sikap kepemilikan, khawatir 

tentang image, pemikiran tentang balas dendam, dan pikiran mengalah. 
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2. Aspek emosi, yang terdiri dari sakit, kesedihan, kemarahan, rasa tidak 

berdaya, iri hati, takut, dan penghinaaan. 

3. Aspek perilaku, yang terdiri dari ingin pingsan (shock), gugup dan 

gemetar, jantung berdebar kencang, hilang nafsu makan, tangan 

berkeringat atau gemetar, konstan pertanyaan dan mencari keyakinan, 

tindakan agresif, bahkan kekerasan. 

c. Faktor – faktor yang mempengaruhi iri hati di tempat kerja 

Menurut Surbakti (2009), hal-hal yang dapat mempengaruhi iri hati di 

tempat kerja yaitu: 

1. Kehadiran rekan kerja yang merupakan ancaman bagi keberadaannya di 

dalam organisasi karena merasa tersaingi.  

2. Kurangnya komitmen organisasi : iri hati timbul karena kurangnya 

komitmen organisasi.  

3. Takut kehilangan : salah satu unsur terbesar yang sering membuat 

perasaan cemburu di dalam organisasi adalah takut kehilangan jabatan 

yang dimiliki. Maka dari itu, setiap ancaman yang berpontensi 

mengganggu keberadaan  dan kenyamanannya akan menimbulkan 

perasaan cemburu. 

4. Berkaitan dengan kepribadian : perasaan cemburu berkaitan dengan 

kepribadian seseorang, beberapa orang memiliki kepribadian yang 

sangat sensitif bahkan labil, sehingga mudah terpengaruh isu atau kabar 

yang belum tentu benar. Situasi ini menimbulkan perasaan cemburu 

yang berlebihan. 
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d. Pengukuran Variabel iri hati di tempat kerja 

Dalam penelitian tentang iri hati ditemukan berbagai pengukuran yang 

digunakan, meskipun pada masing-masing pengukuran mendefenisikan iri 

hati dengan cara yang sama. Salah satu skala pengukuran yang populer untuk 

variabel  iri hati adalah yang dikemukakan oleh Smith et al. (1999) yang 

sampai saat ini masih terus menerus digunakan sebagai alat ukur untuk iri hati 

di dalam berbagai negara seperti di Brazil (De Medeiros, Soares, Do 

Nascimento, Silva, & Gouveia, 2016), Argentina (Mola, Saavedra, & Reyna, 

2014), dan China (Rui, Yunshuang, & Yuqin, 2013). 

Dispositional Envy Scale (DES) oleh Smith et al., (1999) menekankan 

pada perasaan iri yang dirasakan individu dalam keseharian yang  

menerangkan beberapa skala iri hati antara lain sebagai berikut: 

1. Perasaan frustasi adalah respons terkait dengan kemarahan, kekesalan, 

dan kekecewaan. Frustasi muncul dari penolakan yang dirasakan 

terhadap pemenuhan keinginan atau tujuan individu dan cenderung 

meningkat ketika keinginan atau tujuan ditolak atau diblokir.  

2. Pikiran negatif tentang orang lain adalah proses berpikir di mana orang 

cenderung menemukan yang terburuk dalam segala hal tentang orang 

lain. 

3. Ingin menurunkan yang lain adalah keinginan untuk menjatuhkan orang 

lain dan menggantikan posisinya.  

4. Berharap yang lain gagal adalah harapan ketika orang lain gagal 

melakukan sesuatu perbuatan  
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Selanjutnya Lange & Crusius (2015) mengembangkan Benign and 

Malicious Envy Scale (BeMaS) sebagai skala pengukuran variabel iri hati. 

Benign and Malicious Envy Scale (BeMaS) telah dikembangkan dan juga telah 

banyak dikaji ulang di berbagai negara, bahkan di negara muslim seperti Turki 

(Çırpan & Özdoğru, 2017), Indonesia (Sitinjak, 2016).Alat ukur ini 

mendasarkan konsep iri hati sebagai respon superioritas seseorang dengan dua 

cara, yakni dengan menyamai keberhasilan orang lain, atau dengan cara 

menempatkan orang lain lebih rendah (Lange & Crusius, 2015).  

Beberapa indikator pengukuran untuk iri hati yang telah dikembangkan 

dengan berbagai macam pendekatan, yaitu: 1) York Enviousness Scale (YES) 

oleh Gold (1996). Dimana skala ini berusaha untuk mengukur pribadi iri secara 

stabil (stable personality trait); 2) Belk‘s Materialism Scale yang 

dikembangkan oleh Belk (1985) yang menekankan  iri hati pada seseorang 

secara materialistic; 3) Children Envy Questionnaire oleh Carrasco et al. 

(1999). Skala ini diperuntukan untuk mengukur iri pada anak-anak; 4) 

Schaubroeck‘s and Lam‘s Envy Scale oleh Schaubroeck & Lam (2004). Skala 

ini berfokus pada iri terhadap promosi jabatan yang diterima orang lain dalam 

pekerjaan; 5) Hareli‘s and Weiner‘s Envy Scale yang dikembangkan oleh 

Hareli dan Weiner (2002). Skala ini menggunakan teknik rating dengan 

melihat kesenangan seseorang ketika orang lain kehilangan keberuntungan; dan 

6) Islamic Envy Management Scale (IEMS) yang merupakan alat ukur iri hati 

dari perspektif Islam juga telah dibuat dan diuji pada masyarakat muslim di 

Malaysia. Namun, alat ukur  tersebut bukan bertujuan untuk mengetahui 

perilaku iri hati, tapi bertujuan untuk mengetahui sejauh mana seseorang 
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mampu mengelola iri hati (Abdallah, Kazeem, Faizuddin, Fatal, & Hasanah, 

2017).  

Dari beberapa penjelasan diatas maka tolak ukur  yang digunakan 

terkait variabel iri hati di tempat kerja yang digunakan di dalam penelitian 

adalah yang dikembangkan oleh Smith et al. (1999), karena lebih jelas dalam 

menggambarkan konsep iri hati yang dirasakan individu berdasarkan kepada 

beberapa emosi antara lain inferioritas dan rasa sakit hati (invidious) dengan 

menggunakan tolak ukur sebagai berikut: 

1) Perasaan frustasi 

2) Pikiran Negatif 

3) Ingin menurunkan yang lain 

4) Berharap yang lain gagal 

  

2.2.3 Emosi Negatif (Negative Emotion) 

a. Definisi Emosi Negatif  

Emosi adalah salah satu konstruksi yang menjelaskan pengalaman 

manusia di dalam kehidupan sehari-hari (An et al., 2017). Emosi menjadi 

topik penting dalam memahami interaksi manusia dalam bermasyarakat, 

sehingga topic emosi telah dipelajari secara luas di bidang ilmu psikologi. 

Konsep ilmiah tentang emosi pertama kali diperkenalkan oleh Darwin 

(1872a;1998b). 

Konsep Darwin (1872a; 1998b) tentang emosi sebagai ekspresi dan 

sebagai kondisi fisiologis telah memberi sumbangsih besar bagi penelitian 

selanjutnya yang ingin mendalami konsep emosi. Aspek fisiologis dari emosi 
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adalah ekspresi wajah (Ekman, 1977a; 1999b). Ekman (2017) memulai 

penelitian lintas budaya untuk menganalisis gerakan dan ekspresi emosi, dan 

untuk menentukan apakah ada ekspresi universal yang melintasi semua batas. 

Ekman menemukan bahwa memang ada enam ekspresi universal emosi di 

wajah. Orang-orang ini tidak pernah melakukan kontak dengan dunia Barat 

dan masih dapat mengenali melalui foto-foto, berbagai emosi yang 

diungkapkan dalam wajah seseorang yang benar-benar asing bagi budaya 

mereka. 

Dengan hasil ini, ilmuwan berhasil mengklasifikasikan ekspresi ini, 

menyebutnya emosi dasar. Dengan cara ini ia menetapkan bahwa semua 

emosi dasar bersifat universal, primitif, dan independen terhadap budaya. 

Mereka juga memiliki ekspresi wajah mereka sendiri, yang mengaktifkan 

tubuh dan otak dengan cara tertentu dan mampu mempersiapkan tubuh untuk 

suatu tindakan. Emosi-emosi ini adalah: suka cita, sedih, takut, marah, 

terkejut dan jijik. 

Dalam upaya awal lain untuk memahami emosi, Wundt (1897) 

mengusulkan bahwa semua emosi dapat digambarkan oleh tiga dimensi: 

menyenangkan untuk tidak menyenangkan, membangkitkan untuk 

menundukkan, dan tegang untuk santai. Kemudian, Schlosberg (1954) 

menyempurnakan ketiga dimensi ini menjadi kesenangan-ketidaknyamanan, 

perhatian-penolakan, dan tingkat aktivasi.  

Model dimensi emosi didasarkan pada asumsi bahwa semua emosi 

melibatkan sistem yang saling berhubungan yang sama untuk keadaan emosi. 

Namun, model yang dominan saat ini adalah model dua dimensi: model 
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circumplex (Russell, 1980; Plutchik dan Conte, 1997; Remington et al., 

2000), model vector (Bradley et al., 1992), dan the Positive Model Aktivasi - 

Negatif Aktivasi (PANA) yang berisi dua dimensi: positif ke negatif valensi, 

dan aktivasi tinggi ke rendah (Watson dan Tellegen, 1985). Dalam sebagian 

besar (jika tidak semua) dari model ini, valensi adalah satu dimensi penting, 

di mana emosi tertentu dikategorikan sebagai positif atau negatif. 

Mehu dan Scherer (2015) menyatakan bahwa bentuk-bentuk emosi 

sebenarnya memiliki banyak jenis. Sehingga secara umum emosi dibagi 2 

kelompok yaitu emosi negatif dan emosi positif. Emosi positif pada 

umumnya adalah emosi yang menyenangkan dan mendorong individu untuk 

mendekati stimulus seperti bahagia, puas, dihargai, dan lain-lain. Sedangkan 

emosi negatif biasanya ditandai dengan emosi yang tidak menyenangkan 

seperti sedih, marah, kecewa, merasa sakit dan lain-lain.  

Emosi negatif adalah sebuah respon individu yang merupakan hasil 

evaluasi terhadap stimulus internal ataupun eksternal yang bersifat tidak 

menyenangkan bagi individu karena adanya stimulus yang dinilai tidak 

menyenangkan atau mengancam (Scherer, 2001). Emosi negatif merupakan 

emosi yang selalu identik dengan perasaan tidak menyenangkan dan dapat 

mengakibatkan perasaan negatif pada orang yang mengalaminya. Emosi 

negatif biasanya merupakan hasil dari pengalaman layanan yang tidak 

menguntungkan dan kemudian menjadi pemicu perilaku negatif individu 

(Bougie et al., 2003; Mattsson et al., 2004; Westbrook, 1987). 

Umumnya, emosi negatif  menimbulkan permasalahan yang dapat 

menganggu orang yang mengalaminya, bahkan berdampak pada orang lain 
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dan masyarakat secara luas (Watson dan Sinha, 2000). Biasanya, orang yang 

mengalami emosi negatif cenderung merasakan emosi-emosi yang bernilai 

negatif, seperti sedih, marah, cemas, tersinggung, benci, jijik, prasangka, 

takut, curiga dan lain sebagainya. 

Menurut General Strain Theory (GST), tekanan dalam kehidupan 

menyebabkan berbagai jenis emosi negatif, beberapa di antaranya 

meningkatkan kemungkinan mengatasi maladaptif (Ana dan Kristy, 2019). 

Emosi adalah reaksi spesifik terhadap peristiwa tertentu, yang terdiri dari 

beberapa komponen, seperti perasaan pengalaman, kognisi dan reaksi 

fisiologis, yang sekali lagi mungkin memiliki implikasi perilaku yang penting 

(Stanley dan Burrows, 2001). Emosi telah mendapat perhatian yang 

meningkat dalam beberapa tahun terakhir (Rowe et al., 2018). Emosi adalah 

sesuatu hal yang tidak mudah untuk dipahami yang mengarahkan perhatian 

pada peristiwa, pikiran atau rangsangan dan mengatur proses persepsi dan 

pemikiran, mengaktifkan dan memotivasi sebagian besar aspek perilaku 

manusia (Ramachandran et al., 2017).  

Selain itu, manifestasi dari emosi yang terpisah dapat dilihat sebagai 

tanda-tanda kritis dan vital yang memberikan informasi penting tentang 

kesehatan dan kesejahteraan seseorang (Spielberger dan Reheiser, 2009).  

Pertama, penelitian menunjukkan bahwa ada hasil positif dan negatif 

simultan yang terkait dengan emosi tertentu. Emosi juga dapat memiliki 

konsekuensi yang saling bertentangan; emosi positif dapat menyebabkan 

konsekuensi negatif, dan emosi negatif dapat mengarah pada konsekuensi 

positif. Misalnya, meskipun kebahagiaan dianggap sebagai emosi positif dan 
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diinginkan, penelitian telah mengungkapkan sisi kebahagiaan yang lebih 

gelap. Menurut Gruber et al (2011), pengejaran kebahagiaan tidak selalu 

positif, dan mengalami kebahagiaan tidak selalu merupakan hal yang baik. 

Orang yang mengejar kebahagiaan dengan kuat cenderung lebih tertekan, 

sengsara, dan tidak bahagia. 

Lebih lanjut, emosi-emosi bahagia menunjukkan keegoisan yang jauh 

lebih besar daripada mereka yang dipersiapkan dengan emosi-emosi sedih 

(Tan dan Forgas, 2010). Orang yang sangat mementingkan mengejar 

kebahagiaan melaporkan lebih banyak kesendirian dibandingkan dengan 

mereka yang netral dalam mengejar kebahagiaan. Lebih lanjut, Tamir dan 

Bigman (2014) menunjukkan bahwa ada manfaat (sisi kognitif; misalnya, 

kemarahan menghasilkan kinerja yang lebih baik pada tugas konfrontasional) 

untuk mengalami emosi yang biasanya menimbulkan perasaan tidak 

menyenangkan (afektif kerugian). Ini menunjukkan bahwa apa yang disebut 

emosi positif dapat memiliki pengaruh negatif pada orang, dan bahwa emosi 

negatif dapat memiliki pengaruh positif. 

Kedua, mengenai emosi positif dan negatif secara bersamaan, hasil 

kajian empirik menyatakan bahwa sesorang secara bersamaan dapat merasa 

bahagia dan sedih dalam berbagai situasi (Larsen et al., 2001), meskipun 

kesedihan dan kebahagiaan dinilai sebagai hal yang berlawanan. Emosi 

simultan juga telah dilaporkan sebagai tanggapan terhadap kemenangan 

dengan cara yang mengecewakan dan kalah dengan cara yang melegakan 

(Larsen et al., 2004).  
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Bagozzi et al. (1999) melakukan penelitian mengenai derajat emosi 

pada lintas budaya Orang timur dan Orang barat, Orang timur merujuk 

kepada orang-orang yang berada di negara-negara di benua Eropa, Amerika, 

Australasia, Australia, dan Selandia Baru. Sedangkan Orang timur meliputi 

orang-orang yang berada di benua Asia, Eropa Timur, dan Rusia. Hasil 

penelitian tersebut menemukan bahwa orang Timur memiliki emosi positif 

yang lebih tinggi, sehingga cenderung lebih dapat mengontrol emosi negatif, 

sedangkan orang Barat dilaporkan lebih cenderung menunjukkan emosi 

negatif.  

Miyamoto et al. (2010) melakukan penelitian lintas budaya pada negara 

barat yaitu di Amerika Serikat dengan negara timur yaitu di Jepang. Hasil 

penelitiannya menjelaskan bahwa respon emosi positif dan respon emosi 

negatif terhadap suatu kejadian yang dialami adalah seimbang antara 

responden yang tinggal di Amerika Serikat dan responden yang tinggal di 

Jepang. Namun responden yang berasal dari Jepang merasakan emosi yang 

relatif stabil antara emosi negatif dan emosi positif. Berbeda dengan 

responden yang berasal dari Amerika Serikat, dimana dalam menghadapi 

kejadian tertentu akan didominasi oleh emosi positif.  

Penelitian lintas budaya menimbulkan keraguan pada klasifikasi emosi 

sebagai benar-benar positif atau negatif, karena emosi yang dianggap negatif 

dalam satu budaya dapat dianggap positif dalam budaya lain (Eid dan Diener, 

2001). Budaya individualistis percaya bahwa emosi reflektif diri (emosi yang 

mencerminkan tindakan individu itu sendiri) mengenai seseorang yang 

melakukan dengan baik adalah baik, sedangkan budaya kolektif percaya 

https://id.wikipedia.org/wiki/Eropa
https://id.wikipedia.org/wiki/Benua_Amerika
https://id.wikipedia.org/wiki/Australasia
https://id.wikipedia.org/wiki/Australia
https://id.wikipedia.org/wiki/Selandia_Baru
https://id.wikipedia.org/wiki/Benua
https://id.wikipedia.org/wiki/Asia
https://id.wikipedia.org/wiki/Eropa_Timur
https://id.wikipedia.org/wiki/Rusia
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bahwa emosi reflektif diri mengenai tindakan seseorang perlu ditingkatkan 

adalah hal yang diinginkan. 

 Sebagai contoh, mereka yang dari budaya individualistis cenderung 

menganggap kesombongan sebagai emosi yang diinginkan, dan mereka yang 

dari budaya kolektivis cenderung menganggap rasa bersalah sebagai emosi 

yang diinginkan (Eid dan Diener, 2001). Ini sejalan dengan perbedaan budaya 

dalam fokus regulasi. Secara keseluruhan, Eid dan Diener (2001) memberikan 

dukungan lebih lanjut bahwa tidak semua emosi positif ditafsirkan secara 

positif oleh semua orang, juga tidak semua emosi negatif ditafsirkan secara 

negatif. 

Tsai et al. (2006) dan Tsai (2007) telah menunjukkan bahwa pengaruh 

emosi dalam merespon kejadian yang orang berbeda-beda di berbagai 

budaya: orang Amerika merespon kejadian positif dengan rangsangan tinggi 

(seperti kegembiraan), sedangkan orang Asia Timur lebih merespon kejadian 

positif dengan rangsangan rendah (seperti ketenangan atau kedamaian).  

Pada dasarnya emosi negatif  adalah perasaan yang berkaitan dengan 

kemarahan dan kesedihan (Szczygiel, 2018). Emosi negatif adalah perasaan 

seperti perasaan' 'kesal' 'atau marah, atau rasa tidak menyenangkan lain yang 

dirasakan (Watson, et al., 1988). Bukti empiris menunjukkan bahwa emosi 

negatif terkait dengan kecemasan (Salaam dan Mounts, 2016), depression 

(Benarous et al., 2015), kemarahan (DeWall et al., 2012), dan kelelahan 

(Szczygiel, 2018).  

Davis et al (2016) menyebutkan bahwa perilaku prososial berhubungan 

negatif signifikan terhadap emosi negatif, seperti depresi (Davis et al., 2016) 
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dan kemarahan (Roberts et al., 2014). Perilaku prososial berhubungan negatif 

dengan sejumlah menyimpang dan emosi negatif. Beberapa penelitian yang 

telah dilakukan memberikan bukti terkait hubungan negatif tersebut.  

Temuan penelitian Carlo et al., (2014) mengemukakan hubungan 

negatif antara perilaku prososial dengan perilaku agresif dan afiliasi yang 

menyimpang. Terkait dengan hal tersebut, Bandura et al., (2001) 

menyebutkan perilaku prososial berhubungan negatif dengan sejumlah emosi 

negatif disposisional primer, seperti: kemarahan, ketakutan, kecemasan, atau 

kesedihan. Berdasarkan temuan penelitian tersebut, diperoleh kesimpulan 

bahwa perilaku prososial berhubungan secara bertolak belakang dengan 

beberapa perilaku negatif dan emosi negatif. Dengan menciptakan perilaku 

prososial pada individu memungkinkan terjadinya penurunan dan bahkan 

peniadaan keberadaan sejumlah perilaku dan emosi negatif.  

Secara khusus, peningkatan emosi negatif yang dialami oleh individu 

sebagai akibat dari persepsi ketidakadilan dan semakin tinggi kehilangan 

sumber daya mereka di dalam organisasi (Taggar et al., 2016). Emosi negatif 

adalah suatu respons adaptif terhadap situasi, kondisi, dan orang atau objek 

yang dinilai menimbulkan ancaman bagi seseorang (Cannon, 1929; Lazarus, 

1991). Dalam ilmu psikologi, emosi negatif merupakan keinginan untuk balas 

dendam yang berasal dari pengaruh luar yaitu kemarahan, dan pengarih dalam 

yaitu penyesalan (Wen Hai, et al., 2019).  

Emosi negatif seseorang dapat berfokus pada 2 hal yaitu: Pertama,  

emosi yang  berfokus keluar seperti kemarahan timbul dari atribusi kesalahan 
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atau tanggung jawab pihak lain (Barclay et al., 2005; Siemer et al., 2007); 

kedua, emosi yang yang berfokus ke dalam didefinisikan sebagai emosi sadar 

diri yang terjadi ketika individu mengevaluasi diri mereka secara negatif 

dan/atau ketika mereka merasa bahwa orang lain mengeluarkan penilaian 

negatif pada mereka (Lazarus , 1991).  

Namun, itu lebih sulit bagi seseorang untuk benar-benar mengelola 

emosi mereka jika mereka tidak percaya mereka mampu melakukannya, pada 

akhirnya, perasaan tentang kemampuan pengaturan diri mereka akan 

berkontribusi pada perkembangann psikologis mereka (Azizli et al., 2015). 

Kedua emosi negatif  tersebut merupakan efek yang seseorang rasakan 

dalam keadaan tertentu, contohnya ada ancaman dari luar, penindasan, 

diperlakukan tidak adil dan lain-lain, maka orang cendung keluar emosi 

seperti marah untuk mempertahankan diri. Sedangkan emosi yang berfokus 

kedalam biasanya seseorang akan merasa iri, cemburu, kecewa, gelisah, dan 

lain-lain hal ini bisa timbul akibat efek seperti orang lain jauh lebih berhasil, 

kecewa dengan keberuntungan orang lain, dan sebagainya (Lazarus , 1991).  

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi emosi negatif 

Emosi negatif merupakan elemen yang tidak terlepas dari kehidupan 

manusia. Begitu banyak hal yang dapat mempengaruhi emosi baik dari dalam 

diri maupun dari luar diri manusia. Adapun beberapa faktor yang 

mempengaruhi emosi menurut Scherer et al.  (2001) adalah sebagai berikut: 

1. Kepribadian. Kepribadian yang berbeda akan menghasilkan emosi yang 

berbeda pula. Seperti contoh : orang yang memiliki kepribadian tipe A 
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cenderung lebih cepat marah. Selain itu, ada orang-orang yang lebih cepat 

merasa bersalah dibanding orang lain. 

2. Kualitas Tidur. Berdasarkan penelitian, orang yang memiliki kualitas tidur 

yang baik seperti 7-8 jam per hari lebih cenderung memiliki emosi yang 

lebih positif dan stabil. 

3. Stress. Orang yang memiliki kadar stress yang tinggi cenderung 

mengalami emosi negatif lebih tinggi. 

4. Olahraga. Berdasarkan penelitian, rutin berolahraga akan membuat 

oksigen lancar mengalir ke seluruh anggota tubuh terutama otak dan 

produksi hormon oksitosin lebih banyak sehingga orang yang berpontensi 

mengalami emosi-emosi yang bersifat positif atau menyenangkan. 

5. Keadaan hidup sehari-hari selama seminggu ataupun per hari. Tentunya 

kondisi dan hal-hal yang dilalui setiap hari mempengaruhi emosi manusia. 

6. Usia. Berdasarkan teori perkembangan, usia memiliki peran dalam 

membentuk emosi. Menurut Papalia ( 1992) usia remaja dan dewasa awal 

pada umumnya memiliki emosi yang belum stabil. 

c. Komponen Pembentuk Emosi 

Emosi merupakan hal yang kompleks untuk diukur. Banyak ahli yang 

mencoba untuk memaparkan komponen atau aspek dari emosi untuk 

mencapai pengukuran yang komprehensif. Menurut Scherer (2001), 

komponen emosi terdiri dari 5 komponen, yaitu : 

1. Penilaian (appraisal) : Penilaian secara kognitif terhadap suatu event atau 

stimulus.Penilaian ini dapat terbentuk karena pengalaman yang 
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membentuk memori seseorang dan mempengaruhi emosi yang terbentuk 

pada suatu event. Terdapat beberapa penilaian sebagai berikut: 

a) Intrinsic Pleasentnes, Perasaan senang yang muncul dari dalam diri 

(subjektif) yang diakibatkan oleh situasi tertentu. Intrinsic pleasentness 

ini dilihat dari penilaian bahwa suatu event atau stimulus 

menyenangkan atau mengancam bagi dirinya. 

b) Goal significance, Penilaian individu terhadap berapa kadar keuntungan 

yang dirasakan individu yang diperoleh dari stimulus. Dalam dimensi 

ini terdapat 2 dimensi goal significance yaitu concern relevance dan 

urgency. Concern relevance adalah penilaian perlu tidaknya suatu 

stimulus bagi individu untuk mencapai tujuannya. Sedangkan urgency 

adalah seberapa besar individu memerlukan stimulus untuk mencapai 

tujuannya. 

c) Novelty, Penilaian individu terhadap sifat dari suatu stilumus apakah 

familiar atau merasa bahwa stimulus ini adalah hal yang baru 

menurutnya. Dimensi dari dimensi ini adalah suddeness dan 

predictability. ISuddeness adalah penilaian individu bahwa stimulus 

terjadi secara tiba-tiba atau menimbulkan keterkejutan. Sedangkan 

predictability adalah penilaian individu bahwa stimulus dapat diprediksi 

atau stimulus merupakan sesuatu yang biasa dilihat atau dialami. 

d) Coping Potential, Penilaian individu terhadap kemampuan untuk 

menghadapi stimulus yang menimbulkan emosi tertentu. Terdapat 2 

dimensi untuk melihat skor coping potential yaitu power (kemampuan 
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untuk menghadapi stimulus); control (kemampuan untuk mengontrol 

diri atau beradaptasi dalam menghadapi stimulus) 

2. Gejala Fisiologis (physiological symptomps) :merupakan reaksi tubuh 

secara fisiologis yang disebabkan oleh suatu event ataupun stimulus. 

Adapun dimensi dari gejala fisiologis ini adalah: 

a) Kardiovaskular : detakan jantung 

b) Pernafasan: nafas dangkal atau terengah-engah 

c) Gastrointestinal : tidak nyaman pada perut atau mual 

d) Neuromuskular : tremor, gugup, atau bagian tubuh terasa tegang; 

e) Traktus urinarius : sensasi ingin berkemih 

f) Kulit : keringat. Seperti contoh seorang pasien merasa cemas memiliki 

beberapa tanda fisiologis seperti kaki pasien bergetar, berkeringat, 

tubuh terasa kaku, dan lain-lain. 

3. Ekspresi Motorik (motoric expression): merupakan reaksi individu 

terhadap suatu event ataupun stimulus yang dilihat dari ekspresi wajah. 

Ekspresi tertentu dapat menggambarkan seseorang sedang mengalami 

emosi tertentu juga. Contoh : seorang anak kecil merasa takut setiap kali 

melihat tikus dia selalu menutup mata dan mengerutkan dahinya. 

4. Kecenderungan Perilaku (action tendencies): merupakan kecenderungan 

individu untuk menjauhi atau mendekati event atau stimulus. 

Kecenderungan perilaku ini juga dapat dinilai sebagai bentuk emosi 

seseorang. Pada umumnya seseorang yang mengalami emosi positif 

terhadap suatu event maka orang tersebut cenderung untuk mendekati. 

Sebaliknya, jika seseorang merasa terancam ataupun emosi negatif lainnya 
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seperti pasien gigi yang takut melakukan perawatan. Maka pasien tersebut 

cenderung menghindari atau bahkan tidak berniat untuk datang kembali 

untuk menjalani perawatan. 

5. Perasaan subjektif (perasaan subjektif): merupakan penilaian individu 

terhadap emosi yang dirasakannya. Perasaan subjektif ini merupakan 

representasi dari interkorelasi keempat komponen diatas. Dengan adanya 

penilaian (appraisal) yang dibuat oleh individu, gejala fisiologis yang 

dirasakannya, kecenderungan perilakunya, dan ekspresi motorik yang 

dibentuk, maka individu mendefinisikan emosi yang dialaminya dengan 

memberikan nama label emosi tersebut. 

d. Pengukuran Variabel Emosi negatif 

Berikut adalah referensi yang penulis rangkum berkenaan dengan 

dimensi dan tolak ukur pada variabel emosi negatif dari beberapa ahli yaitu :  

Pertama, dimensi tolak ukur variabel emosi negatif yang 

dikembangkan oleh McNair et al. (1971) adalah: 

1) Sedih adalah cara ketika seseorang mengekspresikan ketidakpuasan 

terhadap diri sendiri dan pencapaian kami.  

2) Gelisah adalah respons alami tubuh Anda terhadap stres. Perasaan takut 

atau khawatir tentang apa yang akan terjadi. Hari pertama sekolah, 

pergi ke wawancara kerja, atau berpidato dapat menyebabkan 

kebanyakan orang merasa takut dan gugup 

3) Marah adalah saat dimana ketika seseorang tidak mendapatkan apa 

yang orang tersebut inginkan, pikiran bawah sadar orang tersebut 
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bereaksi dengan perasaan marah dalam upaya untuk memaksa segala 

sesuatu berjalan sesuai keinginan orang tersebut.  

4) Bingung adalah situasi di mana orang tidak mengerti apa yang sedang 

terjadi, apa yang harus mereka lakukan.  

Kedua, berkenaan dengan  tolak ukur pada emosi negatif berbagai 

penelitian sebelumnya juga mengacu pada lima instrument pengukuran terkait 

emosi negatif  yang dikembangkan oleh Pekrun et al., (2002) dalam risetnya 

tentang emosi, lima emosi negatif dalam instrument penelitiannya yaitu:  

1) cemas/anxiety;  

2) marah/anger;  

3) bosan/ boredom;  

4) malu/shame; dan  

5) putus asa/hopelessness.  

Ketiga,  adalah model yang dikembangkan oleh Diener et al. (1995) 

yang menyarankan model instrumen penelitian dengan menggunakan 16 

emosi negatif yang diatur dalam empat kategori:  

1) ketakutan (emosi takut, khawatir, cemas dan gugup);  

2) kemarahan (emosi marah, kesal, jijik dan marah);  

3) rasa malu (emosi malu, bersalah, menyesal dan malu); dan  

4) kesedihan (emosi kesedihan, kesepian, ketidakbahagiaan dan depresi) 

Dari berbagai dimensi tolak ukur emosi negatif yang dikemukakan 

beberapa ahli di atas, peneliti memutuskan memilih tolak ukur dari McNair et 

al. (1971) karena lebih banyak digunakan di dalam penelitian untuk 

menjelaskan emosi negatif serta  sesuai dengan kondisi lapangan tempat 
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melakukan penelitian. Berdasarkan penjelasan  di atas maka dimensi tolak 

ukur terkait variabel emosi negatif disini adalah berdasarkan refrensi dan 

hasil penelitian yang dilakukan oleh McNair et al., (1971) dengan 

menggunakan tolak ukur sebagai berikut: 

1) Sedih 

2) Gelisah 

3) Marah 

4) Bingung 

 

2.2.4 Persepsi Ketidakadilan (Perception of Injustice) 

a. Definisi Persepsi Ketidakadilan  

Keadilan organisasi adalah sebuah konsep telah diimplementasikan 

dalam ilmu sosial dan manajemen untuk menggambarkan dimana 

karyawan diperlakukan tanpa bias oleh organisasi (Etim dan Ekudero, 

2019). Hal demikian dipandang sebagai persepsi individu tentang keadilan 

dalam tindakan yang diambil oleh organisasi baik secara internal maupun 

eksternal yang memastikan moralitas sesuai dengan norma dasar, etika, 

atau hukum di berbagai konteks dan budaya (Dajani, 2017). Secara 

epistemologis, konsep keadilan organisasi diadopsi dari Prancis pada tahun 

1964 untuk menggambarkan persepsi karyawan tentang transparansi di 

tempat kerja (Chen et al., 2015).  

Keadilan merupakan fokus penting di dalam manajemen sumber 

daya manusia, karena bagi karyawan persepsi keadilan dapat 

mempengaruhi perilaku dan sikap karyawan di tempat kerja (Lau, 2012; 



105 
 

 

Tjahjono et.al., 2019; Hadi et al., 2020). Konsep keadilan organisasional 

diperkenalkan oleh Greenberg (1987) untuk menjelaskan sikap dan 

perilaku karyawan sebagai reaksi terhadap kebijakan dan praktek kerja di 

organisasi. Hal tersebut sesuai dengan penelitian dari Wiili-Peltola et al., 

2007) yang menggambarkan pentingnya faktor keadilan organisasional. 

Di bidang penelitian sosial, keadilan organisasi adalah satu area 

yang memiliki potensi signifikan untuk menjelaskan berbagai perilaku 

karyawan karena menerima perlakuan adil di tempat kerja adalah hal yang 

krusial bagi karyawan, dan akan memengaruhi kualitas pekerjaannya. 

Selain itu penelitian dari Le et al. (2016) dan Crow et al. (2012)  

menunjukkan bahwa keadilan organisasional sangat berpengaruh pada 

sikap dan perilaku karyawan.  

Dalam literatur ketidakadilan, Greenberg (2004) menyatakan 

bahwa  ketidakadilan organisasional dapat membentuk perasaan tidak adil 

menurut model penilaian kognitif. Colquit et al. (2001) menyebutkan 

bahwa studi keadilan di dalam organisasi merupakan studi perseptual yang 

keadilan bersifat relatif, karena tidak ada standar baku di dalam 

menjelaskan keadilan, sehingga keadilan merupakan `penilaian evaluative 

atas regulasi yang ada di dalam organisasi.  

Adams (1965) mengungkapkan ketika seorang karyawan 

menganggap kontribusi atau usahanya (input) tidak dihargai dan outputnya 

tidak sama dengan orang-orang di sekitarnya, dia mungkin merasa tidak 

puas yang mungkin mengakibatkan intensi keluar kerja. Ketika karyawan 

merasakan ketidakadilan psikologis, dia menderita ketegangan emosional 
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yang parah dan berusaha untuk memulihkan keadilan. Ketika karyawan 

meragukan keadilan yang yang diperoleh, karyawan cenderung kehilangan 

minat terhadap organisasi dan kemudian menunjukkan ketidaksediaan 

untuk mengejar tujuan organisasi.  

Menurut Ogut et al. (2013) ketika karyawan dalam suatu organisasi 

merasa diperlakukan secara adil, karyawan akan lebih akan mendukung 

segala keputusan dalam upaya ,encapaui tujuan organisasi. Namun, dalam 

kasus ketidakadilan yang ada dalam organisasi, perilaku karyawan akan 

cenderung mencoba untuk membalas atas ketidakadilan yang diterima 

sehingga akan merugikamn organisasi.  

Langkah yang dapat diambil dalam mengatasi persepsi 

ketidakadilan yang dirasakan karyawan adalah organisasi sebaiknya 

mempertimbangkan persepsi keadilan karyawan guna meningkatkan 

konsistensi dalam menerapkan keputusan kerja kepada seluruh 

karyawannya. Organisasi juga diharapkan mampu menyeimbangkan 

perlakuan yang diberikan kepada setiap karyawan untuk mengatasi 

persepsi ketidakadilan yang dirasakan karyawannya (Kusumawati dan 

Putra, 2015). 

Beberapa penelitian (Joe-Akunne dan Oguegbe, 2019; Tucker, 

1993; Crino, 1994) menyebutkan ketidakadilan sebagai anteseden dari 

perilaku negatif. Ahmed et al. (2013) menunjukkan bahwa persepsi 

ketidakadilan menghasilkan reaksi keras dan menyebabkan perilaku kerja 

menyimpang dalam organisasi. Kelloway et al. (2006) mengusulkan 

bahwa ketidakadilan adalah persepsi dan keyakinan karyawan 
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diperlakukan tidak adil yang mengarah ke perilaku negatif. Selanjutnya, 

persepsi ketidakadilan ini dapat menyebabkan perilaku kerja yang 

menyimpang oleh karyawan (Aquino et al., 1999; Fox et al., 2001).  

Selain itu, Furnham dan Segal (2011) mengungkapkan karyawan 

yang menghadapi perlakuan tidak adil karena ketidakadilan organisasi 

menjadi tidak bahagia dan tidak puas dengan pekerjaan dan manajemen 

mereka. Ketidakpuasan ini mengancam organisasi. Merkhe (2015) 

menunjukkan bahwa emosi negatif karyawan yaitu, depresi, kemarahan, 

kecemasan, dll, adalah akibat dari ketidakadilan yang mendorong sikap 

tersebut diwujudkan dalam perilaku negatif seperti intensi keluar kerja 

(Mingzheng et al., 2014).  

Karyawan yang merasa diperlakukan tidak adil oleh organisasi 

akan berakibat menurunnya input karyawan terhadap organisasi seperti 

meningkatnya absensi kerja dan bahkan sampai keluar dari organisasi. 

Siegel et al. (2005) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa keadilan 

prosedural berhubungan secara signifikan dengan konflik kehidupan kerja. 

Jika karyawan menganggap organisasi tidak berlaku adil dalam prosedural 

peraturan, karyawan akan menyalahkan organisasi sebagai penyebab 

terjadinya konflik kehidupan kerja. Selain itu adanya persepsi 

ketidakadilan yang berkaitan dengan keadilan distributif dan keadilan 

prosedural akan mempengaruhi emosi karyawan, dalam hal sakit hati dan 

kemarahan (Greenberg, 1990); (Tjahjono, 2008). 

Setiap organisasi harus menerapkan keadilan, karena keadilan 

organisasi, sebagai masalah penting, terkait komunikasi di tempat kerja 
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termasuk alokasi tugas atau penghargaan, serta interaksi sosial di dalam 

organisasi (Ambrose, 2002; Coetzee, 2005). Persepsi keadilan dianggap 

penting mengurangi kemungkinan perselisihan dalam organisasi (Ababneh 

et al., 2014; Taggar, 2016). Lebih lanjut Greenberg (1986) mencatat 

bahwa dalam pendistribusian rewards, harus disertai dengan prosedur 

yang konsisten dan tidak bias. Selain itu, diharapkan adanya interaksi 

interpersonal yang saling menghormati di dalam organisasi (Judge dan 

Colquit, 2004).  

Keadilan organisasi menekankan kepada keputusan manajer, 

persamaan yang dirasakan, efek keadilan dan hubungan antara individu 

dengan lingkungan kerjanya serta menggambarkan persepsi individu 

mengenai keadilan di tempat kerja  sebagai perasaan pribadi atas upah dan 

tunjangan yang adil (Farahbod, 2013). Greenberg dan Baron (2003) 

menjelaskan keadilan organisasi sebagai persepsi individu terhadap 

keadilan dalam proses pembuatan keputusan dan distribusi hasil yang telah 

diterima oleh individu. Karyawan menganggap adil organisasi mereka 

ketika mereka yakin bahwa hasil dan prosedur yang diterima adalah adil. 

Satu elemen penting dari keadilan organisasional adalah persepsi seorang 

individu tentang keadilan.  

Dengan kata lain, keadilan bersifat subyektif, dan terletak dalam 

persepsi karyawan (Sekarwangi, 2014). Tyler et al. (1997a, 2003b) 

menyarankan bahwa penilaian keadilan membentuk pikiran, perasaan, dan 

tindakan kita, mengkonsolidasikan evaluasi individu terhadap situasi sosial 

(Tyler et al., 1997; van den Bos dan Lind, 2002). Ruang lingkup keadilan 
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organisasi hanya dibatasi oleh persepsi karyawan, menyangkut sejauh 

mana karyawan merasakan perlakuan yang diberikan kepada mereka di 

tempat kerja.  

Keadilan organisasional menggambarkan persepsi individu dari 

perlakuan yang diterima dari sebuah organisasi dan reaksi perilaku untuk 

persepsi tersebut, keadilan organisasi juga dapat didefinisikan sebagai 

studi kesetaraan ditempat kerja (Fatimah et al., 2011). Keadilan organisasi 

adalah sebuah konsep yang menjelaskan adil atau tidaknya perlakuan 

sehubungan dengan hasil yang diterima karyawan dari organisasi, karena 

pada umumnya tidak ada karyawan yang ingin diperlakukan tidak adil di 

dalam organisasi (Eib, 2015).  

Oleh karena itu, sebuah organisasi harus hati-hati dan bahwa 

memastikan karyawan yang bekerja tidak merasakan perlakuan buruk 

dalam bentuk apa pun, karena hal ini dapat memengaruhi komitmen 

mereka terhadap organisasi dan menimbulkan persepsi ketidakadilan. 

Sebelumnya, keadilan distributif, prosedural dan interaksional 

diidentifikasi sebagai dimensi keadilan organisasi. Namun, penelitian lebih 

lanjut telah menambahkan keadilan interpersonal (Konovsky, 2000) dan 

keadilan interaksional yang dibagi menjadi keadilan informasional dan 

keadilan interpersonal.  

Greenberg & Colquitt (2005) meneliti persepsi individu dari 

keadilan dalam hubungan kerja. Keadilan organisasional didefinisikan 

sebagai persepsi keadilan dan dampaknya terhadap perilaku dalam 

organisasi (Thomas & Nagalingappa, 2012). Keadilan organisasional 
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dikategorikan secara luas ke dalam tiga kategori (Colquitt, 2001), yaitu 

keadilan distributif, mengacu pada keadilan yang terkait dengan hasil 

seperti penghargaan, kemudian keadilan prosedural yang mengacu pada 

bagaimana orang memahami bagaimana imbalan dan sumber daya 

dialokasikan dan keadilan interaksional yang mengacu pada tingkat 

keadilan yang terkait. 

Menurut Greenberg (1986) terdapat dua aspek persepsi keadilan 

organisasional yaitu aspek keadilan struktural berkenaan dengan dimensi 

distributif dan prosedural, yang merupakan aspek stabil di lingkungan 

organisasi. Yang kedua adalah aspek keadilan sosial yang identik dengan 

dimensi keadilan interaksional yang bersifat dinamis. Persepsi keadilan 

sebagai konstruk keadilan organisasional dianggap sebagai salah satu 

anteseden yang paling penting yang memengaruhi perilaku anggota 

organisasi (Greenberg dan Colquitt, 2005); Ha dan Ha, 2015),. Sehingga 

apabila penilaian tidak adil terhadap anggota dalam sebuah organisasi 

sering kali menimbulkan berkurangnya kinerja dan produktivitas 

karyawan. 

Dalam pengaturan organisasi, penting untuk memahami persepsi 

ketidakdilan, karena persepsi tersebut cenderung mempengaruhi atau 

menimbulkan efek negatif atau positif dari anggota organisasi. Misalnya, 

anggota yang memiliki persepsi ketidakadilan terhadap organisasi maka 

akan menunjukkan perilaku kontraproduktif  (Jordan et al., 2004; Ha dan 

Ha, 2015). Sebaliknya, anggota yang memiliki persepsi positif tentang 

keadilan akan mengungkapkan sikap dan perilaku yang baik seperti 
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peningkatan komitmen, dan akhirnya berkontribusi pada keberhasilan 

organisasi. Penelitian sebelumnya terkait keadilan organisasi, 

menjeleaskan bahwa ketika karyawan merasa diperlakukan secara adil 

dalam sebuah organisasi, mereka cenderung memiliki komitmen dan 

cenderung melekat secara emosional pada organisasi (Raja dan Krishnan, 

2014).  

Persepsi ketidakadilan telah dikonseptualisasikan sebagai penilaian 

kognitif yang mencerminkan ketidakmampuan memperbaiki diri terkait 

kondisi, serta kesalahan dan ketidakadilan yang dirasakan (Trost et al., 

2017). Secara khusus, persepsi ketidakadilan yang dirasakan oeh karyawan 

membuat karyawan merasa tidak mampu bekerja  (Van den Bos et al., 

1999). Persepsi ketidakadilan membuat karyawan merasa rendah diri 

(Dudenhöffer dan Dormann, 2015) dan membatasi kemampuan karyawan 

untuk  menyelesaikan kewajibannya terhadap organisasi (Hobfoll, 1989; 

Taggar dan Kuron, 2016).  

Ketidakadilan di dalam organisasi terjadi ketika karyawan 

merasakan imbalan seperti kenaikan gaji atau bonus sebagai tidak adil jika 

dia menerima lebih sedikit daripada karyawan lain yang dianggap bekerja 

pada tingkat yang sama (Sulu et al., 2010). Dalam penelitian Johnson et al. 

(2009) mengeksplorasi tingkat ketidakadilan menggunakan teori keadilan 

organisasional. Ketika seorang pegawai memiliki persepsi adanya 

ketidakadilan, ada beberapa kemungkinan keputusan yang dapat mereka 

ambil antara lain: 1) mengubah masukan mereka, 2) mengubah hasil 

mereka, 3) mendistorsikan persepsi tentang diri sendiri terhadap konteks 
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ketidak adilan yang dihadapi, 4) mendistorsi persepsinya orang lain, 5) 

memilih acuan atau ukuran yang berlainan, atau 6) berhenti dari pekerjaan 

(Raja & Krishnan, 2014).  

Menurut Moorman (1991), keadilan organisasi mengacu pada cara 

di mana karyawan menentukan apakah mereka telah diperlakukan secara 

adil dalam pekerjaan mereka dan cara-cara di mana penentuan tersebut 

mempengaruhi variabel terkait pekerjaan lainnya. Karyawan dengan 

persepsi ketidakadilan yang tinggi cenderung menarik diri dari organisasi 

mereka dan kurang terlibat dalam pekerjaan, sehingga terjadi penurunan 

kinerja yang signifikan (Shin et al., 2015).  

Pada penelitian ini menggunakan teori keadilan untuk 

mengeksplorasi tingkat ketidakadilan di dalam organisasi. Menurut 

Colquit (2001), Cropanzano et al. (2007) dan Amiri et al. (2013) konsep 

keadilan organisasional yang menjadi acuan dalam konsep ketidakadilan 

dibedakan menjadi tiga, yaitu:  

1. Keadilan distributif 

Keadilan distributif menunjukkan apakah seorang karyawan 

menganggap hasil (seperti gaji, promosi, bonus) yang ia terima dari 

organisasi sebagai pantas atau adil dengan mempertimbangkan kontribusi 

dan input yang disampaikan (seperti kinerja, pengalaman, upaya) 

(Colquitt et al., 2001; Greenberg 2011). Keadilan distributif berkaitan 

dengan perasaan tidak memihak dalam hal monetary dan rewards kepada 

karyawan. Price dan Mueller (1986) mendefinisikan keadilan distributif 



113 
 

 

sebagai keputusan yang berkaitan dengan penghargaan dan hukuman 

terkait dengan input kinerja.  

Keadilan distributif adalah konsep yang pertama dalam keadilan 

organsiasi. Karyawan merasakan keadilan  ini dengan menentukan 

apakah imbalan yang mereka terima sepadan dengan usaha atau input 

yang diberikan kepada organisasi (Aryee et al., 2002; Ramamoorthy, 

2014; Alde dan Ambrose, 2005). Keadilan distributif mengacu pada 

konsep dasar persamaan atau equity yang merujuk pada ‖equity theory” 

yang menjelaskan bagaimana orang melakukan upaya sadar untuk 

mencocokkan rasio input mereka dengan apa yang mereka peroleh dari 

organisasi serta membandingkannya dengan apa yang didapat rekan-

rekan mereka di organisasi lain. Prinsip dasar keadilan distributif terletak 

pada rasio atau perbandingan antara hasil yang diperoleh seseorang 

dengan hasil yang diperoleh dengan karyawan lain.  

Konsep ini mendasarkan penjabaran keadilan sebagi kesetaraan 

imbalan (seperti gaji dan insentif lainnya) dengan pekerjaan yang telah 

dilakukan. Keadilan terjadi apabila karyawan merasa merasa bahwa rasio 

antara input (usaha) dan outcomes (imbalan) sebanding dengan rasio 

karyawan lain. Terlebih lagi, jika output (penghargaan) memenuhi 

harapan mereka, dibandingkan dengan rekan-rekan mereka. Oleh karena 

itu, dapat disimpulkan dari hal tersebut di atas bahwa salary yang tidak 

setara atau bonus yang diberikan kepada staf dengan tingkat yang sama 

akan dianggap sebagai ketidakadilan bagi staf yang berpenghasilan lebih 

rendah. 
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Keadilan berarti bahwa imbalan seseorang harus sama dengan 

kontribusi yang diberikan karyawan kepada organisasi, sedangkan 

―kesetaraan‖ berarti setiap orang mendapatkan jumlah yang sama, 

terlepas dari input mereka. Distribusi berdasarkan kebutuhan berarti 

bahwa orang yang membutuhkan lebih banyak akan mendapatkan lebih 

banyak, sementara orang yang membutuhkan lebih sedikit akan 

mendapat lebih sedikit). Alokasi sumber daya yang adil, atau keadilan 

distributif, sangat penting untuk stabilitas dan kesejahteraan karyawan di 

dalam organisasi.  

2. Keadilan prosedural  

Keadilan prosedural berfokus pada prosedur yang diterapkan 

organsiasi di dalam pengambilan keputusan (Greenberg, 1987). Keadilan 

prosedural didefinisikan sebagai persepsi dari keadilan dalam pembuatan 

prosedur untuk menentukan hasil (Greenberg dan Baron, 2003). Menurut 

teori Leventhal (1980), keadilan prosedural terkait seluruh prosedur  

yang adil dalam menjalankan organisasi. K 

Keadilan prosedural lebih menitikberatkan pada kewajaran di 

dalam proses pembuatan keputusan di dalam organisasi. Leventhal 

(1980) mengidentifikasi enam aturan pokok dalam keadilan prosedural 

yang terdiri dari:  

a) Konsistensi, yaitu: prosedur diterapkan secara konsisten pada semua 

orang dan waktu. Ketika diterapkan pada semua orang, peraturan 

yang konsisten memerintahkan bahwa prosedur-prosedur yang mirip 

hendaknya diterapkan pada semua penerima upah, dan keuntungan 
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istimewa hendaknya tidak diberikan pada siapapun. Ketika 

diterapkan pada semua waktu, peraturan yang konsisten 

memerintahkan bahwa prosedur-prosedur hendaknya dijaga untuk 

tetap stabil, paling sedikit di atas jangka waktu pendek; 

b) Tidak memihak, yaitu: pengambilan keputusan bersifat netral, tidak 

ada unsur kepentingan pribadi;  

c) Informasi yang akurat, yaitu: prosedur didasarkan pada informasi 

yang baik dan teliti. Informasi dan pendapat harus dikumpulkan dan 

diproses dengan kesalahan seminimum mungkin;  

d) Dapat diperbaiki, yaitu: mempertimbangkan prosedur-prosedur yang 

ada untuk memperbaiki hasil yang salah;  

e) Keterwakilan, yaitu: semua sub kelompok dalam populasi 

mempunyai peran dalam pembuatan keputusan;  

f) Etis, yaitu: setiap individu menjunjung tinggi standar etika dan 

moral. 

Keadilan prosedural berkembang melalui pengaruh selama proses 

pengambilan keputusan atau pengaruh di luar hasil atau dengan 

mengikuti kriteria proses yang adil. Colquitt (2001) menyatakan bahwa 

keadilan prosedural dapat dinilai dengan membandingkan suatu proses 

pengalaman pada keseluruhan aturan-aturan prosedural secara umum. 

Prosedur adalah yang diterapkan secara konsisten, bebas dari bias, 

didasarkan pada informasi yang akurat, memiliki beberapa mekanisme 

untuk memperbaiki keputusan yang salah, sesuai dengan standar etika, 
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dan memberikan suara yang terpengaruh kepada mereka (Colquitt et al. 

2001).  

Prosedur yang adil dihargai karena 2 faktor yaitu: pertama, 

memberi orang kendali atas keputusan dan dengan demikian dianggap 

sebagai instrumen untuk mencapai hasil yang adil; dan kedua, 

mengomunikasikan kepada orang-orang kedudukan mereka dalam suatu 

kelompok, dengan prosedur yang adil menandakan bahwa mereka 

dihormati dalam kelompok (Blader dan Tyler, 2005). 

 Menurut Syed, karyawan menilai keadilan prosedur sebagai 

berikut: Pertama, kontrol proses, yaitu seberapa jauh karyawan dapat 

membuat keputusan tentang hasil (Syed, 2017). Kedua, pengendalian 

keputusan, terkait pengaruh atas keputusan tersebut. Dimensi keadilan 

prosedural ini berperan selama analisis (atau proses pengambilan 

keputusan) mengenai hasil dan rewards. Karyawan ingin turut 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan, terutama jika keputusan itu 

secara langsung terkait, atau memengaruhi karyawan. Karyawan yang 

merasakan keadilan prosedural percaya bahwa keputusan manajerial di 

dalam organisasi adalah sebuah keputusan yang sah, sehingga prosesnya 

juga harus dilakukan secara transparan dan terbuka untuk diketahui 

seluruh karyawan  untuk meningkatkan komitmen karyawan di dalam 

organiasasi (Tallman et al., 2010). 

3. Keadilan interaksional  

Konsep lain dari keadilan adalah keadilan interaksional. Keadilan 

interaksional berfokus pada keadilan perlakuan interpersonal dan 
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informasional yang diterima orang dari orang lain (Bies, 2005). Keadilan 

interaksional dipupuk ketika orang diperlakukan dengan rasa hormat dan 

alasan pengambilan keputusan dijelaskan kepada mereka secara 

menyeluruh (Colquitt, 2001). Fokus utama dari keadilan interaksional 

adalah perhatian serta kebutuhan akan saling pengertian (Fortin, 2008). 

Karyawan seringkali mempersepsikan dirinya mendapat perlakukan yang 

tidak adil di dalam organisasi, meskipun perlakuan ini sebenarnya tidak 

merugikannya (Etim dan Okudero, 2019).  

Interaksi yang adil dapat meningkatkan sikap dan perilaku 

karyawan dalam suatu organisasi (Colquitt, 2001). Keadilan interaksional 

menurut Cruceru dan Macarescu (2009) adalah keadilan yang berkaitan 

dengan perilaku para pemimpin organisasi dalam melaksanakan 

keputusan mereka. Keadilan interaksional merupakan perlakuan 

interaksional yang diambil oleh pembuat keputusan (decision maker) 

antar personal dalam organisasi (Herman, 2013).  

Keadilan interaksional menggambarkan interaksi di dalam 

organisasi terkait tingkat kesopanan, martabat dan rasa hormat yang 

diberikan kepada karyawan dalam proses pengeluaran prosedur 

organisasi berkonotasi dengan ketidakwajaran (Rafferty et al., 2010). 

Folger dan Cropanzano (1998) menyebutkan bahwa kehadiran 

kepentingan yang berbeda di dalam organisasi mengarahkan kepada 

munculnya keadilan interaksional.  

Keadilan interaksional adalah nilai keadilan yang dirasakan 

karyawan karena adanya proses interaksi dengan pihak lain dalam 
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organisasi baik dari pimpinan maupun rekan sekerja. Menurut Colquitt et 

al. (2001) terdapat dua aspek dalam keadilan interaksional, yaitu keadilan 

informasional dan keadilan interpersonal. Pertama, keadilan 

informasional adalah persepsi individu tentang keadilan informasi yang 

digunakan sebagai dasar pembuatan keputusan. Kedua, keadilan 

interpersonal adalah persepsi individu tentang tingkat sampai dimana 

seorang karyawan diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, dan 

rasa hormat oleh pihak-pihak yang ada di dalam organisasi tersebut. 

Keadilan interaksional menurut Cruceru dan Macarescu (2009) 

adalah keadilan yang berkaitan dengan perilaku para pemimpin 

organisasi dalam melaksanakan keputusan mereka. Keadilan 

interaksional merupakan perlakuan interaksional yang diambil oleh 

pembuat keputusan (decision maker) antar personal dalam organisasi 

(Herman, 2013). Adapun aspek dari keadilan interaksional menurut 

Cropanzano et al.(2007) dan Colquit (2001) adalah : a) Keadilan 

interpersonal, memperlakukan seorang karyawan dengan martabat, 

perhatian, dan rasa hormat. b) Keadilan informasional, berbagi informasi 

yang relevan dengan karyawan. 

Pertama, Keadilan interpersonal yang menyangkut perlakukan 

organisasi kepada karyawan yaitu memperlakukan seorang karyawan 

dengan perhatian dan rasa hormat. Keadilan interpersonal merupakan 

tingkat keadilan yang dipandang setara oleh seseorang berdasarkan 

bagaimana mereka diperlakukan oleh orang lain dalam organisasi 

tersebut. Keadilan interpersonal adalah nilai keadilan yang dirasakan 
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karyawan karena adanya proses interaksi dengan pihak lain dalam 

organisasi baik dari pimpinan maupun rekan sekerja (Etim dan Okudero, 

2019).  

Keadilan  interpersonal mempertimbangkan keadilan yang 

dirasakan karyawan tentang tingkat hubungan interpersonal dan 

perlakuan yang diterapkan dalam organisasi. Digambarkan sebagai 

contoh, seorang atasan yang memperlakukan karyawan dengan penuh 

martabat dan mau menghargai karyawan, maka karyawan dapat 

merasakan keadilan interpersonal dalam organisasi tersebut. 

Keadilan interpersonal menjelaskan sejauhmana orang 

diperlakukan dengan sopan, dimuliakan, dan dihargai (Colquit et al., 

2001). Ketidakadilan interpersonal terjadi ketika karyawan merasa 

diperlakukan dengan tidak adil apabila diperlakukan secara tidak baik 

dan tidak wajar di dalam lingkungan organisasi. Secara interpersonal, 

mengarah kepada keputusan karyawan atas perlakuan yang diterima dari 

atasannya maupun pihak-pihak yang memiliki otoritas di dalam 

organisasi.  

Jika atasan memperlakukan karyawan dengan penuh martabat dan 

penuh hormat maka keadilan interpersonal akan meningkat. Keadilan 

interpersonal merupakan tingkat keadilan yang dipandang setara oleh 

seseorang berdasarkan bagaimana mereka diperlakukan oleh orang lain 

dalam organisasi tersebut. Digambarkan sebagai contoh, seorang atasan 

yang memperlakukan karyawan dengan penuh martabat dan mau 
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menghargai karyawan, maka karyawan dapat merasakan keadilan 

interpersonal dalam organisasi tersebut.  

Kedua, Keadilan informasional yang menyangkut berbagi 

informasi yang relevan dengan karyawan. Keadilan informasional adalah 

persepsi individu tentang keadilan informasi yang digunakan sebagai 

dasar pembuatan keputusan, sedangkan keadilan interpersonal adalah 

persepsi individu tentang tingkat sampai dimana seorang karyawan 

diperlakukan dengan penuh martabat, perhatian, dan rasa hormat oleh 

pihak-pihak yang ada di dalam organisasi tersebut.  

Keadilan informasional berkaitan dengan kualitas dan kuantitas 

informasi yang tersedia bagi karyawan dalam pengambilan keputusan 

pemberian rewards hingga kesopanan supervisor (Colquitt, 2006). 

Keadilan informasional digambarkan sebagai transparansi informnasi 

kepada karyawan selama proses pengambilan keputusan dianggap 

penting, diinformasikan dengan jelas dan memadai untuk meningkatkan 

kepuasan karyawan dan mendukung keputusan organisasi (Fortin 2008; 

Aryee et al, 2002). 

Keadilan informasional adalah aspek sosial yang diperoleh individu 

berkenaan dengan kepastian prosedur yang dilakukan menyangkut 

kejujuran dan kebenaran informasi dari organisasi. Keadilan 

informasional menekankan pada akurasi dan kualitas penjelasan yang 

individu terima. Secara informasional, menyangkut persepsi individu 

tentang keadilan informasi yang digunakan sebagai dasar pembuatan 

keputusan. Keadilan informasional merupakan keadilan berbagi 



121 
 

 

informasi yang relevan dengan karyawan, maka organisasi harus mampu 

menginfomasikan hal-hal yang sesaui dengan kebutuhan karyawan, tidak 

semua informasi harus di informasikan kepada anggota secara umum 

sehingga tidak timbul rasa iri hati antara karyawan karena ada informasi 

yang harus hanya diterima beberapa anggota menjadi seluruh anggota. 

b. Komponen Persepsi Ketidakadilan 

 Persepsi ketidakadilan mengacu pada persepsi individu tentang 

keadilan dalam organisasi (Greenberg dan Colquitt, 2005), dan persepsi 

keadilan ini telah terbukti memiliki efek pada berbagai hasil sikap dan 

perilaku karyawan (Cohen-Charash dan Spector, 2001; Colquitt et al., 2001). 

Studi keadilan memiliki sejarah panjang di berbagai bidang (Shaikh, 2016). 

Misalnya, dalam literatur karir, dimensi keadilan lebih memprediksi 

penerimaan pekerjaan dan variabel perekrutan lainnya (mis. Citra organisasi 

dan kepribadian orang di dalam organisasi; Harold et al., 2016). 

Beugree (1998) menjelaskan pentingnya konsep keadilan di dalam 

organisasi karena beberapa hal sebagai berikut : (1) Keadilan merupakan 

fenomena sosial yang mencakup seluruh kehidupan sosial dan organisasi; (2) 

Keadilan yang bersifat transaksi antara karyawan dan organisasi akan 

mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan; (3) Dalam bekerja, karyawan 

tidak hanya melihat aspek pekerjaan semata, namun melihat sikap respek di 

lingkungan kerja. 

Menurut Cropanzano et al. (2007), keadilan organisasi adalah situasi 

dimana karyawan mempersepsikan keadilan di dalam sebuah sistem. 

Keadilan yang dirasakan karyawan mampu meningkatkan produktivitas 
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karena dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, memiliki 

keterikatan dengan organisasi karena karyawan merasa dihargai. Persepsi 

ketidakadilan dapat menyebabkan penipisan sumber daya pada pencari kerja 

yang menganggur, berpotensi menyebabkan berkurangnya pengaturan diri 

(Taggar et al., 2016). 

Mc Farlin dan Sweeney (1992) menjelaskan bahwa terdapat dua konsep 

keadilan yang popular di dalam studi organisasi, yaitu konsep keadilan 

distributif dan konsep keadilan prosedural. Di dalam studi organisasi, konsep 

keadilan yang pertama adalah keadilan distributif, dan kemudian diikuti oleh 

konsep keadilan prosedural (Schuler dan Susan, 1996). Seiring 

berkembangnya riset dalam studi organisasi, konsep tersebut telah 

bermetamorfosis melalui berbagai tahap perkembangan.  

Dari literatur keadilan yang dikembangkan oleh Colquitt et al. (2001), 

terdapat tiga persepsi keadilan, yaitu:  yaitu keadilan distributif, dilanjutkan 

dengan keadilan prosedural dan keadilan interaksional. Selanjutnya Qin et al. 

(2015) mengungkapkan bahwa ketika informasi yang jelas untuk semua jenis 

keadilan tidak tersedia, individu akan memanfaatkan informasi yang tersedia 

untuk membuat kesimpulan tentang jenis keadilan lainnya. 

Dari literatur sebelumnya dikembangkan tiga persepsi ketidakadilan 

yaitu ketidakadilan distributif, ketidakadilan prosedural dan ketidakadilan 

interaksional termasuk ketidakadilan informasional dan interpersonal  (Ferris 

et al., 2012; Howard dan Cordes, 2010). Kemudian Qin et al. (2015) 

mengidentifikasi konsep keadilan menjadi empat dengan menambahkan 

keadilan informasional sebagai konsep yang dapat diterapkan pada organisasi 
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antara lain: prosedural, distributif, interpersonal, dan informasional. Namun, 

pada akhir 2012, keadilan informasional diidentifikasi sebagai bagian dari 

keadilan interaksional (Syed, 2017). Keadilan interaksional berfokus pada 

keadilan perlakuan interpersonal dan informasional yang diterima orang dari 

orang lain (Bies, 2005).  

Ketidakadilan organisasi memiliki tiga komponen, yaitu ketidakadilan 

distributif, ketidakadilan interaksional dan ketidakadilan prosedural (Ceylan 

& Sulu, 2010; Joe-Akunne & Oguegbe, 2019; Merkhe, 2015). 

1) Ketidakadilan Distributif  

Ketidakadilan Distributif dinilai dengan membandingkan dan 

mengevaluasi keluaran dengan hasil, aturan atau standar, misalnya, 

pengalaman masa lalu atau rekan kerja (Hubbel & Chory-Assad, 2005). 

Persepsi karyawan untuk ketidakadilan distributif terjadi ketika manfaat 

dan penghargaan mereka tidak sama dengan usaha mereka (Colquitt et al, 

2005).  

Sulu dkk. (2010) mengklaim bahwa, ketika pekerja menghadapi 

ketidakadilan distributif, mereka cenderung memeriksa apakah proses 

distribusinya adil dan tidak memihak. Greenberg (2004) menunjukkan 

bahwa distribusi sumber daya yang tidak adil dalam suatu organisasi 

menyebabkan rasa isolasi dan kelemahan di antara pekerja.  

Ketidakadilan distributif  terjadi ketika karyawan menganggap 

imbalan yang mereka terima tidak sepadan dengan upaya yang mereka 

keluarkan. (Stecher dan Rosse, 2007). Fokus dari ketidakdilan distributif 
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adalah persepsi ketidakaadilan yang ditinjau dari hasil dan alokasi 

sumber daya byang dimiliki organisasi (Folger dan Cropanzano, 1998). 

Ketidakadilan distributif juga terjadi ketika rasio input dan hasil 

dari satu karyawan tidak sama dengan karyawan lain (Howard dan 

Cordes, 2010; Stecher dan Rosse, 2007). Homans (1961) memandang 

keadilan distributif sebagai sebuah situasi di mana hasil dari social 

exchange yang bersifat proporsional antara organisasi dnegan karyawan. 

Selanjutnya, Adams (1965) menyatakan bahwa ketidakadilan yang 

dirasakan sebagai akibat dari perbandingan hubungan antara input 

dengan output dari suatu perbandingan dirasa tidak proporsional. 

Ketidakadilan secara distributif, berkaitan dengan ketidakadilan 

mengenai kesetaraan dan kebutuhan. 

Ketidakadilan terjadi apabila rasio tersebut tidak sebanding, yaitu 

rasio antara usaha dan hasil, lebih besar atau lebih kecil dibandingkan 

dengan rasio yang lain. Secara lebih rinci keadilan distributif diartikan 

sebagai pengamatan mengenai sejauh mana keadilan dari cara pembagian 

pemberian upah antar pekerja. Pendekatan utama dalam keadilan 

distributif menekankan bahwa individu akan termotivasi untuk 

mempertahankan keadilan atau perasaan adil dalam hubungan diri 

mereka sendiri dengan orang lain dalam hal pembagian hasil atau upah 

dan menghindari hubungan yang tidak adil (Greenberg & Baron, 2003). 

Komponen keadilan distributif menurut Cropanzano et al., (2007) antara 

lain: (a) Equity: memberikan kompensasi kepada karyawan berdasarkan 

konstribusi masing-masing. (b) Equality: memberikan kompensasi yang 
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sama kepada setiap karyawan. (c) Need: memberikan tunjangan 

berdasarkan kebutuhan masing-masing. 

2) Ketidakadilan Prosedural  

Ketidakadilan prosedural adalah ketidakadilan yang dirasakan terkait 

dengan prosedur pengambilan keputusan. Ini adalah prekursor yang 

signifikan dari berbagai perilaku dan sikap (Ceylan & Sulu, 2010). 

Karyawan mempersepsikan bahwa ketidakadilan prosedural adalah agen 

yang menghasilkan tekanan psikologis (Tepper, 2001). Karyawan mulai 

berpikir bahwa mereka tidak memiliki wewenang untuk berpartisipasi 

dalam proses pengambilan keputusan karena ketidakadilan prosedural 

yang dirasakan. Oleh karena itu, ketidakpastian dan perasaan kurangnya 

kontrol dalam prosedur pengambilan keputusan ini menyebabkan stres di 

kalangan pekerja (Ceylan & Sulu, 2010).  

Ketidakadilan prosedural yang dirasakan karyawan mengembangkan 

rasa kelemahan dan isolasi di antara karyawan yang bukan bagian dari 

proses pengambilan keputusan dan tidak didengar (Ceylan & Sulu, 2011). 

Dengan demikian, praktik yang tidak adil tersebut menyebabkan kompleks 

inferioritas di antara pekerja dan meningkatkan perasaan tidak berharga 

dan keterasingan kerja (Sulu et al, 2010). Karyawan yang merasa bahwa 

organisasi mereka memiliki prosedur yang tidak adil atau diskriminatif 

akan lebih mungkin mengembangkan perasaan isolasi sosial (Sulu et al 

2010).  

Ketidakadilan prosedural terjadi ketika prosedur pengambilan 

keputusan dalam organisasi yang bias, diterapkan secara tidak konsisten, 
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tidak akurat akurat, dan tidak tepat (Fujishiro dan Heaney, 2009). Konsep 

keadilan prosedural  berkembang pada pertengahan tahun 1970an dan 

telah banyak digunakan di dalam menjelaskan perilaku karyawan di 

dalam organisasi (Folger dan Cropanzano, 1998).  

Secara prosedural, ketidakadilan yang dirasakan berkaitan dengan 

pembuatan dan penerapan keputusan sesuai dengan proses yang adil. 

Aturan diterapkan secara konsisten untuk menghasilkan keputusan yang 

tidak memihak. Sebuah organisasi yang menjalankan prosedur harus 

netral, dan mereka yang secara langsung dipengaruhi oleh keputusan 

harus memiliki suara atau perwakilan dalam proses pengambilan 

keputusan. Jika orang percaya prosedur itu adil, mereka akan lebih 

cenderung bertahan lebih lama di organisasi karena menganggap 

organisasi ―tidak berat sebelah‖ di dalam menjalankan regulasinya.  

Proses pembuatan keputusan dapat berbentuk pembuatan peraturan 

yang ada di organisasi, juga termasuk pemberian hukuman. Ketika 

karyawan menganggap keadilan prosedural tinggi, maka mereka akan 

lebih termotivasi untuk berpartisipasi dalan kegiatan, mengikuti aturan, 

dan menganggap hasil yang relavan adalah adil. Tetapi jika para pekerja 

merasakan kurangnya keadilan prosedural, mereka cenderung menarik 

diri dari kesempatan untuk berpartisipasi, untuk kurang memperhatikan 

aturan dan kebijakan, dan menganggap hasil yang relavan adalah tidak 

adil.  

Persepsi keetidakadilan prosedural muncul ketika karyawan merasa 

gaji dan promosi didasarkan pada proses kinerja yang tidak adil atau 
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nepotisme penilaian (O'Neill et al., 2011). Ketidakadilan prosedur di 

dalam organisasi berdampak pada perilaku negatif karyawan di dalam 

organisasi (Tjahjono, 2008; Tjahjono 2010), sehingga organisasi perlu 

mempertimbangan prosedur yang digunakan dalam pencapaian 

keputusan organisasi (Majang, 2019). Hasil studi menunjukkan bentuk 

reaksi dari perilaku karyawan muncul dari persepsi keadilan prosedural 

di dalam organisasi, oleh karena itu organisasi perlu memastikan bahwa 

proses yang digunakan menjalankan organisasi dalah proses yang adil 

(Cropanzano dan Folger, 1977; Dave et al., 1991).  

3) Ketidakadilan Interaksional  

Ketidakadilan interaksional menyangkut persepsi individu tentang 

perlakuan yang dialami secara pribadi selama operasi organisasi sehari-

hari (Bies & Moag, 1986). Karyawan menunjukkan perhatian dan minat 

atas perlakuan yang diterima dari otoritas yang lebih tinggi serta ketepatan 

menjelaskan proses pengambilan keputusan formal (Joe-Akunne & 

Oguegbe, 2019). Interpretasi ketidakadilan interaksional dibahas dalam 

teori norma timbal balik dan pertukaran sosial (Cropanzano & Mitchell, 

2005). Dari perspektif pertukaran sosial, karyawan mengharapkan 

perlakuan yang adil, sopan, jujur, dan jujur dari organisasi mereka. 

Sedangkan dari perspektif norma timbal balik, karyawan yang merasakan 

perlakuan yang adil lebih diharapkan untuk menunjukkan komitmen yang 

tulus terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi mereka (Cohen-Charash & 

Spector, 2001). 
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Ketidakadilan interaksional merupakan aspek sosial yang 

menekankan pada perlakuan interaksional (Bies dan Moag, 1986). Ferris et 

al. (2012) berpendapat bahwa karyawan menganggapnya tidak adil jika 

mereka merasa bahwa hak-hak mereka tidak dihormati dan, akibatnya, 

merasa lebih negatif tentang status mereka dalam organisasi. Hubungan 

negatif dengan atasan, penugasan tidak adil dari posisi bernilai rendah 

bersama dengan vituperasi yang ditujukan kepada karyawan menimbulkan 

perasaan tidak layak (Andiappan dan Treviño, 2010) yang kemudian 

dinisiasi untuk membedakan menjadi ketidakadilan interpersonal dan 

ketidakadilan informasional (Greenberg, 1993; Colquit, 2001).  

Adapun aspek dari keadilan interaksional yang menjadi acuan dalam 

untuk mengeksplorasi ketidakadilan menurut Cropanzano et al., (2007) 

dan Colquit (2001) adalah: Pertama, Ketidakadilan interpersonal 

menyangkut perlakukan tidak adil organisasi kepada karyawan terkait 

bagaimana prganisasi memperlakukan seorang karyawan. Keadilan 

interpersonal merupakan tingkat keadilan yang dipandang setara oleh 

seseorang berdasarkan bagaimana mereka diperlakukan oleh orang lain 

dalam organisasi tersebut. Keadilan interpersonal adalah nilai keadilan 

yang dirasakan karyawan karena adanya proses interaksi dengan pihak lain 

dalam organisasi baik dari pimpinan maupun rekan sekerja (Etim dan 

Okudero, 2019).  

Keadilan interpersonal menjelaskan sejauhmana orang diperlakukan 

dengan sopan, dimuliakan, dan dihargai (Colquit et al., 2001). 

Ketidakadilamn interpersonal berkaitan dengan hubungan interpersonal 
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dan perlakuan berbeda yang diterapkan dalam organisasi. Digambarkan 

sebagai contoh, seorang atasan yang kurang menghargai karyawan, maka 

karyawan dapat merasakan keadilan interpersonal dalam organisasi 

tersebut. 

Ketidakadilan interpersonal terjadi ketika karyawan merasa 

diperlakukan dengan tidak adil apabila diperlakukan secara tidak baik dan 

tidak wajar di dalam lingkungan organisasi. Secara interpersonal, 

mengarah kepada keputusan karyawan atas perlakuan yang diterima dari 

atasannya maupun pihak-pihak yang memiliki otoritas di dalam organisasi.  

Kedua, ketidakadilan informasional merupakan persepsi 

individu tentang keadilan informasi yang digunakan sebagai dasar 

pembuatan keputusan, sedangkan keadilan interpersonal adalah persepsi 

individu tentang tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan 

dengan penuh martabat, perhatian, dan rasa hormat oleh pihak-pihak 

yang ada di dalam organisasi tersebut.  

Ketidakadilan informasional yang dirasakan karyawan berkaitan 

dengan kualitas dan kuantitas informasi yang tersedia bagi karyawan 

dalam pengambilan keputusan pemberian rewards hingga kesopanan 

supervisor (Colquitt, 2006). Ketidakadilan informasional digambarkan 

sebagai tidak adanya transparansi di dalam memberikan informasi  

kepada karyawan selama proses pengambilan keputusan (Fortin 2008; 

Aryee et al, 2002). 

Keadilan informasional adalah aspek sosial yang diperoleh individu 

berkenaan dengan kepastian prosedur yang dilakukan menyangkut 
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kejujuran dan kebenaran informasi dari organisasi. Secara informasional, 

ketidakadilan informasional menyangkut persepsi individu tentang 

ketidakadilan informasi yang digunakan sebagai dasar pembuatan 

keputusan di dalam organisasi. Untuk meminimalkan ketidakadilan 

informasional pada karyawan, setiap organisasi harus mampu 

menginfomasikan hal-hal yang sesuai dengan kebutuhan karyawan, tidak 

semua informasi harus di informasikan kepada anggota secara umum 

sehingga tidak timbul rasa iri hati antara karyawan karena ada informasi 

yang harus hanya diterima beberapa anggota menjadi seluruh anggota. 

c. Faktor-faktor Persepsi ketidakadilan  

Persepsi dari ketidakadilan berasal dari faktor yang mempengaruhi 

keadilan yang ada dalam organisasi. Faktor yang mempengaruhi keadilan 

organisasi diantaranya adalah rasa keadilan yang diterima seseorang dalam 

sebuah organisasi, keadilan promosi yang diterima, gaji yang didapat, 

penghargaan dan pengorbanan karyawan (dalam Moorman, 1993). 

Faktor yang mempengaruhi ketidakadilan organisasi menurut Farlin dan 

Sweeney (1992) adalah: 

1. Karakteristik tugas. Sifat dari pelaksanaan tugas karyawan beserta 

segala konsekuensi yang diterimanya. Kejelasan dari karakteristik tugas 

dan proses evaluasinya akan meningkatkan persepsi karyawan terhadap 

keadilan organisasi. 

2. Tingkat kepercayaan bawahan. Sejauhmana kepercayaan karyawan 

terhadap atasan (peran dan kepemimpinan). Semakin tinggi 
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kepercayaan karyawan pada atasan maka akan meningkatkan persepsi 

karyawan terhadap keadilan organisasi. 

3. Frekuensi feedback. Semakin sering feedback dilakukan maka akan 

semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi. 

4. Kinerja manajerial. Sejauhmana peraturan yang ada diterapkan secara 

fair dan konsisten serta menghargai karyawan tanpa ada bias personal, 

dengan begitu akan semakin meningkatkan persepsi karyawan terhadap 

keadilan organisasi. 

5. Iklim organisasi. Persepsi mengenai kualitas lingkungan internal 

organisasi yang  dirasakan oleh anggota organisasi yang kemudian akan 

mempengaruhi perilaku mereka berikutnya yang juga akan berpengaruh 

pada meningkatnya persepsi karyawan terhadap keadilan organisasi. 

d. Pengukuran Variabel  Persepsi ketidakadilan 

Tolak ukur persepsi ketidakadilan menurut Colquitt (2001) adalah 

sebagai berikut: 

a. Ketidakadilan Prosedural adalah mengukur ketidakadilan yang 

dirasakan terkait dengan hasil seperti gaji atau promosi yang diterima 

karyawan dari organisasi. Seperti ―Hasil saya tidak mencerminkan 

upaya yang saya lakukan dalam pekerjaan saya‖. 

b. Ketidakadilan Distributif adalah merujuk pada prosedur yang 

digunakan untuk mencapai hasil. Seperti ―Saya tidak dapat 

mengekspresikan pandangan dan perasaan saya selama prosedur itu‖ 
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c. Ketidakadilan Interpersonal adalah mengukur ketidakadilan yang 

dirasakan terkait dengan perilaku tokoh otoritas yang memberlakukan 

prosedur. Seperti ―Dia memperlakukan saya dengan sopan‖. 

d. Ketidakadilan Informasional adalah mengukur ketidakadilan yang 

dirasakan terkait dengan penjelasan atau informasi yang diberikan.  

Berdasarkan penjelasan diatas maka tolak ukur terkait variabel Persepsi 

ketidakadilan adalah berdasarkan refrensi dan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Colquitt, (2001) dengan menggunakan tolak ukur sebagai berikut: 

1) Ketidakadilan Prosedural 

2) Ketidakadilan Distributif 

3) Ketidakadilan Interpersonal 

4) Ketidakadilan Informasional 

 

2.3 Penelitian Terdahulu 

Telah dan tinjauan dari hasil penelitian terdahulu ini dimaksudkan untuk 

mendukung dan memperkuat kajian teori dan analisis dalam penelitian tesis ini. 

Adapun tinjauan hasil penelitian terdahulu tersebut, khususnya yang berkaitan 

dengan variabel iri hati di tempat kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan, dan 

intensi keluar kerja. Adapun hasil tinjauan terhadap penelitian terdahulu disajikan 

dalam Tabel 2.3. 
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Tabel 2.3 

Tabel Penelitian Terdahulu 

No Jurnal Referensi 
Tujuan, Sampel Penelitian 

dan Alat Analisis 
Kesimpulan Hasil Penelitian 

1. 

Nama Peneliti: 

Erdil dan Müceldili (2015) 

 

Judul penelitian: 

The effects of envy on job 

engagement and turnover 

intention 

 

Variabel Penelitian: 

Iri hati, intensi keluar kerja, 

Keterlibatan kerja 

 

Sumber: 

Procedia-Social and 

Behavioral Sciences 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengkonfirmasi kembali 

penelitian sebelumnya   

yang menjelaskan bahwa iri 

hati di tempat kerja dapat 

mempengaruhi intensi 

keluar kerja. 

 

Sampel Penelitian: 

111 karyawan officer dan 

karyawan administrasi pada 

organisasi operasi di Turki 

Marmara Region 

 

Alat Analisis: 

SPSS, multiple linear 

regression models 

 

Hasil penelitian menejelaskan bawa 

perasaan iri hati pada karyawan 

berpengaruh negatif terhadap 

keterlibatan kerja; sehingga 

peningkatan iri hati pada karyawan  

dapat menurunkan keterlibatan kerja; 

selanjutnya ditemukan bahwa 

peningkatnan perasaan iri hati pada 

karyawan dapat meningkatkan 

intensi keluar kerja.  

Studi ini juga berkontribusi untuk 

memahami peran emosi negatif pada 

karyawan terhadap turnover 

intenbtion. Dari hasil penelitian 

ditemukan bahwa emosi negatif pada 

karyawan dapat meningkatkan 

intensi keluar kerja. 

2. 

Nama Peneliti: 

Rizvi, et al  (2017) 

 

Judul penelitian: 

Overall Injustice, Workplace 

Deviance and turnover 

intention Among Educators 

and Supporters 

 

Variabel Penelitian: 

Injustice, workplace deviant, 

interpersonal deviance, 

turnover intention 

 

Sumber: 

The BRC Academy Journal 

of Business 

Tujuan Penelitian: 

untuk mengetahui hubungan 

antara ketidakadilan dan 

persepsi ketidakadilan 

dalam iklim organisasi dan 

perilaku karyawan yang 

berorientasi negative 

 

Objek Penelitian: 

300 staf pengajar dan 

bagian akademik dari tiga 

universitas di Islamabad 

 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

(SEM) 

Persepsi ketidakadilan organisasi 

secara keseluruhan memiliki 

pengaruh secara positif yang 

signifikan terhadap penyimpangan 

kerja dan intensi keluar kerja. 
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Lanjutan… 

No Jurnal Referensi 

Tujuan, Sampel 

Penelitian dan Alat 

Analisis 

Kesimpulan Hasil Penelitian 

3. 

Nama Peneliti: 

Navarro-Carrillo, G., Beltrán-

Morillas, A. M., Valor-Segura, 

I., dan Expósito, F. (2018). 

 

Judul penelitian: 

The pernicious effects of 

malicious versus benign envy: 

perceived injustice, emotional 

hostility and counterproductive 

behaviors in the workplace 

 

Variabel Penelitian: 

Iri hati, perceived injusctice, 

egative emotion, 

counterproductive behaviors in 

the workplace 

 

Sumber: 

The Spanish Journal of 

Psychology 

Tujuan Penelitian: 

Menganalisis konsekuensi 

dari  iri hati di tempat kerja 

 

Sampel Penelitian: 

190 sampel (127 wanita 

dan 63 pria) dari 

keseluruhan populasi yang 

berusia antara 18-68 tahun 

 

Alat Analisis: 

Analisis varians 

multivariate 

 (MANOVA) 

Hasil dari penelitian menunjukkan 

bahwa malicious envy menyebabkan 

peningkatan persepsi ketidakadilan 

yang dirasakan oleh karyawan, 

sehingga memicu emosi negatif, serta 

perilaku kontraproduktif terhadap 

rekan kerja pada individu yang 

merasa iri hati. 

4. 

Nama Peneliti: 

Ahmed dan Bashir (2017) 

 

Judul penelitian: 

Power of negative emotion at 

workplace: envy, Subjective 

career success, Thriving at 

work with moderating role of 

Self-control (An emerging 

trend of positive psychology) 

 

Variabel Penelitian: 

Emosi negatif, envy, 

Subjective career success, self 

control 

 

Sumber: 

Journal of Managerial 

Sciences 

Tujuan Penelitian: 

Untuk mengeksplorasi 

pengaruh dari Emosi 

negatif dan iri hati di 

tempat kerja di tempat kerja 

pada perkembangan karir di 

tempat kerja dengan 

variabel control diri sebagai 

varibel mediasi. 

 

Objek Penelitian: 

220 karyawan FMCG 

(Fast- Moving Consumers‘ 

Good), Banks, 

Telecommunication, Health 

and Education di Pakistan 

 

Alat Analisis: 

Analisis reliabilitas, analisis 

korelasi dan regresi linier 

Penelitian ini memberikan bukti 

empiris tentang pengaruh emosi 

negatif terhadap  produktivitas dan 

fungsi organisasi. Emosi negatif 

karyawan dalam bentuk balas 

dendam dan perilaku menyimpang di 

tempat kerja  dapat mengarah pada 

emosi negatif  masalah kesehatan 

mental dan pribadi karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

iri hati berdampak pada kesuksesan 

karier subyektif dan berkembang di 

tempat kerja. 
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No Jurnal Referensi 

Tujuan, Sampel 

Penelitian dan Alat 

Analisis 

Kesimpulan Hasil Penelitian 

5. 

. 

Nama Peneliti: 

Behler et al (2020) 

 

Judul penelitian: 

To Help or To Harm? 

Assessing the Impact of envy 

on Prosocial and Antisocial 

Behaviors. 

 

Variabel Penelitian: 

Negatve emotion, envy, 

helping, prosocial, Antisocial, 

aggression 

 

Sumber: 

Personality and Social 

Psychology Bulletin 

Tujuan Penelitian: 

Untuk melihat bagaimana 

iri hati mempengaruhi 

perilaku prososial dan 

antisosial dalam 

meningkatkan emosi 

negatif 

 

Sampel Penelitian: 

143 mahasiswa Bahasa 

Inggris pada salah satu 

Universitas di Amerika 

Serikat bagian timur 

 

Alat Analysis: 

Metode Eksperimen 

Hasil penelitian yang dilakukan pada 

menunjukkan bahwa Iri hati 

mempengaruhi perilaku prososial dan 

antisosial, dimana seseorang yang 

mengalami iri hati akan 

menghasilkan emosi negatif dengan 

motif yang lebih besar untuk 

menyakiti serta kemungkinan yang 

lebih besar untuk terlibat dalam 

perilaku berbahaya. Iri hati memiliki 

konsekuensi merugikan yang 

melampaui individu dan meluas ke 

hubungan interpersonal. 

6. 

Nama Peneliti: 

Vecchio (2000) 

 

Judul penelitian: 

Negative emotion in the 

workplace: Employee jealousy 

and envy 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hari dan Iri hati 

2. Emosi Negatif 
3. Harga diri 

4. atribut unit kerja 

 

Sumber: 

International Journal of 

Stress Management 

Tujuan Penelitian: 

Untuk mengukur perbedaan 

individu (harga diri dan 

Machiavellianisme), unit 

kerja (otonomi, hadiah 

kompetitif, dan perhatian 

pengawasan) dan variabel 

respons pribadi (rasa harga 

diri berbasis organisasi, 

Objek Penelitian: 

167 mahasiswa Magister di  

universitas Midwestern 

yang bekerja 

 

Alat Analysis: 

analisis regresi 

multiivariate dan hirarkis 

Hasil analisis penelitian ini umumnya 

mendukung hubungan yang 

diprediksi. Hierarchical regression 

analysis, digunakan untuk melihat 

konstruk iri hati dan iri hati karyawan 

dalam memahami pengalaman 

individu dari emosi negatif (stress). 

Iri dan iri hati karyawan secara 

signifikan terkait karena dapat 

meningkatkan emosi negatif. 

 

 

Sumber : Kajian Literatur penelitian terdahulu 
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Penelitian terdahulu merupakan hasil penelitian-penelitian terdahulu yang 

telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya yang berkenaan dengan penelitian yang 

akan dilakukan peneliti saat ini dan ke depan. (Lanjutan tabel penelitian 

terdahulu selanjutnya terlampir pada Tabel 2.3) 

 

2.4 Pengembangan Hipotesis Penelitian 

2.4.1 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja terhadap Intensi Keluar Kerja  

Iri hati adalah keadaan psikologis dengan konsekuensi individu dan 

hubungan `interpersonal yang negatif (Tai et al., 2012). Salah satu 

konsekuensi dari iri hati di tempat kerja adalah intensi keluar kerja. Sebuah 

studi dilakukan oleh Totland (2019) pada pekerja paruh waktu di sektor 

perawatan kesehatan Norwegia yang bertujuan untuk mengidentifikasi iri 

hati, menemukan bahwa iri hati di tempat kerja berkorelasi positif dengan 

intensi keluar kerja. Pengalaman iri hati yang dirasakan saling terkait dengan 

pengalaman ketidakmampuan untuk tetap berada di tempat kerja, sehingga 

karyawan yang mengalami iri hati secara langsung terkait dengan intensi 

keluar kerja, yaitu berniat untuk mencari pekerjaan di tempat lain yang 

menghargain keberadaannya. 

Vecchio (2000) menunjukkan peran kuat yang unik dari karyawan 

dengan tingat iri hati yang tinggi mendorong perilaku karyawan untuk berniat 

meninggalkan organisasi. Puranik (2019) menempatkan atribusi iri hati 

sebagai jenis atribusi relasional dan menguraikan model berdasar pada theory 

on self-regulation (teori regulasi diri) yang merupakan kemampuan manusia 

untuk mempengaruhi dan mengatur tingkah lakunya sendiri untuk 
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menjelaskan perilaku selanjutnya dari seorang karyawan yang kemudian 

berhubungan dnegan perilaku disaat karyawan merasa iri hati pada rekan 

kerjanya. Hasilnya menunjukkan bahwa iri hati yang dirasakan orang lain 

memiliki implikasi terhadap perilaku karyawan karena dapat mempengaruhi 

perilaku pribadi yang tidak diinginkan, seperti menurunnya kinerja dan niat 

berpindah  untuk meninggalkan organisasi (Puranik et al., 2019). 

Penelitian yang dilakukan Namubiru (2019) mengidentifikasi hubungan 

antara iri hati di tempat kerja dengan intensi keluar kerja pada karyawan 

Otoritas Kota Kampala. Hasil dari penelitian tersebut menguraikan 

bagaimana iri hati mempengaruhi keterlibatan kerja dan keinginan berpindah 

dan meninggalkan organisasi. Dengan menggunakan analisis regresi, 

ditemukan bahwa perasaan iri hati di tempat kerja mempengaruhi keterlibatan 

emosional, sehingga secara langsung mempengaruhi kecenderungan untuk 

pergi dan keterlibatan emosional memengaruhi intensi keluar kerja pada 

karyawan.  

Hasil serupa ditemukan pada penelitian yang dilakukan oleh Cho et al. 

(2019) terhadap 297 awak kabin dari Asiana, Eastar, Jin Air dan JEJU Air. 

Dalam penelitiannya, Cho et al. (2019) menyelidiki faktor-faktor signifikan 

dari prediktor iri hati di tempat kerja pada awak kabin dari Asiana, Eastar, Jin 

Air dan JEJU Air, yakni : hubungan iri hati di tempat kerja dengan intensi 

keluar kerja karyawan. Analisis faktor konfirmatori dengan menggunakan 

Structural Equation Modelling (SEM), mengungkapkan bahwa prediktor iri 

hati di tempat kerja dari awak kabin di industri maskapai penerbangan 

tersebut mengarah pada intensi keluar kerja. Hasil peenelitian ini memberikan 
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pedoman baru untuk manajemen sumber daya manusia di industri 

penerbangan. Organisasi maskapai penerbangan dapat menggunakan temuan 

untuk mengatasi faktor iri hati di tempat kerja, sehingga akan mengurangi 

intensi keluar kerja karyawan.  

Herachwati et al. (2018) dalam penelitiannya yang didasarkan pada 

hasil survei yang dilakukan oleh JobStreet Indonesia, yang secara 

mengejutkan menemukan bahwa lebih dari 70% karyawan kurang memiliki 

kejelasan mengenai tujuan karir mereka. Lebih lanjut, penelitian tersebut 

menjelaskan bahwa orang-orang cenderung membandingkan diri mereka 

dengan orang lain. Seorang individu yang melakukan perbandingan ke atas 

cenderung berfokus pada bagaimana orang lain berkinerja lebih baik daripada 

dirinya sendiri, menimbulkan perasaan iri hati karena dia telah 

membandingkan dirinya dengan orang-orang yang berkinerja lebih baik, yang 

akan meningkatkan rasa iri dan inferioritas, yang juga akan meningkatkan 

niat untuk meninggalkan organisasi.  

Sedangkan penelitian DeConnick (2009), pengalaman iri hati di tempat 

kerja yang dirasakan masing-masing karyawan terjadi karena tidak adanya 

transparansi dari  atasan di dalam pengambilan keputusan organsiasi. Hal 

tersebut menunjukkan hubungan yang rendah antara antara karyawan dan 

atasan di dalam organsiasi, sehingga memicu aktivasi perasaan iri hati pada 

karyawan yang akhirnya mempengaruhi intensi keluar kerja.  

Christian (2018) menemukan bahwa pengalaman iri hati yang dirasakan 

karyawan terjadi karena karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya, 

sehingga mengembangkan niat untuk berpindah atau intensi keluar kerja. 
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Penelitian ini menguatkan penelitian yang dilakukan oleh Günalan dan 

Ceylan (2014) yang menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja yang 

dirasakan karyawan memiliki hubungan positif dengan intensi keluar kerja. 

Pada sebuah studi empiris yang dilakukan Erdil dan Müceldili (2014) 

dengan sampel 269 karyawan yang bekerja di satu organisasi telework, 

menunjukan hasil bahwa iri hati di tempat kerja yang dirasakan oleh 

karyawan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intensi keluar 

kerja. Hasil temuan tersebut mengkonfirmasi hubungan antara iri hati dengan 

intensi keluar kerja.  

Iri hati di tempat kerja terkait dengan perbandingan sosial, dimana 

orang-orang cenderung membandingkan diri mereka dengan orang lain. 

Mereka cenderung merasa iri ketika membandingkan diri ke atas dengan 

rekan kerja lainyang memiliki kelebihan yang mereka inginkan. Menurut 

Smith dan Kim (2007) iri hati di tempat kerja adalah perasaan yang tidak 

menyenangkan, seringkali menyakitkan yang ditandai oleh perasaan rendah 

diri, permusuhan, dan kebencian yang dihasilkan oleh kesadaran orang lain 

atau sekelompok orang di dalam satu organisasi.  

Dengan demikian karyawan dengan perasaan iri hati lambat laun akan 

mencoba menarik diri dari organisasi dan mencari tempat dimana organsiasi 

tersebut dapat memberikan apa yang seharusnya dia dapatkan dan dia 

inginkan. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang diajukan di dalam 

penelitian ini adalah: 

H1: Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif terhadap intensi keluar 

kerja 
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2.4.2 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja  terhadap Emosi Negatif  

Iri hati di tempat kerja merupakan pemicu emosi negatif karyawan di 

tempat kerja. Teori Vecchio (1995) mengemukakan bahwa iri hati terkait 

dengan respon seseorang, seperti kemarahan dan kebencian yang dapat 

memicu emosi negatif dan serangan fisik pada individu yang merasa iri hati. 

Teori Vecchio (1995) mengintegrasikan teori-teori organisasi yang ada yang 

berpengaruh terhadap emosi negatif, seperti iri hati yang melibatkan pengaruh 

individu pada iri hati dan keterkaitannya dengan perilaku (Thompson, 2015).  

Menurut Russell dan Fehr (1994), iri hati ditandai dengan perasaan 

malu, kegagalan, ketidakpuasan diri, dan keinginan akan apa yang dimiliki 

orang lain. Iri hati dan emosi negatif berkorelasi positif, dimana iri hati 

merupakan sebuah kondisi yang dirasakan yang dapat menimbulkan emosi 

negatif (Lange et al., 2017; Falcon, 2015; Lange dan Crusius, 2015; Van de 

Ven et al., 2009).  

Iri hati di tempat kerja digambarkan sebagai perasaan tidak 

menyenangkan yang datang dengan perasaan rendah diri dan kemarahan yang 

bergantung pada prestasi orang lain di tempat kerja (Veiga et al., 2014; Smith 

dan Kim, 2007; Duffy et al., 2008). Lange dan Crusius (2015) menyimpulkan 

bahwa iri hati  ditandai oleh perasaan pengkhianatan, ketidakpercayaan, 

penolakan, ancaman, dan kesepian. Iri hati juga melibatkan kurangnya 

kepemilikan, keterampilan dan kualitas serta menyiratkan asumsi kehilangan 

atau ancaman kehilangan yang sudah dimiliki oleh pihak yang merasa iri hati 

(Miceli dan Castelfranchi, 2007).  
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Dalam sebuah eksperimen yang dilakukan oleh Behler et al. (2020) 

pada 143 mahasiswa jurusan Bahasa Inggris pada salah satu Universitas di 

Amerika Serikat bagian timur, menunjukkan bahwa iri hati mempengaruhi 

perilaku prososial dan antisosial. Dimana, seseorang yang mengalami iri hati 

akan menghasilkan emosi negatif dengan motif yang lebih besar untuk 

menyakiti serta kemungkinan yang lebih besar untuk terlibat dalam perilaku 

berbahaya. Iri hati memiliki konsekuensi merugikan yang melampaui 

individu dan meluas ke hubungan interpersonal terhadap individu yang 

menjadi sasaran iri hati. 

Sampai saat ini, iri hati di tempat kerja dianggap pemicu emosi negatif 

yang diyakini meresap di tempat kerja, meskipun enggan diabaikan dan tidak 

sepenuhnya diakui (Mishra, 2009; Tai et al., 2012; Veiga et al., 2014). Iri hati 

memainkan peran kunci dalam memodulasi peningkatan emosi negatif (Kang 

et al., 2019). Iri hati di tempat kerja menimbulkan emosi negatif yang 

memanifestasikan permusuhan, agresi, inferioritas, dan perilaku kekerasan 

lainnya terhadap hubungan interpersonal di tempat kerja.  

Dalam penelitian yang dilakukan dengan sampel responden yang ada di 

Amerika Serikat dan Belanda, ditemukan bahwa iri hati terkait dengan emosi 

negatif yang meningkatkan motivasi untuk menjatuhkan orang lain (Van de 

ven, 2017). Pada penelitian Navarro-Carillo et al. (2018) dengan 

menggunakan desain eksperimental untuk menguji efek dari iri hati pada 

emosi negatif, menunjukkan  bahwa iri hati menyebabkan peningkatan emosi 

negatif yang dirasakan. Penelitian Navarro-Carillo et al. (2018) konsisten 

dengan penemuan Van de Ven et al. (2012) yang menemukan bahwa hasil 
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dari penelitiannya menganggap iri hati sebagai manifestasi bermusuhan yang 

menimbulkan tumbuhnya emosi negatif terkait iri hati di tempat kerja.  

Saleem et al. (2015) dalam penelitiannya pada  sebuah permainan 

puzzle versi modifikasi dari Tangram Help Hurt Task, dimana peserta yang 

bermain puzzle dapat membantu dan dapat pula menghancurkan susunan 

strategi peserta yang lain. Dalam studi eksperimen yang dilakukannya, 

menunjukkan bahwa iri hati dapat menyebabkan emosi negatif pada orang 

yang tidak hanya secara pasif menahan diri untuk membantu orang lain, tetapi 

juga secara aktif membahayakan atau merugikan orang lain dengan merusak 

susunan puzzle dan strategi peserta lainnya.  

Ahmed et al. (2017) melakukan studi terhadap 220 karyawan 

telekomunikasi dan perbankan untuk mengekplorasi emosi negatif  di tempat 

kerja, yang mana studi ini memberikan bukti empiris bahwa iri hati 

berdampak pada peningkatan emosi negatif di tempat kerja. Iri hati paling 

sering dianggap sebagai faktor prediktor dari emosi negatif yang terkait 

dengan konsekuensi yang tidak diinginkan, yang melatarbelakangi berbagai 

bentuk niat buruk, perilaku agresif dan konflik dalam kelompok, yang juga 

mencerminkan kecenderungan tindakan yang berorientasi pada ancaman 

(Thompson et al., 2016).  

Iri hati di tempat kerja dapat memunculkan emosi negatif karena 

diketahui bahwa iri hati di tempat kerja adalah perasaan yang terkait dengan 

respon seseorang yang timbul dari proses membandingkan diri dari segala 

kebijakan organisasi yang dirasa tidak menguntungkan karyawan.  
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Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang diajukan di dalam penelitian 

ini adalah: 

H2: Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif terhadap emosi 

negatif 

2.4.3 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja terhadap Persepsi 

Ketidakadilan  

Beberapa studi psikologi menunjukkan bahwa konsekuensi akhir dari 

iri hati adalah bahwa adanya perbedaan komparatif yang dialami oleh subjek 

yang iri hati, sebagai klaim dari persepsi ketidakadilan (Bankovsky, 2016). 

Schaubroeck dan Lam (2004) menemukan bahwa iri hati di tempat kerja 

terjadi ketika ada rekan kerja yang mendapat promosi jabatan di organisasi. 

Peningkatan iri hati pada individu kemudian akan memperkirakan persepsi 

ketidakadilan yang lebih besar terkait promosi tersebut.  

Frye (2016) menjelaskan pengaruh iri hati terhadap ketidakadilan 

menggunakan pendekatan umum dengan kajian literatur dari wacana publik 

dan tulisan-tulisan filosofis: egalitarianism is an expression of envy, yang 

menjelaskan bahwa iri hati yang dirasakan seseorang dapat berpengaruh dan 

memicu tanggapan terhadap persepsi ketidakadilan.  Navarro-Carrillo et al. 

(2018) dalam penelitiannya dengan menggunakan desain eksperimental, 

bertujuan untuk menguji efek iri hati di tempat kerja pada persepsi 

ketidakadilan, mengungkapkan bahwa aktivasi dari iri hati yang dirasakan 

individu menyebabkan peningkatan persepsi ketidakadilan yang dirasakan 

seseorang.  
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Temuan tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Piskorz dan 

Piskorz (2009) terhadap mahasiswa Univesitas Wroclaw untuk menguji 

pengaruh objek yang mengalami iri hati terhadap persepsi ketidakadilan. 

Hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa iri hati berpengaruh 

terhadap peningkatan persepsi ketidakadilan, dimana persepsi ketidakadilan 

yang dirasakan seorang individu terjadi beriringan di dalam situasi dimana iri 

hati dirasakan.  

Secara khusus, berbicara mengenai iri hati dan persepsi ketidakadilan, 

bukti empiris menunjukkan bahwa orang-orang yang mengalami iri hati 

cenderung menganggap bahwa mereka hidup dalam situasi yang tidak adil 

sehingga terciptalah persepsi ketidakadilan  (Sterling, 2013; Sterling et al., 

2016). Dalam penelitiannya, Azeem (2017) mengembangkan model kausal 

yang mengasimilasi mekanisme emosional individu yang menejelaskan 

bahwa ketidakadilan yang dirasakan yang merupakan hubungan hasil kerja 

melalui iri hati. Iri hati yang dirasakan seseorang memicu tanggapan terhadap 

ketidakadilan yang dirasakan (Frye, 2016).  

Jordan et al (2020) menjelaskan bahwa sifat iri hati menunjukkan 

beberapa kemiripan dengan kemarahan di mana keduanya dikaitkan dengan 

munculnya pikiran tentang ketidakadilan (persepsi ketidakadilan) dan 

perilaku agresif. Persepsi ketidakadilan yang dirasakan ketika individu 

menjelaskan bahwa mereka tidak memiliki apa yang mereka inginkan dan 

menghubungkannya dengan distribusi keuntungan atau hak istimewa yang 

tidak adil yang berawal dari pengalaman iri hati yang dirasakan (Jordan et al., 

2020).  
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Selain itu, penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa iri hati 

terkait erat dengan beberapa sifat kepribadian dan beberapa respon, seperti 

perasaan tidak adil (persepsi ketidakadilan), inferioritas, depresi, dan 

kecemasan (Xiang, 2016). Penelitian sebelumnya juga telah 

mendokumentasikan beragam hasil perilaku yang tidak diinginkan terkait 

dengan hubungan iri hati dengan persepsi ketidakadilan, (Brooks, 2019), yang 

mengungkapkan bahwa persepsi ketidakadilan merupakan konsekuensi dari 

perasaan iri hati karyawan di tempat kerja.  

Clerk et al. (2018) dalam sebuah penelitiannya pada organisasi di 

Pakistan, menyelidiki hubungan antara iri hati karyawan dengan 

mempertimbangkan ketidakadilan informasional. Dari data yang dianalisis, 

dijelaskan bahwa bahwa iri hati pada organisasi di Pakistan mengakibatkan 

karyawan mengembangkan keyakinan bahwa karyawan diperlakukan secara 

tidak adil oleh organisasi dalam hal penyediaan informasi dan terciptalah 

persepsi ketidakadilan yang mempengaruhi hasil kerja karyawan. Studi ini 

menginformasikan kepada organisasi bagaimana upaya yang dapat ditempuh 

sebuah organisasi untuk dapat mengurangi risiko iri hati yang terus-menerus 

mengarah pada hasil kinerja negatif pada karyawan yang merasa diperlakukan 

dengan tidak adil.  

Analisis taksometrik yang dilakukan oleh Falcon (2015), memberikan 

uji yang lebih konservatif untuk struktur kategorikal iri hati menggunakan 

prosedur buku harian dengan mengukur pengalaman iri hati yang dirasakan 

oleh responden sehari-hari. Hasilnya menunjukkan  hubungan antara iri hati 
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dengan persepsi ketidakadilan yang menyatakan bahwa iri hati menjadi alasan 

seseorang menganggap dirinya berada pada situasi yang tidak adil.  

Hoogland (2016) dalam sebuah riset yang melihat respon iri hati dari 

kaum Liberal menjelaskan bahwa pengalaman iri hati yang dirasakan pada 

kaum Liberal dapat meningkatkan persepsi ketidakadilan yang lebih besar. 

Kaum Liberal meyakini bahwa ketidakadilan (dalam hal kesetaraan) terjadi 

karena adanya iri hati dan kebencian terhadap mereka yang memiliki sesuatu 

yang tidak dimilikinya (van de Ven, Zeelenberg, dan Pieters, 2009; van de 

Ven, 2015).  

Floyd (2016) mengeksplorasi implikasi iri hati di tempat kerja dan 

menyarankan metode kepada para pemimpin dalam mengelola konteks 

situasional untuk meminimalkan tanggapan negatif terhadap iri hati dan 

mempromosikan respons positif dalam organisasi. Floyd (2016) berpendapat 

bahwa aspek iri hati sebagai sebuah konteks organisasi sangat berpengaruh 

dalam pengembangan persepsi keadilan yang dirasakan di tempat kerja.  

Selanjutnya Lange et al (2016) melakukan sebuah riset pada beberapa 

kampus di Jerman untuk melihat dan mengukur perasaan inferioritas iri hati, 

berupa penerimaan akan kenyataan pahit yang membuat mahasiswa 

umumnya merasa lebih rendah, serta perasaan tidak mampu untuk melakukan 

hal lebih baik daripada orang lain. Dari riset tersebut diketahui bahwa 

meningkatnya iri hati berpengaruh terhadap meningkatnya persepsi 

ketidakadilan yang dirasakan, karena mahasiswa yang iri hati 

membandingkan keberhasilannya dengan mahasiswa lain, sehingga merasa 
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tidak adil jika beberapa orang tampaknya memiliki semua bakat kesuksesan, 

sebagai konsekuensi dari iri hati.  

Salah satu studi yang dilakukan oleh  Bredereck et al. (2018) untuk 

melihat efek dari iri hati di tempat kerja yang terjadi dengan mengusulkan 

pendistribusian hadiah untuk alokasi imbalan nonfinansial pada sebuah 

organisasi. Menurut kebijakan organisasi yang memberi penghargaan 

nonfinansial tersebut, semua hadiah harus dibagikan. Dengan 

mempertimbangkan model standar alokasi sumber daya, di mana setiap 

karyawan dapat membandingkan imbalan yang diperoleh untuk dirinya 

sendiri dengan masing-masing karyawan lain. Hasilnya menunjukkan bahwa 

setelah membandingkan imbalan hadiah yang diperoleh dengan semua hadiah 

dari beberapa rekannya, beberapa karyawan menganggap pendistribusian 

hadiah tersebut tidak adil, karena karyawan tersebut merasa bahwa hadiah 

yang diperoleh tidak lebih baik dari karyawan lain, dengan kata lain 

karyawan lain memperoleh imbalan hadiah lebih baik dari yang dia peroleh.  

Iri hati di tempat kerja dapat memunculkan persepsi ketidakadilan 

karena diketahui bahwa iri hati di tempat kerja adalah perasaan yang terkait 

dengan respon emosional seseorang yang timbul dari proses 

membandingkan diri dari segala kebijakan organisasi yang dirasa tidak 

menguntungkan karyawan.  Tempat kerja memberikan banyak pemicu rasa 

iri hati seperti penilaian kinerja, gaji berbasis kinerja, dan interaksi sosial 

(Shaw et al., 2009). Apabila ada kebijakan yang sekiranya tidak adil atau  

karyawan merasa tidak mendapatkan apa yang seharusnya di dapatkan akan 
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memunculkan persepsi ketidakadilan. Berdasarkan uraian tersebut maka 

hipotesis yang diajukan di dalam penelitian ini adalah: 

H3: Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif terhadap persepsi 

ketidakadilan 

2.4.4 Pengaruh Emosi Negatif terhadap Intensi Keluar Kerja  

Emosi negatif  memiliki peran penting pada sikap dan perilaku 

karyawan (Jafri, 2020). Laporan terbaru menunjukkan bahwa emosi negatif 

pada karyawan sedang meningkat, khususnya pada organisasi swasta. Pada 

sebuah penelitian yang dilakukan  oleh Molders (2019) dengan sampel acak 

karyawan dari berbagai organisasi dan industri, menyoroti peran emosi 

negatif yang dirasakan terhadap intensi keluar kerja di dalam organisasi. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dari emosi negatif 

terhadap intensi keluar kerja yang menjelaskan bahwa emosi negatif yang 

dirasakan karyawan akan menghasilkan niat untuk berhenti bekerja dan 

mencari alternatif pekerjaan lainnya. 

Intensi keluar kerja mengacu pada pemikiran karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Lu et al., 2012). Pada sebuah studi yang dilakukan 

Erdil et al. (2014) dengan sampel 111 karyawan White-Collar pada organisasi 

yang beroperasi di Wilayah Marmara Turki, mencoba memahami pengaruh 

emosi negatif individu di  dalam organisasi. Erdil et al. (2014)  melakukan 

sebuah riset dengan menguraikan bagaimana keterlibatan emosi negatif 

mempengaruhi keterlibatan kerja dan intensi keluar kerja karyawan. Dengan 

menggunakan analisis regresi, ditemukan bahwa emosi negatif yang 
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dirasakan karyawan tersebut mempengaruhi niat karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. 

Andreychik (2019) menjelaskan bahwa bekerja dengan orang lain yang 

mengalami emosi negatif adalah pengalaman yang menguras emosi yang 

dapat menyebabkan berbagai respon negatif dalam organisasi. Usmani (2019) 

menjelaskan bahwa karyawan dengan emosi negatif yang tinggi, diketahui 

tidak dapat menangani emosi dengan baik cenderung berniat untuk 

meninggalkan organisasi sehingga dapat meningkatkan turnover.  

Data dari 155 karyawan dikumpulkan dari berbagai bank di Karachi, 

Pakistan menunjukkan 32,9% variasi dalam kasus intensi keluar kerja 

karyawan disebabkan oleh kelelahan emosional yang secara langsung 

mengidentifikasi bahwa emosi negatif berupa kelelahan emosional dapat 

meningkatkan intensi keluar kerja karyawan.   

Beberapa peneliti telah menyatakan bahwa emosi negatif adalah salah 

satu faktor yang membuat karyawan lebih mungkin untuk menarik diri dari 

organisasi (Cropanzano et al., 2003). Kyei-Poku (2019) dalam penelitian 

mencoba memperluas fokus penelitian dengan memeriksa model integratif 

emosi negatif berupa kelelahan emosional, yang kemudian diterjemahkan 

menjadi niat untuk berpindah. Secara bersama-sama, hasilnya memberikan 

dukungan untuk model teoritis, yaitu tingkat emosi negatif karyawan 

berpengaruh terhadap niat berpindah (intensi keluar kerja).  

Dari perspektif conservation of resources perspective, emosi negatif 

adalah suatu bentuk penipisan sumber daya yang mendorong pendekatan 

koping yang sering dikaitkan dengan kecenderungan penarikan diri dari 
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organisasi, termasuk intensi keluar kerja. Hubungan antara emosi negatif dan 

keinginan berpindah ini telah berulang kali dijelaskan untuk industri 

pariwisata (Karatepe dan Kaviti, 2016).  

Beberapa peneliti berpendapat bahwa perilaku intensi keluar kerja 

karyawan merupakan hasil dari kerja emosi negatif (Grandey, 2000; Cote dan 

Morgan, 2002; Chau et al., 2009). Dalam studi lainnya, Schiffinger dan 

Braun (2019) menjelaskan mengenai efek dari tuntutan pekerjaan 

menimbulkan emosi negatif pada karayawan yang  berpengaruh terhadap 

intensi keluar kerja karyawan. Studi sebelumnya juga menunjukkan bahwa 

perilaku emosi negatif menyebabkan intensi keluar kerja (Nixon et al., 2010; 

Walsh dan Bartikowski, 2013; Lee dan Lee, 2011).  

Haq et al (2018) dengan menggunakan analisis regresi, menguji efek 

emosi negatif pada intensi keluar kerja terhadap 100 karyawan industri pada 

beberapa organisasi di Pakistan. Hasil studi menunjukkan bahwa emosi 

negatif berupa ikatan ketidaksukaan interpersonal dan ikatan yang saling 

bertentangan dihipotesiskan berhubungan secara positif dan memiliki dampak 

positif dan signifikan dengan niat berpindah (intensi keluar kerja).  

Dalam  sebuah penelitian yang dilakukan pada  579 pekerja industri jasa 

di Amerika Serikat, dalam penelitiannya Lee et al (2018) ingin melihat 

bagaimana emosi negatif berupa persepsi kelelahan emosional mempengaruhi 

keinginan berpindah karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat 

efek moderat dari emosi negatif pada karyawan yang akan mempengaruhi 

peningkatan intensi keluar kerja.  
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Poussard et al. (2015) menguatkan hasil penelitian tersebut. Dimana, 

dalam penelitiannya menunjukkan bahwa emosi negatif berpengaruh secara 

positif dalam meningkatkan intensi keluar kerja. Penelitian ini selaras dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Bouckenooghe et al. (2013) yang 

menunjukkan bahwa ketika emosi negatif tinggi maka akan meningkatkan 

intensi keluar kerja di tempat kerja karyawan.  

Intensi keluar kerja dapat disebabkan oleh beberapa faktor, salah 

satunya adalah emosi negatif (Sutanto dan Gunawan, 2013; Zulistiawan, 

2014). Emosi negatif merupakan respon adaptif yang dimoderasi oleh 

perbedaan individu dan merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi 

atau kejadian di lingkungan individu yang dapat memberikan tuntutan 

berlebihan pada psikis dan fisik individu (Ivancevich dan Matteson, 1980). 

Emosi negatif merupakan salah satu faktor yang dapat meningkatkan intensi 

keluar kerja  pada karyawan (Jha, 2009). Emosi negatif  ditandai dengan 

menurunnya konsentrasi individu, menjadi lebih sensitif terhadap kritik dan 

juga ketidakmampuan dalam mengambil keputusan secara efektif (Sarafino 

dan Smith, 2011).  

Karyawan cenderung mencari keleluasaan dalam bekerja sehingga 

organisasi perlu menyediakan jam kerja yang fleksibel dan pengawasan yang 

memadai. Dengan demikian, karyawan akan lebih merasa memiliki kontrol 

atas karir mereka dan juga merasa nyaman dalam bekerja (Lu dan Gursoy, 

2016). Ketika organisasi tidak memfasilitasi keleluasaan dalam bekerja, maka 

karyawan cenderung meningkatkan ketidakpuasan dan memicu emosi negatif 

(Nurhasan, 2017; Idris, 2013). Hal ini kemudian dikaitkan dengan sejumlah 
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dampak negatif di organisasi, salah satunya adalah intensi keluar kerja 

(Ivancevich et al., 2013). Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang 

diajukan di dalam penelitian ini adalah: 

H4: Emosi negatif berpengaruh positif terhadap intensi keluar kerja 

2.4.5 Pengaruh Persepsi Ketidakadilan terhadap Intensi Keluar Kerja  

Perlakuan yang tidak adil dalam organisasi juga sering dikaitkan 

dengan peningkatan intensi keluar kerja untuk meninggalkan organisasi (Li 

dan Cropanzano, 2009; Cole et al., 2010). Intensi keluar kerja adalah, "sejauh 

mana seorang karyawan berencana untuk keluar dari organisasi, 

mencerminkan bentuk penarikan alternatif dan merupakan prediktor terkuat 

dari turnover aktual" (Podsakoff et al., 2007). Jelas, perlakuan yang adil 

dalam organisasi adanya tanda bahwa seorang karyawan dihargai sebagai 

anggota penting di dalam organisasi (Lind dan Tyler, 1988). Sementara 

perlakuan tidak adil mungkin merupakan indikasi rasa tidak hormat terhadap 

karyawan, yang akan memutuskan untuk tidak tinggal lebih lanjut dalam 

organisasi ini dan memicu  intensi keluar kerja. 

Dalam upaya untuk menguji hubungan antara persepsi ketidakadilan  

dengan intensi keluar kerja karyawan di dalam organsiasi, ditemukan bahwa 

karyawan dengan ―intensi keluar kerja yang tinggi‖ adalah akibat dari 

perasaan ketidakadilan yang jauh lebih besar sehubungan dengan perlakuan 

yang diterima dari supervisor dan pimpinan (Bindu dan Srikanth, 2019). 

Ketika seorang karyawan merasakan perlakuan yang tidak adil, ia 

mungkin merasa frustrasi dan tidak akan memberikan kontribusi upaya 

terbaiknya terhadap tujuan utama organisasi. Jika ketidakadilan yang 
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dirasakan oleh karyawan ini menjadi berlebihan, karyawan sebenarnya 

berniat untuk memisahkan diri dari organisasi.  

Studi lapangan yang dilakukan oleh  Rizvi et al. (2017) salah satunya 

adalah bertujuan untuk menyoroti hubungan antara ketidakadilan secara 

keseluruhan dan persepsi ketidakadilan terhadap niat berpindah karyawan 

institusi pendidikan tinggi. Dari penelitian yang dilakukan dengan 

menggunakan metode survei tersebut ditemukan bahwa, persepsi 

ketidakadilan di dalam organisasi secara keseluruhan berkorelasi positif 

dengan intensi keluar kerja. Namun, korelasi antara ketidakadilan organisasi 

secara keseluruhan dan intensi keluar kerja di antara para pendidik lebih 

tinggi dari pada pendukung staf pada intitusi pendidikan tinggi lainnya. 

Abdul dan Al-Bashabshah (2019) dalam penelitiannya yang bertujuan 

untuk menganalisis dampak ketidakadilan organisasi terhadap intensi keluar 

kerja pada anggota fakultas di Universitas negeri Yordania, menemukan 

bahwa tingginya persepsi anggota fakultas di universitas negeri Yordania 

terhadap ketidakadilan dan turnover. Semakin tinggi persepsi ketidakadilan 

yang dirasakan berdampak terhadap peningkatan intensi keluar kerja.  

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Saba 

et al (2015), pada 200 karyawan sektor telekomunikasi wilayah Islamabad di 

Pakistan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan 

berpengaruh terhadap intensi keluar kerja. Dengan analsis Structural 

Equation Modelling menunjukkan hasil yang konsisten dengan hipotesis yang 

diajukan. Studi ini memiliki implikasi praktis yang signifikan di sektor 
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telekomunikasi untuk mengurangi intensi keluar kerja dengan meminimalkan 

efek ketidakadilan prosedural dan persepsi politik organisasi 

Rai dan Agarwal (2019) dalam penelitiannya yang didasarkan pada data 

yang dikumpulkan dari karyawan manajerial India yang bekerja full time pada 

berbagai organisasi berbasis sektor jasa India, menemukan bahwa perilaku 

karyawan di tempat kerja dapat dipengaruhi oleh situasi negatif di tempat 

kerja (Bowling dan Eschleman, 2010). Menanggapi situasi negatif di tempat 

kerja, dengan demikian, temuan tersebut menguatkan literatur yang ada, yang 

mana ditemukan bahwa ketidakadilan interaksi berkorelasi positif dengan 

intensi keluar kerja.  

Dalam sebuah penelitian yang melibatkan 225 personel polisi di 

Nigeria, Ojedokun (2010) melaporkan bahwa persepsi ketidakadilansecara 

signifikan terkait dengan peningkatan kecenderungan untuk terlibat dalam 

perilaku tidak etis. Persepsi ketidakadilan organisasi juga telah dikaitkan 

dengan perilaku kerja kontraproduktif (Dajani dan Mohamad, 2017; 

Danaeefard dan Boustani, 2016) yang salah satunya meliputi intensi keluar 

kerja  (Spector et al., 2006). 

Penelitian yang dilakukan oleh Ezeh et al. (2018) menjelaskan bahwa 

ketidakadilan organisasional yang dirasakan mencakup ketidaksetaraan 

persepsi karyawan dalam skema hal-hal organisasi (yaitu dalam manajemen 

organisasi) menjadi pemicu intensi keluar kerja pada karyawan. Persepsi 

ketidakadilan sangat tertanam dalam sebagian besar intensi keluar kerja 

karyawan (Thomas dan Nagalingappa, 2012). Persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan karyawan di dalam organisasi secara konsisten telah diakui sebagai 
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prediktor penting dan benar dari intensi keluar kerja dan bentuk perilaku 

menyimpang lainnya di tempat kerja (Ahmadiet al., 2012).  

Faktor penyebab adanya intensi keluar kerja salah satunya adalah 

keadilan organisasi. Crow et al. (2012) menyatakan keadilan organisasi 

merupakan suatu perlakuan, maupun tindakan yang diterima oleh setiap 

karyawan sama tanpa memandang status jabatan atau kedudukan dan dapat 

dikatakan adil apabila karyawan mendapatkan hak-hak mereka sesuai dengan 

apa yang mereka kontribusikan kepada organisasi. Persepsi dari seorang 

karyawan mengenai keadilan dan ketidakadilan yang diterima dari organisasi 

sangatlah mempengaruhi sikap dan perilaku mereka dalam bekerja.  

Owolabi (2012) menyatakan karyawan akan bereaksi terhadap tindakan 

dan keputusan yang dibuat oleh organisasi setiap harinya. Persepsi karyawan 

akan adil atau tidak adilnya keputusan yang dibuat oleh organisasi akan 

mempengaruhi karyawan didalam berperilaku. Persepsi karyawan terhadap 

ketidakadilan dalam organisasi akan menghasilkan hasil yang positif dan hasil 

yang negatif. Jika karyawan percaya bahwa meraka diperlakukan secara adil 

dan mendapatkan imbalan sesuai dengan apa yang mereka kontribusikan 

untuk organisasi maka karyawan tidak akan berniat untuk meninggalkan 

organisasinya. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang diajukan di 

dalam penelitian ini adalah: 

H5: Persepsi ketidakadilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

intensi keluar kerja 

2.4.6 Emosi Negatif Memediasi Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja 

terhadap Intensi Keluar Kerja  
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Baron dan Kenny (1986) menjelaskan bahwa variabel layak disebut 

sebagai variabel mediasi apabila variabel tersebut ikut mempengaruhi 

pengaruh antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Di dalam hal ini 

penelitian sebelumnya telah menjelaskan pengaruh masing-masing dari 

variabel eksogen (iri hati di tempat kerja), variabel mediasi (emosi negatif 

dan persepsi ketidakadilan), dan variabel endogen (intensi keluar kerja).  

Teori Vecchio (1995) mengintegrasikan teori-teori organisasi yang 

berpengaruh dengan emosi negatif. Teori Vecchio (1995) menjelaskan bahwa 

pengaruh individu akan iri hati yang dirasakan sangat erat kaitannya dengan 

perilaku (Thompson, 2015). Di dalam teori Vecchio (1995) dijelaskan bahwa 

iri hati dapat memicu emosi negatif seperti kemarahan dan kebencian 

(respons afektif primer), yang berakhir pada serangan fisik oleh indivisu yang 

merasa iri hati. 

Menurut Russell dan Fehr (1994) iri hati ditandai dengan perasaan 

malu, kegagalan, ketidakpuasan diri, dan keinginan akan kelebihan yang 

dimiliki orang lain. Iri hati dan emosi negatif berkorelasi positif, dimana iri 

hati merupakan perasaan yang dapat menimbulkan emosi negatif (Lange et 

al., 2017; Falcon, 2015; Lange dan Crusius, 2015; Van de Ven et al., 2009).   

Emosi negatif pada karyawan sedang meningkat khususnya di 

organisasi swasta (Molders, 2019). Pada sebuah penelitian yang dilakukan  

oleh Molders (2019) dengan sampel acak karyawan dari berbagai organisasi 

dan industri swasta, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif  dari 

emosi negatif terhadap intensi keluar kerja. Temuan Molders (2019) 

menjelaskan bahwa emosi negatif yang dirasakan karyawan akan 
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menghasilkan niat untuk berhenti bekerja dan mencari alternatif pekerjaan 

lainnya, dan meningkatkan intensi keluar kerja. 

Emosi negatif adalah suatu bentuk penipisan sumber daya yang 

mendorong pendekatan koping yang sering dikaitkan dengan kecenderungan 

penarikan diri dari organisasi termasuk intensi keluar kerja. Hubungan antara 

emosi negatif dan intensi keluar kerja pada karyawan terus meningkat, 

khususnya untuk industri pariwisata (Karatepe dan Kaviti, 2016).  

Beberapa peneliti telah menyatakan bahwa emosi negatif adalah salah 

satu faktor yang membuat karyawan lebih mungkin untuk menarik diri dari 

organisasi (Cropanzano et al., 2003). Kyei-Poku (2019) dalam penelitian 

mencoba memperluas fokus penelitian dengan memeriksa model integratif 

emosi negatif berupa kelelahan emosional, yang kemudian diterjemahkan 

menjadi niat untuk berpindah. Secara bersama-sama, hasilnya memberikan 

dukungan untuk model teoritis, yaitu tingkat emosi negatif karyawan 

berpengaruh terhadap intensi keluar kerja karyawan.  

Laporan terbaru dari Jafri (2020) menjelaskan bahwa emosi yang 

memiliki peran penting di dalam menentukan sikap dan perilaku karyawan. 

Dalam studi lainnya, Schiffinger dan Braun (2019) menjelaskan mengenai 

efek dari tuntutan pekerjaan yang semakin besar menimbulkan emosi negatif 

pada karyawan yang akhirnya berpengaruh terhadap intensi keluar kerja 

karyawan.  

Dari beberapa kajian pustaka dan pencarian artikel mengenai iri hati di 

tempat kerja, emosi negatif, dan intensi keluar kerja, ditemukan bahwa 

peningkatan iri hati di tempat kerja dapat menimbulkan emosi negatif pada 
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karyawan yang kemudian dapat meningkatkan intensi keluar kerja. Maka di 

dalam penelitian ini penulis akan menguji pengaruh iri hati di tempat kerja  

terhadap intensi keluar kerja dengan emosi negatif sebagai variabel mediasi.  

Berdasarkan uraian di atas  maka hipotesis penelitian yang diajukan di dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut :  

H6: Emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap 

intensi keluar kerja 

2.4.7 Persepsi Ketidakadilan memediasi Pengaruh Iri Hati di Tempat 

Kerja terhadap Intensi Keluar Kerja  

Ghozali (2011) menyatakan bahwa suatu variabel dikatakan memediasi 

apabila variabel tersebut juga mempengaruhi hubungan antara variabel 

eksogen dan variabel endogen. Di dalam hal ini penelitian sebelumnya telah 

menjelaskan pengaruh masing-masing dari variabel eksogen (iri hati di 

tempat kerja), variabel mediasi (emosi negatif dan persepsi ketidakadilan), 

dan variabel endogen (intensi keluar kerja).  

Beberapa studi di dalam psikologi menunjukkan bahwa konsekuensi 

akhir dari iri hati adalah bahwa perbedaan komparatif dialami oleh subjek 

yang iri hati, yaitu persepsi ketidakadilan (Bankovsky, 2016). Schaubroeck 

dan Lam (2004) menemukan bahwa iri hati di tempat kerja terjadi ketika ada 

rasa tidak senang terhadap rekan kerja yang mendapat promosi jabatan di 

organisasi, yang selanjutnya karyawan yang merasa iri akan memperkirakan 

persepsi ketidakadilan yang diterima terkait promosi tersebut. 

Menurut Frye (2016), pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap 

persepsi  ketidakadilan menggunakan pendekatan umum dengan kajian 
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literature egalitarianism is an expression of envy, yang menjelaskan bahwa iri 

hati yang dirasakan seseorang dapat berpengaruh dan memicu tanggapan 

terhadap persepsi ketidakadilan. Jordan et al (2020) menjelaskan bahwa sifat 

iri hati menunjukkan beberapa kemiripan dengan kemarahan di mana 

keduanya dikaitkan dengan munculnya pikiran tentang ketidakadilan 

(persepsi ketidakadilan) dan perilaku agresif. Persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan ketika individu menjelaskan bahwa mereka tidak memiliki apa 

yang mereka inginkan dan menghubungkannya dengan distribusi keuntungan 

atau hak istimewa yang tidak adil yang berawal dari pengalaman iri hati yang 

dirasakan (Jordan et al., 2020).  

Navarro-Carrillo et al. (2018) dalam penelitiannya yang untuk menguji 

efek iri hati di tempat kerja pada persepsi ketidakadilan, mengungkapkan 

bahwa aktivasi dari iri hati yang dirasakan individu menyebabkan 

peningkatan persepsi keadilan ketidakadilan seseorang. Iri hati di tempat 

kerja dapat memunculkan persepsi ketidakadilan karena diketahui bahwa iri 

hati di tempat kerja adalah perasaan yang terkait dengan respon seseorang 

yang timbul dari proses membandingkan diri dari segala kebijakan organisasi 

yang dirasa tidak menguntungkan karyawan.   

Tempat kerja memberikan banyak pemicu rasa iri seperti penilaian 

kinerja, gaji berbasis kinerja, dan interaksi sosial (Shaw et al., 2009). Apabila 

ada kebijakan yang sekiranya tidak adil atau karyawan merasa tidak 

mendapatkan apa yang seharusnya di dapatkan akan memunculkan persepsi 

ketidakadilan.  
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Persepsi ketidakadilan  di dalam organisasi erat kaitannya dengan 

intensi keluar kerja (Li dan Cropanzano, 2009; Cole et al., 2010). Intensi 

keluar kerja adalah, "sejauh mana seorang karyawan berencana untuk keluar 

dari organisasi, mencerminkan bentuk penarikan alternatif dan merupakan 

prediktor terkuat dari turnover aktual" (Podsakoff et al., 2007). 

Keadilan di dalam organsiasi memberikan konsekuensi positif, dimana 

dengan persepsi keadilan yang tinggi membuat seorang karyawan merasa 

dihargai sebagai anggota penting di dalam organisasi (Lind dan Tyler, 1988). 

Perlakuan tidak adil yang dirasakan karyawan akan meningkatkan persepsi 

ketidakadilan yang menjadi indikasi rasa tidak hormat terhadap karyawan, 

yang kemudian akan menjadi pertimbangan karyawan dalam memutuskan 

untuk tidak tinggal lebih lanjut dalam organisasi ini dan memicu  intensi 

keluar kerja. 

Karyawan dengan ―intensi keluar kerja yang tinggi‖ adalah akibat dari 

perasaan ketidakadilan yang jauh lebih besar sehubungan dengan perlakuan 

yang diterima dari supervisor dan pimpinan (Bindu dan Srikanth, 2019). 

Ketika seorang karyawan merasakan perlakuan yang tidak adil, ia mungkin 

merasa frustrasi dan tidak akan memberikan kontribusi upaya terbaiknya 

terhadap tujuan utama organisasi. Jika ketidakadilan yang dirasakan oleh 

karyawan ini menjadi berlebihan, karyawan sebenarnya berniat untuk 

memisahkan diri dari organisasi (intensi keluar kerja). 

Crow et al. (2012) menyebutkan bahwa faktor penyebab adanya intensi 

keluar kerja salah satunya adalah keadilan organisasi. Persepsi dari seorang 

karyawan mengenai keadilan dan ketidakadilan yang diterima dari organisasi 
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sangatlah mempengaruhi sikap dan perilaku mereka dalam bekerja. Owolabi 

(2012) menyatakan persepsi karyawan terhadap keadilan dan ketidakadilan 

yang diterima di dalam organisasi akan menghasilkan hasil yang positif dan 

hasil yang negatif. Jika karyawan percaya bahwa meraka diperlakukan secara 

adil dan mendapatkan imbalan sesuai dengan apa yang mereka kontribusikan 

untuk organisasi maka karyawan tidak akan berniat untuk meninggalkan 

organisasinya. Berdasarkan uraian tersebut maka hipotesis yang diajukan di 

dalam penelitian ini adalah: 

H7: Persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja 

 

2.5 Kerangka Model Penelitian 

Kerangka model penelitian ini didasarkan dari Theory of Planned 

Behavior (TPB) atau teori perilaku terencana. Menurut teori perilaku 

terencana, intensi diasumsikan sebagai faktor motivasional yang 

mempengaruhi perilaku. Arti intensi adalah niat atau keinginan yang timbul 

pada individu untuk melakukan sesuatu. Sementara turnover adalah berhenti 

atau keluarnya seseorang karyawan dari tempatnya bekerja secara sukarela. 

Dapat didefinisikan bahwa intensi turnover atau di dalam penelitian ini 

disebut sebagai intensi keluar kerja adalah niat karyawan untuk berhenti 

bekerja secara sukarela menurut pilihannya sendiri.  

Intensi keluar kerja berada di bawah kontrol individu, sehingga dapat 

memberikan hasil penelitian yang lebih cepat dan relatif mudah diprediksi 

dibanding perilaku turnovernya. Intensi turnover merupakan hasil (outcome) 
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yang ditunjukkan oleh individu dalam perusahaan berupa perilaku sebagai 

akibat dari adanya ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan atas 

pekerjaan yang mereka lakukan ketidakpuasan tersebut merupakan anteseden 

yang mennyebabkan intensi keluar kerja, yaitu; iri hati di tempat kerja, emosi 

negatif, dan persepsi ketidakadilan.  

Berdasarkan dari latar belakang dan penelitian-penelitian terdahulu 

yang telah di lakukan, maka penelitian ini memiliki maksud untuk menguji 

pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja dengan emosi 

negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai variabel mediasi. Adapun gambar 

kerangka model penelitian disajikan pada Gambar 2.1. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1. Kerangka Model Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

Pada bab 3 ini menyajikan paradigma penelitian, metodologi penelitian 

serta metode penelitian yang digunakan untuk menganalisis data dari penelitian. 

Penentuan lokasi penelitian juga turut dideskripsikan secara dalam bab ini.  

3.1 Paradigma Penelitian 

Paradigma penelitian merupakan suatu pandangan yang mendasar dari 

suatu disiplin ilmu tentang apa yang menjadi pokok persoalan yang 

semestinya dipelajari (Friedrichs, 1970). Dapat disimpulkan bahwa 

Paradigma merupakan suatu landasan berpikir, konsep dasar yang digunakan 

para ilmuan di dalam melakukan studinya. Chua (1986) dalam bukunya yang 

berjudul Radical Development in Accounting Thought memodifikasi dalam 

tiga paradigma, yaitu; The Fmunctionalist Paradigm (Positivist Perspective); 

The Interpretive Paradigm; dan The Critical Paradigm.  

Menurut Chua (1986), yang paling dominan menjadi dasar paradigma 

penelitian adalah Functionalist Paradigm atau Positivist Paradigm 

yang  dicirikan oleh pandangan objektivis dari dunia organisasi dengan 

orientasi terhadap stabilitas atau pemeliharaan status quo; cara 

pandang functionalist paradigm pada aspek ontologi, banyak dipengaruhi 

oleh physical realism yang melihat realitas sosial sebagai sesuatu yang 

objektif, berdiri secara independen diluar diri manusia (Burrell dan Morgan, 

1979 ; Chua, 1986), dimana posisi pengetahuan bersifat objektif (Neuman, 

2010) yang didasarkan pada pengalaman, nyata, meyakinkan, empiris, bukan 
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spekulatif yang menggambarkan pengetahuan sebagai sesuatu yang bersifat 

eksternal daripada individu yang diperoleh secara deduktif. .  

3.2 Metodologi dan Metode Penelitian 

Secara umum ada dua metodologi penelitian, yaitu : penelitian kualitatif 

dan penelitian kuantitatif. Metode yang digunakan di dalam penelitian ini 

adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang 

didasarkan pada theoretical driven, yaitu melakukan verifikasi teori dengan 

menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran variabel 

penelitian dengan angka yang bertujuan menguji hipotesis. Penelitian 

kuantitatif berkaitan dengan mengukur dan menganalisis variabel untuk 

mendapatkan hasil yang melibatkan pemanfaatan dan analisis data numerik 

menggunakan teknik statistik (Oberiri, 2017).  

Secara umum ada dua metode di dalam penelitian kuantitatif, yaitu 

metode survey dan eksperimen. Metode yang digunakan di dalam penelitian 

ini adalah metode survey dengan tujuan mengkaji pengaruh iri hati di tempat 

kerja terhadap intensi keluar kerja yang dimediasi oleh emosi negatif dan 

persepsi ketidakadilan. Metode survey dilakukan dengan mengajukan 

pertanyaan kepada orang-orang dan mengumpulkan jawaban-jawaban melalui 

cara personal atau nonpersonal (Cooper dan Schindler, 2001). Survey 

dilakukan untuk memperoleh data primer dengan instrumen kuesioner yang 

diberikan langsung kepada responden yaitu karyawan pada Bank BUMN 

Sulawesi Barat, yang tersebar pada 34 kantor cabang di Provinsi Sulawesi 

Barat.   
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Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian eksplanatori (kausalitas), 

yaitu penelitian dimaksudkan untuk menjelaskan adanya cause effect atau 

hubungan sebab akibat (Ferdinand, 2014) atau hubungan mempengaruhi dan 

dipengaruhi diantara beberapa konsep atau beberapa variabel yang diteliti 

melalui pengujian hipotesis (Gay dan Diehl, 1992). Dalam penelitian yang 

menjadi fokus penelitian adalah variabel eksogen yaitu iri hati di tempat 

kerja, variabel mediasi yaitu emosi negatif dan persepsi ketidakadilan, serta 

variabel endogen yaitu intensi keluar kerja. 

3.3 Objek dan Waktu Penelitian 

Objek penelitian adalah sasaran ilmiah untuk mendapatkan data dengan 

tujuan dan kegunaan tertentu tentang sesuatu hal objektif, valid dan reliabel 

terhadap variabel tertentu (Sugiyono, 2017). Peneliti merasa perlu untuk 

membatasi objek penelitian agar penelitian ini lebih fokus dan mampu 

menjelaskan secara detail permasalahan yang ada. Objek dari penelitian ini 

adalah karyawan pada Bank Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang 

berada di Provinsi Sulawesi Barat, yaitu Bank Negara Indonesia (BNI), Bank 

Rakyat Indonesia (BRI), Bank Mandiri, dan Bank Bank Tabungan Negara 

(BTN). Sedangkan Bank Syariah Indonesia (BSI) tidak dimasukkan di dalam 

objek penelitian dikarenakan BSI adalah yang selama ini dikenal sebagai 

milik pemerintah, sesungguhnya masih berstatus sebagai anak usaha dari 

BUMN yang belum menyandang berstatus sebagai persero. Sehingga tidak 

memenuhi syarat di dalam penelitian ini. Waktu penelitian dilakukan pada 

bulan September hingga bulan November 2020. 
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3.4 Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi  

Populasi menurut Lind et al. (2014) adalah keseluruhan individu atau 

objek yang memiliki ukuran tertentu serta merupakan individu atau objek 

yang terkait dan diamati. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan pada Bank Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang beroperasi di 

wilayah Provinsi Sulawesi Barat dengan kriteria karyawan tetap maupun 

karyawan outsourcing yang ada di Bank BUMN Provinsi Sulawesi Barat. 

Berikut ini disajikan tabel daftar jumlah seluruh karyawan di 4 (empat) Bank 

BUMN periode tahun 2016 hingga 2020 yang terdapat di provinsi Sulawesi 

Barat. Alasan seluruh karyawan dijadikan populasi karena iri hati di temnpat 

kerja tidak dipengaruhi oleh status karyawan, karena pengalaman iri hati bisa 

dirasakan kapan saja dan siapa saja. 

Tabel 3.1 

Jumlah Karyawan Bank BUMN 2020 Provinsi Sulawesi Barat 

Sumber: Data Primer Penelitian (2020) 

 

Berdasarkan data pada Tabel 3.1 maka diperoleh total populasi dalam 

penelitian ini yaitu sebanyak: 998 Karyawan yang bekerja pada Bank BUMN 

di Provinsi Sulawesi Barat. Kemudian berikut ini disajikan tabel daftar 

jumlah kantor Bank BUMN  yang terdapat di provinsi Sulawesi Barat. 

No. Bank BUMN 
Jumlah Karyawan  

Majene Polewali Mandar Mamuju Total 

1. BNI 0 45 81 126 

2. BRI 251 283 246 780 

3. Bank Mandiri 0 0 21 21 

4. BTN 0 0 71 71 

Total Jumlah Karyawan Bank BUMN 998 
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Tabel 3.2 

Jumlah Kantor Bank BUMN 2020 Provinsi Sulawesi Barat 

Sumber : Data Primer Penelitian (2020) 

Berdasarkan data pada Tabel 3.2 maka diperoleh total kantor Bank 

BUMN di Sulawesi Barat adalah 34 unit kantor Bank BUMN yang ada di 

Provinsi Sulawesi Barat. Jadi dapat disimpulkan bahwa total populasi pada 

penelitian ini adalah 998 karyawan Bank BUMN di Sulawesi Barat yang 

tersebar pada 34 cabang dan unit Bank BUMN yang ada di Provinsi Sulawesi 

Barat. 

3.4.2 Sampel Penelitian 

Sampel adalah elemen-elemen bagian dari populasi (Cooper dan 

Schindler, 2014). Sampel  adalah  bagian  dari  populasi  yang  terdiri  dari  

beberapa  anggota yang dipilih dari populasi untuk diteliti (Sekaran dan 

Bougie, 2013). Dengan kata lain sampel adalah bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pemilihan sampel menggunakan 

metode proportional convinience sampling. Proportional convenience 

sampling adalah tehnik pengambilan sampel dimana penentuan anggota 

sampel, peneliti mengambil wakil-wakil dari tiap-tiap kelompok yang ada di 

dalam populasi yang jumlahnya disesuaikan dengan jumlah anggota subjek 

yang ada di dalam anggota kelompok tersebut sedapatrnya (Arikunto, 2007).  

No. Bank BUMN 
Jumlah Karyawan  

Majene Polewali Mandar Mamuju Total 

1. BNI 0 1 1 2 

2. BRI 6 13 11 30 

3. Bank Mandiri 0 0 1 1 

4. BTN 0 0 1 1 

Jumlah Total Kantor Bank BUMN  34 



168 
 

 

Mengingat jumlah karyawan Bank BUMN terlalu banyak maka peneliti 

akan mengambil sampel untuk mewakili populasi dikarenakan keterbatasan 

waktu, tempat dan biaya. Sampel diambil/terpilih karena sampel tersebut ada 

pada tempat dan waktu yang tepat. Sampel merupakan sebagian atau 

bertindak sebagai perwakilan dari populasi sehingga hasil penelitian yang 

berhasil diperoleh dari sampel dapat digeneralisasikan pada populasi.  

Rincian pengambilan sampel dari masing- masing bank BUMN dilakukan 

dengan cara memberikan proporsi yang sama untuk setiap populasi, artinya bagi 

bank yang mempunyai karyawan jumlahnya banyak akan diambil lebih banyak 

dan sebaliknya bagi bank yang jumlahnya sedikit maka akan diambil lebih 

sedikit.  

3.4.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Jumlah sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan 

rumus slovin. Rumus ini diperkenalkan pertama kali oleh seorang Ilmuwan 

Matematis yang bernama Slovin, pada tahun 1960. Rumus Slovin digunakan 

untuk sebuah penelitian pada suatu objek tertentu dalam jumlah populasi 

yang besar dengan jumlah populasi dari objek yang jelas jumlahnya (populasi 

berhingga).  

Total populasi pada penelitian ini terbilang besar yaitu 998 karyawan 

Bank BUMN di Sulawesi Barat yang tersebar pada 34 cabang dan unit Bank 

BUMN yang ada di Provinsi Sulawesi Barat, sehingga rumus Slovin adalah 

salah satu teknik perhitungan sampel yang digunakan di dalam penelitian ini. 

.  
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n = 
 

     
 

Dimana : 

n = jumlah sampel 

N = jumlah Populasi 

e = batas toleransi kesalahan (error tolerance) 

 

Rincian pengambilan sampel dari masing- masing bank BUMN dilakukan 

dengan cara memberikan proporsi yang sama untuk setiap populasi, artinya bagi 

bank yang mempunyai karyawan jumlahnya banyak akan diambil lebih banyak 

dan sebaliknya bagi bank yang jumlahnya sedikit maka akan diambil lebih 

sedikit. Total populasi pada penelitian ini adalah 998 karyawan Bank BUMN 

di Sulawesi Barat yang tersebar pada 34 cabang dan unit Bank BUMN yang 

ada di Provinsi Sulawesi Barat. Jumlah sampel dalam penelitian ini dapat 

dilihat berdasarakan perhitungan sebagai berikut: 

n = 
 

     
  = 

   

             
  

n =  
   

              
 

n = 
   

         
 

n = 
   

     
 

n = 285,550 

n = 285 
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Berdasarkan hasil perhitungan diatas makan didapatkan jumlah sampel 

sebagai responden dalam penelitian ini berjumlah 285 karyawan yang bekerja 

pada 4 Bank BUMN yang berada di Provinsi Sulawesi Barat. Dalam 

menentukan besar sampel pada setiap kelas dilakukan dengan alokasi 

proporsional agar sampel yang diambil lebih proporsional dengan cara: Jumlah 

sampel = (Jumlah Sampel)/(Jumlah Populasi) x jumlah tiap level. Adapun 

perhitungan pada masing masing Bank BUMN dari setiap kabupaten di Sulawesi 

Barat disajikan pada tabel 3.3. 

Tabel 3.3 

Perhitungan Sampel Karyawan Bank BUMN 
No Kabupaten BNI 

Perhitungan Sampel 

1. Majene    

   
 x 0 0 

2. Polewali Mandar    

   
 x 45 13 

3. Mamuju    

   
 x 81 23 

Jumlah Sampel BNI 36 

No Kabupaten BRI 

Perhitungan Sampel 

1. Majene    

   
 x 251 72 

2. Polewali Mandar    

   
 x 283 81 

3. Mamuju    

   
 x 246 70 

Jumlah Sampel BRI 223 

No Kabupaten Bank Mandiri 

Perhitungan Sampel 

1. Majene    

   
 x 0 0 

2. Polewali Mandar    

   
 x 0 0 

3. Mamuju    

   
 x 21 6 

Jumlah Sampel Bank Mandiri 6 
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Lanjutan… 

No Kabupaten BNI 

Perhitungan Sampel 

No Kabupaten BTN 

Perhitungan Sampel 

1. Majene    

   
 x 0 0 

2. Polewali Mandar    

   
 x 0 0 

3. Mamuju    

   
 x 71 20 

Jumlah Sampel BTN 20 

Jumlah Total Sampel  285 

Sumber : Data Primer yang diolah (2020) 

 

3.5 Metode Pengumpulan Data 

Data yang digunakan di dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu 

data yang langsung dikumpulkan dari subjek yang diteliti. Subjek penelitian 

atau responden mengisi kuesioner yang diberikan peneliti mengenbai 

sejumlah variabel yang diukur. Metode yang digunakan untuk 

mengumpulkan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

metode studi lapangan (field research), observasi, wawancara, koesioner, 

serta kepustakaan. 

3.6.1  Studi Lapangan (Field Research) 

Menurut Burgess (2003) Penelitian lapangan melibatkan studi tentang 

situasi kehidupan nyata. Oleh karena itu, peneliti lapangan mengamati orang-

orang di lingkungan tempat mereka tinggal, dan berpartisipasi dalam kegiatan 

sehari-hari mereka. 

a. Observasi 

Menurut Saunders (2011), observasi adalah aspek penelitian yang agak 

terabaikan, namun bisa bermanfaat dan mencerahkan untuk menambah 
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kekayaan data penelitian. Observasi merupakan pengamatan terhadap 

suatu objek yang diteliti baik secara langsung maupun tidak langsung 

untuk memperoleh data yang harus dikumpulkan dalam penelitian.  

b. Kuesioner 

Kuesioner  adalah  sejumlah  pertanyaan  tertulis  yang  digunakan  untuk  

memperoleh  informasi  dari  responden,  yaitu  laporan  tentang  pribadi  

responden  dan  hal-hal  yang  ingin  diketahui  peneliti  (Sekaran  dan  

Bougie,  2013). Kuesioner dalam penelitian ini berkaitan dengan masalah 

hubungan iri hati di tempat kerja dan intensi keluar kerja dengan emosi 

negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai variabel mediasi. Kuesioner 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah jenis kuesioner langsung yang 

tertutup karena responden hanya tinggal memilih dan memberikan tanda 

pada salah satu jawaban yang dianggap benar. 

3.6.2 Penelitian Kepustakaan 

Mempelajari dan melakukan telaah literatur berupa jurnal, artikel, text 

book, peraturan pemerintah dan perundang-undangan yang dijadikan bahan 

kajian dan sumber referensi dalam penelitian ini. 

 

3.6 Skala Pengaruh Variabel 

Pengukuran variabel pada penelitian ini menggunakan skala Likert yaitu 

untuk mengukur sikap dan persepsi seseorang atau kelompok tentang 

kejadian atau gejala sosial. Jawaban dari item instrumen berupa pernyataan 

diberi skor 1-6 yang diberi bobot atau skor seperti pada tabel 3.4. 
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Tabel 3.4 

Skala Pengukuran Variabel 

Jawaban (Tanggapan) Responden Nilai (Score) 

Sangat setuju 6 

Setuju 5 

Agak setuju 4 

Agak tidak Setuju 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

 

3.7 Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Definisi operasional menjelaskan bagaimana variabel akan diukur 

(Fisher, 2017). Operasional variabel penelitian pada penelitian ini terdapat 1 

(satu) variabel endogen, 1 (satu) variabel eksogen dan 2 (dua) variabel 

mediasi. Berikut merupakan variabel-variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini antara lain: 

3.7.1 Variabel Endogen 

Variabel Endogen adalah variabel yang diamati serta diukur untuk 

menentukan pengaruh yang disebabkan oleh variabel eksogen. Dalam 

penelitian ini variabel endogen yang digunakan adalah intensi keluar kerja. 

Intensi keluar kerja dapat digambarkan sebagai niat perilaku karyawan untuk 

meninggalkan organisasi (Fishbein dan Ajzen 1975). Menurut Lacity, et al. 

(2008) mengatakan bahwa intensi keluar kerja adalah perilaku yang 

direncanakan pekerja untuk meninggalkan organisasi. Intensi keluar kerja 

dapat didefinisikan sebagai manifestasi kognitif, kesediaan yang disengaja 

dan sadar karyawan untuk meninggalkan organisasi yang mengarah pada 
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keputusan perilaku untuk berhenti (Elangovan, 2001; Price, 2001; Matz et al., 

2014). 

Adapun dimensi dan tolok ukur dari variabel intensi keluar kerja dalam 

penelitian ini meliputi : berpikiran berhenti, mencari pekerjaan dan segera 

mungkin meninggalkan organisasi, yang terdiri dari 9 item pertanyaan. 

Terdapat 3 (tiga) dimensi tolok ukur, antara lain:  

1) Berpikir berhenti Meliputi diantaranya berpikiran untuk berhenti, mulai 

mencari alasan, dan sering absen 

2) Alternatif pekerjaan. Meliputi diantaranya membandingkan pekerjaan, 

membandingkan kenyamanan, dan mencari lowongan kerja. 

3) Niat untuk berhenti. Meliputi diantaranya memiliki niat berhenti, 

menerima tawaran pekerjaan, menyiapkan lamaran pekerjaan 

3.7.2 Variabel Eksogen 

Variabel eksogen merupakan variabel stimulus atau variabel yang 

mempengaruhi variabel lain. Pada penelitian ini, variabel eksogen yang 

digunakan adalah iri hati di tempat kerja. Iri hati di tempat kerja didefinisikan 

sebagai emosi yang muncul ketika seseorang tidak memiliki kualitas, prestasi, 

atau kepemilikan orang lain, dan baik menginginkannya atau berharap orang 

lain tidak memilikinya (Parrott dan Smith, 1993). Sedangkan Vecchio (2000) 

mendefinisikan iri hati sebagai cara pikiran, emosi, perasaan, dan perilaku 

kita. Selain itu, iri hati lebih mudah dilembagakan daripada sukacita dan 

emosi berbahaya bagi orang lain. Dalam penelitian ini dimensi iri hati di 

tempat kerja sebagai berikut:  
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1) Perasaan. Meliputi antara lain mudah dan cepat merasa frustasi, sering 

merasa tertekan, sering stress dengan keadaan 

2) Pikiran negatif.  Merupakan menilai orang lain dengan buruk dan tidak 

sesuai yang dipikirkan. 

3) Ingin menurunkan yang lain. Meliputi antara lain selalu terganggu dengan 

keadaan, diperlakukan semena-mena, dan ingin lebih tinggi dari siapapun. 

4) Berharap yang lain gagal. Meliputi antara lain merasa kesal dengan 

keadaan dan ingin selalu menang. 

3.7.3 Variabel Mediasi 

Menurut Sugiyono (2016), variabel mediasi adalah: variabel yang 

secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel eksogen dengan 

endogen menjadi hubungan yang tidak langsung dan tidak dapat diamati dan 

diukur. Pada penelitian ini, variabel mediasi yang digunakan adalah emosi 

negatif dan persepsi ketidakadilan. 

Pertama, Emosi negatif pada dasarnya termasuk perasaan negatif, 

seperti kegelisahan dan kemarahan menandakan kondisi ancaman atau 

kehilangan, dan dikaitkan dengan bentuk tindakan adaptif (Cannon, 1929; 

Lazarus, 1991). Dimensi dari Emosi negatif dalam penelitian ini berdasarkan 

referensi dari penelitian yang dilakukan oleh McNair et al. (1991) adalah:  

1) Sedih. Meliputi rasa mudah sedih, selalu putus asa, dan merasa kesepian 

2) Gelisah. Meliputi perasaan sulit konsentrasi, merasa tidak tenang, dan  

cepat merasa cemas 

3) Marah. Meliputi diantaranya mudah emosi dan sering kali merasa kesal 
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4) Bingung. Meliputi diantaranya merasa ambigu dengan pekerjaan dan 

merasa seperti sedang ditipu 

Kedua, menurut model penilaian kognitif, ketidakadilan 

organisasional dapat membentuk perasaan tidak adil (Greenberg, 2004). 

Rafferty et al. (2010) memandang ketidakadilan di tempat kerja sebagai 

stresor psikososial atau kondisi terkait pekerjaan yang memiliki dampak 

negatif pada kesehatan dan kesejahteraan karyawan. Dalam penelitian ini 

indicator pengukuran yang digunakan untuk variabel persepsi ketidakadilan 

berdasarkan referensi dari Colquitt, (2001) yaitu:  

1) Ketidakadilan Prosedural. Menggambarkan persepsi karyawan mengenai 

ketidakadilan berdasarkan prosedur dalam melakukan penilaian kinerja. 

Meliputi antara lain prosedur yang tidak sesuai, prosedur memihak orang 

tertentu, dan tidak dihargai meskipun sesuai dengan prosedur. 

2) Ketidakadilan Distributif. Menggambarkan persepsi karyawan mengenai 

ketidakadilan yang berkaitan dengan isi penilaian kinerja. Meliputi antara 

lain kontribusi yang lebih, dan prestasi yang tidak sesuai. 

3) Ketidakadilan Interpersonal. Menjelaskan persepsi karyawan mengenai 

ketidakadilan organisasi dalam memperlakukan mereka dengan tida 

respek dan tida empati serta perlakuan tidak manusiawi dan tidak 

menghargai selama kebijakan organisasi dijalankan. ketidakadilan 

Meliputi antara lain diperlakukan tidak sopan dan dipandang sebelah 

mata. 

4) Ketidakadilan Informasional. Merupakan persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan karyawan di dalam organisasi berkenaan dengan apakah 



177 
 

 

organisasi telah memberikan informasi penjelasan atau alasan mengenai 

kebijakan di dalam organisasi dengan terbuka atau transparan, masuk 

akal, jujur, jelas, dan terperinci. Meliputi antara lain; diperlakukan tidak 

jujur. disembunyikan dari informasi, dan tidak ada penjelasan detail. 

 

3.8 Instrumen Kuesioner 

Tabel 3.5 

Kisi-kisi Instrumen Variabel Iri hati di tempat kerja 

Variabel Dimensi No Item Pernyataan 

Iri hati di tempat 

kerja 

(Smith et al., 1999). 

Perasaan frustasi 

1. Mudah dan cepat merasa frustasi 

2. Sering merasa tertekan 

3. Sering Stress dengan keadaan 

Pikiran negatif  4. Menilai orang lain dengan buruk 

Ingin 

menurunkan 

yang lain 

5. Selalu terganggu dengan keadaan 

6. Diperlakukan semena-mena 

7. Ingin lebih tinggi dari siapapun 

Berharap yang 

lain gagal 

8. Merasa kesal dengan keadaan 

9. Ingin selalu menang 

Sumber : Smith et al. (1999) 

Tabel 3.6 

Kisi-kisi Instrumen Variabel Emosi negatif 

Variabel Dimensi No Item Pernyataan 

Emosi negatif 

(McNair et al. 1971) 

Sedih 

1. Mudah sedih 

2. Selalu putus asa 

3. Merasa kesepian 

Gelisah 

4. Sulit konsentrasi 

5. Merasa tidak tenang 

6. Cepat merasa cemas 

Marah 
7. Mudah emosional 

8. Sering kali merasa kesal 

Bingung 
9. Ambigu dengan pekerjaan 

10. Seperti sedang ditipu 

Sumber : McNair et al. (1971) 
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Tabel 3.7 

Kisi-kisi Instrumen Variabel Persepsi ketidakadilan 

Variabel Dimensi No Item Pernyataan 

Persepsi 

ketidakadilan 

(Colquitt, 2001) 

Ketidakadilan 

Prosedural 

1. Prosedur yang tidak sesuai 

2. Prosedur memihak orang 

tertentu 

3. Tidak dihargai meskipun sesuai 

dengan Prosedur 

Ketidakadilan 

Distributif 

4. Kontribusi yang lebih 

5. Prestasi yang tidak sesuai 

Ketidakadilan 

Interpersonal 

6. Diperlakukan tidak sopan 

7. Dipandang sebelah mata 

Ketidakadilan 

Informasional 

8. Diperlakukan tidak jujur 

9. Disembunyikan dari Informasi 

10. Tidak ada penjelasan detail 

Sumber : Colquitt (2001) 

 

Tabel 3.8 

Kisi-kisi Instrumen Variabel Intensi keluar kerja 

Variabel Dimensi No Item Pernyataan 

Intensi keluar kerja 

(Mobley et al. 1978) 

Berpikir berhenti 

1. Berpikiran untuk berhenti 

2. Mulai mencari alasan 

3. Sering absen 

Alternatif pekerjaan 

4. Membandingkan pekerjaan 

5. Membandingkan kenyamanan 

6. Mencari lowongan kerja 

Niat untuk berhenti 

7. Memiliki niat berhenti 

8. Menerima tawaran pekerjaan 

9. Menyiapkan lamaran pekerjaan 

Sumber : Mobley et al (1978) 

 

3.9 Uji Analisis Deskriptif 

Statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui deskripsi suatu data, 

tujuannya agar data dapat dipahami dengan mudah dan jelas. Bentuk dari 

analisis statistik deskriptif berupa rata-rata (mean), median, modus, standar 

deviasi, nilai minimum, serta nilai maksimum (Ghozali, 2012).  
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3.10 Teknik Analisis Data 

Data yang didapatkan dari responden selanjutnya diuji untuk diolah dan 

dianalisis dengan metode statistik. Pegujian data dari masing-masing variabel 

menggunakan program software IBM SEM AMOS versi 25. Structural 

Equation Model (SEM). AMOS merupakan perangkat lunak untuk metode 

analisis yang kompleks. Sebagai misal: data harus terdistribusi secara normal. 

Selain dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori, AMOS juga dapat 

digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel laten.  

3.10.1 Uji Validitas 

Validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan alat ukur yang 

digunakan Instrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur yang 

dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang seharusnya di ukur (Sugiyono, 2007). Suatu instrumen 

dikatakan valid apabila memiliki validitas yang tinggi dan memiliki 

measurement error yang kecil. Sebaliknya instrumen yang kurang valid 

berarti memiliki validitas yang rendah dan measurement error yang tinggi. 

Untuk menguji apakah instrumen yang digunakan, dalam hal ini 

kuesioner memenuhi persyaratan validitas, maka uji validitas variabel 

dilakukan dengan model pengukuran analisis factor atau CFA Model 

(Confirmatory Factor Analysis Model) yang menunjukan sebuah variabel 

laten yang diukur oleh satu atau lebih variabel-variabel teramati (Wijanto, 

2015). 
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Tujuan utama analisis faktor adalah untuk menjelaskan struktur 

hubungan di antara banyak variabel dalam bentuk faktor atau variabel laten 

atau variabel bentukan. Rumus yang digunakan untuk menguji validitas 

menggunakan Confirmatory Factor Analysis dengan formula sebagai berikut: 

Dimensi = Variabel Laten + Kesalahan Pengukuran 

Xi atau Yi = λi Variabel Laten + ei 

Di mana: 

Xi = Dimensi variabel laten eksogen 

Yi = Dimensi variabel laten endogen 

λi = (lambda) koefisien muatan faktor atau koefisien bobot faktor 

(factor loadings) 

ei = kesalahan pengukuran (measurement error) 

Teknik analisis faktor konfirmatori dengan menghitung factor loading 

atau koefisien faktor atau nilai lamda (λi) yang serupa dengan nilai koefisien 

regresi βi yaitu faktor loding antara dimensi Xi dengan faktor kesamaan Fj 

yang terbentuk. 

Apabila nilai loding faktor atau nilai lamda (λi) yang diperoleh lebih 

besar atau sama dengan setengah (λi ≥ 0,5) atau dapat diuji dengan uji t, dan 

apabila variabel menunjukkan signifikan berarti variabel Xi atau instrumen 

atau item tersebut sahih untuk dijadikan sebagai anggota faktor yang 

bersangkutan. 

3.10.2 Uji Reliabilitas 

Berdasarkan pendapat Wijanto (2015), reliabilitas adalah konsistensi 

suatu pengukuran. Reliabilitas tinggi menunjukan bahwa dimensi-dimensi 
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mempunyai konsistensi tinggi dalam mengukur konstruk latennya. Untuk 

mengukur reliabilitas dalam SEM akan digunakan composite reliability 

measure (ukuran reliabilitas komposit) dan variance extracted measure 

(ukuran ekstrak varian). Reliabilitas suatu konstruk dikatakan baik, jika nilai 

construct reliabilitas (CR)nya ≥ 0.70 (Wijanto (2015). Cara lain untuk 

menghitung reliabilitas adalah dengan menggunakan variance extrated (VE), 

dimana nilai VE ≥ 0.50. Ektrak varian mencerminkan jumlah varian 

keseluruhan dalam dimensi-dimensi yang dijelaskan oleh variabel laten.  

Berikut ini rumus penghitungan pengukuran reliabilitas. 

(CR) Contruct Reliability = 
 ∑             

 ∑               ∑  
  (Wijanto, 2015) 

(VE) Variance Extracted = 
∑            

∑              ∑  
      (Wijanto, 2015) 

Keterangan: 

Σ  = jumlah keseluruhan 

Std Loading = standardized loading factors (muatan faktor standar) 

εj  = measurement error  

Keputusan uji reliabilitas menurut Hair et.al (1998) bahwa sebuah 

konstruk mempunyai reliabilitas yang baik jika : 

 Nilai Construct Reliability (CR)nya ≥ 0.70. Apabila nilai CR berada di 

kisaran angka 0.60 dan 0.70, maka reliabilitas masih termasuk dalam 

kategori baik.  

 Nilai Variance Extracted (VE)nya ≥ 0.50, tetapi VE ini biasanya berupa 

pilihan (optional) dalam penelitian. 
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3.11 Analisis Inferensial 

Analisis statistik inferensial dimaksudkan untuk mengetahui t test, uji 

anova, analisis regresi, SEM dan harus ada pengujian hipotesis untuk menarik 

kesimpulan. 

3.11.1 Analisis Model Persamaan Struktural 

Untuk menguji hipotesis pengaruh lamgsung di dalam penelitian ini 

menggunakan Analisis model persamaan struktural/structural equation 

modeling (SEM) dengan program AMOS versi 25.  Alat analisis statistika ini 

dipilih karena mempunyai beberapa kelebihan (Hair et al., 2014). Pertama, 

SEM-AMOS sesuai untuk model penelitian ini yang menggunakan variabel 

yang tidak dapat diukur secara langsung dan telah memperhitungkan 

kesalahan pengukuran (measurement error). Kedua, analisis SEM-AMOS 

dapat menguji secara simultan saling ketergantungan antar variabel seperti 

dalam model penelitian ini. Ketiga, SEM berbasis AMOS dapat mengestimasi 

model yang sangat kompleks.  

3.11.2 Pengembangan Model Teoritis 

Langkah pertama dalam pengembangan model SEM adalah pencarian 

atau pengembangan model yang mempunyai justifikasi teoritis yang kuat. 

Langkah ini dilakukan dimana topik penelitian ditelaah secara mendalam dan 

hubungan antara variabel-variabel yang akan dihipotesiskan harus didukung 

oleh justifikasi teori yang kuat. Hal ini dikarenakan SEM adalah untuk 

mengkonfirmasikan apakah data observasi sesuai dengan teori atau tidak. Jadi 
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SEM tidak dapat digunakan untuk menguji hipotesis kausalitas imaginer. 

Langkah ini mutlak harus dilakukan dan setiap hubungan yang akan 

digambarkan dalam langkah lebih lanjut harus mempunyai dukungan teori 

yang kuat. 

3.11.3 Pengembangan Diagram Alur (Path Diagram) 

Path diagram ini akan mempermudah peneliti melihat hubungan 

kausalitas yang akan diuji. Adapun dalam menyusun bagan alur dapat 

digambarkan dengan hubungan antar konstruk melalui anak panah. Anak 

panah yang digambarkan lurus menyatakan hubungan kausal yang langsung 

antara satu konstruk dengan konstruk lainnya. Sedangkan garis lengkung 

antar konstruk dengan anak panah pada setiap ujungnya menunjukkan 

korelasi antar konstruk. Model ini menunjukkan adanya konstruk-konstruk 

eksogen dan endogen (Augusty, 2006).  

Gambar 3.1 merupakan path diagram yang akan diajukan pada 

penelitian ini: 

 

Gambar 3.1 Path Diagram SEM 
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1. Konstruk eksogen, dikenal juga sebagai source variables atau 

independent variables yang tidak diprediksi oleh variabel lain dalam 

model. Konstruk eksogen adalah konstruk yang dituju oleh garis dengan 

satu ujung panah. 

2. Konstruk endogen, merupakan faktor yang diprediksi oleh satu atau 

beberapa konstruk yang dapat memprediksi satu atau beberapa konstruk 

endogen lainnya, tetapi konstruk eksogen hanya dapat berhubungan kausal 

dengan konstruk endogen. 

3.11.4 Persamaan Struktural 

Setelah teori atau model teoritis dikembangkan dan digambarkan dalam 

sebuah diagram alur, peneliti dapat mulai mengkonversikan spesifikasi model 

tersebut ke dalam rangkaian persamaan struktural (structural equation). 

Persamaan ini untuk menyatakan hubungan kausalitas antar berbagai 

konstruk. Pedoman dalam persamaan struktural contohnya adalah sebagai 

berikut: 

 Konstruk endogen 1 = f (Konstruk eksogen ) + Error 

 Konstruk endogen 1 = Konstruk eksogen 1 + Error 

Apabila dalam model terdapat lebih dari satu konstruk endogen, maka 

persamaan strukturalnya adalah sebagai berikut: 

 Konstruk endogen 2 = f (Konstruk endogen 1) + Error…dan seterusnya 

Persamaan model pengukuran (measurement model) 
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Peneliti dalam membuat persamaan model pengukuran hanya 

melibatkan dimensi dari pengukur konstruk. Dalam model sebelumnya dapat 

diambil salah satu contoh persamaan model pengukuran, yaitu: 

 Perasaan frustasi = λ1 iri hati di tempat kerja+ e1 

 Pikiran negatif = λ2 iri hati di tempat kerja+ e1 

 Ingin menurunkan yang lain = λ3 iri hati di tempat kerja+ e1 

 Berharap yang lain gagal= λ4 iri hati di tempat kerja+ e1 

3.11.5 Memilih Jenis Input Matrik dan Estimasi Model yang Diusulkan 

SEM hanya menggunakan matrik varians atau kovarians atau matriks 

korelasi sebagai data input untuk keseluruhan estimasi yang dilakukannya. 

Data mentah observasi individu dapat dimasukkan dalam program AMOS, 

tetapi program AMOS akan merubah dahulu data mentah menjadi matriks 

kovarians atau matriks korelasi. Analisis terhadap data outlier harus 

dilakukan sebelum matriks kovarians atau korelasi dihitung. Dalam penelitian 

ini, input data yang digunakan adalah matriks kovarians karena digunakan 

untuk pengujian suatu model yang mendapatkan justifikasi teori. 

Teknik estimasi yang tersedia dalam AMOS adalah sebagai berikut : 

 Unweighted Least Square Estimation (ULS) 

 Scale Free Least Square Estimation (SLS) 

 Asymptotically Distribution – Free Estimation (ADF) 

 Maximum Likelihood Estimation (ML) 

 Generalized Least Square Estimation (GLS) 
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Pemilihan teknik estimasi berdasarkan pada jumlah sampel yang 

digunakan berikut akan diuraikan dalam tabel: 

Tabel 3.9 

Pemilihan Estimasi Berdasarkan Sampel 

PERTIMBANGAN TEKNIK KETERANGAN 

Bila ukuran sampel 

adalah kecil (100–200) 

dan asumsi normalitas 

dipenuhi 

ML 

ULS dan SLS biasanya 

tidak menghasilkan uji 

χ², karena itu tidak 

menarik perhatian 

peneliti. 

Bila asumsi normalitas 

dipenuhi dan ukuran 

sampel sampai dengan 

antara 200–500. 

ML atau GLS 

Bila ukuran sampel 

kurang dari 500, hasil 

GLS cukup baik. 

Bila asumsi normalitas 

kurang dipenuhi dan 

ukuran sampel lebih dari 

2500. 

ADF 

ADF kurang cocok bila 

ukuran sampel kurang 

dari 2500 

Sumber: (Augusty, 2006) 

3.11.6 Menilai Identifikasi Model Struktural 

Selama proses estimasi berlangsung dengan program komputer, sering 

didapat hasil estimasi yang tidak logis atau meaningless dan hal ini berkaitan 

dengan masalah identifikasi model struktural. Problem identifikasi 

ketidakmampuan proposed model untuk menghasilkan unique estimate. 

Cara melihat ada tidaknya problem identifikasi adalah dengan melihat 

hasil estimasi yang meliputi: 

(1)Adanya nilai standard error besar untuk satu atau lebih koefisien, 

(2)Ketidakmampuan program untuk invert information matrix,  

(3)Nilai estimasi yang tidak mungkin misalnya error variance yang negative,  

(4)Adanya nilai korelasi yang tinggi (> 0,90) antar koefisien estimasi.  

Jika diketahui ada problem identifikasi maka ada 3 hal yang harus 

dilihat: 
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1) Besarnya jumlah koefisien yang diestimasi relatif terhadap jumlah 

kovarian atau korelasi, yang diindikasikan dengan nilai degree of freedom 

yang kecil. 

2) Digunakan pengaruh timbal balik atau resiprokal antar konstruk (model 

non-recursive) atau 

3) Kegagalan dalam menetapkan nilai (fix) pada skala konstruk. 

3.11.7 Menilai kriteria Goodness of Fit 

Kesesuaian model dievaluasi melalui telaah terhadap berbagai kriteria 

goodness of fit. Tindakan pertama adalah mengevaluasi apakah data yang 

digunakan dapat memenuhi asumsi-asumsi SEM yaitu ukuran sampel, 

normalitas dan linearitas, outliers, multikolinierity dan singularity. Setelah itu 

peneliti melakukan uji kesesuaian dan uji statistik. Beberapa indeks 

kesesuaian dan cut off value yang digunakan untuk menguji apakah sebuah 

model diterima atau ditolak adalah: 

a. CMIN/ DF (chi square of the minimum sample discrepancy 

function/degree of freedom)  

CMIN/DF merupakan the minimum sample discrepancy function (CMIN) 

dibagi dengan degree of freedom akan menghasilkan indeks CMIN/DF, 

yang umumnya dilaporkan oleh para peneliti sebagai salah satu dimensi 

untuk mengukur tingkat fit-nya sebuah model. Berkenaan dengan hal ini 

CMIN/DF tidak lain adalah statistik chi-square, X2 dibagi DF-nya, 

sehingga disebut X2 relatif. Nilai X2 relatif kurang dari 2,0 atau bahkan 

kurang dari 0,3 adalah indikasi dari aceptable fit antara model dan data 

(Ghozali, 2016). 
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b. GFI (Goodness of Fit Indexs) 

GFI (Goodness of Fit Indexs) atau Indeks kesesuaian (fit index) merupakan 

ukuran mengenai ketepatan model dalam menghasilkan observed matrix 

covarians yang digunakan untuk menghitung proporsi tertimbang dari 

varians dalam matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh matriks 

kovarians populasi yang terestimasikan. GFI merupakan ukuran non 

statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 

1.0 (perfect fit). Nilai GFI ini berkisar 0 – 1. Semakin mendekati angka 1, 

model dinyatakan semakin baik.  Nilai yang tinggi dalam indeks ini 

menunjukkan sebuah better fit. 

c. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximatio) 

RMSEA (the root-mean square error of approximation) merupakan 

sebuah indeks yang dapat digunakan untuk mengukur penyimpangan nilai 

parameter suatu model dengan matrix covarians populasinya. Nilai 

RMSEA menunjukkan nilai goodness of fit yang dapat diharapkan bila 

model diestimasi dalam populasi (Hair et al., 1995). Nilai RMSEA yang 

lebih kecil/kurang dari atau sama dengan ≤ 0,08 merupakan indeks untuk 

dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model 

tersebut berdasarkan degree of freedom (Ghozali, 2016).  

d. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Indexs) 

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Indexs) merupakan modifikasi dari 

Goodness of Fit Index dengan mengakomodasi degree of freedom model 

dengan model lain yang dibandingkan. Tingkat penerimaan yang 
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direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau 

lebih besar dari 0.80 (Hair et al., 1995).   

e. TLI (Tucker Lewis Index) 

TLI merupakan instrument indexs yang membandingkan sebuah model 

yang diuji terhadap sebuah baseline model. Ukuran ini merupakan ukuran 

untuk pembandingan antar model yang mempertimbangkan banyaknya 

koefisien di dalam model. Dimana nilai yang direkomendasikan sebagai 

acuan diterimanya sebuah model adalah ≥ 0.90 (Hair et al., 1995) dan nilai 

yang mendekati 1 menunjukkan α very good fit.  

f. CFI (Comparative Fit Index) 

CFI (comparative fit index) merupakan besaran indeks pada rentang nilai 

sebesar 0 s.d. 1, dimana semakin mendekati 1 mengindikasikan tingkat fit 

yang paling tinggi yakni a very good fit. Nilai yang direkomendasikan 

adalah CFI ≥ 0,90. Keunggulan dari indeks ini adalah bahwa indeks ini 

besarnya tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel, karena itu sangat baik 

untuk mengukur tingkat penerimaan sebuah model (Ghozali, 2016; 

Haryono 2019). Rentang nilai sebesar 0-1, dimana semakin mendekati 1, 

mengidentifikasi tingkat fit yang paling tinggi –α very good fit. 

g. NFI (Normed Fit Index)  

NFI (Normed Fit Index) merupakan besarnya ketidakcocokan antara model 

target dengan model dasar. Dengan kriteria pengujian: jika nilai NFI lebih 

besar atau sama dengan 0,90 adalah good fit.  
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h. RFI (Relative Fit Index)  

RFI (Relative Fit Index) berada pada rentang nilai 0 dan 1, dimana RFI ≥ 

0,90 menunjukkan good fit. Nilai berkisar antara 0 sampai 1, dengan nilai 

lebih besar adalah lebih baik. RFI ≥ 0,90 good fit, sedangkan 0,80 ≤ RFI < 

0,90 adalah marginal fit.  

Tabel 3.10 

Evaluasi Kriteria Goodness of Fit Indexs 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value 

CMIN/DF ≤ 2.00 

GFI ≥ 0.90 

RMSEA ≤ 0.08 

AGFI ≥ 0.80 

TLI ≥ 0.90 

CFI ≥ 0.90 

NFI ≥ 0.90 

RFI ≥ 0.90 

Sumber : Lee et al. (2001)  

 

3.11.8 Pengujian Hipotesis 

Setelah model dinyatakan fit model dan model lolos uji  goodness of fit, 

maka proses selanjutnya adalah pengujian hipotesis untuk melihat apakah ada 

pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel eksogen dengan variabel 

endogennya, dan melihat apakah variabel mediasi emosi negatif dan persepsi 

ketidakadilan memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja.  

Hasil uji hipotesis digunakan untuk melihat pengaruh antara variabel. 

Pengujian hipotesis dilakukan terhadap tujuh hipotesis yang diajukan di 

dalam penelitian ini, dengan pengujian pengaruh langsung dan pengujian 

pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi. Pengaruh langsung adalah 
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di mana variabel eksogen mempengaruhi variabel endogen tanpa variabel 

mediasi.  

Apabila pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak 

langsung, maka pengaruh sebenarnya dari suatu variabel eksogen terhadap 

variabel endogen adalah pengaruh langsung tanpa mediasi. Sebaliknya 

apabila pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung, 

maka pengaruh sebenarnya dari suatu variabel eksogen terhadap variabel 

endogen adalah pengaruh tidak langsung dengan memasukkan variabel 

mediasi.  

Pengujian hipotesis dengan pengaruh langsung didasarkan pada nilai 

yang terdapat pada hasil output analisis pada perangkat lunak AMOS. 

Sedangkan pengaruh tidak langsung adalah pengaruh variabel eksogen 

terhadap varibel endogen dengan variabel mediasi yang dilakukan dengan  

Sobel Test.   

Sobel test merupakan uji untuk mengetahui apakah hubungan yang 

melalui sebuah variabel mediasi  secara signifikan mampu sebagai mediator 

dalam hubungan tersebut. Sebagai contoh  pengaruh X terhadap Y melalui M. 

Dalam hal ini variabel M merupakan mediator hubungan dari X ke Y. Untuk 

menguji seberapa besar peran variabel M memediasi pengaruh X terhadap Y 

digunakan uji Sobel test.  

Pengujian hipotesis mediasi pada penelitian ini dilakukan dengan Sobel 

Test yang dikembangkan oleh Sobel (1982). Pengujian hipotesis mediasi pada 

penelitian ini dilakukan dengan Sobel test yang dikembangkan oleh Sobel 

(1982). Sobel test merupakan pengujian yang dilakukan di dalam penelitian 
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ini untuk mengetahui apakah variabel mediasi  negatif emotion dan persepsi 

ketidakadilan secara signifikan mampu memediasi pengaruh iri hati di tempat 

kerja terhadap intensi keluar kerja. Untuk menguji seberapa besar peran 

masing-masing variabel emosi negatif dan variabel persepsi ketidakadilan 

dalam memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar 

kerja digunakan Sobel test. Dimana Sobel test mengunakan uji z dengan 

rumus sebagai berikut (Hayes, 2018) : 

z = 
  

√                 
 

Keterangan:  

  : koefisien regresi variabel eksogen terhadap variabel mediasi 

  : koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel endogen 

    : Standard error of estimation    

    : Standard error of estimation   

Dasar pengambilan keputusan: 

Apabila nilai z < 1,96 maka variabel mediasi tidak memediasi pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Begitu pula sebaliknya, 

apabila nilai z > 1,96 maka variabel mediasi mampu memediasi pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen (Hayes, 2018).  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

Secara umum pada bab ini akan membahas terkait dengan analisis 

deskriptif, analisis inferensial, serta pembahasan dari hasil.  

4.1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif merupakan suatu teknik analisis yang menggambarkan 

data-data yang telah terkumpul secara deskriptif, sehingga tercipta sebuah 

kesimpulan yang bersifat umum. Data deskriptif ini menggambarkan keadaan 

atau kondisi responden sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil-hasil 

penelitian.  

Berkenaan dengan analisis deskriptif penelitian ini terdiri analisis 

deskriptif pada tanggapan responden dilakukan bertujuan untuk memberikan 

gambaran data variabel penelitian. Selanjutnya, penelitian ini menganalisis 

kategorisasi variabel, proporsi jawaban responden, nilai rata-rata, deviasi standar, 

dan koefisien korelasi antar variabel. 

Analisis deskriptif penting untuk disajikan untuk melihat profil responden 

yang diteliti sehingga akan diperoleh gambaran mengenai keadaan responden 

yang dapat digunakan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil 

penelitian. Responden dalam penelitian ini adalah karyawan yang bekerja di 

Bank-bank milik Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang terletak di Provinsi 

Sulawesi Barat. Adapun sampel dalam penelitian ini berjumlah 285 responden. 

Berikut adalah data penyebaran kuesioner sesuai dengan identitas dari responden 
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yang terdiri dari usia, bank tempat bekerja, posisi pekerjaan, jenis kelamin, 

pendidikan terakhir, dan masa kerja dari responden adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.1 

Ringkasan Karakteristik Profil Responden Penelitian Berdasarkan pada 

Bank Tempat Bekerja 

Karakteristik Jumlah Persentase (%) Cummulative (%) 

   BNI 36 12,6 12,6 

   BRI 223 78,2 90,9 

   MANDIRI 6 2,1 93,0 

   BTN 20 7,0 100,0 

Sumber: Data primer diolah, SPSS v.25 (2021) 

 

4.1.1. Pengelompokan Responden berdasarkan pada Bank Tempat Bekerja 

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa pada jumlah 285 responden pada 4 (empat) 

Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat didomininasi oleh responden yang 

bekerja di PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) yaitu berjumlah 223 responden atau 

sebesar 78,2%, selanjutnya adalah responden yang bekerja di PT Bank Negara 

Indonesia (BNI) yang berjumlah 36 responden atau sebesar 12,6%, sedangkan 

responden yang bekerja di PT Bank Tabungan Negara (BTN) berjumlah 20 

responden atau sebesar 7,0%, dan yang bekerja di PT Bank Mandiri berjumlah 6 

responden atau sebesar 2,1%. Dari data responden secara keseluruhan dapat 

terlihat bahwa pada Provinsi Sulawesi Barat jumlah karyawan Bank BUMN 

didominasi oleh Bank BRI, dengan jumlah Bank BRI di Provinsi tersebut yang 

berjumlah 34 bank. Hal ini menunjukkan bahwa BRI adalah Bank BUM dengan 

cabang dan uni terbesar di Provinsi Sulawesi Barat.  
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Gambar 4.1  

Responden berdasarkan pada Bank Tempat Bekerja 

Sumber : Data primer yang diolah  (2021) 

 

Tabel 4.2. Deskripsi Tanggapan Responden 

Variabel Descriptive Statistics  

Mean Standard Deviation 

Intensi keluar kerja 4,8526 1,00522 

Iri hati di tempat kerja 4,8702 1,00965 

Emosi negatif 3,8744 1,00594 

Persepsi ketidakadilan 4,9467 1,03412 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

Berdasarkan pada tabel deskripsi tangapan responden pada masing-masing 

variabel penelitian, maka didapatkan bahwa variabel intensi keluar kerja dengan 

data 285 responden memiliki mean atau rata-rata 4,8526 dengan standar deviasi 

sebesar 1,00522. Maka dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 

menunjukkan bahwa intensi keluar kerja dalam diri responden relatif tinggi karena 

nilai rata-rata diatas nilai tengah teoritis (4,555) atau kecenderungan responden 

memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat.  

Berdasarkan pada tabel deskripsi tangapan responden pada masing-masing 

variabel penelitian, maka didapatkan bahwa variabel iri hati di tempat kerja 

12,6% 

78,2% 

2,1% 7,0% 

Responden berdasarkan pada Bank tempat 

bekerja 

   BNI

   BRI

   MANDIRI

   BTN
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dengan data 285 responden memiliki nilai mean atau rata-rata 4,8702 dengan 

standar deviasi sebesar 1,00965. Maka dapat disimpulkan bahwa tanggapan 

responden menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja yang dirasakan responden 

relatif tinggi karena nilai rata-rata diatas nilai tengah teoritis (4,445) atau 

kecenderungan responden adalah memiliki tingkat iri hati di antara para 

karyawan. 

Berdasarkan pada tabel deskripsi tangapan responden pada masing-masing 

variabel penelitian, maka didapatkan bahwa variabel emosi negatif dengan data 

285 responden memiliki nilai mean atau rata-rata 3,8744 dengan standar deviasi 

sebesar 1,00594. Maka dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 

menunjukkan bahwa emosi negatif yang dirasakan responden relatif tinggi karena 

nilai rata-rata diatas nilai tengah teoritis (4,40) atau kecenderungan responden 

adalah merasa bahwa setiap emosi yang ada pada karyawan cenderung 

menunjukkan emosi negatif. 

Berdasarkan pada tabel deskripsi tanggapan responden pada masing-

masing variabel penelitian, maka didapatkan bahwa variabel Persepsi 

ketidakadilan dengan data 285 responden memiliki nilai mean atau rata-rata 

4,9467 dengan standar deviasi sebesar 1,03412. Maka dapat disimpulkan bahwa 

tanggapan responden menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan yang dirasakan 

responden relatif tinggi karena nilai rata-rata diatas nilai tengah teoritis (4,55) atau 

kecenderungan responden adalah merasakan dirinya mendapat perlakuan yang 

tidak adil di tempat kerjanya. 
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Berdasarkan pada keputusan dalam analisis korelasi bivariate pearson 

pada masing-masing variabel pada tabel 4.2. nilai korelasi pearson antara variabel 

dengan melihat tanda bintang satu (*) atau bintang dua (**) yang diberikan SPSS 

pada nilai pearson correlation, maka terdapat korelasi antara variabel yang 

dianalisis. Tanda bintang satu (*) menunjukkan hubungan pada signifikansi 1% 

atau 0,01. Sedangakan tanda bintang dua (**) menunjukkan hubungan pada 

signifikansi 5% atau 0,05. Berkenaan dengan besaran angka dalam tabel 4.2., 

angka korelasi pearson correlation tersebut di atas, maka masing-masing variabel 

memiliki hubungan satu sama lain.  

4.2. Analisis Inferensial  

Analisis inferensial yang digunakan dalam penelitian ini dilakukan dengan 

dua tahap, yaitu estimasi measurement model digunakan untuk menguji 

undimensionalitas dari konstruk-konstruk eksogen dan endogen dengan 

menggunakan teknik Confirmatory Factor Analysis (CFA) dan tahap Estimasi 

Structural Equation Model dilakukan melalui full model untuk melihat kesesuaian 

model dan hubungan kausalitas yang dibangun dalam model (Ferdinand, 2011). 

Pendekatan metode analisis di dalam penelitian ini menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) yang dioperasikan melalui program Analys 

Moment of Structural dengan perangkat lunak AMOS. Berkenaan dengan 

pertimbangan kondisi sampel dan tujuan penelitian, maka penelitian ini 

menggunaka metode SEM dengan bantuan perangkat lunak AMOS. AMOS 

adalah perangkat lunak untuk metode analisis yang kompleks yang dapat 
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digunakan untuk mengkonfirmasi teori serta menjelaskan ada atau tidaknya 

hubungan antara variabel.  

4.3. Pengujian Regression Weight Confirmatory Factor Analysis (CFA)  

Confirmatory Factor Analysis digunakan untuk menguji 

unidimensionalitas atau menguji validitas dari suatu konstruk teoritik (Ghozali, 

2008). Model pengukuran untuk analisis faktor konfirmatori meliputi variabel-

variabel iri hati di tempat kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan, dan intensi 

keluar kerja. Analisis CFA ini dilakukan untuk mengkonfirmasikan dimensi yang 

paling dominan dalam satu kelompok variabel. Uji Regression Weight 

Confirmatory Factor Analysis (CFA) atau uji validitas konstruk, dimaksudkan 

untuk mengetahui apakah setiap dimensi dapat menjelaskan konstruk yang ada. 

Dimensi yang digunakan sebagai pengukur variabel penelitian adalah dimensi 

yang memiliki pvalue < 0,05 dan loading factor > 0,5, sedangkan dimensi yang 

memiliki pvalue > 0,05 dan loading factor < 0,5 dieliminasi dari model. 

Menurut Ghozali (2014), pertama yang perlu dilihat adalah nilai 

signifikansi (Pvalue) jika lebih dari 0,05 maka dimensi di drop dari model, kedua 

melihat nilai standardized loading factor (nilai estimate), jika di bawah 0,50 maka 

dimensi di drop karena dianggap tidak valid mengukur konstruk latennya. Dari 

hasil analisis dapat dilihat bahwa setiap dimensi dari masing-masing konstruk 

pada penelitian ini semuanya memiliki nilai probabilitas signifikan sebesar 0,000 

lihat P (***) yang berarti nilai signifkansinya < 0,05, sehingga seluruh dimensi 

yang ada dalam penelitian ini dinyatakan signifikan dan dapat diterima. 
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4.3.1. Uji CFA pada Variabel Eksogen Iri hati di tempat kerja 

(Workplace Envy) 

Berikut merupakan hasil pengujian CFA pada variabel eksogen 

yaitu iri hati di tempat kerja (WE) yang direpresentasikan pada 

Gambar 4.7. dan Tabel 4.3.  

  

Gambar 4.7. 

Pengujiam CFA  Variabel Eksogen Iri hati di tempat kerja (WE) 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 

 

Tabel 4.3. 

Hasil Pengujian CFA Variabel Eksogen  

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

CMIN/DF ≤ 2.00 1.944 

GFI 0-1,0 0.958 

AGFI ≥ 0.80 0.930 

TLI ≥ 0.90 0.989 

CFI ≥ 0.90 0.992 

RMSEA ≤ 0.08 0.058 

NFI ≥ 0.90 0.984 

RFI ≤ 0.90 0.978 
Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 
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Pada pengujian CFA variabel eksogen berhasil dengan baik, karena 

indikator-indikator yang dikelompokkan berdasarkan variabel latennya 

(konstruknya) konsisten berada di dalam konstrknya dan fit dengan model 

yang dibentuk. Hasil pengujian CFA menunjukkan bahwa nilai dari variabel 

eksogen intensi keluar kerja telah memenuhi syarat, baik pada nilai uji 

validitasnya dan nilai pada goodness of fit index-nya, sehingga layak untuk 

diproses lebih lanjut. 

Tabel 4.4. 

Maximum Likelihood Estimates Regression  

   Estimate S.E. C.R. P 

WE1 <--- Workplace_Envy 1.000    

WE2 <--- Workplace_ Envy 1.037 .045 23.145 *** 

WE3 <--- Workplace _ Envy 1.148 .047 24.319 *** 

WE4 <--- Workplace_ Envy 1.080 .048 22.566 *** 

WE5 <--- Workplace_ Envy 1.077 .046 23.407 *** 

WE6 <--- Workplace_ Envy 1.051 .045 23.205 *** 

WE7 <--- Workplace_ Envy 1.094 .047 23.310 *** 

WE8 <--- Workplace_ Envy 1.083 .046 23.417 *** 

WE9 <--- Workplace_ Envy .998 .045 22.175 *** 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021)  

Pada output regression weight, pada nilai P (probability), jika nilai 

tidak signifikan (di atas 0,05) maka dimensi harus dihapus. Dari data pada 

tabel diatas terlihat bahwa nilai probabilitas semuanya menunjukkan tanda 

*** yang berarti signifikan pada level 0,001 atau kurang dari 0,05, sehingga 

berdasarkan hasil uji regression weight dapat dinyatakan bahwa seluruh 

dimensi valid, Meskipun demikian hasil yang signifikan belum tentu 

memberikan loading factor (nilai estimate) yang tinggi (di atas 0,5).  
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Tabel 4.5. 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

WE1 <--- Workplace_ Envy .888 

WE2 <--- Workplace_ Envy .894 

WE3 <--- Workplace_ Envy .912 

WE4 <--- Workplace_ Envy .885 

WE5 <--- Workplace_ Envy .898 

WE6 <--- Workplace_ Envy .895 

WE7 <--- Workplace_ Envy .897 

WE8 <--- Workplace_ Envy .899 

WE9 <--- Workplace_ Envy .878 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Berdasarkan hasil output pada tabel standardized regression weight, 

diatas dapat dilihat bahwa nilai loading factor (estimate) dari seluruh 

dimensi memiliki nilai (estimate) di atas 0,5, hal ini menunjukkan bahwa 

seluruh  dimensi pada item kuesioner dapat menjelaskan konstruk yang ada 

(Santoso, 2015). 

 

4.3.2. Uji CFA pada Variabel Endogen Intensi keluar kerja (Turnover 

Intention) 

Berikut merupakan hasil pengujian CFA pada variabel endogen 

yaitu intensi keluar kerja (TI) yang direpresentasikan pada Gambar 

4.8. dan Tabel 4.6.  
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Gambar 4.8. 

Pengujian CFA  Variabel Endogen Intensi keluar kerja (TI) 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 

 

Tabel 4.6. 

Pengujian CFA Variabel Endogen 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

GFI 0-1,0 0.934 

AGFI ≥ 0.80 0.891 

TLI ≥ 0.90 0.975 

CFI ≥ 0.90 0.981 

RMSEA ≤ 0.08 0.089 

NFI ≥ 0.90 0.973 

RFI ≤ 0.90 0.964 
Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Pada pengujian CFA variabel endogen berhasil dengan baik, karena 

indikator-indikator yang dikelompokkan berdasarkan variabel latennya 

(konstruknya) konsisten berada di dalam konstruknya dan fit dengan model 

yang dibentuk. Hasil pengujian CFA menunjukkan bahwa nilai dari variabel 

eksogen intensi keluar kerja telah memenuhi syarat, baik pada nilai uji 

validitasnya dan nilai pada goodness of fit index-nya, sehingga layak untuk 

diproses lebih lanjut. 
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Tabel 4.7. 

Maximum Likelihood Estimates Regression 

   Estimate S.E. C.R. P 

TI1 <--- Turnover_Intention 1.000    

TI2 <--- Turnover_ Intention 1.038 .043 24.007 *** 

TI3 <--- Turnover_ Intention 1.101 .044 24.827 *** 

TI4 <--- Turnover_ Intention 1.019 .042 23.999 *** 

TI5 <--- Turnover_ Intention 1.046 .043 24.429 *** 

TI6 <--- Turnover_ Intention 1.042 .043 24.071 *** 

TI7 <--- Turnover_ Intention 1.037 .043 23.880 *** 

TI8 <--- Turnover_ Intention 1.045 .043 24.418 *** 

TI9 <--- Turnover_ Intention .991 .044 22.761 *** 

Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Pada output Regression Weight, pada nilai P (probability), jika nilai 

tidak signifikan (di atas 0,05) maka dimensi harus dihapus. Terlihat nilai 

probabilitas semuanya menunjukkan tanda *** yang berarti signifikan pada 

level 0,001 yang berarti juga kurang dari 0,05, dengan ini jika dilihat dari 

Regression Weight maka yang digunakan secara keseluruhan dinyatakan 

valid, tetapi hasil signifikan belum tentu memberikan loading faktor (nilai 

Estimate) yang tinggi (di atas 0,5). 

Tabel 4.8. 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

TI1 <--- Turnover_ Intention .899 

TI2 <--- Turnover_ Intention .897 

TI3 <--- Turnover_ Intention .909 

TI4 <--- Turnover_ Intention .897 

TI5 <--- Turnover_ Intention .903 

TI6 <--- Turnover_ Intention .898 

TI7 <--- Turnover_ Intention .895 

TI8 <--- Turnover_Intention .903 

TI9 <--- Turnover_ Intention .878 

Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

 

Pada Standardized Regression Weight, nilai loading factor (estimate) 

di atas 0,5 menunjukkan dimensi tersebut dapat menjelaskan konstruk yang 
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ada (Santoso, 2015). Dapat diketahui semuanya nilai estimate di atas 0,5. Hal 

ini menunjukkan dimensi tersebut dapat menjelaskan konstruk yang ada. 

4.3.3. Uji CFA pada Variabel Intervening Emosi Negatif (Negative 

Emotion) 

Berikut merupakan hasil pengujian CFA pada variabel mediasi 

yaitu emosi negatif (NE) yang direpresentasikan pada Gambar 4.9 dan 

Tabel 4.9. 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.9. 

Pengujian CFA  Variabel Mediasi Emosi negatif 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 

 

Tabel 4.9. 

Hasil Pengujian CFA Variabel Mediasi Emosi negatif 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

CMIN/DF ≤ 2.00 1.762 

GFI 0-1,0 0.957 

AGFI ≥ 0.80 0.932 

TLI ≥ 0.90 0.991 

CFI ≥ 0.90 0.993 

RMSEA ≤ 0.08 0.052 

NFI ≥ 0.90 0.983 

RFI ≤ 0.90 0.979 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 
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Pada pengujian CFA variabel mediasi berhasil dengan baik, karena 

indikator-indikator yang dikelompokkan berdasarkan variabel latennya 

(konstruknya) konsisten berada di dalam konstruknya dan fit dengan model 

yang dibentuk. Hasil pengujian CFA menunjukkan bahwa nilai dari variabel 

eksogen intensi keluar kerja telah memenuhi syarat, baik pada nilai uji 

validitasnya dan nilai pada goodness of fit index-nya, sehingga layak untuk 

diproses lebih lanjut. 

Tabel 4.10. 

Maximum Likelihood Estimates Regression Weights: 

   Estimate S.E. C.R. P 

NE1 <--- Negative_Emotion 1.000    

NE2 <--- Negative_Emotion 1.138 .048 23.469 *** 

NE3 <--- Negative_Emotion 1.158 .049 23.649 *** 

NE4 <--- Negative_Emotion 1.131 .048 23.655 *** 

NE5 <--- Negative_Emotion 1.098 .047 23.313 *** 

NE6 <--- Negative_Emotion 1.112 .049 22.875 *** 

NE7 <--- Negative_Emotion 1.128 .049 23.129 *** 

NE8 <--- Negative_Emotion 1.034 .047 21.986 *** 

NE9 <--- Negative_Emotion 1.126 .049 22.986 *** 

NE10 <--- Negative_Emotion 1.083 .049 22.131 *** 

Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Pada output regression weight, pada nilai P (probability), jika nilai 

tidak signifikan (di atas 0,05) maka indikator harus dihapus. Dari data pada 

tabel diatas terlihat bahwa nilai probabilitas semuanya menunjukkan tanda 

*** yang berarti signifikan pada level 0,001 atau kurang dari 0,05, sehingga 

berdasarkan hasil uji regression weight dapat dinyatakan bahwa seluruh 

indikator valid, meskipun demikian hasil yang signifikan belum tentu 

memberikan loading faktor (nilai estimate) yang tinggi (di atas 0,5). 
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Tabel 4.11. 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

NE1 <--- Negative_Emotion .878 

NE2 <--- Negative_Emotion .910 

NE3 <--- Negative_Emotion .913 

NE4 <--- Negative_Emotion .913 

NE5 <--- Negative_Emotion .907 

NE6 <--- Negative_Emotion .900 

NE7 <--- Negative_Emotion .904 

NE8 <--- Negative_Emotion .884 

NE9 <--- Negative_Emotion .902 

NE10 <--- Negative_Emotion .887 

Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

 

Berdasarkan hasil output pada tabel 4.11 dapat dilihat bahwa nilai 

loading factor (estimate) dari seluruh indikator memiliki nilai (estimate) di 

atas 0,5, hal ini menunjukkan bahwa seluruh  indikator pada item kuesioner 

dapat menjelaskan konstruk yang ada (Santoso, 2015).  

4.3.4. Uji CFA pada Variabel Mediasi Persepsi ketidakadilan 

(Perception of Injustice) 

Berikut merupakan hasil pengujian CFA pada variabel mediasi 

yaitu persepsi ketidakadilan (PI)  yang direpresentasikan pada Gambar 

4.10 dan Tabel 4.12 
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Gambar 4.10. 

Pengujian CFA Variabel Mediasi Persepsi ketidakadilan 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 

 

Tabel 4.12. 

Hasil Pengujian CFA Variabel Mediasi Persepsi ketidakadilan 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

GFI 0-1,0 0.855 

AGFI ≥ 0.80 0.773 

TLI ≥ 0.90 0.924 

CFI ≥ 0.90 0.941 

RMSEA ≤ 0.08 0.015 

NFI ≥ 0.90 0.933 

RFI ≤ 0.90 0.914 
Sumber: Data primer yang diolah (2021) 

 

Pada pengujian CFA variabel intervening berhasil dengan baik, karena 

indikator-indikator yang dikelompokkan berdasarkan variabel latennya 

(konstruknya) konsisten berada di dalam konstruknya dan fit dengan model 

yang dibentuk. Hasil pengujian CFA menunjukkan bahwa nilai dari variabel 

eksogen intensi keluar kerja telah memenuhi syarat, baik pada nilai uji 

validitasnya dan nilai pada goodness of fit index-nya, sehingga layak untuk 

diproses lebih lanjut. 
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Tabel 4.13. 

Maximum Likelihood Estimates Regression Weights: 

   Estimate S.E. C.R. P 

PI1 <--- Persepsi ketidakadilan 1.000    

PI2 <--- Persepsi ketidakadilan .990 .041 24.325 *** 

PI3 <--- Persepsi ketidakadilan 1.055 .041 25.932 *** 

PI4 <--- Persepsi ketidakadilan 1.072 .041 26.202 *** 

PI5 <--- Persepsi ketidakadilan 1.026 .040 25.441 *** 

PI6 <--- Persepsi ketidakadilan 1.047 .040 25.917 *** 

PI7 <--- Persepsi ketidakadilan 1.004 .040 25.250 *** 

PI8 <--- Persepsi ketidakadilan 1.001 .040 25.097 *** 

PI9 <--- Persepsi ketidakadilan .914 .038 24.118 *** 

PI10 <--- Persepsi ketidakadilan .932 .039 24.147 *** 

Sumber : Data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Pada output Regression Weight, pada nilai P (probability), jika nilai 

tidak signifikan (di atas 0,05) maka indikator harus dihapus. Dari data pada 

table diatas terlihat bahwa nilai probabilitas semuanya menunjukkan tanda 

*** yang berarti signifikan pada level 0,001 atau kurang dari 0,05, sehingga 

berdasarkan hasil uji Regression Weight dapat dinyatakan bahwa seluruh 

indikator valid, Meskipun demikian hasil yang signifikan belum tentu 

memberikan loading faktor (nilai estimate) yang tinggi (di atas 0,5).  

Tabel 4.14. 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

PI1 <--- Persepsi ketidakadilan .903 

PI2 <--- Persepsi ketidakadilan .897 

PI3 <--- Persepsi ketidakadilan .918 

PI4 <--- Persepsi ketidakadilan .922 

PI5 <--- Persepsi ketidakadilan .912 

PI6 <--- Persepsi ketidakadilan .918 

PI7 <--- Persepsi ketidakadilan .910 

PI8 <--- Persepsi ketidakadilan .908 

PI9 <--- Persepsi ketidakadilan .894 

PI10 <--- Persepsi ketidakadilan .895 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Berdasarkan hasil output pada tabel 4.14 dapat dilihat bahwa nilai 



 

218 
 

loading factor (estimate) dari seluruh indikator memiliki nilai (estimate) di 

atas 0,5 yang menunjukkan bahwa seluruh  indikator pada item kuesioner 

dapat menjelaskan konstruk yang ada (Santoso, 2015).  

4.4. Uji Reliabilitas Data 

Reliabilitas adalah ukuran konsistensi internal dari dimensi-dimensi 

sebuah variabel bentukan yang menunjukkan derajat sampai dimana 

masing-masing dimensi itu mengindikasikan sebuah variabel bentukan yang 

umum. Uji reliabilitas ada 2 yaitu composite (construct) reliability dan 

variance extracted. Cut off value dari Construct reliability adalah minimal 

0,70 sedangkan variance extracted minimal 0,50 (Ghozali, 2014). Berikut 

adalah rumus perhitungan Reliabilitas data: 

 

Rumus CR 

                      
 ∑                      

 ∑                         ∑                  
 

Rumus VE 

                   
∑                     

∑                       ∑                 
 

Berikut tabel hasil perhitungan uji reliabilitas dengan menggunakan 

rumus diatas: 

 

 

 



 

219 
 

Tabel 4.19. 

Hasil Perhitungan Uji Reliabilitas 

No Variabel N of Items Construct 

Reliability 

AVE Keputusan 

1 Intensi keluar kerja 9 0.974 0.8059 Reliabel 

2 Iri hati di tempat kerja 9 0.973 0.7993 Reliabel 

3 Emosi negatif 10 0.977 0.8098 Reliabel 

4 Persepsi ketidakadilan 10 0.979 0.8240 Reliabel 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Berdasarkan hasil output perhitungan dari tabel 4.19 dapat diketahui 

nilai construct reliability (CR) dari ke empat variabel semuanya lebih dari 

0,70 dan nilai variance extracted (AVE) ke empat variabel lebih dari 0,50 

sehingga dapat disimpulkan bahwa ke empat variabel tersebut dinyatakan 

reliabel dan dapat digunakan untuk pengujian lanjutan. 

4.5. Evaluasi Normalitas Data  

Uji  normalitas dilakukan dengan menggunakan kriteria critical ratio 

(c.r) dari multivariate pada kurtosis. Salah satu asumsi berkaitan dengan 

model persamaan struktural dalam analisis struktur covarian dan mean adalah 

data harus berskala kontinyu dan berdistribusi normal secara multivariate. 

Ghozali (2014).  

Apabila berada pada rentang antara ±2,58 berarti data berdistribusi 

normal secara multivariate, sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang 

berdistribusi normal jika nilai critical ration (c.r) dari multivariate pada 

kurtosis maksimal <2,58 pada tingkat signifikansi 0,01 (1%). Berikut tabel 

4.16 menyajikan hasil pengujian normalitas data.  
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Tabel 4.20. 

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

TI9 2.000 6.000 -.955 -6.585 .425 1.466 

PI9 2.000 6.000 -1.018 -7.016 .586 2.019 

PI10 2.000 6.000 -1.018 -7.014 .541 1.866 

PI8 2.000 6.000 -1.108 -7.636 .410 1.411 

TI8 2.000 6.000 -.861 -5.936 .131 .452 

TI7 2.000 6.000 -.903 -6.226 .184 .633 

PI7 2.000 6.000 -1.172 -8.078 .666 2.297 

NE8 2.000 6.000 .814 5.611 -.060 -.206 

NE7 2.000 6.000 .881 6.073 .077 .265 

NE9 2.000 6.000 1.054 7.264 .451 1.553 

 Multivariate     16.271 2.491 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Berdasarkan output pada tabel 4.20 terlihat secara keseluruhan 

(multivariate) distribusi data terdistribusi secara normal, karena angka 

multivariate (2.491) <2,58. Hal ini berarti model penelitian sudah memenuhi 

asumsi normalitas, sehingga dapat disimpulkan bahwa data berdistribusi 

normal secara multivariate. 

4.6. Uji Outliers 

Outliers adalah kondisi observasi dari suatu data yang muncul dalam 

bentuk nilai ekstrim yang memiliki karakteristik unik dan terlihat jauh 

berbeda dari observasi lainnya (Hair et al., 2014). Deteksi terhadap 

multivariate outliers dilakukan dengan memperhatikan nilai mahalanobis 

distance yang menunjukkan jarak sebuah observasi data terhadap nilai rata-

ratanya (centroid).   

Nilai mahalanobis distance dibandingkan dengan nilai chi-square 

pada tingkat signifikansi 0,001. Apabila terdapat nilai mahalanobis distance 
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yang jauh dari sentroidnya dianggap outliers dan harus didrop dari analisis, 

artinya terjadi masalah multivariate outlier (Ferdinand, 2014; Ghozali, 

2012). Berdasarkan perhitungan menggunakan program excel dengan 

menggunakan rumus CHIINV (0,001;38), dimana angka 38 merupakan 

derajat bebas (df), diperoleh nilai 79,2247. Sehingga data dinyatakan outlier 

apabila memiliki nilai mahalanobis distance diatas 79,2247. Hasil output 

perhitungan mahalanobis distance dapat dilihat pada Tabel 4.20. 

Tabel 4.21. 

Nilai Mahalanobis Distance 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

74 74.604 .000 .097 

223 67.722 .002 .124 

220 66.248 .003 .058 

260 64.061 .005 .061 

185 61.456 .009 .132 

119 60.385 .012 .127 

277 54.980 .037 .901 

282 54.806 .038 .851 

145 54.425 .041 .828 

… … … … 

78 43.306 .255 .760 

Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2021) 

Sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 4.20 hasil perhitungan 

mahalanobis distance penelitian ini menunjukkan bahwa tidak terdapat 

satupun observasi data yang memiliki nilai lebih besar dari 79,2247. Dapat 

disimpulkan bahwa penelitian ini memenuhi persyaratan dan tidak terdapat 

multivariate outliers 

4.7. Pengukuran Model Struktural Lengkap 

Setelah dilakukan analisis terhadap tingkat unidimensionalitas dari 

indikator-indikator pembentuk variabel eksogen maupun endogen dengan 
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uji CFA (comfirmatory factor analysis), dilanjutkan dengan pengukuran 

model structural lengkap dengan analisis Structural Equation Modelling 

(SEM) secara full model. Struktur full model SEM diperoleh dari 

penggabungan model CFA dari konstruk eksogen maupun konstruk endogen 

yang sudah fit menjadi satu model keseluruhan (hybrid model) atau full 

model untuk selanjutnya diestimasi dan dianalisis di dalam penelitian ini.  

Suatu model dikatakan sebagai fit model apabila memenuhi uji 

kecocokan model secara keseluruhan di dalam pengujian goodness of fit 

model terhadap model strukturnya dengan merujuk pada kriteria model fit 

pada Tabel 3.10. yang telah dijabarkan pada bab sebelumnya.  

Hasil analisis full model di dalam penelitian ini apat dilihat pada 

Gambar 4.11:  

Gambar 4.11. 

Hasil Analisis Full Model 

Sumber: Data primer yang diolah (2021) 
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Dari Gambar 4.11. dapat dilihat bahwa uji terhadap full model yang 

dilakukan memiliki goodness of fit yang baik. Uji Model Goodness of Fit 

adalah menguji dengan menggunakan beberapa indeks kesesuaian (fit) untuk 

mengukur tingkat kebenaran dan kesahihan model yang diajukan atau 

menguji kelayakan model di dalam penelitian untuk mengetahui apakah 

model yang dibentuk sudah fit atau belum, apakah variabel-variabel manifes 

tersebut dapat menjelaskan variabel laten yang ada.  

Secara rinci hasil output dari uji goodness of fit dapat diringkas dalam 

Tabel 4.22.: 

Tabel. 4.22 

 Ringkasan Goodness of Fit Index 

Goodness of Fit Cut off value Hasil Keputusan 

CMIN/DF < 2 1.792 Fit 

GFI  0-1.0 0.831 Fit 

RMSEA ≤ 0.08 0.053 Fit 

AGFI ≥ 0.85 0.810 Fit 

TLI ≥ 0.90 0.965 Fit 

CFI ≥ 0.90 0.967 Fit 

NFI ≥ 0.90 0.928 Fit 

RFI ≥ 0.90 0.924 Fit 
Sumber : data primer yang diolah SEM AMOS (2019). 

Dari tabel 4.22 dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan full 

model yang diajukan merupakan fit model yang dapat diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa model secara keseluruhan dapat digunakan untuk 

menjelaskan pengaruh antar variabel eksogen dan endogennya. Adapun 

penjelasan lebih lengkapnya secara detail dan mendalam mengenai hasil 

pengujian indeks goodness of fit model pada tabel 4.22 sebagai berikut: 
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a. CMIN/DF (chi square of the minimum sample discrepancy 

function/degree of freedom)  

CMIN/DF merupakan the minimum sample discrepancy function (CMIN) 

dibagi dengan degree of freedom akan menghasilkan indeks CMIN/DF, 

yang umumnya dilaporkan oleh para peneliti sebagai salah satu dimensi 

untuk mengukur tingkat fit-nya sebuah model. CMIN/DF adalah statistik 

chi-square, X2 dibagi DF-nya, sehingga disebut X2 relatif. Nilai X2 relatif 

kurang dari 2,0 atau bahkan kurang dari 0,3 adalah indikasi dari aceptable 

fit antara model dan data (Ghozali, 2016). Terkait dengan penelitian ini, 

nilai CMIN/DFnya adalah 1,792. Hasil CMIN/DF tersebut menunjukkan 

bahwa tingkat penerimaan dikategorikan fit, dikarenakan nilai yang 

dihasilkan kurang dari atau sama dengan (lebih kecil) dari nilai kriteria 

cut-off value, yakni ≤ 2,00. 

b. GFI (Goodness of Fit Indexs) 

GFI (Goodness of Fit Indexs) atau Indeks kesesuaian (fit index) merupakan 

ukuran mengenai ketepatan model dalam menghasilkan observed matrix 

covarians yang digunakan untuk menghitung proporsi tertimbang dari 

varians dalam matriks kovarians sampel yang dijelaskan oleh matriks 

kovarians populasi yang terestimasikan. GFI merupakan ukuran non 

statistikal yang mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 

1.0 (perfect fit). Nilai GFI ini berkisar 0 – 1. Semakin mendekati angka 1, 

model dinyatakan semakin baik.  Nilai yang tinggi dalam indeks ini 

menunjukkan sebuah better fit. Terkait dengan penelitian ini, nilai GFI-nya 



 

225 
 

adalah 0,831. Hasil GFI tersebut menunjukkan bahwa tingkat penerimaan 

dikategorikan fit, dikarenakan nilai yang dihasilkan berada pada rentang 

nilai antara 0 sampai dengan 1,0. 

c. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximatio) 

RMSEA (the root-mean square error of approximation) merupakan 

sebuah indeks yang dapat digunakan untuk mengukur penyimpangan nilai 

parameter suatu model dengan matrix covarians populasinya. Nilai 

RMSEA menunjukkan nilai goodness of fit yang dapat diharapkan bila 

model diestimasi dalam populasi (Hair et al., 1995). Nilai RMSEA yang 

lebih kecil/kurang dari atau sama dengan ≤ 0,08 merupakan indeks untuk 

dapat diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model 

tersebut berdasarkan degree of freedom (Ghozali, 2016). Berkenaan 

dengan penelitia ini, nilai RMSEAnya adalah 0,053. Hasil RMSEA 

tersebut menunjukkan bahwa tingkat penerimaan dikategorikan fit, 

dikarenakan nilai yang dihasilkan kurang dari atau sama dengan (lebih 

kecil) dari nilai kriteria cut-off value, yakni ≤ 0,08. Nilai RMSEA yang 

kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya 

model yang menunjukkan sebuah close fit dari model tersebut berdasarkan 

degrees of freedom. 

d. AGFI (Adjusted Goodness of Fit Indexs) 

AGFI (Adjusted Goodness of Fit Indexs) merupakan modifikasi dari 

Goodness of Fit Index dengan mengakomodasi degree of freedom model 

dengan model lain yang dibandingkan. Tingkat penerimaan yang 
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direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau 

lebih besar dari 0.80 (Hair et al., 1995). Terkait dengan penelitian ini, nilai 

AGFI-nya adalah 0,810. Nilai dari AGFI tersebut menunjukkan bahwa 

tingkat penerimaan dikategorikan fit, dikarenakan nilai yang dihasilkan 

lebih dari atau sama dengan (lebih besar) dari nilai kriteria cut-off value, 

yakni ≥ 0.80.   

e. TLI (Tucker Lewis Index) 

TLI merupakan instrument indexs yang membandingkan sebuah model 

yang diuji terhadap sebuah baseline model. Ukuran ini merupakan ukuran 

untuk pembandingan antar model yang mempertimbangkan banyaknya 

koefisien di dalam model. Dimana nilai yang direkomendasikan sebagai 

acuan diterimanya sebuah model adalah ≥ 0.90 (Hair et al., 1995) dan nilai 

yang mendekati 1 menunjukkan α very good fit. Berkenaan dengan 

penelitian ini, nilai TLInya adalah 0,0965. Hasil TLI tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat penerimaan dikategorikan fit, dikarenakan 

nilai yang dihasilkan lebih dari atau sama dengan (lebih besar) dari nilai 

kriteria cut-off value, yakni ≥ 0.90. 

f. CFI (Comparative Fit Index) 

CFI (comparative fit index) merupakan besaran indeks pada rentang nilai 

sebesar 0 s.d. 1, dimana semakin mendekati 1 mengindikasikan tingkat fit 

yang paling tinggi yakni a very good fit. Nilai yang direkomendasikan 

adalah CFI ≥ 0,90. Keunggulan dari indeks ini adalah bahwa indeks ini 

besarnya tidak dipengaruhi oleh ukuran sampel, karena itu sangat baik 
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untuk mengukur tingkat penerimaan sebuah model (Ghozali, 2016; 

Haryono 2019). Rentang nilai sebesar 0-1, dimana semakin mendekati 1, 

mengidentifikasi tingkat fit yang paling tinggi –α very good fit. Berkenaan 

dengan penelitian ini, nilai CFInya adalah 0,967. Hasil CFI tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat penerimaan dikategorikan fit, dikarenakan 

nilai yang dihasilkan lebih dari atau sama dengan (lebih besar) dari nilai 

kriteria cut-off value, yakni ≥ 9,00. 

g. NFI (Normed Fit Index)  

NFI (Normed Fit Index) merupakan besarnya ketidakcocokan antara model 

target dengan model dasar. Dengan kriteria pengujian: jika nilai NFI lebih 

besar atau sama dengan 0,90 adalah good fit. Terkait dengan penelitian ini, 

nilai NFInya adalah 0,928. Nilai dari NFI tersebut menunjukkan bahwa 

tingkat penerimaan dikategorikan fit, dikarenakan nilai yang dihasilkan 

lebih besar dari atau sama dengan dari nilai kriteria cut-off value, yakni ≥ 

0,90. 

h. RFI (Relative Fit Index)  

RFI (Relative Fit Index) berada pada rentang nilai 0 dan 1, dimana RFI ≥ 

0,90 menunjukkan good fit. Nilai berkisar antara 0 sampai 1, dengan nilai 

lebih besar adalah lebih baik. RFI ≥ 0,90 good fit, sedangkan 0,80 ≤ RFI < 

0,90 adalah marginal fit. Berkenaan dengan penelitian ini, nilai RFInya 

adalah 0,0924. Hasil RFI tersebut menunjukkan bahwa tingkat penerimaan 

dikategorikan fit, dikarenakan nilai yang dihasilkan berada direntang 0-1,0 



 

228 
 

dengan nilai lebih dari atau sama dengan (lebih besar) dari nilai kriteria 

cut-off value, yakni ≥ 0.90. 

Berdasarkan penjelasan dan hasil output pada tabel 4.22 di atas, dapat 

disimpulkan bahwa secara keseluruhan model dapat dinyatakan fit, sehingga 

tidak perlu dilakukan modifikasi model.  

4.8. Uji Hipotesis 

Setelah model dinyatakan lolos uji  goodness of fit dan model 

dinyatakan fit model, maka proses selanjutnya adalah pengujian hipotesis 

untuk melihat apakah ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

variabel eksogen dengan variabel endogennya, dan melihat apakah variabel 

emosi negatif dan persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja.  

Hasil uji hipotesis digunakan untuk melihat pengaruh antara variabel. 

Pengujian hipotesis didasarkan pada nilai yang terdapat pada hasil analisis 

pada perangkat lunak AMOS. Pengujian hipotesis dilakukan terhadap tujuh 

hipotesis yang diajukan di dalam penelitian ini, dengan pengujian pengaruh 

langsung dan pengujian pengaruh tidak langsung melalui variabel mediasi. 

Pengaruh langsung adalah di mana variabel eksogen mempengaruhi variabel 

endogen tanpa variabel mediasi. Sedangkan pengaruh tidak langsung adalah 

pengaruh variabel eksogen terhadap varibel endogen dengan variabel 

mediasi.  

Apabila pengaruh langsung lebih besar dari pada pengaruh tidak 

langsung, maka pengaruh sebenarnya dari suatu variabel eksogen terhadap 
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variabel endogen adalah pengaruh langsung tanpa mediasi. Sebaliknya 

apabila pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada pengaruh langsung, 

maka pengaruh sebenarnya dari suatu variabel eksogen terhadap variabel 

endogen adalah pengaruh tidak langsung dengan memasukkan variabel 

mediasi.  

4.8.1 Pengujian Pengaruh Langsung 

Pengujian pengaruh langsung dilakukan terhadap 5 (lima) hipotesis 

yang diajukan pada penelitian ini (H1, H2, H3, H4, H5) yang dilakukan 

dengan menggunakan nilai estimate yang positif dan nilai probabilitas 

(Pvalue) ≤ 0,05 maka hipotesis penelitian diterima. Tabel 4.18 merupakan 

tabel hasil pengujian pengaruh langsung terhadap 5 (lima) hipotesis yang 

diajukan dengan menggunakan SEM AMOS terhadap full model: 

Tabel 4.23 

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Hipotesis Model Estimate S.E. C.R. P value Keputus

an 

1 Iri hati di tempat kerja Intensi 

keluar kerja 

0.490 0.063 3.843 0.000 Diterima 

2 Iri hati di tempat kerja   Emosi 

negatif 

0.906 0.047 19.364 0.000 Diterima 

3 Iri hati di tempat kerja  

Persepsi ketidakadilan 

0.914 0.049 18.727 0.000 Diterima 

4 Emosi negatif   Intensi keluar 

kerja 

0.275 0.089 3.100 0.002 Diterima 

5 Persepsi ketidakadilan Intensi 

keluar kerja 

0.244 0.078 6.251 0.000 Diterima 

Sumber : data primer yang diolah (2021). 

Dari hasil dari pengujian pengaruh langsung di dalam penelitian ini, 

secara singkat terdapat tiga hipotesis yang diterima dan dua hipotesis yang 

ditolak.  Tabel 4.23 di atas dijadikan acuan untuk melihat hasil pengujian 

hipotesis di dalam penelitian ini. Kriteria pengujian adalah hipotesis 
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diterima apabila nilai Pvalue ≤ 0,05 dengan nilai estimate positif yang 

menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 

yang diajukan. Adapun hasil pengujian terhadap seluruh hipotesis di dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1) Hipotesis 1 

Hipotesis 1 (H1) adalah menguji apakah ada pengaruh positif dan 

signifikan antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) pada tabel 4.23 nilai Pvalue 

adalah sebesar 0.000, dengan nilai estimate 0.490. Oleh karena nilai 

Pvalue < 0,05 menunjukkan bahwa hasil yang signifikan, dengan nilai 

estimate yang positif menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar kerja.  

Sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

iri hati di tempat kerja yang dirasakan, maka akan semakin tinggi 

pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja karyawan, begitu pula 

sebaliknya, semakin rendah iri hati di tempat kerja  yang dirasakan, maka 

semakin rendah pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja karyawan 

Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. Jadi, iri hati di tempat kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap intensi keluar kerja. Hasil 

menunjukkan bahwa hipotesis 1 (H1) dalam penelitian ini diterima. 

2) Hipotesis 2 

Hipotesis 2 (H2) adalah menguji apakah ada pengaruh positif dan 

signifikan iri hati di tempat kerja terhadap emosi negatif. Hasil pengujian 
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hipotesis pertama (H1) pada Tabel 4.23 nilai Pvalue adalah sebesar 0.000, 

dengan nilai estimate yang positif sebesar 0.906. Oleh karena nilai 

Pvalue < 0,05 dan estimate yang positif menunjukkan bahwa hasil yang 

berpengaruh positif dan signifikan.  

Sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

iri hati di tempat kerja yang dirasakan, maka akan semakin tinggi 

pengaruhnya terhadap emosi negatif. Begitupun sebaliknya, semakin 

rendah iri hati di tempat kerja yang dirasakan, maka akan semakin rendah 

pula pengaruhnya terhadap emosi negatif yang dirasakan karyawan Bank 

BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. Jadi dapat disimpulkan bahwa iri hati 

di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap emosi 

negatif. Hasil menunjukkan bahwa hipotesis 2 (H2) dalam penelitian ini 

diterima. 

3) Hipotesis 3 

Hipotesis 3 (H3) adalah menguji apakah ada pengaruh positif dan 

signifikan antara iri hati di tempat kerja terhadap persepsi ketidakadilan. 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H3) pada Tabel 4.23 nilai Pvalue adalah 

sebesar 0.000, dengan nilai estimate sebesar 0.914. Oleh karena nilai 

Pvalue < 0,05 menunjukkan bahwa hasil yang signifikan, dengan nilai 

estimate yang positif menunjukkan bahwa hasil yang berpengaruh positif 

dan signifikan. 

Sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

iri hati di tempat kerja yang dirasakan, maka akan semakin tinggi 
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pengaruhnya terhadap persepsi ketidakadilan karyawan Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat. Sebaliknya, semakin rendah iri hati di tempat 

kerja yang diarsakan, maka semakin rendah pengaruhnya terhadap 

persepsi ketidakadilan karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat. Jadi, iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap persepsi ketidakadilan. Hasil menunjukkan bahwa hipotesis 3 

(H3) dalam penelitian ini diterima. 

4) Hipotesis 4 

Hipotesis 4 (H4) adalah menguji apakah ada pengaruh antara emosi 

negatif terhadap intensi keluar kerja. Hasil pengujian hipotesis keempat 

(H4) pada tabel 4.23 nilai Pvalue adalah sebesar 0.000, dengan nilai 

estimate positif sebesar 0.275. Oleh karena nilai Pvalue < 0,05 

menunjukkan bahwa hasil yang signifikan, dengan nilai estimate yang 

positif menunjukkan bahwa emosi negatif berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intensi keluar kerja. 

Sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

emosi negatif yang dirasakan, maka akan semakin tinggi pengaruhnya 

terhadap intensi keluar kerja karyawan, begitu pula sebaliknya, semakin 

rendah emosi negatif yang dirasakan, maka semakin rendah pengaruhnya 

terhadap intensi keluar kerja karyawan Bank BUMN di Provinsi 

Sulawesi Barat. Jadi, emosi negatif berpengaruh positif signifikan 

terhadap intensi keluar kerja. Hasil menunjukkan bahwa hipotesis 4 (H4) 

dalam penelitian ini diterima. 
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5) Hipotesis 5 

Hipotesis 5 (H5) adalah menguji apakah ada pengaruh antara 

persepsi ketidakadilan terhadap intensi keluar kerja. Hasil pengujian pada 

hipotesis kelima (H5) pada tabel 4.23 menunjukkan bahwa nilai Pvalue 

adalah sebesar 0.000 dan nilai estimate 0,490. Oleh karena nilai Pvalue < 

0,05 menunjukkan bahwa hasil yang signifikan, dengan nilai estimate 

yang positif menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap intensi keluar kerja. 

Sehingga hasil pada penelitian ini menunjukkan bahwa semakin 

tinggi persepsi ketidakadilan karyawan, maka semakin tinggi 

pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja karyawan pada Bank BUMN 

di Provinsi Sulawesi Barat, sebaliknya, semakin rendah persepsi 

ketidakadilan karyawan, maka semakin rendah pengaruhnya terhadap 

intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat. Jadi, persepsi ketidakadilan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar kerja. Hasil menunjukkan bahwa hipotesis 5 (H5) 

dalam penelitian ini diterima. 

4.8.2 Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Pengujian Mediasi) 

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan terhadap hipotesis 6 

(H6) dan hipotesis 7 (H7) untuk mengetahui besarnya pengaruh tidak 

langsung dari variabel eksogen (iri hati di tempat kerja) terhadap variabel 

endogen (intensi keluar kerja) melalui masing-masing variabel mediasi 

(emosi negatif dan persepsi ketidakadilan). 
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Baron dan Kenny (1986) menjelaskan bahwa variabel layak disebut 

sebagai variabel mediasi apabila variabel tersebut ikut mempengaruhi 

pengaruh antara variabel eksogen terhadap variabel endogen. Sedangkan 

Ghozali (2011) menyatakan bahwa suatu variabel dikatakan memediasi 

apabila variabel tersebut juga mempengaruhi hubungan antara variabel 

eksogen dan variabel endogen.  

Jadi, prasyarat untuk pengujian pada variabel mediasi itu adalah: 

pertama, Ada pengaruh yang signifikan dari variabel eksogen 

terhadap variabel mediasi, yaitu: iri hati di tempat kerja berpengaruh 

signifikan terhadap emosi negatif, dan iri hati di tempat kerja 

berpengaruh signifikan terhadap persepsi ketidakadilan. Dari hasil 

pengujian pada Tabel 4.18. menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja 

berpengaruh signifikan terhadap emosi negatif dengan nilai signifikansi 

0,000 < 0,05, dan iri hati di tempat kerja berpengaruh signifikan terhadap 

persepsi ketidakadilan dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan dari variabel eksogen 

terhadap masing-masing variabel mediasi. 

Kedua, Ada pengaruh yang signifikan antara masing-masing 

variabel mediasi terhadap variabel  endogen, yaitu: emosi negatif 

berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar kerja, dan persepsi 

ketidakadilan berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar kerja. Dari 

hasil pengujian pada Tabel 4.24 menunjukkan bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara masing-masing variabel mediasi terhadap variabel  
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endogen, yaitu: emosi negatif berpengaruh signifikan terhadap intensi 

keluar kerja dengan nilai signifikansi 0,002 < 0,05, dan persepsi 

ketidakadilan berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar kerja 

dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa ada pengaruh yang signifikan pada masing-masing variabel 

mediasi terhadap variabel endogen.  

Pengujian mediasi pada penelitian ini dilakukan dengan Sobel test 

yang dikembangkan oleh Sobel (1982). Sobel test merupakan pengujian 

yang dilakukan di dalam penelitian ini untuk mengetahui apakah variabel 

mediasi  negatif emotion dan persepsi ketidakadilan secara signifikan 

mampu memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja. Untuk menguji seberapa besar peran masing-masing 

variabel emosi negatif dan variabel persepsi ketidakadilan dalam 

memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja 

digunakan Sobel test.  

Dimana Sobel test mengunakan uji z dengan rumus sebagai berikut 

(Hayes, 2018) : 

z = 
  

√                 
 

Keterangan:  

  : koefisien regresi variabel eksogen terhadap variabel mediasi 

  : koefisien regresi variabel mediasi terhadap variabel endogen 

    : Standard error of estimation    

    : Standard error of estimation   
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Dasar pengambilan keputusan: 

Apabila nilai z < 1,96 maka variabel mediasi tidak memediasi pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Begitu pula sebaliknya, 

apabila nilai z > 1,96 maka variabel mediasi mampu memediasi pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen (Hayes, 2018).  

Pengujian pengaruh  tidak langsung dilakukan terhadap 2 (dua) 

hipotesis dengan variabel mediasi yang diajukan pada penelitian ini (H6 

dan H7). Pengujian pengaruh  tidak langsung yang dilakukan dengan 

Sobel Test. Tabel 4.18. merupakan tabel hasil pengujian pengaruh tidak 

langsung terhadap 2 (dua) hipotesis yang diajukan dengan menggunakan 

Sobel Test dengan menggunakan SPSS: 

Tabel 4.24 

Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Sobel Test) 

Hipotesis Model Sig. 

z 

(z > 1.96) 

 

Keputusan 

6 Iri hati di tempat kerja -> Emosi negatif -

> Intensi keluar kerja 

0.000 9.75 Diterima 

7 Iri hati di tempat kerja -> Persepsi 

ketidakadilan -> Intensi keluar kerja 

0.000 10.16 Diterima 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SPSS (2021) 

 

6) Hipotesis 6 

Hipotesis 6 (H6) adalah menguji apakah emosi negatif memediasi 

pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. Dari Tabel. 

4.24 menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi iri hati di tempat kerja 

terhadap emosi negatif sebesar 0,996 dengan standard error 0,029 dan 

nilai signifikansi 0,000. Kemudian untuk emosi negatif mendapatkan 
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nilai koefisien -0,444  dengan nilai standard error 0,045 dan nilai 

signifikansi 0,000. Dengan melihat nilai signifikansi maka iri hati di 

tempat kerja berpengaruh signifikan terhadap emosi negatif, demikian 

juga emosi negatif  berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar kerja. 

Jika digambarkan akan terbentuk model mediasi emosi negatif seperti 

pada Gambar 4.1: 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1. 

Model Mediasi Emosi negatif 

 

Model di atas merupakan model yang terbentuk dari hasil regresi 

pertama dan kedua sehingga membentuk model analisis jalur (path 

analysis) dengan variabel emosi negatif sebagai variabel mediasinya. 

Nilai z dari Sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari hasil regresi 

tetapi dengan perhitungan secara manual dengan rumus Sobel test. Dari 

hasil perhitungan Sobel test mendapatkan nilai z sebesar 9,75. Oleh 

karena nilai z yang diperoleh sebesar 9,75 > 1.96 dengan tingkat 

signifikansi 5% maka membuktikan bahwa di dalam penelitian ini 

variabel emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja. Hasil ini menunjukkan bahwa hipotesis 6 

(H6) di dalam penelitian ini diterima. 

Emosi Negatif 

Intensi Keluar 

Kerja 

Iri Hati di Tempat Kerja 

a= 0,996  
SEa = 0,029 

 

b= 0,444 
SEb = 0,045 
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7) Hipotesis 7 

Hipotesis 7 (H7) adalah menguji apakah persepsi ketidakadilan 

memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Hasil pengujian pada hipotesis ketujuh (H7) pada Tabel 4.24 

menunjukkan bahwa nilai koefisien regresi iri hati di tempat kerja 

terhadap persepsi ketidakadilan sebesar 0,977 dengan standard error 

0,035 dan nilai signifikansi 0,000. Kemudian untuk pengaruh persepsi 

ketidakadilan  terhadap intensi keluar kerja mendapatkan nilai koefisien 

regresi sebesar 0,376 dengan nilai standard error 0,037 dan nilai 

signifikansi 0,000. Dengan melihat nilai signifikansi maka iri hati di 

tempat kerja berpengaruh signifikan terhadap persepsi ketidakadilan, 

demikian juga persepsi ketidakadilan  berpengaruh langsung terhadap 

intensi keluar kerja. Jika digambarkan akan terbentuk model pada 

Gambar 4.2.: 

 

 

 

 

Gambar 4.2. 

Model Mediasi Variabel Persepsi ketidakadilan 

 
 

Model di atas merupakan model yang terbentuk dari hasil regresi 

pertama dan kedua sehingga membentuk model analisis jalur (path 

analysis) dengan variabel persepsi ketidakadilan sebagai variabel 

Persepsi Ketidakadilan 

Intensi Keluar Kerja Iri Hati di Tempat Kerja 

A= 0, 977 
SEa = 0,035 

 

B= 0,376 
SEb = 0,037 
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mediasinya. Nilai z dari Sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari 

hasil regresi tetapi dengan perhitungan secara manual dengan rumus 

sobel tes. Dari hasil perhitungan Sobel test di atas mendapatkan nilai z 

sebesar 10,16. Oleh karena nilai z yang diperoleh sebesar 10,6 < 1,96 

maka membuktikan bahwa persepsi ketidakadilan mampu memediasi 

pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. Hasil ini 

menunjukkan bahwa hipotesis 7 (H7) di dalam penelitian ini diterima. 

4.9. Pembahasan 

Hasil dari pengujian hipotesis yang dikembangkan secara ringkas 

disajikan pada Tabel 4.25 yang memperlihatkan hasil hipotesis yang 

diajukan diterima atau hipotesis yang diajukan ditolak.  

Tabel 4.25 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Hasil 

H1 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 

H2 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap emosi negatif 

Diterima 

H3 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap persepsi ketidakadilan 

Diterima 

H4 Emosi negatif berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 

H5 Persepsi ketidakadilan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 

H6 Emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 

H7 Persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh iri 

hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 
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4.9.1 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja terhadap Intensi Keluar Kerja 

Hipotesis 1 (H1) adalah menguji apakah iri hati di tempat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar kerja. Hasil 

pengujian pada hipotesis pertama (H1) pada Tabel 4.23 menunjukkan 

nilai Pvalue adalah sebesar 0.000, dengan nilai estimate 0.489. Oleh 

karena nilai Pvalue <0,05 maka dapat disimpulkan bahwa semakin 

tinggi iri hati yang dirasakan di tempat kerja, maka semakin tinggi pula 

pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja karyawan, sebaliknya, 

semakin rendah iri hati yang dirasakan di tempat kerja, maka semakin 

rendah pula pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja pada karyawan 

Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Hal ini menunjukkan bahwa hasil dari penelitian ini terdukung oleh 

penelitian sebelumnya yang menunjukkan Iri hati di tempat kerja 

menjadi salah satu faktor dalam meningkatnya intensi keluar kerja pada 

sebuah organisasi (Lin, 2018), karena iri hati berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap intensi keluar kerja. Jika dikaitkan dengan 

kehidupan di dalam organisasi, tentunya iri hati akan memberi dampak 

negatif terhadap poerkembangan organisasi (Ghadi, 2018). Salah satu 

konsekuensi dari iri hati di tempat kerja adalah meningkatnya intensi 

keluar kerja pada karyawan yang akan merugikan organisasi (Ahmad et 

al. 2021; Iqbal, 2017; Van Den Heuvel et al., 2017; Xu et al., 2018).  

Liu et al. (2021)  mengungkapkan bahwa iri hati di tempat kerja 

disebabkan adanya perlakuan-perlakuan yang berbeda yang yang 
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dirasakan oleh karyawan baik itu sesama karyawan ataupun bentuk 

perlakuan dari organisasi, maka perlu diperhatikan dan menjaga 

hubungan yang baik antara karyawan dengan organsiasi  agar tingkat iri 

hati di tempat kerja untuk menekan tingkat intensi keluar kerja 

karyawan (Shu dan Lazatkhan, 2017).  

Hasil penelitian pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja adalah salah satu 

faktor yang dapat meningkatkan intensi keluar kerja karyawan. Iri hati 

di tempat kerja memicu munculnya rasa membenci dan keadaan tidak 

menyenangkan yang dapat mengakibatkan hubungan yang buruk antar 

karyawan. Ketika mereka menyadari bahwa dalam perbandingan diri 

mereka dengan orang lain itu tidak menguntungkan , maka timbul lah 

rasa iri  (Protasi, 2016). Seiring dengan perasaan keadaan yang tidak 

menyenangkan, iri hati juga dikaitkan dengan sejumlah perilaku yang 

tidak diinginkan, termasuk permusuhan dan agresi terhadap orang yang 

iri (Zizzo & Oswald, 2016), dan perasaan bahagia terhadap penderitaan 

orang yang iri (van de Ven et al., 2015).  

Iri hati yang dirasakan dapat mengancam hubungan dengan rekan 

kerja di dalam organisasi. Karyawan yang merasa iri mungkin akan  

merasa gelisah dan khawatir yang akhirnya  membangkitkan hubungan 

perselisihan. Karyawan membandingkan dirinya dengan orang lain dari 

segi tunjangan yang diterima, kelebihan yamg dimiliki rekan kerja, dan 

gaji mereka dengan rekan kerja melalui mekanisme dan diferensiasi 
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secara formal dan informal, sehiangga endorong persaingan di antara 

rekan kerja dan menumbuhkan rasa iri yang lebih besar (Annisa dan 

Rakhmawati, 2019).  

Hasil penelitian pada karyawan Bank BUMN di Sulawesi Barat ini 

mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Namubiru 

(2019);  Cho et al. (2019); Abdollahi Godollo dan Kashef (2021); Al-

Abedi (2021); Alias et al. (2018) ; Arshadi et al. (2019); Aljawazneh 

dan  Ziad (2017); Jung et al. (2021);  Bozkurt et al. (2017); Herachwati 

et al. (2018); Christian (2018); Puranik (2019), Battle (2021); Disque 

(2020). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat iri hati di 

tempat kerja yang dirasakan karyawan maka semakin tinggi 

pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja. Begitupun sebaliknya 

semakin rendah iri hati di tempat kerja yang dirasakan karyawan, maka 

semakin rendah pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja. Jadi iri hati 

di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 

keluar kerja.  

4.9.2 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja terhadap Persepsi 

Ketidakadilan 

Hipotesis 2 (H2) adalah menguji apakah iri hati di tempat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap emosi negatif. Hasil 

pengujian hipotesis kedua (H2) pada Tabel 4.23 menunjukkan bahwa iri 

hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap emosi 

negatif. Oleh karena nilai Pvalue <0,05 dan nilai estimate yang positif, 
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menunjukkan bahwa semakin tinggi iri hati di tempat kerja, semakin 

tinggi pengaruhnya terhadap emosi negatif yang dirasakan karyawan. 

Sehingga hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan iri hati 

di tempat kerja yang dirasakan mempengaruhi peningkatan emosi 

negatif pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat.  

Penelitian pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

ini menunjukkan bahwa iri hati yang dirasakan karyawan di tempat 

kerja dapat meningkatkan emosi negatifnya. Iri hati di tempat kerja 

yang dirasakan memicu emosi negatif karyawan Bank BUMN di 

Proovinsi Sulawesi Barat. Orang dengan iri hati, hatinya akan selalu 

gelisah. Kegelisahannya bukan disebabkan oleh kekurangan yang ada 

pada dirinya semata, tetapi lebih dari itu karena kelebihan yang ada 

pada orang lain. Ia lebih fokus memperhatikan kelebihan orang lain 

daripada introspeksi atas kekurangan pada dirinya. Jika berusaha, maka 

usahanya itu dikerahkan untuk menghilangkan kelebihan pada orang 

lain, daripada usaha untuk memperbaiki nasib dirinya sendiri.  

Di tempat kerja yang kompetitif, karyawan menghadapi tantangan 

untuk membuktikan dan menunjukkan value melalui kemampuan diri di 

dalam organisasi. Namun, untuk membuktikan dan menunjukkan 

kemampuan manusia cenderung membandingkan dirinya dengan orang 

lain. Proses membandingkan diri ke atas membuat individu iri hati 

terhadap pencapaian individu lainnya, yang kemudian memunculkan 
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perasaan iri hati di dalam seorang individu yang merasa tidak memiliki 

keunggulan yang dimiliki orang lain (Huang et al., 2018).  

Hasil penelitian ini terdukung oleh penelitian sebelumnya yang 

yang dilakukan oleh Thompson (2015); Lange et al. (2017); Falcon 

(2015); Lange dan Crusius (2015); Lange dan Crusius (2015); Behler et 

al. (2020); Navarro-Carillo et al.  (2018); Saleem et al. (2015); Ahmed 

et al. (2017) yang menjelaskan bahwa iri hati di tempat kerja dan emosi 

negatif berkorelasi positif dan signifikan, dimana pengalaman iri hati 

merupakan kondisi yang dapat menimbulkan emosi negatif pada 

seseorang. 

Beberapa kajian yang dilakukan di dalam ilmu sosial ditemukan 

bahwa konflik sosial yang dirasakan seseorang adalah implikasi 

ketidakharmonisan dinamika psikologis dari kondisi sosial emosional 

individu. Salah satu penyebab ketidakharmonisan kondisi sosial 

emosional individu adalah iri hati. Iri hati memunculkan masalah serius 

karena dapat menghancurkan situasi tenang dan nyaman di sekitar 

sebagai akibat dari peningkatan emosi negatif dari iri hati yang 

dirasakan.   

Ghadi (2018) menejelaskan bahwa salah satu dinamika psikologis 

yang dirasakan terkait iri hati di tempat kerja adalah ―senang melihat 

rekan kerja susah, dan susah melihat rekan kerja senang‖. Dimana, 

seorang karyawan akan merasa senang apabila rekan kerjanya 

mengalami kesusahan, dan begitupula sebaliknya (Marescaux, 2021). 
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Iri hati memiliki pengaruh besar pada hubungan interpersonal individu, 

yang dapat meningkatkan emosi negatif (Abbas et al., 2017). De Clercq 

De Clercq (2018) menyebutkan bahwa iri hati berkembang di dalam diri 

individu sebagai akibat dari rasa rendah diri, yang akan mengakibatkan 

konflik interpersonal (Wu et al., 2021; Scherr et al., 2018) dan merusak 

tatanan di dalam organisasi (Mao et al., 2020).  

Iri hati didefinisikan sebagai kesadaran yang menyakitkan atau 

kesal tentang keuntungan orang lain dikombinasikan dengan keinginan 

untuk memiliki keuntungan yang sama (Merriam-Webster, 2018). Iri 

hati yang dirasakan dapat memicu meningkatnya emosi negatif pada 

seseorang (Smith et al., 1994). Hasil dari penelitian pada hipotesis 

kedua (H2) pada penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan pada 

Bank BUMN di Sulawesi ditemukan bahwa perasaan iri hati karyawan 

dapat meningkatkan emosi negatif. 

4.9.3 Pengaruh Iri Hati di Tempat Kerja terhadap Persepsi 

Ketidakadilan 

. Hipotesis 3 (H3) adalah menguji apakah iri hati di tempat kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap persepsi ketidakadilan. 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) pada Tabel 4.25 menunjukkan 

bahwa nilai Pvalue adalah sebesar 0.000, dengan nilai estimate 0.980, 

maka dapat disimpulkan bahwa iri hati di tempat kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap persepsi ketidakadilan. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi iri hati di tempat kerja, maka 
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semakin tinggi pengaruhnya terhadap persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan karyawan pada Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Sebaliknya, semakin rendah iri hati di tempat kerja, maka semakin 

rendah pengaruhnya terhadap persepsi ketidakadilan karyawan pada 

Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat.  

Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua (H2) yang diajukan di 

dalam penelitian ini terdukung oleh penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Frye (2016); Bankovsky (2016); Navarro-Carrillo et al. 

(2018); Jordan et al. (2020);  Clerk et al. (2018); Bankovsky (2016). 

Sterling et al. (2016); Azeem (2017); Xiang (2016); Brooks (2019); 

Falcon (2015); Hoogland (2016); van de Ven (2015); Floyd (2016); 

Lange et al. (2016); Bredereck et al. (2018) yang menyatakan bahwa iri 

hati di tempat kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

persepsi ketidakadilan. 

Hasil penelitian pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat, menunjukkan bahwa semakin tinggi iri hati yang dirasakan oleh 

karyawan di tempat kerja dapat meningkatkan persepsi ketidakadilan 

karyawan. Iri hati di tempat kerja adalah perasaan yang muncul dari 

perbandingan sosial dengan orang lain atau sekelompok orang yang 

membuat seseorang merasa rendah diri (Milic, 2019), sehingga 

karyawan akan merasa diperlakukan tidak adil sebagai akibat dari iri 

hati yang dirasakannya di tempat kerja. 
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Kehidupan organisasi menawarkan banyak peluang bagi karyawan 

membandingkan diri mereka dengan orang lain (Clercq, 2018). Sebagai 

perbandingan ketika seseorang memperhatikan bahwa karyawan yang 

setara dengan potensi mereka memiliki keuntungan tambahan, sehingga 

situasi ini menyebabkan iri hati dan akhirnya akan merasa telah 

diperlakukan secara tidak adil. Artinya dari setiap dimensi pada iri hati 

di tempat kerja dapat menimbulkan perasaan ketidakadilan di tempat 

kerja, sehingga pada saat karyawan pada Bank BUMN di Sulawesi 

Barat memperoleh perlakuan yang berbeda di dalam organisasi maka 

dapat menimbulkan persepsi pada individu yang akan meningkatkan 

perasaan iri hati yang dirasakan sehingga dapat berkesimpulan bahwa 

organisasi tersebut sedang meperlakukannya dengan tidak adil, baik 

secara prosedural, distributif, interpersonal maupun secara 

informasional.  

Organisasi memiliki cara tersendiri dalam pemberian reward 

kepada karyawannya, dimana karyawan yang bekerja dengan baik dan 

memiliki hasil kerja yang memuaskan akan diberikan reward yang 

dapat berupa macam-macam baik yang berbentuk finansial ataupun 

non-finansial. Reward tersebut diberikan dengan tujuan untuk 

memotivasi karyawan agar dapat lebih meningkatkan lagi produktifitas 

nya dalam bekerja. Namun pada kenyataannya tidak semua reward 

yang diberikan sama rata pada semua karyawan, ada karyawan yang 

diberikan penghargaan lebih karena prestasi nya dan ada juga karyawan 
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yang sama sekali tidak diberi penghargaan karena dinilai belum pantas 

yang pada akhirnya memicu persepsi ketidakadilan karyawan. 

Persepsi ketidakadilan yang dirasakan karyawan adalah 

konsekuensi dari pengalaman iri hati yang dirasakan sebagai hasil dari 

perbandingan rasio input mereka dengan output mereka dengan rasio 

input dan output orang lain (Brooks, 2019). Organisasi terus mencegah 

perilaku kerja kontraproduktif  karyawan dengan meminimalkan 

pengalaman iri hati (Skholer et al., 2019; Gonzalez-Navarro et al., 

2018) sebagai upaya untuk mengurangi persepsi ketidakadilan yang 

dirasakan karyawan agar organisasi tetap solid dan berjalan menuju 

tujuan organisasi.  

Keadilan di dalam organisasi adalah merupakan faktor yang dapat 

menurunkan intensi keluar kerja karyawan, namun ketika karyawan 

menemukan rasio yang tidak setara dari apa yang diberikan organisasi, 

mereka merasa diperlakukan dengan tidak adil sehingga karyawan 

cenderung bertindak untuk menyetarakannya dengan bersikap 

kontraproduktif yang tentunya akan berdampak buruk terhadap 

organisasi, salah satunya adalah intensi keluar kerja  (Michel dan 

Hargis, 2017). Intensi keluar kerja merupakan persepsi subyektif dari 

anggota organisasi untuk berhenti dari pekerjaannya saat ini dengan 

tujuan untuk mencari kesempatan kerja di tempat lain (Babakus dkk, 

2016). 
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Beberapa studi sebelumnyas menunjukkan bahwa konsekuensi 

akhir dari iri hati adalah persepsi ketidakadilan (Bankovsky, 2016). 

Frye (2016) dalam penelitiannya juga menjelaskan pengaruh iri hati 

terhadap ketidakadilan menggunakan pendekatan umum dengan kajian 

literatur dari wacana publik dan tulisan-tulisan filosofis: egalitarianism 

is an expression of iri hati, yang menjelaskan bahwa iri hati yang 

dirasakan seseorang dapat berpengaruh dan memicu tanggapan terhadap 

persepsi ketidakadilan.  

Navarro-Carrillo et al. (2018) dalam penelitiannya dengan 

menggunakan desain eksperimental, bertujuan untuk menguji efek iri 

hati di tempat kerja pada persepsi ketidakadilan, mengungkapkan 

bahwa aktivasi iri hati yang dirasakan menyebabkan peningkatan 

persepsi keadilan ketidakadilan seseorang. Temuan tersebut sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan Piskorz dan Piskorz (2009) terhadap 

mahasiswa Univesitas Wroclaw, untuk menguji pengaruh objek yang 

mengalami iri hati terhadap persepsi ketidakadilan.  

Hasil dari penelitian pada karyawan Bank BUMN di Sulawesi 

Barat ini menunjukkan bahwa iri hati berpengaruh terhadap 

peningkatan persepsi ketidakadilan. Penelitian sebelumnya telah 

menjelaskan bahwa pengalaman iri hati di tempat kerja karyawan dapat 

meningkatkan persepsi ketidakadilan karyawan di tempat kerja. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan sebelumnya yang 
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menyatakan bahwa iri hati di tempat kerja berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap persepsi ketidakadilan. 

4.9.4 Pengaruh Emosi negatif terhadap Intensi keluar kerja 

Hipotesis 4 (H4) adalah menguji apakah emosi negatif berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap intensi keluar kerja. Hasil pengujian 

pada hipotesis keempat (H4) pada Tabel 4.23 menunjukkan  nilai 

Pvalue adalah sebesar 0.000, dengan nilai estimate 0.275.  Sehingga 

hasil penelitian adalah emosi negatif berpengaruh positif dan dan 

signifikan terhadap intensi keluar kerja. Dimana, semakin tinggi emosi 

negatif karyawan di tempat kerja, makan akan semakin tinggi 

pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja karyawan pada Bank BUMN 

di Provinsi Sulawesi Barat, begitu pula sebaliknya.  

Pengaruh positif menunjukkan bahwa emosi negatif yang pada 

karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat akan meningkatkan 

intensi keluar kerja pada karyawan pada Bank BUMN di Provinsi 

Sulawesi Barat. Hasil dari penelitian ini terdukung oleh penelitian 

sebelumnya yang yang dilakukan Idig-Camuroglu et al. (2015); Lv et 

al. (2012); Walsh dan Bartikowski (2013); Thoresen et al. (2017); 

Maertz dan Campion (2004); Sheridan dan Vredenburgh (1978); Riolli 

dan Savicki (2006); Lee dan Chelladurai (2018);  Mölders et al. (2019); 

Hoeve et al. (2019); Yang et al. (2020);  deCroon et al.  (2004) yang 

menyebutkan bahwa emosi negatif berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap intensi keluar kerja.  
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Pada karyawan Bank BUMN di Sulawesi Barat ditemukan bahwa  

seseorang karyawan dengan emosi negatif di tempat kerja mulai dari 

kesedihan, gelisah, kecewa, marah, bingung, kelelahan yang disertai 

dengan perasaan negatif lainnya akan berniat untuk meninggalkan 

organisasi. Karyawan berniat untuk meninggalkan organisasi karena 

emosi negatif yang dirasakan menimbulkan ketidaknyamanan dalam 

bekerja.  

Mengelolah emosi bukanlah hal yang mudah, mengelolah emosi 

akan lebih sulit bagi seseorang jika mereka tidak percaya mereka 

mampu melakukannya, pada akhirnya, perasaan tentang kemampuan 

pengaturan diri mereka akan berkontribusi pada kesejahteraan 

psikologis mereka (Azizli, Atkinson, Baughman, dan Giammarco, 

2015).  

Hasil dari penelitian pada karyawan Bank BUMN di Sulawesi 

Barat ini menunjukkan bahwa emosi negatif berpengaruh terhadap 

peningkatan intensi keluar kerja. Penelitian sebelumnya telah 

menjelaskan bahwa emosi negatif yang dirasakan karyawan di tempat 

kerja dapat meningkatkan pintensi keluar kerja karyawan. Hasil 

penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan sebelumnya yang 

menyatakan bahwa emosi negatif berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap intensi keluar kerja. 
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4.9.5 Pengaruh Persepsi ketidakadilan terhadap Intensi keluar kerja 

Hipotesis 5 (H5) adalah menguji apakah ada pengaruh yang positif 

dan signifikan persepsi ketidakadilan terhadap intensi keluar kerja. 

Hasil pengujian pada hipotesis kelima (H5) pada Tabel 4.23  

menunjukkan bahwa nilai Pvalue adalah sebesar 0.000 dan nilai 

estimate 0,227. Oleh karena nilai Pvalue < 0,05 dan estimate yang 

positif  maka dapat disimpulkan bahwa persepsi ketidakadilan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar kerja. 

Dimana, semakin tinggi persepsi ketidakadilan seseorang di tempat 

kerja, maka semakin tinggi pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja. 

Sebaliknya, semakin rendah tingkat persepsi ketidakadilan, maka 

semakin rendah pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja jaryawan 

Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat.  

Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis kelima (H5) di dalam 

penelitian ini terdukung oleh penelitian sebelumnya yaitu penelitian 

yang dilakukan oleh  Ezeh net al. (2018); Li dan Cropanzano (2009); 

Cole et al. (2010);  Rai dan Agarwal (2019); Saba et al., (2015); 

Podsakoff et al., (2007); Abdul dan Al-Bashabshah (2019); Bindu dan 

Srikanth (2019); Rai dan Agarwal (2019); Bowling dan Eschleman 

(2010); Ezeh et al., (2018); Thomas dan Nagalingappa (2012); Ahmadi 

et al., (2012); dan Rizvi et al., (2017) yang menyatakan bahwa persepsi 

ketidakadilan berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar kerja. 
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Persepsi ketidakadilan didasarkan pada beberapa hal dimensi yaitu 

prosedural, distributif, interpersonal, dan informasional. Dari ke empat 

dimensi tersebut maka perlu diperhatikan ketika menerapkan setiap 

dimensi berkaitan dengan keadilan atau tidak sehingga dengan 

demikian dapat mencerminkan bahwa karyawan sedang dihargai. 

Perlakuan yang tidak adil dalam organisasi berhubungan dengan 

peningkatan intensi keluar kerja yang pada akhirnya karyawan 

memutuskan untuk meninggalkan organisasi (Li dan Cropanzano, 2009; 

Cole et al., 2010).  

Hasil penelitian pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat menunjukkan bahwa persepsi ketidakadilan karyawan memicu 

intensi keluiar kerja karyawan, karyawan yang diperlakukan dengan 

tidak adil di tempat kerja akan berniat untuk meninggalakn organisasi. 

Sehingga untuk menekan intensi keluar kerja tersebut diharapkan 

sebuah organisasi dapat berlaku adil kepada karyawannya untuk 

menciptakan organisasi yang sehat. Jika ketidakadilan yang dirasakan 

oleh karyawan ini menjadi berlebihan, karyawan sebenarnya berniat 

untuk memisahkan diri dari organisasi.  

Banyak faktor yang menjadi penyebab tingginya intensi keluar 

kerja pada karyawan di organisasi, diantaranya karena persepsi 

ketidakadilan (Pamungkas dan Sulistyo, 2020). Jika dikaitkan dengan 

konteks penelitian, hasil dari penelitian ini sangat jelas menunjukkan 

perlakuan yang adil dalam organisasi menjadikan karyawan merasa 
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dihargai sebagai anggota penting organisasi dan akan tetap menjadi 

anggota di  dalam organisasi (Rato dan Rahmat, 2020; Pimentel et 

al.,2020; Jang et al., 2021; Safdar dan Liu, 2020). 

Perlakuan tidak adil mungkin merupakan indikasi rasa tidak hormat 

terhadap karyawan, yang akan menjadi pengambilan keputusan 

karyawan di dalam memutuskan untuk tidak tinggal lebih lanjut dalam 

organisasi. Maka organisasi sudah seharunya memperhatikan keempat 

hal tersebut agar karyawan dapat bertahan lebih lama pada organisasi. 

Hasil dari penelitian pada karyawan Bank BUMN Sulawesi Barat 

mendukung penelitian yang dilakukan sebelumnya yang menyatakan 

bahwa iri hati di tempat kerja di tempat kerja berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap persepsi ketidakadilan karyawan.  

4.9.6  Emosi negatif Memediasi Pengaruh Iri hati di tempat kerja 

terhadap Intensi keluar kerja 

Hipotesis 6 (H6) adalah menguji apakah emosi negatif memediasi 

pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. Hasil 

output pada Tabel 4.24 menunjukkan bahwa nilai z Sobel test pengujian 

mediasi untuk hipotesis 6 (H6) sebesar 9,75. Oleh karena nilai z yang 

diperoleh sebesar 9,75 > 1.96 maka membuktikan bahwa di dalam 

penelitian ini variabel emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. Hasil tersebut membuktikan 

bahwa setelah menambahkan variabel mediasi emosi negatif ke dalam 

pengaruh antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja akan 
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terjadi peningkatan intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat.  

Hubungan langsung antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja pada penelitian ini didasarkan pada pendapat Ahmad et al. 

(2021); Iqbal (2017); Van Den Heuvel et al. (2017); Xu et al. (2018); 

Totland dan Asp (2019); Namubiru (2019);  Cho et al., (2019); 

Herachwati et al., (2018); Christian (2018); dan Puranik (2019) yang 

menjelaskan bahwa iri hati di tempat kerja pada  karyawan di tempat 

kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan intensi keluar 

kerja.  

Peningkatan emosi negatif memiliki implikasi penting pada sikap 

dan perilaku karyawan (Jafri, 2020). Dari perspektif conservation of 

resources perspective, emosi negatif adalah suatu bentuk penipisan 

sumber daya yang mendorong pendekatan koping yang sering dikaitkan 

dengan kecenderungan penarikan diri dari organisasi termasuk intensi 

keluar kerja (Kyei-Poku, 2019).  

Emosi negatif menjadi variabel mediasi dari pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja tidak lepas dari peran emosi 

negatif itu sendiri dalam meningkatkan intensi keluar kerja. Perilaku 

intensi keluar kerja merupakan hasil dari kerja emosi negatif (Grandey, 

2000; Cote dan Morgan, 2002; Chau et al., 2009). Seperti yang hasil 

dari penelitian sebelumnya yang menunjukkan pengaruh yang positif 

dan signifikan dari emosi negatif terhadap intensi keluar kerja (Molders, 
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2019; Lu et al., 2012; Erdil et al., 2014; Andreychik, 2019; Usmani, 

2019;  Cropanzano et al., 2003; Karatepe dan Kaviti, 2016; Schiffinger 

dan Braun, 2019;  Nixon et al., 2010; Walsh dan Bartikowski, 2013; 

Lee dan Lee, 2011; Haq et al., 2018; Lee et al., 2018; Poussard et al., 

2015; Bouckenooghe et al., 2013).  

Hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan Bank BUMN di  

Provinsi Sulawesi Barat membuktikan bahwa pengaruh tidak langsung 

antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja dengan 

menggunakan variabel mediasi emosi negatif terbukti dapat 

meningkatkan intensi keluar kerja. Maka dapat disimpulkan bahwa 

emosi negatif di dalam penelitian ini memediasi pengaruh antara iri hati 

di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Dikaitkan dengan konteks penelitian, hasil dari penelitian ini 

menunjukkan intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di 

Sulawesi Barat akan terus meningkat seiring dengan meningkatnya iri 

hati di tempat kerja dan emosi negatif karyawan. Emosi adalah suatu 

aspek psikis dalam diri seseorang yang berhubungan dengan perasaan 

dan proses merasakan pada saat situasi tertentu (Firdaus, 2011). 

Manusia harus bisa mengatur bagaimana seharusnya emosi yang 

dikeluarkannya, baik itu emosi positif maupun emosi negatif. Emosi 

negatif menyebabkan ketidakseimbangan hormonal dalam tubuh dan 

memunculkan ketegangan psikis, terutama pada emosi-emosi yang 

negatif (Nadhirah, 2015).  
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Emosi juga merupakan suatu keadaan yang kompleks pada diri 

manusi, yang meliputi perubahan secara badaniah dalam bernapas, 

detak jantung, perubahan kelenjar, dan kondisi mental, seperti keadaan 

menggembirakan yang ditandai dengan perasaan yang kuat dan 

biasanya disertai dengan dorongan yang mengacu pada suatu bentuk 

perilaku negatif. 

Hasil dari hipotesis keenam (H6) menunjukkan bahwa emosi 

negatif di dalam penelitian ini memediasi pengaruh antara iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN 

di Provinsi Sulawesi Barat. Maka dapat disimpulkan bahwa perasaan iri 

hati di tempat kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat meningkatkan intensi keluar kerja apabila melalui emosi negatif.  

4.9.7 Persepsi ketidakadilan Memediasi Pengaruh Iri hati di tempat 

kerja terhadap Intensi keluar kerja 

Hipotesis 7 (H7) adalah menguji apakah persepsi ketidakadilan 

memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja. 

Hasil output pada Tabel 4.24 menunjukkan Nilai z dari perhitungan 

Sobel test di atas mendapatkan nilai sebesar 10,16. Oleh karena nilai z 

yang diperoleh sebesar 10,6 > 1,96 maka membuktikan bahwa persepsi 

ketidakadilan mampu memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja. Maka dapat disimpulkan bahwa persepsi 

ketidakadilan  di dalam penelitian ini  memediasi pengaruh iri hati di 
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tempat kerja terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di 

Sulawesi Barat. 

Pengaruh langsung antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja didasarkan pada pendapat Totland dan Asp (2019); Tai et 

al., (2012); Vecchio (2000); Namubiru (2019);  Cho et al., (2019); 

DeConnick (2009); Erdil, O dan Müceldili (2014); Herachwati et al., 

(2018); Christian (2018) Puranik (2019); dan Günalan dan Ceylan 

(2014) yang menunjukkan bahwa iri hati di tempat kerja pada  

karyawan di tempat kerja memiliki hubungan positif dan signifikan 

dengan intensi keluar kerja.  

Persepsi ketidakadilan menjadi variabel mediasi dari pengaruh iri 

hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja tidak lepas dari peran 

persepsi ketidakadilan dalam meningkatkan intensi keluar kerja. 

Perasaan diperlakukan dengan tidak adil di dalam organisasi juga sering 

dikaitkan dengan peningkatan intensi keluar kerja karyawan, yaitu niat 

untuk meninggalkan organisasi. Karena semakin tinggi persepsi 

ketidakadilan yang dirasakan berdampak terhadap peningkatan intensi 

keluar kerja (Li dan Cropanzano, 2009; Cole et al,. 2010; Bowling dan 

Eschleman, 2010;  Thomas dan Nagalingappa, 2012; Saba et al., 2015; 

Rizvi et al., 2017; Ezeh et al., 2018; Abdul dan Al-Bashabshah 2019; 

Rai dan Agarwal, 2019)  

Persepsi ketidakadilan yang dirasakan pada karyawan di dalam 

organisasi secara konsisten telah diakui sebagai prediktor penting dan 
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benar dari intensi keluar kerja dan bentuk perilaku menyimpang lainnya 

di tempat kerja (Ahmadi, Daraci, Rabiei, Salamzede dan Takallo, 

2012). Ketika seorang karyawan merasakan perlakuan yang tidak adil, 

ia akan merasa frustrasi dan tidak akan memberikan kontribusi upaya 

terbaiknya terhadap tujuan utama organisasi. Jika ketidakadilan yang 

dirasakan oleh karyawan ini menjadi berlebihan, karyawan sebenarnya 

berniat untuk memisahkan diri dari organisasi.  

Menegakkan keadilan khusunya di dalam organisasi dapat 

mengurangi kecenderungan perilaku negatif bagi karyawan. Perintah 

berlaku adil ditujukan kepada setiap orang, tanpa pandang bulu. 

Kemestian berlaku adil mesti ditegakkan di dalam keluarga dan 

masyarakat Muslim, bahkan kepada orang kafir pun umat Islam 

diperintahkan berlaku adil. 

Hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat membuktikan bahwa pengaruh iri hati di 

tempat kerja terhadap intensi keluar kerja akan lebih kuat dengan 

mediasi dari persepsi ketidakadilan atau perasaan iri hati di tempat kerja 

pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat meningkatkan 

intensi keluar kerja apabila melalui persepsi ketidakadilan. Maka dapat 

disimpulkan bahwa persepsi ketidakadilan di dalam penelitian ini  

memediasi pengaruh antara iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja karyawan pada Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 
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BAB V 

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian latar belakang, tinjauan pustaka dan mencermati hasil 

penelitian terdahulu serta didukung dengan hasil analisis data menggunakan 

software SEM AMOS, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan untuk menjawab 

tujuan dan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

1. Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap emosi 

negatif pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. Hasil 

penelitian sesuai dengan hipotesis pertama dalam penelitian ini, sehingga 

hipotesis pertama diterima. 

2. Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

persepsi ketidakadilan pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi 

Barat. Hasil penelitian sesuai dengan hipotesis kedua dalam penelitian ini, 

sehingga hipotesis kedua diterima. 

3. Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 

keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Hasil penelitian sesuai dengan hipotesis ketiga dalam penelitian ini, 

sehingga hipotesis ketiga diterima. 

4. Emosi negatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi keluar 

kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. Hasil 

penelitian  sesuai dengan hipotesis keempat dalam penelitian ini, sehingga 

hipotesis keempat diterima. 
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5. Persepsi Ketidakadilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 

keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Hasil penelitian sesuai dengan hipotesis kelima dalam penelitian ini, 

sehingga hipotesis kelima diterima. 

6. Emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap intensi 

keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

Hasil penelitian tidak sesuai dengan hipotesis keenam dalam penelitian ini, 

sehingga hipotesis keenam diterima. 

7. Persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja pada karyawan Bank BUMN di Provinsi 

Sulawesi Barat. Hasil penelitian sesuai dengan hipotesis ketujuh dalam 

penelitian ini, sehingga hipotesis ketujuh diterima. 

 

5.2. Implikasi 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat 

dikemukakan implikasi secara teoritis dan praktis: 

5.2.1. Implikasi Teoritis 

a. Secara teoritis penelitian ini memverifikasi dan mengonfirmasi 

peran variabel iri hati di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja 

dengan emosi negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai variabel 

mediasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa teori yang berkenaan 

dengan  iri hati di tempat kerja dan persepsi ketidakadilan yang 

merupakan variabel anteseden intensi keluar kerja terkonfirmasi. 
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Hasilnya menunjukkan bahwa meningkatnya intensi keluar kerja 

pada karyawan sebagai akibat dari iri hati di tempat kerja dan 

persepsi ketidakadilan pada karyawan. Dengan fakta yang 

menunjukkan bahwa karyawan yang berniat untuk berhenti bekerja 

dan mencari alternatif pekerjaan lain adalah sebagai akibat dari 

pengalaman iri hati, emosi negatif yang dirasakan dan perlakuan 

yang tidak adil di tempat kerja.  

b. Berdasarkan kajian literatur yang dilakukan penulis, saat ini masih 

sangat minim penelitian dengan topik terkait iri hati di tempat kerja 

dan pengaruhnya terhadap intensi keluar kerja di industri keuangan 

dan perbankan, terutama pada masa pandemi COVID-19 saat ini. 

Implikasi teoritis pada penelitian ini yakni mengisi kesenjangan 

berkenaan pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap turnover 

rintensi dengan emosi negatif dan persepsi ketidakadilan sebagai 

variabel mediasi pada industri keuangan dan perbankan. Dengan 

hasil menunjukkan bahwa peningkatan iri hati di tempat kerja tidak 

mempengaruhi peningkatan emosi negatif pada karyawan; 

peningkatan emosi negatif tidak mempengaruhi peningkatan intensi 

keluar kerja; emosi negatif tidak memediasi pengaruh antara iri hati 

di tempat kerja terhadap intensi keluar kerja, dan persepsi 

ketidakadilan memediasi pengaruh antara iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja.  

5.2.2. Implikasi Manajerial 



 

263 
 

a. Bagi Organisasi 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, 

penulis merekomendasikan kepada seluruh SDM terkait dalam 

industri keuangan dan perbankan, khususnya Bank BUMN di 

Provinsi Sulawesi Barat agar dapat mengimplementasikan hasil 

penelitian ini, khususnya terkait upaya mengurangi niat berpindah 

karyawan (intensi keluar kerja). Besar harapan penulis, kiranya 

penelitian ini dapat bermanfaat bagi organisasi terkait dalam 

pembuatan kebijakan organisasi. Hasil dari penelitian ini dapat 

digunakan untuk mengendalikan tingkat intensi keluar kerja pada 

karyawan, khususnya yang berkaitan dengan variabel iri hati di 

tempat kerja, emosi negatif dan persepsi ketidakadilan. Iri hati di 

tempat kerja yang dirasakan karyawan akan membuat karyawan 

merasa bahwa dirinya sedang diperlakukan dengan tidak adil 

(persepsi ketidakadilan), sehingga menimbulkan niat untuk 

berpindah kerja (peningkatan intensi keluar kerja) dengan mencari 

alternatif pekerjaan lain. Penulis berharap, organisasi harus mampu 

memahami aspek-aspek yang berkaitan dengan kebutuhan bagi 

karyawan yang bekerja agar dapat bertahan lebih lama bahkan 

merasa memiliki organisasi tersebut sehingga diharapkan para 

karyawan mampu bertahan di organisasi dalam waktu yang lebih 

lama. 
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5.3. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan 

prosedur ilmiah, namun demikian masih memiliki keterbatasan yaitu: 

Keterbatasan pertama, terkait faktor-faktor yang mempengaruhi intensi 

keluar kerja dalam penelitian ini hanya berfokus kepada variabel anteseden 

intensi keluar kerja, yaitu iri hati di tempat kerja, emosi negatif, dan 

persepsi ketidakadilan, sedangkan diketahui masih banyak faktor lain yang 

dapat mempengaruhi intensi keluar kerja. Untuk penelitian di masa depan 

untuk penelitian terkait dengan variabel iri hati di tempat kerja, emosi 

negatif, persepsi ketidakadilan, dan intensi keluar kerja dapat dilakukan 

secara lebih komprehensif dan mendalam, yakni dengan penambahan 

beberapa variabel anteseden lain. 

Keterbatasan kedua, yaitu keterbatasan penelitian berkenaan 

dengan persepsi responden yang tergantung pada pemahaman sendiri dari 

setiap item yang ada di dalam kuesioner penelitian. Pada saat mengisi 

kuesioner, seringkali jawaban yang diperoleh dari responden tidak selalu 

menunjukkan keadaan sesungguhnya yang terjadi di lapangan. Tehnik 

pengumpulan data di dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

bersifat self report, dimana responden memberikan informasi tentang apa 

yang dialami pada dirinya sendiri dengan cara menjawab sejumlah 

pertanyaan yang ada di dalam kuesioner.  

Keterbatasan ketiga, terkait objek penelitian yang digunakan 

dalam penelitian ini. Objek penelitian yang digunakan terbatas pada Bank-
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Bank yang dimiliki oleh BUMN di Provinsi Sulawesi Barat sehingga 

ruang lingkup penyebaran responden belum merata dan tingkat 

keterwakilan masih sedang. Jumlah responden di dalam penelitian ini 

terbatas yang hanya menggunakan 285 responden sebagai sampel 

penelitian sehingga perlu berhati-hati di dalam melakukan generalisasi 

terhadap karyawan dan profesi lain yang bergerak pada industri yang 

berbeda. Untuk penelitian di masa depan untuk penelitian terkait dengan 

variabel iri hati di tempat kerja, emosi negatif, persepsi ketidakadilan dan 

intensi keluar kerja dapat dilakukan secara lebih komprehensif dan 

mendalam, yakni dengan penambahan beberapa variabel yang kiranya 

terkait, penambahan sampel penelitian, penambahan cakupan wilayah 

penelitian, jika dimungkinkan sampai keluar negeri (mancanegara). 

Keterbatasan keempat, penelitian ini dilakukan pada saat kondisi 

pandemi coronavirus disease 2019 (COVID-19), dimana ruang gerak di 

dalam menyebarkan kuesioner terbatas, karena informasi terkait setiap 

item yang ada di dalam kuesioner dijelaskan dengan ringkas dan bisa 

terjadi pemahaman bias pada responden. Diharapkan kepada peneliti 

selanjutnya untuk kembali melakukan dilakukan penelitian lebih lanjut 

berkenaan dengan variabel terkait di dalam penelitian ini untuk melakukan 

komparasi penelitian disaat pandemi COVID-19 dengan pasca pandemi 

COVID-19. 
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5.4. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan kesimpulan yang 

dikemukakan maka diberika saran-saran sebagai berikut: 

1. Bagi Bank-Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat 

Berdasarkan pada tabel deskripsi tangapan responden pada masing-masing 

variabel penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa tanggapan responden 

menunjukkan bahwa intensi keluar kerja, iri hati di tempat kerja, emosi 

negattif, dan persepsi ketidakadilan yang dirasakan karyawan Bank 

BUMN di Provinsi Sulawesi Barat sebagai responden relatif tinggi karena 

nilai rata-rata diatas nilai tengah teoritis, dimana kecenderungan responden 

memiliki keinginan untuk meninggalkan organisasi dalam waktu dekat, 

kecenderungan responden merasakan iri hati dengan rekan kerjanya, 

kecenderungan responden merasakan setiap emosi negatif, serta 

kecenderungan responden merasakan dirinya mendapat perlakuan yang 

tidak adil di tempat kerjanya. Organisasi diharapkan dapat memperhatikan 

setiap perilaku organisasi yang menimbulkan hubungan timbal balik 

dengan karyawan serta kebijakan-kebijakan yang dijalankan di dalam 

organisasi agar  tidak meningkatkan pengalaman iri hati diantara rekan 

kerja, meminimalkan persepsi ketidakadilan dan emosi negatif karyawan 

demi untuk  menekan intensi keluar kerja pada karyawan. 

2. Bagi Karyawan 

Dikaitkan dengan konteks penelitian, hasil dari penelitian ini menunjukkan 

karyawan Bank BUMN di Sulawesi Barat harus terus termotivasi untuk 
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menghindarkan diri dari sifat iri hati dan tetap dapat mengendalikan emosi 

negatif di dalam dirinya untuk tetap berpikiran positif agar mencegah 

persepsi negatifnya. Karyawan harus bisa mengatur perasaan dalam hal ini 

iri hati di tempat kerja dan bisa mengatur emosi salam hal ini emosi 

negatif, untuk mengurangi atau meredam tingginya intensi keluar kerja 

pada karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat. 

3. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Variabel yang digunakan untuk penelitian ini masih minim, yaitu 

hanya tiga variabel, oleh sebab itu pada penelitian selanjutnya dapat 

melakukan perluasan penelitian dengan menambahkan variabel lainnya 

yang berhubungan dengan anteseden intensi keluar kerja. Sehingga 

dapat memberikan gambaran yang lebih luas mengenai faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi intensi keluar kerja selain variabel 

anteseden iri hati di tempat kerja, emosi negatif, dan persepsi 

ketidakadilan. 

Jumlah populasi yang digunakan dalam penelitian ini hanya terbatas pada Bank 

BUMN yang ada di Provinsi Sulawesi Barat. Penelitian selanjutnya diharapkan 

dapat memperbanyak jumlah sampel dan lokasi serta industri yang berbeda yang 

akan digunakan, sehingga akan mendekati gambaran hasil yang lebih mendekati 

kondisi yang  sebenarnya. 
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TABEL 2.3 

Penelitian Terdahulu 

No Jurnal Referensi Definisi & Dimensi Variabel 

Penelitian 

Tujuan, Objek Penelitian dan Alat 

Analisis 

Kesimpulan Hasil Penelitian 

 

1 

 

Nama Peneliti: 

Navarro-Carrillo, G. , Beltrán-

Morillas, A. M. , Valor-Segura, 

I. , & Expósito, F. (2018) 

 

Judul penelitian: 

The pernicious effects of 

malicious versus benign envy: 

perceived injustice, emotional 

hostility and counterproductive 

behaviors in the workplace 

 

Sumber: 

The Spanish Journal of 

Psychology, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri Hari 

2. Persepsi ketidakadilan 

3. Emosi 

4. Perilaku kontraproduktif 

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk menganalisis konsekuensi 

kecemburuan di tempat kerja.  

 

Objek Penelitian: 

190 Sampel (127 wanita dan 63 pria) 

 

Alat Analysis: 

Analisis varians multivariat (MANOVA) 

 

Hasil dari penelitian menunjukkan bahwa malicious envy 

menyebabkan peningkatan ketidakadilan yang dirasakan (p 

<. 001, η 2 =. 15), sehingga memicu peningkatan emosi 

negatif (p <. 001, η 2 = 0,18), serta perilaku 

kontraproduktif terhadap rekan kerja yang iri (p <. 001, η 2 

=. 16).  

 

2 

 

Nama Peneliti: 

Bankovsky, M. (2018) 

 

Judul penelitian: 

Excusing Economic Envy: On 

Injustice and Impotence 

 

Sumber: 

Journal of Applied Philosophy 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri 

2. Ketidakadilan 

3. Impotensi 

Tujuan Penelitian: 

Untuk mengidentifikasi bentuk 

kecemburuan yang mengundang kritik sosial 

terhadap ketidakadilan 

 

Analisis iri hati dalam artikel ini telah mengungkap 

kesenjangan maslaah iri hati yang mendalam. Berdasarkan 

pendapat liberal Rawls, ketidakadilan dan impotensi dapat 

mengurangi pengalaman iri hati. Iri hati adalah sesuatu 

yang jarang ditemukan dalam penelitian sosial 

bermasyarakat. Dengan demikian iri hati yang dirasakan 

seseorang sebagian besar tidak terlihat oleh paradigma 

liberal.  
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3 

 

Nama Peneliti: 

Asp & Totland (2019) 

 

 

Judul penelitian: 

Interpersonal Mistreatment in 

the Workplace: The Experience 

of Envy and Incivility Related to 

Turnover Intention 

 

Sumber: 

Thesis Master of Science BI 

Norwegian Business School 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Envy 

2. Workplace Incivility 

3. Komitmen Organisasi 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk meningkatkan pemahaman tentang 

envy dan incivility tempat kerja sebagai satu 

konstruksi di dalam organisasi yang 

dikaitkan dengan   turnover intention 

melalui komitmen organisasi. 

 

Sampel Penelitian: 

187 orang sampel (133 perempuan dan 54 

laki-laki) yang bekerja pada sektor 

kesehatan di Norwegia, dan kemudian 

dipilih melalui kontak pribadi serta  

pencarian terstruktur di jejaring sosial 

LinkedIn.  

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model (SEM) 

 

 

Temuan mengungkapkan bahwa karyawan yang 

mengalami kecemburuan lebih rentan mengalami incivility 

di tempat kerja. Kecemburuan yang dialami secara tidak 

langsung berpengaruh terhadap turnover intention melalui 

komitmen organisasi. Pengalaman incivility di tempat 

kerja secara langsung dan signifikan terkait dengan 

turnover intention.  

 

 

4 

 

Nama Peneliti: 

Ahmed, S. , & Bashir, S (2017)  

 

Judul penelitian: 

Power of Negative emotionss at 

workplace: Envy, Subjective 

career success, Thriving at work 

with moderating role of Self-

control (An emerging trend of 

positive psychology) 

 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Negatif 

2. Iri hari 

3. Kesuksesan karir 

subjektif 

4. Kontrol Diri 

5. Perkembangan di tempat 

kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk mengeksplorasi efek positif dari 

emosi negatif di tempat kerja dengan 

mengambil faktor kepribadian asintensitas.  

 

Objek Penelitian: 

220 karyawan barang konsumen yang 

bergerak cepat (FMCG), Telekomunikasi 

dan Bank 

 

Alat Analysis: 

Analisis reliabilitas, analisis korelasi dan 

 

Studi ini memberikan bukti empiris konsekuensi positif 

dari emosi negatif dan efek utamanya pada produktivitas 

dan fungsi organisasi. Karena emosi negatif karyawan di 

tempat kerja dapat berbahaya dalam bentuk balas dendam 

dan perilaku kerja yang menyimpang, ini dapat mengarah 

pada masalah kesehatan mental dan stres pribadi 

karyawan. Oleh karena itu, ada kebutuhan untuk kebijakan 

yang tepat dan pengelolaan emosi di tempat kerja dan para 

sarjana diperlukan untuk menggali lebih banyak bukti 

mengenai peran emosi karyawan dan keberhasilan mereka 

di tempat kerja.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecemburuan 
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 regresi linier berdampak pada kesuksesan karier subyektif dan 

berkembang di tempat kerja, sementara kontrol diri 

negativelymoderates hubungan antara kecemburuan dan 

kesuksesan karir subyektif bersama dengan kecemburuan 

dan berkembang di tempat kerja. Implikasi dari temuan 

untuk manajemen sektor swasta dan arahan untuk 

penelitian masa depan disediakan.  

 

5 

 

Nama Peneliti: 

Vecchio, R. P. (2000) 

 

Judul penelitian: 

Negative emotions in the 

workplace: Employee jealousy 

and envy 

Sumber: 

International Journal of Stress 

Management, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hari dan Kecemburuan 

2. Emosi Negatif 

3. Harga diri 

4. Atribut unit kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

ada kecemburuan dan Iri berdasarkan 

romantisme (Harris & Christenfeld, 1996). 

Juga, ada minat yang tumbuh tentang 

bagaimana emosi negatif ini dapat 

mendasari kekerasan domestic 

 

Objek Penelitian: 

167 siswa universitas Midwestern yang 

dipekerjakan 

 

Alat Analysis: 

analisis regresi bivariat dan hirarkis 

 

Hasil analisis ini umumnya mendukung hubungan yang 

diprediksi. Temuan ditafsirkan sebagai menunjukkan 

kegunaan konstruk kecemburuan karyawan dan iri hati 

untuk memahami pengalaman individu dari stres 

antarpribadi.  

Untuk atribut unit kerja, iri dan kecemburuan karyawan 

secara signifikan terkait dengan dasar kompetitif untuk 

karyawan yang menghargai (r =. 23; r =. 27) dan otonomi 

(r = -. 16; r = -. 39). Korelasi untuk kecemburuan dan iri 

juga dalam arah yang diprediksi untuk pertimbangan 

pengawas (r = -30; r = -. 43) 

Untuk menguji hipotesis ini, analisis regresi hirarkis 

dilakukan untuk setiap emosi negatif di mana sumber-

sumber alternatif pengaruh yang dicurigai dimasukkan 

dalam persamaan pertama, dan sumber menarik yang 

dimasukkan dalam persamaan kedua. Peningkatan varians 

menyumbang (membandingkan R
2
 dari persamaan kedua 

dengan R
2
 dari persamaan pertama) memberikan indikasi 

kontribusi unik dari sumber predicter yang menarik. Tes 

formal "peningkatan varian kriteria diperhitungkan" 

dilakukan dengan mengkontrakan serangkaian persamaan 

regresi (model) untuk setiap kriteria 
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6 

 

Nama Peneliti: 

Canen, A. G. , & Canen, A. 

(2012) 

 

Judul penelitian: 

Challenging envy in 

organizations: multicultural 

approaches and possibilities 

 

Sumber: 

Business Strategy Series 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hati 

2. Penindasan 

 

Tujuan Penelitian: 

Menganalisis iri hati dan penindasan dari 

perspektif multicultural 

 

Objek Penelitian: 

 

Alat Analysis: 

Kualitatif perspektif etik dan multicultural 

 

 

Terlepas dari aspek moral yang terlibat dalam diskusi, 

tampak jelas bahwa organisasi di mana iri memiliki 

pengaruh negatif. Dalam kasus lembaga industri dan 

pendidikan tinggi di mana para pemimpin yang 

diwawancarai bekerja, nampak jelas dari narasi mereka 

bahwa energi, produktivitas, dan kapasitas untuk inovasi - 

masalah yang semakin dibahas dalam evaluasi 

kelembagaan - kemungkinan akan didorong dalam 

lingkungan di mana para pemimpin secara kompeten 

menangani secara proaktif dengan cara yang mencegah 

kecemburuan menjadi kekuatan destruktif. Untuk 

mencapai itu, HEI memiliki potensi tinggi untuk 

berkontribusi, dengan mempersiapkan para profesional 

masa depan dalam perspektif multikultural yang lebih luas 

yang lebih baik memperlengkapi mereka untuk menjadi 

pemimpin bagi dunia yang lebih baik.  

7  

Nama Peneliti: 

Erdil, O. , & Müceldili, B. 

(2015) 

 

Judul penelitian: 

The effects of envy on job 

engagement and Turnover 

Intention 

 

Sumber: 

Procedia-Social and Behavioral 

Sciences 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hari 

2. Niat untuk pindah 

3. keterlibatan kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

Menjelaskan peran  kecemburuan yang 

meningkatkan emosi negatif di tempat kerja 

 

Objek Penelitian: 

111 karyawan officer dan karyawan 

administrasi di Turki 

 

Alat Analysis: 

analisis regresi 

(1) perasaan iri mempengaruhi keterlibatan emosional, (2) 

perasaan iri mempengaruhi kecenderungan untuk pergi dan 

(3) keterlibatan emosional memengaruhi niat untuk pergi. 

Studi ini berkontribusi untuk memahami peran emosi 

negatif pada karyawan. Temuan empiris dari penelitian ini 

akan mengarahkan para praktisi dan cendekiawan dengan 

implikasi teoritis dan manajerial.  

8 Nama Peneliti: 

Idig-Camuroglu, M. , & 
Variabel Penelitian: 

1. Representasi sosial 
Tujuan Penelitian: 

adalah untuk mengeksplorasi niat mobbing 

Temuan mengungkapkan bahwa prevalensi mobbing 

adalah 30%. Perilaku agresif yang paling sering adalah 



 

113 
 

Minibas-Poussard, J. (2015).  

 

Judul penelitian: 

Mobbing at 
banks: 
Moderating 
effect of 
negative 
emotionss on 
the 
relationship 
between 
mobbing and 
turnover 
intention 

 

Sumber: 

Australian Journal of Business 

and Management Research. 

2. Jenis dan Aktor  

3. Niat Turnover 

4. evaluasi konteks kerja 

5. emosi negatif 

dan turnover di sektor perbankan dan untuk 

menguji pengaruh moderasi dari emosi 

negative 

 

Objek Penelitian: 

164 karyawan yang bekerja pada sector 

perbankan di Istanbul, Turki.  

 

Alat Analysis: 

Kualitatif demngan pendekatan survei 

ancaman terhadap reputasi pribadi dan pekerjaan individu. 

Ketika lingkungan dipersepsikan lebih negatif, persepsi 

pertambahan meningkat. Dengan meningkatnya emosi 

negatif tingkat tinggi dan niat berpindah muncul. Emosi 

negatif memoderasi hubungan antara mobbing dan 

Turnover Intention. Karyawan dengan emosi negatif yang 

tinggi menunjukkan niat turnover yang lebih banyak 

ketika mobbing meningkat. Mengatasi mobbing yang 

efektif sangat penting bagi individu dan organisasi karena 

hal itu meningkatkan pengaruh negatif dan intensi 

turnover pada karyawan. Temuan ini juga 

menggarisbawahi pentingnya kebijakan anti-penindasan. 

Sepengetahuan kami, makalah ini meneliti efek moderat 

dari emosi negatif pada hubungan antara mobbing dan 

turnover untuk pertama kalinya.  

9 Nama Peneliti: 

Rizvi, S. T. , Friedman, B. A. , 

& Azam, R. I. (2017) 

 

Judul penelitian: 

Overall Injustice, Workplace 

Deviance and Turnover 

Intention Among Educators and 

Supporters 

 

 

Sumber: 

The BRC Academy Journal of 

Business, 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. Penyimpangan organisasi 

3. Interpersonal deviance 

4. Turnover Intention 

Tujuan Penelitian: 

untuk menyoroti hubungan antara 

ketidakadilan secara keseluruhan dan 

persepsi ketidakadilan dalam iklim 

organisasi dan perilaku karyawan yang 

berorientasi negative 

 

Objek Penelitian: 

300 staf pengajar dan non-guru dari tiga 

universitas di Islamabad 

 

 

Alat Analysis: 

analisis faktor konfirmatori (CFA) 

Ditemukan bahwa persepsi ketidakadilan organisasi secara 

keseluruhan memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap penyimpangan kerja dan intensi turnover. Hasil 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya (Appelbaum, 

Laconi dan Matousek, 2007; Browning, 2009; Omar, 

Halim, Zainah, Farhadi, Nasir dan Kairudin, 2011. ) 

Temuan menarik dari penelitian ini adalah bahwa, 

pendidik kurang responsif menuju penyimpangan kerja 

(0,48) yang relatif kurang dari respon yang sama dari 

pendukung (0,58). Tetapi di lain pihak niat turnover 

mereka (. 58) lebih tinggi dari intensi turnover para 

suporter (. 42). Juga jelas bahwa intensi turnover pendidik 

(. 58) lebih besar daripada penyimpangan pekerjaan 

mereka (. 48) sementara itu berlawanan dalam kasus 

https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
https://hal.archives-ouvertes.fr/hal-01615576/
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pendukung di mana suporter menyimpang (. 58) lebih 

besar dari intensi turnover mereka (. 42) seperti yang 

ditunjukkan pada Gambar2.  

Hasil-hasil ini dapat ditafsirkan berdasarkan sifat 

pekerjaan dan peluang pekerjaan alternatif. Sifat pekerjaan 

para pendidik membutuhkan komitmen dan kesopanan 

tingkat tinggi karena itu terlepas dari persepsi 

ketidakadilan organisasi secara keseluruhan; tanggapan 

pendidik rendah terhadap penyimpangan tempat kerja 

sementara dalam situasi ketidakadilan niat turnover 

mereka relatif lebih tinggi dari para pendukung, karena 

banyak kesempatan mengajar alternatif yang baik tersedia 

untuk guru universitas dan mereka biasanya tidak tetap 

menempel pada satu lembaga lama.  

Di sisi lain, staf yang tidak mengajar terhubung dengan 

urusan publik sehingga mereka lebih sering terlibat dalam 

penyimpangan di tempat kerja daripada para pendidik, 

sementara karena tidak tersedianya pekerjaan alternatif, 

niat berpindah mereka relatif rendah.  

10 Nama Peneliti: 

Radebe, P. Q. , & Dhurup, M. 

(2018) 

 

Judul penelitian: 

Relationships Between 

Perceived Injustice, Work 

Related Depression, Anxiety, 

And Irritation And Their Effect 

On Turnover Intention Among 

Employees In A Manufacturing 

Company 

 

Sumber: 

International Journal of 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2.  Depresi 

3. Iritasi terkai Pekerjaan 

4. Niat karyawan untuk keluar 

Tujuan Penelitian: 

untuk membangun hubungan antara 

ketidakadilan yang dirasakan, depresi terkait 

pekerjaan, kecemasan, iritasi dan niat 

berpindah di lingkungan manufaktur yang 

bergerak cepat 

 

 

Objek Penelitian: 

168 kuesioner 

 

Alat Analysis: 

Paket Statistik untuk Ilmu Sosial (SPSS), 

versi 24. Analisis korelasi dan regresi 

Studi ini membuktikan bahwa ketidakadilan yang 

dirasakan berhubungan positif dengan depresi terkait 

pekerjaan dan iritasi terkait pekerjaan, yang pada 

gilirannya melahirkan niat karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. Disarankan bahwa depresi, kegelisahan dan 

iritasi harus diperlakukan sebagai penyakit; karenanya, 

kebutuhan untuk melatih manajer dan penyelia tentang 

praktik perawatan kesehatan mental dan praktik 

manajemen sumber daya manusia yang efisien dan efektif 

untuk memenuhi kebutuhan karyawan dengan cara yang 

lebih adil. Rekomendasi lain termasuk menjalin hubungan 

dengan para profesional untuk menawarkan terapi dan 

menundukkan penderita untuk rehabilitasi.  
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Business and Management 

Studies, 

11 Nama Peneliti: 

Saba, S. , I Azam, R. , Athar, R. 

, Ali Tabish, S. , & Bilal Khan, 

A. (2015).  

 

Judul penelitian: 

Effect of Procedural Injustice on 

Employee Turnover Intention: 

Mediating Effect of Perception 

of Organizational Politics. 

  

Sumber: 

Advanced Science Letters,  

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. Intensi Turnover 

3. Persepsi politik organisasi 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini berfokus pada efek 

ketidakadilan prosedural pada niat turnover 

karyawan, dengan efek mediasi dari persepsi 

politik organisasi 

 

Objek Penelitian: 

200 karyawan sektor telekomunikasi 

wilayah Islamabad di Pakistan.  

 

Alat Analysis: 

model persamaan struktural (SEM) 

Hasil konsisten dengan hipotesis yang diajukan dan 

menunjukkan hasil yang signifikan. Studi ini memiliki 

implikasi praktis yang signifikan di sektor 

telekomunikasi untuk mengurangi niat pergantian 

karyawan dengan meminimalkan efek ketidakadilan 

prosedural dan persepsi politik organisasi.  

 

12 Nama Peneliti: 

Idig-Camuroglu, M., & 

Minibas-Poussard, J. (2015)     

 

Judul penelitian: 

Mobbing at banks: Moderating 

effect of negative emotionss on 

the relationship between 

mobbing and turnover intention 

 

Sumber: 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Negatif 

2. Mobbing 

3. Turnover Intention 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi niat mobbing dan turnover 

di sektor perbankan dan untuk menguji 

pengaruh moderasi dari emosi negative 

 

Objek Penelitian: 

Karyawan bank di Istanbul, Turki. 

 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

Dengan meningkatnya emosi negatif tingkat tinggi dan 

niat berpindah muncul. Emosi negatif memoderasi 

hubungan antara mobbing dan turnover intention. 

Karyawan dengan emosi negatif yang tinggi menunjukkan 

niat turnover yang lebih banyak ketika mobbing 

meningkat. Mengatasi mobbing yang efektif sangat 

penting bagi individu dan organisasi karena hal itu 

meningkatkan pengaruh negatif dan intensi turnover pada 

karyawan. Temuan ini juga menggarisbawahi pentingnya 

kebijakan anti-intimidasi. Sepengetahuan kami, makalah 

ini meneliti efek moderat dari emosi negatif pada 

hubungan antara mobbing dan turnover untuk pertama 

kalinya. 

13 Nama Peneliti: 

Anafarta, N. (2015)     

 

Judul penelitian: 

Job satisfaction as a mediator 

between emotional labor and the 

Variabel Penelitian: 

1. Kerja Emosional 

2. Job satisfaction 

3. Intention to quit 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji hubungan antara kerja emosional 

dan kepuasan kerja dan niat untuk berhenti. 

 

Objek Penelitian: 

Temuan menunjukkan hubungan negatif antara akting 

permukaan dan kepuasan kerja, dan hubungan positif 

antara akting permukaan dan niat untuk berhenti. 

Sementara hubungan positif yang lemah ditemukan antara 

akting dalam dan kepuasan kerja, hubungan negatif yang 

lemah ditemukan antara akting dalam dan niat untuk 
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intention to quit 

 

Sumber: 

International Journal of 

Business and Social Science 

petugas kesehatan di Turki 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

berhenti. Tidak ada hubungan yang ditemukan antara 

ekspresi emosi yang dirasakan secara alami dan kepuasan 

kerja. Selain itu, kepuasan kerja secara signifikan 

memediasi hubungan antara kerja emosional dan niat 

untuk berhenti 

14 Nama Peneliti: 

Van de Ven, N. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Envy and admiration: Emotion 

and motivation following 

upward social comparison 

Sumber: 

Cognition and Emotion 

Variabel Penelitian: 

1. Envy 

2. Admitarion 

3. Emotion 

4. Motivation 

Tujuan Penelitian: 

Mengidentifikasi Dua emosi utama yang 

bisa dialami orang ketika orang lain lebih 

baik daripada mereka adalah iri dan kagum. 

Objek Penelitian: 

Amazon mTurk 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

Temuan utama adalah bahwa kecemburuan (jinak) dan 

kekaguman keduanya mengarah pada motivasi untuk 

memperbaiki diri. Ini mengkonfirmasi temuan sebelumnya 

bahwa kekaguman mengarah pada motivasi untuk 

berafiliasi dengan orang lain yang dikagumi dan motivasi 

untuk meningkatkan posisi sendiri. Lebih jauh lagi, ini 

mendukung gagasan bahwa kecemburuan dapat mengarah 

pada motivasi untuk memperbaiki diri sendiri dan motivasi 

untuk menarik orang lain yang iri hati, menemukan 

dukungan untuk teori kecemburuan subtipe. 

15  

Nama Peneliti: 

 Cohen-Charash, Y., & Larson, 

E. C. (2017)     

 

Judul penelitian: 

An emotion divided: Studying 

envy is better than studying 

―benign‖ and ―malicious‖ envy. 

 

Sumber: 

Current Directions in 

Psychological Science 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotions 

2. Banign Envy 

3. Malicious Envy 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian iri telah membawa garis 

penyelidikan yang membedakan antara iri 

"jinak" dan "jahat". Kecemburuan "jinak" 

melibatkan motivasi untuk meningkatkan 

diri, yang mengarah ke reaksi yang 

diinginkan secara sosial. 

 

Objek Penelitian: 

 

Alat Analysis: 

Kualitatif 

 

Kami membahas akar dari diferensiasi ini, tantangan 

teoretis dan metodologis yang dihadapinya, dan 

konsekuensi negatifnya untuk penelitian yang membuat iri. 

Kami memberikan teori dan temuan yang menunjukkan 

bahwa kecemburuan, dikonseptualisasikan, dan diukur 

sebagai konstruksi kesatuan, dapat mengarah ke berbagai 

reaksi, baik yang diinginkan secara sosial maupun yang 

tidak diinginkan, tergantung pada moderator pribadi dan 

situasional. Oleh karena itu, kami percaya bahwa 

perbedaan antara iri hati ―jinak‖ dan ―jahat‖ tidak 

beralasan dan mengadvokasi penggunaan kecemburuan 

sebagai konstruksi kesatuan. 

16  

Nama Peneliti: 

Milic, A. (2019)      

 

 

Judul penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Negatif emotions 

2. Envy 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengidentifikasi Iri hati sebaga Emosi yang 

Tidak Diinginkan, namun Tidak 

Terhindarkan dan Diperlukan 

 

 

Hasil empiris awal berbicara mendukung perspektif 

evolusi modern yang menghasilkan hipotesis baru 

mengingat keragaman masalah adaptif yang dirancang 

untuk diselesaikan oleh emosi. Menurut kerangka kerja ini, 

emosi dipandang sebagai program superordinat yang 
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Envy–an Unwanted, yet 

Unavoidable and Necessary 

Emotion. 

Sumber: 

Psihologijske teme 

Objek Penelitian: 

418 participants 

 

Alat Analysis: 

eksperimental, semu-eksperimental, 

korelasional, psikometrik dan metodologis 

neuroimaging 

mengoordinasikan serangkaian tugas kognitif, persepsi dan 

komunikasi yang memungkinkan respons optimal terhadap 

tuntutan lingkungan dan situasi kita. Tidak peduli seberapa 

menyakitkan rasanya dan seberapa maladaptif tampaknya, 

kecemburuan merupakan kunci dasar lain di papan induk 

koordinasi yang mengaktifkan program-program penting 

dan tanpanya kita bisa menjadi tidak mengerti, bingung, 

dan kehilangan motivasi. Namun, itu dianggap tabu sosial 

karena suatu alasan. 

17  

Nama Peneliti: 

 Braun, S., Aydin, N., Frey, D., 

& Peus, C. (2018)     

 

Judul penelitian: 

Leader narcissism predicts 

malicious envy and supervisor-

targeted counterproductive work 

behavior: Evidence from field 

and experimental research 

Sumber: 

Journal of business ethics 

 

Variabel Penelitian: 

1. Narsisme 

2. Emosi negatif 

3. Emosi Positif 

4. Kecemburuan 

 

Tujuan Penelitian: 

penelitian ini menguji hubungan antara 

narsisme pemimpin, iri hati para pengikut 

dan tidak berbahaya, dan perilaku kerja 

kontraproduktif yang ditargetkan oleh atasan 

(CWB) 

 

Objek Penelitian: 

Student German university 

 

Alat Analysis: 

Field and experimental research 

 

Hasil di lima studi (yaitu, satu studi percontohan (N = 50), 

dua studi eksperimental (N = 74 dan 50), dan dua survei 

lapangan (N = 365 dan 100) menunjukkan bahwa narsisme 

pemimpin berhubungan positif dengan emosi negatif 

pengikut ( yaitu, dengki dengki), yang pada gilirannya 

memediasi hubungan positif antara narsisme pemimpin 

dan CWB yang disasar atasan. Hubungan negatif yang 

diusulkan antara narsisme pemimpin dan emosi positif 

(yaitu, kecemburuan jinak) hanya didukung sebagian. 

Temuan kami memajukan pemahaman tentang 

kecemburuan dan dampak buruk narsisme pemimpin pada 

fungsi organisasi. 

18  

Nama Peneliti: 

Kutter, M. (2018)      

 

Judul penelitian: 

Emotion in Politics: Envy, 

Jealousy, and Rulership in 

Archaic and Classical Greece 

Sumber: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotion in Politics 

2. Envy 

3. Jealousy 

 

 

Tujuan Penelitian: 

mengeksplorasi hubungan antara perasaan iri 

dan iri hati dengan sosok penguasa tunggal, 

yang dapat dilihat bahkan oleh teks-teks 

sastra Yunani kuno tertua. 

 

Objek Penelitian: 

 

Alat Analysis: 

Historical Analisys 

 

Hubungan antara penguasa tunggal dan emosi 

kecemburuan dan kecemburuan ada jauh sebelum 

perkembangan permusuhan yang meluas terhadap 

pemerintahan satu orang pada akhir zaman purba. Sudah 

dalam karya-karya Homer dan Hesiod kita melihat 

berbagai contoh kecenderungan Iri dan kecemburuan 

untuk menimpa urusan para penguasa. Penggunaan 

pertama dari kata turannis dalam ayat-ayat Archilochus 

sekali lagi menunjuk pada hubungan ini, meskipun istilah 

itu tidak membawa makna yang merendahkan pada waktu 

itu. Namun, seiring berjalannya waktu, ketika pertentangan 
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orang-orang Yunani terhadap tirani dan bentuk-bentuk 

pemerintahan tunggal lainnya meningkat, begitu pula 

pengulangan asosiasi ini, yang dapat digunakan oleh para 

pendukung demokrasi atau oligarki untuk membantu 

membenarkan posisi mereka. Efek dari pasangan ini 

adalah dua arah: kecemburuan dan kecemburuan pada 

umumnya dianggap genting dan tidak diterima pada saat 

kerajaan masih merupakan bentuk pemerintahan yang 

netral, tetapi karena orang Yunani kemudian dapat 

memanfaatkan asosiasi ini untuk membenarkan 

keengganan mereka untuk tirani, tidak hanya stigma yang 

melekat pada emosi ini berkontribusi pada karakterisasi 

negatif tirani di abad kelima, tetapi sikap bermusuhan 

terhadap tirani juga berkontribusi pada karakterisasi 

negatif yang lebih keras dari emosi yang muncul dalam 

karya Sophocles dan Herodotus. 

19  

Nama Peneliti: 

Eslami, A., & Arshadi, N. 

(2016).       

 

Judul penelitian: 

Effect of organizational 

competitive climate on 

organizational prosocial 

behavior: Workplace envy as a 

mediator. 

 

Sumber: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Workplace envy 

2. Emotion Negative 

3. Organizational Competitive 

4. Organizational Prosocial 

Bahvior 

 

Tujuan Penelitian: 

Menidentifikasi Pengaruh Iklim Kompetitif 

Organisasi terhadap Perilaku Prososial 

Organisasi: Kecemburuan di Tempat Kerja 

sebagai Mediator 

 

Objek Penelitian: 

karyawan Perusahaan Minyak Nasional Iran 

Selatan di Ahwaz. 

 

Alat Analysis: 

structural equation modeling (SEM) 

 

Hasil kami mendukung model kami dan menyarankan 

bahwa iklim kompetitif memiliki efek signifikan pada 

peningkatan kecemburuan di tempat kerja dan di sisi lain 

kecemburuan memiliki dampak negatif yang signifikan 

terhadap perilaku prososial. Hasil kami juga menunjukkan 

bahwa kecemburuan adalah mediator dalam hubungan 

antara iklim kompetitif dan perilaku prososial. Iklim 

kompetitif organisasi dapat menyebabkan karyawan 

merespons rasa iri dengan emosi negatif dan perilaku 

bermusuhan dan merusak terhadap orang yang iri. 

Persaingan dapat menyebabkan karyawan mencari bukti 

kelayakan diri mereka; dan, lebih jauh lagi, mereka 

mengukur harga diri, nilai, dan rasa hormat mereka dengan 

keunggulan yang mereka peroleh dalam kompetisi. 

Akibatnya, kehilangan dalam kompetisi dapat 

membahayakan definisi diri karyawan dan mereka 

berusaha melindungi diri mereka sendiri dengan 
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mendevaluasi orang lain yang iri dan menjadi 'kurang 

ramah' kepada mereka. Beberapa karyawan mungkin 

merasa tidak pantas untuk terlibat dalam perilaku 

merugikan, tetapi mereka mungkin percaya bahwa tidak 

ada yang menentang pemotongan perilaku prososial. 

20  

Nama Peneliti: 

Aydin küçük, b., & taştan, S. 

(2019)      

 

Judul penelitian: 

The Examination Of The Impact 

Of Workplace envy On 

Individual Outcomes Of 

Counterproductive Work 

Behavior And Contextual 

Performance: The Role Of Self-

Control 

 

Sumber: 

Demirel University Journal of 

Faculty of Economics & 

Administrative Sciences 

 

Variabel Penelitian: 

1. Workplace envy 

2. Individual Outcomes 

3. CWB 

4. Contextual Performance 

5. Emotion 

 

Tujuan Penelitian: 

Dalam penelitian ini, kecenderungan 

perilaku kerja kontraproduktif (CPWB) di 

tempat kerja dan kinerja kontekstual 

karyawan diperiksa dalam hal variabel 

psikososial individu. 

 

Objek Penelitian: 

lembaga keuangan bank di Istanbul 

 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Menurut temuan, rasa iri (jahat dan jinak) di tempat kerja 

yang dirasakan oleh karyawan memiliki efek signifikan 

pada perilaku kerja kontraproduktif dan kinerja 

kontekstual di tempat kerja. Selain itu, diamati bahwa 

tingkat kontrol diri di tempat kerja memiliki peran moderat 

pada pengaruh perasaan iri hati individu pada CPWBs. 

Dengan demikian, terlihat bahwa ketika tingkat 

pengendalian diri karyawan meningkat, pengaruh rasa 

dengki jahat pada CPWBs berkurang. 

21  

Nama Peneliti: 

Hemdi, M. A., & Nasurdin, A. 

M. (2006)      

 

Judul penelitian: 

Predicting turnover intentions of 

hotel employees: The influence 

of employee development 

human resource management 

practices and trust in 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intentions 

2. Trust in Organizations 

3. Pelatihan 

4. Pengembagan karyawan 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menginvestigasi variabel-

variabel yang mungkin menjadi prediksi niat 

turnover karyawan hotel. 

Objek Penelitian: 

Karyawan Hotel 

Alat Analysis: 

Analisis regresi hirarkis 

 

Hasil menunjukkan bahwa Sebagian besar hipotesis 

didukung. Disarankan bahwa untuk meningkatkan 

kepercayaan karyawan pada organisasi dan selanjutnya 

untuk mengurangi niat berpindah, hotel harus terus 

memberikan program pelatihan dan pengembangan kepada 

karyawan mereka, melakukan sistem penilaian formal dan 

adil, dan memberikan kemajuan karir yang luas dan jelas 

kepada karyawan mereka. Keterbatasan dan saran untuk 

studi selanjutnya diteruskan. 
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organization 

Sumber: 

Gadjah Mada International 

Journal of Business, 

22  

Nama Peneliti: 

Abubakar, R. A., Chauhan, A., 

& Kura, K. M. (2015)      

 

Judul penelitian: 

Relationship between human 

resource management practices 

and employee‘s turnover 

intention among registered 

nurses in Nigerian public 

hospitals: the mediating role of 

organisational trust 

Sumber: 

Sains Humanika 

 

Variabel Penelitian: 

1. Prakterk HRM 

2. Turnover Intention 

3. Organizational Trust 

 

Tujuan Penelitian: 

Menunjukkan bahwa persepsi karyawan 

tentang praktik manajemen sumber daya 

manusia memainkan peran penting dalam 

menjelaskan niat turnover 

Objek Penelitian: 

Perawat di rumah sakit umum Nigeria 

Alat Analysis: 

Regresi linier berganda 

 

Hasil menunjukkan bahwa total dan efek langsung dari 

Praktek HRM pada Intensi turnover masing-masing adalah 

-0,6323, p <0,01, dan - 0,6651, p <0,01. Perbedaan 

antara efek total dan efek langsung adalah efek tidak 

langsung total melalui variabel mediator (yaitu, 

kepercayaan organisasi), dengan estimasi titik 0,0327 

dengan interval kepercayaan terkoreksi 95% [0,0012; 

0,0865], yang berbeda dari nol. Oleh karena itu, hasilnya 

menunjukkan bahwa kepercayaan organisasi memediasi 

hubungan antara Praktik HRM dan niat turnover. 

23  

Nama Peneliti: 

Cho, Y. J., & Song, H. J. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Determinants of turnover 

intention of social workers: 

Effects of emotional labor and 

organizational trust. 

Sumber: 

Public Personnel Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intention 

2. Emotional Labor 

3. Organizational Trust 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini mengeksplorasi penentu niat 

turnover pekerja sosial. Retensi pekerja 

sosial sangat penting dalam bidang 

kesejahteraan sosial karena tingkat turnover 

yang tinggi secara langsung berkaitan 

dengan penurunan kualitas layanan 

Objek Penelitian: 

Pekerja sosial di Korea Selatan 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

 

Analisis ini menegaskan bahwa kerja emosional 

meningkatkan niat berpindah sementara kepercayaan 

menguranginya. Analisis juga menunjukkan bahwa 

dukungan otonomi dan pengawasan meningkatkan 

kepercayaan organisasi, sementara akting permukaan 

dipengaruhi oleh berbagai emosi yang ditampilkan dan 

durasi kerja emosional. 

24  

Nama Peneliti: 

Ariyabuddhiphongs, V., & 

 

Variabel Penelitian: 

1. Transformational Leadership 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengidentifikasi pergantian karyawan. Gaya 

 

Hasil mendukung hipotesis. Kepemimpinan 

transformasional tampaknya memiliki dampak untuk 
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Kahn, S. I. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Transformational leadership and 

turnover intention: The 

mediating effects of trust and 

job performance on café 

employees in Thailand 

Sumber: 

Journal of Human Resources in 

Hospitality & Tourism 

2. Turnover Intentions 

3. Trust 

4. Job Performance 

kepemimpinan transformasional manajer 

yang segera dapat mengurangi niat 

berpindah melalui kepercayaan karyawan 

pada manajer mereka dan persepsi kinerja 

mereka. 

Objek Penelitian: 

Karyawan kafe di Bangkok 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi 

mengurangi intensi turnover dan organisasi dapat 

mengambil manfaat dari program pengembangan untuk 

menanamkan gaya kepemimpinan transformasional di 

antara manajer langsung mereka. 

25  

Nama Peneliti: 

 Tirelli, A., & Goh, S. C. (2015)    

 

Judul penelitian: 

The relationship between trust, 

learning capability, affective 

organisational commitment and 

turnover intentions 

Sumber: 

International Journal of Human 

Resources Development and 

Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Trust 

2. Learning Capability 

3. Affective organizational 

Commitment 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengidentifikasi konstruksi yang 

mempengaruhi pengembangan kemampuan 

belajar dan menyelidiki secara empiris 

sejumlah hubungan yang melibatkan 

kepercayaan organisasi dan konstruksi 

pembelajaran. 

Objek Penelitian: 

Karyawan di Kanada 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Hasil dari penelitian ini memberikan dasar untuk 

pengembangan kerangka kerja integratif yang 

menggambarkan bagaimana kepercayaan dapat 

mempengaruhi kemampuan pembelajaran organisasi dan 

pada gilirannya, efek yang mengembangkan kemampuan 

belajar dapat memiliki hasil organisasi lainnya 

26  

Nama Peneliti: 

 Rosalina, R. R., Matin, M., & 

Kamaludin, K. (2018).     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Kepercayaan dan 

Kepuasan Kerja terhadap Intensi 

Turnover Guru SMKS Cikarang 

Utara 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepercayaan 

2. Kepuasan Kerja 

3. Intensi Turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh dari (1) kepercayaan, (2) kepuasan 

kerja, (3) intensi turnover guru-guru yang 

bekerja di SMK Swasta di Kecamatan 

Cikarang Utara. 

Objek Penelitian: 

Guru yang bekerja di SMK Swasta di 

Kecamatan Cikarang Utara 

 

Temuan dalam penelitan ini menunjukkan: pertama, 

terdapat pengaruh langsung negatif kepercayaan terhadap 

intensi turnover. Kedua, terdapat pengaruh langsung 

negatif kepuasan kerja terhadap intensi turnover. Ketiga, 

terhadap pengaruh langsung positif kepercayaan terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan 

kepada Kepala Sekolah yang mana kedudukannya dalam 

sekolah juga sebagai menejer untuk dapat menjadi contoh 

nyata bagi guru-guru dalam menghargai dan mengapresiasi 
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Sumber: 

SAP (Susunan Artikel 

Pendidikan) 

Alat Analysis: 

Analisis Jalur 

orang lain. 

27  

Nama Peneliti: 

Anggriani, I. V., & Hambari, N. 

(2018)      

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Kepercayaan Terhadap 

Organisasi (Trust) Dan 

Ketidakamanan Kerja (Job 

Insecurity) Terhadap Intensi 

Keluar (Turnover Intention) 

Pada Pt. Asia Petrocom Services 

(Aps) Duri 

Sumber: 

Jurnal Al-Iqtishad 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepuasan Kerja 

2. Kepercayaan 

3. Trust 

4. Kanyamann kerja 

5. Intensi Keluar 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh Kepuasan Kerja, Kepercayaan 

Terhadap Organisasi (Trust) dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) 

terhadap Intensi Keluar (Turnover Intention) 

pada PT. Asia Petrocom Services (APS) 

Duri. 

Objek Penelitian: 

Karyawan PT. Asia Petrocom Services 

(APS) Duri. 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier berganda 

 

Dapat disimpulkan bahwa secara parsial Kepuasan Kerja 

dan Kepercayaan Terhadap Organisasi (Trust) 

berpengaruh negatif signifikan terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention) dan Ketidakamanan Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention), Sedangkan secara simultan 

Kepuasan Kerja, Kepercayaan Terhadap Organisasi 

(Trust)dan Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) 

berpengaruh terhadap Intensi Keluar (Turnover Intention) 

pada PT. Asia Petrocom Services (APS) Duri. Dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) menjadi variabel 

yang dominan berpengaruh terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention). Dapat diketahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention yaitu Kepuasan Kerja, 

Kepercayaan Terhadap Organisasi (Trust), dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity). Dalam penelitian 

ini kepuasan kerja dan kepercayaan terhadap organisasi 

(Trust) berpengaruh negatif maksudnya adalah karyawan 

yang memiliki tingkat kepuasan dan kepercayaan yang 

tinggi secara pasti tidak akan memiliki pikiran atau niat 

untuk keluar dari organisasi (turnover intention). 

28  

Nama Peneliti: 

Martono, S. (2016)      

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Ketidakamanan Kerja, 

Komitmen Organisasional dan 

Kepercayaan Organisasional 

pada Keinginan Berpindah 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakamanan Kerja 

2. Komitmen Organisasional 

3. Kepercayaan Organisasional 

4. Keinginan berpindah 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji 

pengaruh ketidakamanan kerja, komitmen 

organisasional, dan kepercayaan 

organisasional pada keinginan berpindah. 

Objek Penelitian: 

Karyawan PT. Tritunggal Mulia Wisesa 

cabang Magelang 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketidakamanan 

kerja berpengaruh positif signifikan pada keinginan 

berpindah, sedangkan komitmen organisasional dan 

kepercayaan organisasional berpengaruh negatif 

signifikan. Penelitian ini menyimpulkan semakin tinggi 

ketidakaman kerja akan meningkatkan keinginan 

berpindah dan semakin tinggi komitmen serta kepercayaan 

organisasional akan menurunkan keinginan berpindah. 
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Sumber: 

Management Analysis Journal 
Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Saran dari penelitian ini yaitu meminimalisir 

ketidakamanan kerja dan keinginan berpindah, serta 

meningkatkan komitmen dan kepercayaan organisasional. 

Misalnya dengan adanya briefing dan sharing karyawan 

dengan pimpinan serta memberikan punishment jika 

karyawan mengundurkan diri sebelum jangka waktu yang 

ditentukan serta memberikan reward pada karyawan 

berprestasi. 

29  

Nama Peneliti: 

Crusius, J., & Lange, J. (2017)      

 

Judul penelitian: 

How do people respond to 

threatened social status? 

Moderators of benign versus 

malicious envy.  

 

Sumber: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Envy 

2. Emotions 

3. Narsisme 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengidentifikasi menanggapi status sosial 

yang terancam dengan Moderator yang iri 

hati versus jahat. 

 

Objek Penelitian: 

 

Alat Analysis: 

Kualitatif 

 

Kami berpendapat bahwa jalur tanggapan iri ini 

berhubungan dengan pengejaran prestise dan dominasi 

sebagai dua cara untuk mencapai status sosial dan 

berpendapat bahwa mereka dapat mengklarifikasi faktor-

faktor penentu iri hati yang jinak dan dengki. Kami 

meninjau bukti tentang moderator yang iri pada tingkat 

disposisi yang terkait dengan reaksi dalam menghadapi 

ancaman status, seperti kecenderungan motivasi dasar dan 

narsisme muluk. Selain itu, kami menggambarkan 

bagaimana moderator terkait status di tingkat sosial, 

seperti kebanggaan yang dirasakan di atasan lainnya, dapat 

membentuk respon iri. Kami menguraikan bagaimana 

pendekatan sosial-fungsional terhadap kecemburuan — 

dikonseptualisasikan sebagai emosi terkait status — dapat 

berkontribusi pada pemahaman yang lebih lengkap tentang 

keragaman perilaku iri hati. 

30  

Nama Peneliti: 

Ahmed, S., & Bashir, S (2017)     

 

Judul penelitian: 

Power of Negative emotionss at 

workplace: Envy, Subjective 

career success, Thriving at work 

with moderating role of Self-

 

Variabel Penelitian: 

1. Negatve Emotions 

2. Workplace envy 

3. Sujective Career success 

4. Thriving at work 

5. Selfcontrol 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi efek positif dari emosi 

negatif di tempat kerja dengan mengambil 

faktor kepribadian asintensitas sifat 

 

Objek Penelitian: 

karyawan barang konsumen yang bergerak 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecemburuan 

berdampak pada kesuksesan karier subyektif dan 

berkembang di tempat kerja, sementara kontrol diri 

negativelymoderates hubungan antara kecemburuan dan 

kesuksesan karir subyektif bersama dengan kecemburuan 

dan berkembang di tempat kerja. Implikasi dari temuan 

untuk manajemen sektor swasta dan arahan untuk 

penelitian masa depan disediakan. 
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control (An emerging trend of 

positive psychology) 

 

Sumber: 

cepat (FMCG) di Pakistan 

 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Hirarki 

31  

Nama Peneliti: 

Totterdell, P. A., & Niven, K. 

(2014). 

  

Judul penelitian: 

Workplace moods and emotions: 

 

Sumber: 

A review of research. 

Createspace Independent 

Publishing. 

 

Variabel Penelitian: 

1. karakteristik pekerja 

2. kecemburuan ditempat kerja 

3. lingkungan kerja 

4. suasana hati sesaat 

 

Tujuan Penelitian: 

membahas sifat, penyebab dan konsekuensi 

dari pengaruh sesaat di tempat kerja. Ini 

berfokus pada dua kategori utama pengaruh: 

suasana hati dan emosi yang berbeda. 

 

Objek Penelitian: 

 

 

Alat Analysis: 

longitudinal analysis 

 

Hasil penelitan menjelaskan bahwa karakteristik pekerja, 

kecemburuan ditempat kerja dan lingkungan kerja yang 

menyebabkan suasana hati sesaat, dan konsekuensi dari 

suasana hati sesaat untuk respons afektif, kepuasan, kinerja 

kognitif, perilaku dan hubungan pekerja. 

32  

Nama Peneliti: 

Dogan, K., & Vecchio, R. P. 

(2001).  

 

Judul penelitian: 

Managing envy and jealousy in 

the workplace. 

 

Sumber: 

Compensation & Benefits 

Review, 33(2), 57-64 

 

Variabel Penelitian: 

1. kecocokan pekerjaan  

2. dinamika kelompok. 

3. Managing Envy  

4. Jealousy 

5. Emosi 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari evaluasi ini adalah menentukan 

apakah status sosial komparatif seseorang 

naik atau turun. Ketika bidang pertentangan 

adalah status sosial dalam suatu hubungan, 

kita berhadapan dengan kecemburuan. 

 

Objek Penelitian: 

 

 

Alat Analysis: 

A multi-dimensional analysis 

 

karakteristik disposisional dari negativisme, faktor 

situasional di tempat kerja dan pengalaman di luar tempat 

kerja yang dapat memengaruhi emosi karyawan. 

Konsekuensi besar dari kecemburuan dan kecemburuan di 

tempat kerja termasuk stres, gosip, inefisiensi, kekerasan, 

sabotase, dan turnover yang meningkat. Faktor-faktor di 

tempat kerja yang mempengaruhi emosi negatif ini 

termasuk kualitas pekerjaan, kecocokan pekerjaan dan 

dinamika kelompok. Selain itu, sejumlah praktik sumber 

daya manusia kontemporer dapat meningkatkan 

kemungkinan kecemburuan dan kecemburuan di tempat 

kerja, termasuk tenaga kerja yang menua, rekayasa ulang, 

dan keanekaragaman. 

Untuk mengatasi pengaruh disfungsional berbasis emosi, 

1. mengevaluasi kematangan emosi pada saat perekrutan, 

2. memasukkan unsur-unsur budaya tim, 

3. menerapkan sistem insentif yang mendukung kerja 
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sama, 

4. mendorong komunikasi terbuka, dan 

5. menempatkan pemain berkinerja tinggi dalam peran 

mentor 

33  

Nama Peneliti: 

Christopher M. Sterling, 

Giuseppe (Joe) Labianca (2015)   

 

Judul penelitian: 

Costly comparisons: Managing 

envy in the workplace. 

 

Sumber: 

organizational dynamics 44, 

296-305 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan 

2. Perilaku negatif 

3. Manager 

4. Sosial  

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk mengtahui dampak kecemburuan 

pada manajer dan perilaku sosial. 

 

Objek Penelitian: 

 

 

Alat Analysis: 

Regretion Analysis 

 

Perbandingan dan kecemburuan adalah aspek yang terjadi 

secara alami dalam kehidupan organisasi dan meskipun 

tidak ada rekomendasi yang tercantum di atas yang 

menjanjikan hasil sempurna dan tidak melakukan perilaku 

negatif, ada beberapa bukti bahwa manajer dapat 

melakukan beberapa bentuk kontrol yang tidak mencolok 

terhadap proses perbandingan sosial dalam organisasi. 

Sementara manajer tidak dapat mencegah perbandingan 

dan menghapuskan kecemburuan, mereka dapat 

mengambil beberapa langkah untuk menumbuhkan 

lingkungan kolaborasi dan keadilan yang akan mengurangi 

kemungkinan kecemburuan jahat dalam organisasi. 

34  

Nama Peneliti: 

Muhammad Raza & Benazir 

(2017)   

 

Judul penelitian: 

Workplace Incivility and its 

relationship with Negative 

emotions: Moderating Role of 

Emotional Stability. 

Sumber: 

International Journal of 

Scientific & Engineering 

Research, Volume 8, Issue 1, 

January-2017 ISSN 2229-5518 

 

Variabel Penelitian: 

 

 

Tujuan Penelitian: 

menyelidiki hubungan ketidaksopanan 

tempat kerja dengan emosi negatif dan peran 

moderat stabilitas emosional. 

 

Objek Penelitian: 

 

 

Alat Analysis: 

regresi hirarki dan korelasi. 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketidaksopanan di 

tempat kerja berada dalam hubungan positif dengan emosi 

negatif dan stabilitas emosi yang merupakan sifat 

kepribadian, memoderasi hubungan yang berbanding lurus 

ini. Data dikumpulkan dari satu sektor yang merupakan 

lembaga pendidikan swasta kota Skardu. Variabel-variabel 

ini jarang dipelajari bersama. 

35  

Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Temuan empiris mengungkapkan bahwa mobbing 
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 Qureshi, M. I., Iftikhar, M., 

Janjua, S. Y., Zaman, K., Raja, 

U. M., & Javed, Y. (2015)     

 

Judul penelitian: 

Empirical investigation of 

mobbing, stress and employees‘ 

behavior at work place: 

quantitatively refining a 

qualitative model 

 

Sumber: 

Quality & Quantity 

1. Sress  

2. Mobbing 

3. Affective Negative 

Penelitian saat ini menemukan berbagai 

penyebab Mobbing dan hubungannya 

dengan perilaku mobbing, stres dan perilaku 

karyawan di tempat kerja. 

 

Objek Penelitian: 

450 karyawan dari Institusi Pendidikan 

Tinggi Pakistan 

 

Alat Analysis: 

Path Analisis 

memiliki hubungan positif dengan stres dan mengarah 

pada perilaku karyawan yang negatif di tempat kerja. 

36  

Nama Peneliti: 

 Totland, M. P., & Asp, A. 

(2019)     

 

Judul penelitian: 

Interpersonal mistreatment in 

the workplace: the experience of 

envy and incivility related to 

turnover intention 

 

Sumber: 

Master's thesis, 

Handelshøyskolen BI 

 

Variabel Penelitian: 

1. Workplace envy 

2. Incivility 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari studi penelitian berikut adalah 

untuk meningkatkan pemahaman tentang 

ketidaksopanan di tempat kerja, mengingat 

keberadaannya yang ada sebagai konstruksi 

organisasi 

 

Objek Penelitian: 

sektor perawatan kesehatan Norwegia 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

 

temuan mengungkapkan bahwa karyawan yang mengalami 

kecemburuan dari orang lain juga lebih rentan mengalami 

ketidaksopanan di tempat kerja. Selain itu, pengalaman 

ketidaksopanan di tempat kerja secara langsung dan 

signifikan terkait dengan niat berpindah, meskipun 

termasuk komitmen organisasi sebagai mediator hubungan 

memberikan model yang lebih baik. Kontribusi baru untuk 

bidang penelitian adalah konsentrasi pada pengalaman 

yang dirasakan ketidaksopanan, bukan pada perilaku yang 

sebenarnya. 

37 . 

Nama Peneliti: 

Alias, N. E., Rohmanan, N. H., 

Ismail, S., Koe, W. L., & 

Othman, R. (2018)      

 

Judul penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Work Stress 

2. Keterlibatan kerja 

3. Kepuasan Kerja 

4. Komitment Organisasi 

5. Turnove Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan utama dari makalah ini adalah untuk 

menguji hubungan antara stres kerja, 

keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dan niat pergantian 

karyawan di antara karyawan manufaktur di 

 

Analisis deskriptif, Korelasi dan Regresi dilakukan dan 

temuan mengungkapkan bahwa ada hubungan yang 

signifikan antara keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dan turnover intention. Sementara 

tidak ada hubungan signifikan yang ditemukan antara stres 

kerja dan niat berpindah. 
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Factors Influencing Turnover 

Intention in a Malaysian 

Manufacturing Company 

 

Sumber: 

KnE Social Sciences 

Malaysia. 

 

Objek Penelitian: 

karyawan manufaktur di Malaysia 

 

Alat Analysis: 

Correlations and Regressions Analyses 

38  

Nama Peneliti: 

Maris, Z. D., Saidabadi, R. Y., 

& Niazazari, K. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Explaining The Role Of 

Spiritual Leadership In Envy 

Management Of Faculty 

Members Through The Role Of 

Professional Mediator 

 

Sumber: 

Mier Journal of Educational 

Studies, Trends and Practices 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Spiritual Leadership 

2. Envy  

3. Profesonal  

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini dilakukan untuk menjelaskan 

bagian kepemimpinan spiritual dalam 

manajemen iri anggota fakultas Universitas 

Islam Azad provinsi Azerbaijan Timur 

melalui peran mediator profesional. 

 

Objek Penelitian: 

Fakultas Universitas Islam Azad provinsi 

Azerbaijan Timur 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan positif 

dan signifikan antara kepemimpinan spiritual dan 

manajemen iri anggota fakultas dan pengembangan 

profesional, sehingga dalam menyelidiki hubungan 

langsung dan tidak langsung antara variabel, manajemen 

spiritual telah efektif dalam manajemen organisasi iri. 

Model yang diusulkan menikmati kebaikan sesuai. 

Akibatnya, anggota fakultas, dengan pengembangan 

profesional yang sesuai dan atmosfer kepemimpinan 

spiritual manajer dapat mencegah rasa iri dan tujuan ini 

akan tercapai ketika pengembangan profesional anggota 

fakultas dalam menghindari rasa iri dipertimbangkan 

secara serius. 

39  

Nama Peneliti: 

Namubiru, S. (2019)      

 

Judul penelitian: 

Decent work environment, 

employee engagement and 

turnover intentions among the 

employees of Kampala Capital 

City Authority 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Environment 

2. Engagement 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini berusaha untuk menguji 

hubungan antara lingkungan kerja yang 

layak dan niat berpindah dan keterlibatan 

karyawan di antara karyawan Otoritas Kota 

Kampala, 

Objek Penelitian: 

karyawan Otoritas Kota Kampala 

Alat Analysis: 

korelasi Pearson (r) 

 

Studi ini mengungkapkan bahwa ada hubungan negatif 

yang signifikan antara lingkungan kerja yang layak dan 

niat berpindah. Studi ini juga mengungkapkan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara niat berpindah dan 

keterlibatan karyawan. Penelitian lebih lanjut 

mengungkapkan bahwa tidak ada hubungan positif yang 

signifikan antara lingkungan kerja yang layak dan 

keterlibatan karyawan. 
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Doctoral dissertation, Makerere 

University 

40  

Nama Peneliti: 

Arlı, N. B., Aydemir, M., & 

Çelik, E. (2019)      

 

Judul penelitian: 

The relationship between 

employee jealousy, job 

satisfaction, burnout and vigor: 

A study of white-collar 

employees. 

 

Sumber: 

Journal of Economy Culture and 

Society 

 

Variabel Penelitian: 

1. Employee Jealousy 

2. Job Satisfaction 

3. Burnout 

4. Vigor 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menganalisis dan mengeksplorasi hubungan 

struktural antara kecemburuan karyawan, 

kepuasan kerja, kelelahan dan semangat. 

 

Objek Penelitian: 

karyawan kerah putih yang beroperasi di 

sektor swasta 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecemburuan 

karyawan memiliki efek positif langsung pada kelelahan. 

Selain itu, ditemukan bahwa kelelahan memiliki efek 

negatif pada kekuatan dan kepuasan kerja, sedangkan 

semangat memiliki efek positif pada kepuasan kerja. 

Kecemburuan karyawan, sebagai emosi negatif di tempat 

kerja, secara tidak langsung mempengaruhi variabel-

variabel seperti kepuasan kerja dan semangat, sementara 

secara langsung mempengaruhi variabel burnout. Namun, 

untuk pertama kalinya dalam penelitian ini, burnout 

terlihat memainkan peran mediasi dalam kecemburuan 

karyawan. Kecemburuan karyawan harus dipertimbangkan 

oleh manajer di tempat kerja sebagai faktor yang 

memengaruhi kinerja, dengan tingkat kepentingan yang 

sama dengan variabel seperti kelelahan, semangat, dll 

 

 

41  

Nama Peneliti: 

Asraf, F. A., & Seljelid, B. S. 

(2016).   

 

Judul penelitian: 

Comprehending envy and its 

impact on employees and the 

organization 

 

Sumber: 

(Master's thesis, BI Norwegian 

Business School). 

 

Variabel Penelitian: 

 

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk menguji kemungkinan tanggapan 

perilaku terhadap iri hati, kami 

memodifikasi model Vecchio dengan 

menambahkan variabel tambahan ke 

dalamnya, perilaku antisosial. 

 

Objek Penelitian: 

97 responden dari berbagai pengaturan 

bisnis di Norwegia berpartisipasi 

 

Alat Analysis: 

SEM analysis 

 

Temuan kami mengungkapkan kecemburuan terkait 

langsung dengan kesusahan dan kepuasan kerja. 

Selanjutnya, analisis SEM menunjukkan iri memiliki 

hubungan tidak langsung dan positif dengan 

kecenderungan berhenti melalui tekanan dan kepuasan 

kerja. Namun, analisis tersebut tidak menemukan perilaku 

antisosial terkait dengan kecemburuan seperti yang 

diperkirakan. Keterbatasan dan implikasi dari temuan ini 

dibahas dan makalah ini diakhiri dengan garis besar untuk 

kemungkinan penelitian di masa depan. 
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42  

Nama Peneliti: 

Lin, Y. Y. (2013).   

 

Judul penelitian: 

The Effect of Perceived 

Unfairness and Negative 

emotionss On Workplace 

Behavior 

 

Sumber: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. keadilan interaksional 

2. sensitivitas ekuitas 

3. pertukaran anggota 

pemimpin 

4. iri hati 

5. frustrasi 

6. perilaku menyimpang di 

tempat kerja dan  

7. niat berpindah 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menyelidiki bagaimana keadilan 

interaksional, sensitivitas ekuitas, pertukaran 

anggota pemimpin, iri hati di tempat kerja 

dan frustrasi di tempat kerja mempengaruhi 

perilaku menyimpang di tempat kerja dan 

niat berpindah. 

 

Objek Penelitian: 

hotel-hotel Amerika dan hotel-hotel Taiwan. 

 

Alat Analysis: 

 

 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa keadilan 

interaksional, sensitivitas ekuitas, pertukaran anggota 

pemimpin, kecemburuan di tempat kerja dan frustrasi di 

tempat kerja dapat memprediksi perilaku menyimpang di 

tempat kerja dan niat berpindah. Kontribusinya adalah 

bahwa manajemen dapat mengembangkan hubungan 

interpersonal yang baik dan menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat bagi karyawan. 

43  

Nama Peneliti: 

Cho, Y. N., Rutherford, B. N., 

Friend, S. B., Hamwi, G. A., & 

Park, J. (2017) 

 

Judul Penelitian: 

The role of emotions on 

frontline employee turnover 

intentions. 

Penerbit: 

Journal of Marketing Theory 

and Practice, 25(1), 57-68. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kelelahan Emosional 

2. Kepuasan Kerja 

3. Niat Turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Objek Penelitian: 

126 karyawan ritel 

 

Metode Penelitian: 
meta-analysis 

 

Temuan menunjukkan bahwa emosi akting mendalam dan 

kelelahan emosional secara signifikan mempengaruhi 

kepuasan kerja, sedangkan emosi akting mendalam dan 

kepuasan kerja memprediksi komitmen organisasi yang 

efektif. Ketika memprediksi niat turnover, permukaan dan 

emosi akting yang mendalam, bersama dengan kelelahan 

emosional, masing-masing secara negatif signifikan 

mempengaruhi niat turnover; Namun, baik kepuasan kerja 

maupun komitmen organisasi afektif bukanlah prediktor 

yang signifikan. 

44  

Nama Peneliti: 

Erdil, O., & Müceldili, B. 

(2014). 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Negative emotionss  

2. envy 

3. turnover intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menyajikan kecemburuan yang 

merupakan salah satu emosi negatif yang 

merajalela di tempat kerja (Tai et.al., 2012). 

 

kami menemukan bahwa (1) perasaan iri mempengaruhi 

keterlibatan emosional, (2) perasaan iri mempengaruhi 

kecenderungan untuk pergi dan (3) negatif emosional 

memengaruhi niat untuk pergi. 
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Judul Penelitian: 

The effects of envy on job 

engagement and turnover 

intention. 

 

Penerbit: 

Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 150, 447-454. 

4. job engagement Studi ini juga menguraikan bagaimana 

kecemburuan mempengaruhi keterlibatan 

kerja dan niat berpindah. 

 

Objek Penelitian: 

111 karyawan kerah putih 

Metode Penelitian: 

45  

Nama Peneliti: 

Ahmed, N. (2016) 

 

Judul Penelitian: 

Impact of Emotional 

Exhaustions on Turnover 

Intentions: A Mediating Role of 

Organizational Commitment in 

Higher Education Institutes of 

Saudi Arabia. 

 

Penerbit: 

International Journal of 

Management Sciences and 

Business Research, 5(3). 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotional Exhaustion 

2. Organizational 

Commitment 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Objek Penelitian: 

Anggota fakultas dari lembaga pendidikan 

tinggi yang mempekerjakan sekitar 100 atau 

lebih dari 100 anggota fakultas. 

 

Metode Penelitian: 
regression analyses 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua variabel 

penelitian secara signifikan terkait satu sama lain. Hasil 

mediasi menunjukkan bahwa komitmen organisasi 

memediasi sebagian antara kelelahan emosional dan niat 

berpindah antar fakultas lembaga pendidikan tinggi di 

Arab Saudi. 

46  

Nama Peneliti: 

Dawley, D., Houghton, J. D., & 

Bucklew, N. S. (2010)      

 

Judul penelitian: 

Perceived organizational support 

and turnover intention: The 

mediating effects of personal 

sacrifice and job fit 

 

Variabel Penelitian: 

1. Perceived Organizational 

Support 

2. Turnover Intention 

3. Personal Sacrifice 

4. Job fit 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini menguji peran mediasi dari 

kesesuaian pekerjaan pada hubungan antara 

persepsi dukungan supervisor (PSS) dan 

persepsi dukungan organisasi (POS), dan 

peran mediasi pengorbanan pribadi pada 

hubungan antara POS dan intensi turnover. 

Objek Penelitian: 

Individu di perusahaan manufaktur Atlantik 

 

Hasil menunjukkan korelasi, rata-rata, standar deviasi, dan 

reliabilitas skala. Seperti yang diharapkan, POS, 

kesesuaian pekerjaan, PSS, dan pengorbanan pribadi 

berkorelasi negatif dengan niat turnover. Demikian pula, 

PSS berkorelasi positif dengan kesesuaian pekerjaan, 

kesesuaian pekerjaan berkorelasi positif dengan POS, dan 

POS berkorelasi positif dengan pengorbanan pribadi 
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Sumber: 

The Journal of Social 

Psychology 

Tengah Amerika Serikat 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modeling (SEM) 

47  

Nama Peneliti: 

Perryer, C., Jordan, C., Firns, I., 

& Travaglione, A. (2010)      

 

Judul penelitian: 

Predicting turnover intentions 

Sumber: 

Management Research Review 

 

Variabel Penelitian: 

1. Perceived Organizational 

Support 

2. Komitment Organisasi 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari makalah ini adalah untuk 

menguji hubungan antara komitmen 

organisasi, persepsi dukungan organisasi 

(POS) dan niat berpindah. Tujuannya adalah 

untuk mengidentifikasi implikasi praktis 

serta teoritis dari hubungan tersebut 

Objek Penelitian: 

Organisasi sektor publik Australia 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Hirarki 

 

Temuan - Interaksi antara POS dan komitmen organisasi 

adalah prediktor signifikan terhadap turnover intention. 

Karyawan dengan tingkat komitmen yang rendah, tetapi 

tingkat dukungan yang tinggi dari organisasi, kecil 

kemungkinannya untuk meninggalkan organisasi. 

48  

Nama Peneliti: 

Hussain, T., & Asif, S. (2012)      

 

Judul penelitian: 

Is employees‘ turnover intention 

driven by organizational 

commitment and perceived 

organizational support 

Sumber: 

Journal of quality and 

technology managemen 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intention 

2. Organizational Commitment 

3. Perceived Organizational 

Support 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini menyelidiki dampak komitmen 

organisasi dan dukungan organisasi yang 

dirasakan pada niat turnover karyawan 

Telecom di Pakistan 

Objek Penelitian: 

Karyawan Telecom di Pakistan 

Alat Analysis: 

Analisis Korelasi Dan Regresi 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa niat berpindah 

karyawan sektor telekomunikasi bergantung pada 

komitmen organisasi dan persepsi dukungan organisasi; 

komitmen organisasional lebih lanjut dan persepsi 

dukungan organisasional memiliki dampak negatif yang 

signifikan terhadap niat turnover karyawan. Hasil telah 

dibahas dengan referensi khusus untuk budaya sektor yang 

diselidiki dalam domain Pakistan 

49  

Nama Peneliti: 

Hui, C., Wong, A., & Tjosvold, 

D. (2007)      

 

Judul penelitian: 

Turnover intention and 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intention 

2. Performance 

3. Possitive Affectivity 

4. Perceived Organizational 

Support 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini meneliti anteseden niat turnover 

dan kinerja pekerjaan di Cina. 

Objek Penelitian: 

Karyawan di Cina Selatan 

Alat Analysis: 

 

Temuan juga menunjukkan bahwa karyawan dengan nilai-

nilai tradisional dan efektivitas positif terkait secara 

signifikan dengan dukungan organisasi yang dirasakan 
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performance in China: The role 

of positive affectivity, Chinese 

values, perceived organizational 

support and constructive 

controversy. 

Sumber: 

Journal of Occupational and 

Organizational Psychology 

5. Costructive Contoversy Analisis Regresi Berganda 

50  

Nama Peneliti: 

Park, J. H., Newman, A., Zhang, 

L., Wu, C., & Hooke, A. (2016)      

 

Judul penelitian: 

Mentoring functions and 

turnover intention: The 

mediating role of perceived 

organizational support 

Sumber: 

The International Journal of 

Human Resource Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Mentoring Funtions 

2. Turnover Intention 

3. Perceived Organizatioal 

Support 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian yang menyelidiki efek 

pendampingan pada hasil kerja karyawan, 

perhatian terbatas telah ditempatkan pada 

hubungan antara fungsi pendampingan dan 

niat berpindah. 

Objek Penelitian: 

Karyawan di tiga bank Cina 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Hirarki 

 

Kami menemukan bahwa sebagian POS memediasi 

hubungan antara fungsi mentoring dan niat turnover 

karyawan. Hasil menunjukkan model fit dapat diterima. 

Seperti model tiga faktor yang dihipotesiskan 

menghasilkan statistik yang paling sesuai, dan lebih cocok 

dengan data daripada empat model alternatif seperti yang 

ditunjukkan oleh uji perbedaan. Hasil analisis regresi 

berganda disajikan pada Tabel 3. Seperti dapat dilihat pada 

Tabel 3, fungsi mentoring memiliki efek negatif dan 

signifikan terhadap niat turnover, di sejalan dengan 

Hipotesis 1. Sejalan dengan Hipotesis 2, fungsi 

pendampingan berhubungan positif dengan POS, 

Akhirnya, sejalan dengan Hipotesis 3, POS secara negatif 

dan signifikan terkait dengan niat turnover 

51  

Nama Peneliti: 

Akgunduz, Y., & Sanli, S. C. 

(2017)      

 

Judul penelitian: 

The effect of employee 

advocacy and perceived 

organizational support on job 

embeddedness and turnover 

intention in hotels. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Employee Advocacy 

2. Perceived Organizational 

Support 

3. Job Embeddedness 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini berfokus pada fakta bahwa 

ketika karyawan melihat bahwa kepentingan 

mereka dilindungi dan bantuan dilakukan 

untuk mereka, mereka menunjukkan 

perilaku positif sebagai balasannya 

Objek Penelitian: 

Hotel-hotel di kota Turki Antalya 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Hipotesis diuji melalui analisis regresi berganda. Dengan 

mengambil data dari 400 kuesioner yang valid, penelitian 

ini berpendapat bahwa dukungan organisasi yang 

dirasakan memiliki efek positif yang signifikan terhadap 

keterikatan pekerjaan karyawan hotel dan memiliki efek 

negatif yang signifikan terhadap niat turnover mereka. 

Studi ini juga menemukan bahwa meskipun advokasi 

karyawan memiliki efek positif yang signifikan terhadap 

tertanamnya pekerjaan karyawan hotel, itu tidak memiliki 

efek yang signifikan pada niat turnover mereka. Atas dasar 
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Sumber: 

Journal of Hospitality and 

Tourism Management 

temuan ini, penelitian ini memberikan implikasi praktis 

untuk manajer hotel mengenai advokasi karyawan dan 

persepsi dukungan organisasi. 

52  

Nama Peneliti: 

Sugiarto, C. (2018)      

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

dan Perceived Organizational 

Support terhadap Turnover 

Intentions pada Karyawan Hotel 

Sahid Surabaya 

Sumber: 

Jurnal Ilmu Manajemen (JIM) 

 

Variabel Penelitian: 

1. Komitmen Organisasi 

2. Perceived Organizational 

Support 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji 

pengaruh variabel independen Komitmen 

Organisasi dan Dukungan Organisasional 

Persepsi terhadap Intensi Pergantian 

Karyawan di Hotel Sahid. 

Objek Penelitian: 

Karyawan Hotel Sahid 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Komitmen 

Organisasi dan variabel Dukungan Organisasi Persepsi 

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Intensi 

Pergantian Karyawan di Hotel Sahid. 

53  

Nama Peneliti: 

 Pradusuara, F., Indarto, I., & 

Santoso, D. (2017)     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Perceived 

Organizational Of Support, 

Leader-Member Exchange, Dan 

Stres Kerja Terhadap Turnover 

Intention Karyawan Generasi Y 

Dengan Employee Engagement 

Sebagai Variabel Intervening 

(Studi Kasus Pada Karyawan PT 

BPR Restu Artha Makmur) 

Sumber: 

Jurnal Riset Ekonomi dan Bisnis 

 

Variabel Penelitian: 

1. Perceived Organizational 

Support 

2. Leader Member Exchange 

3. Stress kerja 

4. Turnover Intention 

5. Employee Engegement 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan: (1) Untuk 

menganalisis pengaruh perceived 

organizational of support, leader-member 

exchange, dan stres kerja terhadap employee 

engagement dan turnover intention; (2) 

Untuk Menganalisis pengaruh perceived 

organizational of support, leader-member 

exchange, dan stres kerja terhadap Turnover 

Intention dengan dimediasi oleh employee 

engagement. 

Objek Penelitian: 

Karyawan generasi Y di PT BPR Restu 

Artha Makmur Kota Semarang. 

Alat Analysis: 

Regresi Linier Berganda 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) perceived 

organizational of support berpengaruh positif-signifikan 

terhadap employee engagement dan  negatif-signifikan 

terhadap turnover intention; (2) leader-member exchange 

berpengaruh positif-signifikan terhadap employee 

engagement dan negatif-signifikan terhadap turnover 

intention; (3) stres kerja berpengaruh negatif-signifikan 

terhadap employee engagement dan positif-signifikan 

terhadap turnover intention; (4) employee engagement 

berpengaruh negatif-signifikan terhadap turnover 

intention; (5) employee engagement efektif dalam 

memediasi variabel perceived organizational of support, 

leader-member exchange, dan stres kerja terhadap 

turnover intention (R = 0,71; Sign = 0.00). 

54  

Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Hasil ini menunjukkan bahwa secara individu variabel 
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Prafidya, H. (2017)     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Komitmen Organisasi 

Dan Perceived Organizational 

Support Terhadap Turnover 

Intentions Karyawan Pada Pt 

Pln (Persero) Distribusi Jawa 

Timur Area Surabaya Utara 

Sumber: 

Jurnal Ilmu Manajemen (JIM) 

1. Komitmen Organisasi 

2. Perceived Organizational 

Support 

3. Turnover Intention 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh komitmen organisasi dan persepsi 

dukungan organisasi terhadap niat turnover 

karyawan. 

Objek Penelitian: 

Karyawan Pada Pt Pln (Persero) Distribusi 

Jawa Timur Area Surabaya Utara 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier Berganda 

komitmen organisasi berpengaruh negatif signifikan 

terhadap intensi turnover karyawan pada PT PLN 

(Persero) Distribusi Jawa Timur, Wilayah Surabaya Utara 

dan variabel persepsi dukungan organisasi secara 

individual berpengaruh negatif signifikan terhadap intensi 

turnover karyawan pada PT PLN (Persero) Distribusi 

Wilayah Surabaya Utara Jawa Timur. Secara bersamaan, 

komitmen organisasi dan persepsi dukungan organisasi 

berpengaruh negatif signifikan terhadap niat turnover. 

55  

Nama Peneliti: 

Siu, OL, Cheung, F., & Lui, S. 

(2015). 

 

 

Judul Penelitian: 

Linking positive emotions with 

work welfare and shifting 

intentions among Hong Kong 

police officers: The role of 

psychological capital. 

 

Penerbit: 

Journal of happiness studies, 16 

(2), 367-380. 

 

Variabel Penelitian: 

 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menyelidiki mekanisme yang 

mendasari hubungan antara emosi positif, 

kesejahteraan kerja (kepuasan kerja dan 

gejala stres) dan intensi turnover 

 

Objek Penelitian: 

311 petugas kepolisian Tiongkok di Hong 

Kong 

 

Metode Penelitian: 
 

 

Hasil kami menunjukkan bahwa, sejalan dengan penelitian 

sebelumnya, modal psikologis (PsyCap) terdiri dari empat 

dimensi, yaitu self-efficacy, harapan, optimisme, dan 

ketahanan. Lebih jauh, kami menemukan bahwa emosi 

positif berhubungan positif dengan PsyCap; bahwa 

kesejahteraan kerja (baik kepuasan kerja maupun gejala 

stres) sepenuhnya memediasi hubungan antara PsyCap dan 

intensi turnover. Selain itu, emosi positif memiliki efek 

negatif langsung pada gejala stres. 

56  

Nama Peneliti: 

Rehman, O., Karim, F., Rafiq, 

M., & Mansoor, A. (2012) 

 

Judul Penelitian: 

The mediating role of 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotional Exhaustion,  

2. Organizational 

Commitment,  

3. Turnover Intention,  

4. Customer Service 

 

Tujuan Penelitian: 

meneliti hubungan kelelahan emosional dan 

komitmen organisasi terhadap variabel 

turnover intention Studi ini juga menguji 

pengaruh komitmen organisasi sebagai 

mediator antara kelelahan emosional dan 

 

Hasil dari keseluruhan penelitian menunjukkan bahwa ada 

hubungan yang signifikan antara variabel turnover 

intention dan variabel independen kelelahan emosional. 

Hasilnya juga menandakan organisasi itu komitmen 

sebagian memediasi hubungan antara kelelahan emosional 

dan niat berpindah di antara perwakilan layanan pelanggan 
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organizational commitment 

between emotional exhaustion 

and intention to move between 

customer service representatives 

in Pakistan. 

 

Penerbit: 

African Journal of Business 

Management, 6 (34), 9607. 

Representatives (CSRs) niat berpindah antar perwakilan layanan 

pelanggan di Pakistan. 

 

Objek Penelitian: 

133 responden di Pakistan 

 

 

Metode Penelitian: 
Regression analysis 

 

(CSR) di Pakistan. 

57  

Nama Peneliti: 

Foong-ming, T. (2008)     

 

Judul penelitian: 

Linking Career development 

practices to turnover intention: 

The mediator of perceived 

organizational support. 

Sumber: 

Journal of Business and Public 

Affairs 

 

Variabel Penelitian: 

1. Career Development 

2. Perceived Organizational 

Support 

3. Turnover Intention 

4. Organizational Reward 

5. Supervisiory Support 

6. Internal Promotions 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini menyelidiki peran mediasi yang 

dirasakan dukungan organisasi (POS) dalam 

menghubungkan praktik pengembangan 

karir (CDP) dengan niat turnover 

Objek Penelitian: 

357 pekerja pengetahuan Malaysia 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modeling (SEM) Amos 

 

Imbalan organisasi, peluang pengembangan karir, 

dukungan pengawasan dan promosi internal menunjukkan 

hubungan positif dengan POS dan hubungan negatif 

dengan niat berpindah. Pos memediasi sebagian hubungan 

imbalan organisasi dengan niat turnover. dan sepenuhnya 

memediasi hubungan antara peluang pengembangan karier 

dengan niat turnover, antara dukungan pengawasan 

dengan niat turnover, dan antara promosi internal dengan 

niat turnover. 

58  

Nama Peneliti: 

CHANG, P. L., CHOU, Y. C., 

& CHENG, F. C. (2007)     

 

Judul penelitian: 

Career needs, career 

development programmes, 

organizational commitment and 

turnover intention of nurses in 

Taiwan 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Career needs 

2. Career Development 

3. Organizational Commitment 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan Penelitian ini membagi karir 

keperawatan ke dalam empat tahap: 

eksplorasi, pembentukan, pemeliharaan dan 

disengagement. 

Objek Penelitian: 

Perawat di Taiwan 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi 

 

Hasil Perawat ditemukan memiliki kebutuhan karir yang 

berbeda pada tahap karir yang berbeda, dan kesenjangan 

antara kebutuhan karir dan program pengembangan karir 

mempengaruhi niat turnover yang disebabkan oleh 

penurunan komitmen perawat terhadap rumah sakit. 

Kesimpulan Jika administrator rumah sakit dapat 

memberikan program pengembangan karir untuk 

memenuhi kebutuhan karir perawat pada tahap karir yang 

berbeda, maka komitmen perawat ke rumah sakit dapat 

meningkat dan niat pergantian perawat dapat menurun, 

yang dapat menyebabkan timbal balik antara rumah sakit 
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Journal of Nursing Management dan rumah sakit. perawat. 

59  

Nama Peneliti: 

Chandio, J. A., Jhatial, A. A., & 

Mallah, R. (2013)     

 

Judul penelitian: 

Modelling The Relationship Of 

Unclear Career Development 

With Job Dissatisfaction, Job 

Stress And Employees‘ turnover 

Intention: Structural Equation 

Modelling Approach 

Sumber: 

International Research Journal 

of Arts & Humanities 

 

Variabel Penelitian: 

1. Unclear Career Development 

2. Job Dissatisfation 

3. Job Stress 

4. Turnover Intentions 

 

Tujuan Penelitian: 

Memprediksi bahwa kurangnya 

pengembangan karir yang jelas dan 

menghasilkan ketidakpuasan kerja yang 

menyebabkan stres kerja pada karyawan dan 

mereka mulai berpikir untuk keluar dari 

organisasi 

Objek Penelitian: 

Sektor perbankan dan TI 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modelling 

 

H1 dan H3 menguji hubungan kurangnya pengembangan 

karir (kurangnya CD) dengan kurangnya kepuasan kerja 

(kurangnya Jobsat) dan kurangnya CD / pekerjaan masing-

masing. Hubungan yang positif dan signifikan untuk 

kekurangan CD diamati dengan kurangnya kepuasan kerja 

(β = 0,011; p = 0,002) dan kurangnya lapangan kerja 

dengan kekurangan CD / Jobsat dengan β = 0,004; p = 

0,048 masing-masing. Hubungan positif dan signifikan 

diamati pada H3 antara kurangnya pekerjaan di dengan 

kekurangan CD / Jobsat di tingkat β = 0,022; p = 0,092. 

H4 mewakili hubungan kurangnya CD / Jobsat dengan 

stres kerja. Hubungan positif dan signifikan diamati antara 

dua konstruk laten ini pada tingkat β = 0,073; p = 0,012. 

Demikian pula, H5 menguji hubungan stres kerja dengan 

niat turnover. Hubungan positif dan signifikan diamati 

antara stres kerja dan Intensi turnover pada tingkat β = 

0,061; p = 0,014. 

60  

Nama Peneliti: 

 Long, c. S., & Perumal, p. 

(2014)    

 

Judul penelitian: 

Examining The Impact Of 

Human Resource Management 

Practices On 

Employees'turnover Intention 

Sumber: 

International journal of business 

& society 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kompensasi dan Manfaat 

2. Pelatihan 

3. Manajemen Kinerja 

4. Hubungan Karyawan 

5. Career Development 

6. Turnover intentions 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan penelitian ini untuk menguji 

kompensasi dan manfaat, pelatihan, 

pengembangan karir, manajemen kinerja dan 

hubungan karyawan. 

Objek Penelitian: 

Perusahaan keamanan yang berbasis di 

Singapura 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi 

 

Hasil menunjukkan bahwa Kompensasi dan Manfaat 

secara signifikan terkait dengan niat pergantian staf, 

Pelatihan secara signifikan terkait dengan niat pergantian 

staf, Manajemen Kinerja secara signifikan terkait dengan 

niat pergantian staf, Pengembangan Karir secara signifikan 

terkait dengan niat pergantian staf, Manajemen Hubungan 

Karyawan secara signifikan terkait dengan niat pergantian 

staf 

61  

Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Temuan - CFA menunjukkan indeks kecocokan yang 
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Albrecht, S. L., & Andreetta, M. 

(2011)     

 

Judul penelitian: 

The influence of empowering 

leadership, empowerment and 

engagement on affective 

commitment and turnover 

intentions in community health 

service workers 

Sumber: 

Leadership in health services 

1. Empowering Leadership 

2. Empowerment  

3. Engagement 

4. Affective Commitment 

5. Turnover Intention 

Penelitian ini bertujuan untuk memperluas 

penelitian tentang hubungan antara 

pemberdayaan kepemimpinan, 

pemberdayaan dan variabel hasil dengan 

memeriksa peran mediasi dari keterlibatan 

karyawan 

Objek Penelitian: 

Karyawan layanan kesehatan masyarakat 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modelling (SEM) 

dapat diterima untuk model pengukuran setelah 

meresepkan pengurangan jumlah item untuk variabel 

penjelas. Pemodelan persamaan struktural model 

respecified juga menghasilkan indeks kecocokan yang 

dapat diterima dan menunjukkan bahwa pemberdayaan 

memediasi pengaruh pemberdayaan kepemimpinan pada 

keterlibatan. Keterlibatan ditunjukkan untuk memediasi 

sebagian pengaruh pemberdayaan pada komitmen afektif, 

yang pada gilirannya mempengaruhi niat turnover. 

62  

Nama Peneliti: 

Chiu, R. K., & Francesco, A. M. 

(2003)      

 

Judul penelitian: 

Dispositional traits and turnover 

intention 

Sumber: 

International Journal of 

manpower 

 

Variabel Penelitian: 

1. PA 

2. NA 

3. Turnover Intention 

4. Kepuasan Kerja 

5. Komitmen Afektif 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini menyelidiki hubungan antara 

niat berpindah dan efektivitas positif (PA) 

dan efektivitas negatif (NA), dan peran 

mediasi kepuasan kerja dan komitmen 

afektif dalam hubungan tersebut 

Objek Penelitian: 

Manajer China 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Berdasarkan sampel dari 279 manajer Cina, PA 

memprediksi niat turnover, dan kepuasan kerja memediasi 

hubungan. Namun, NA tidak secara langsung maupun 

tidak langsung terkait dengan niat turnover. 

63  

Nama Peneliti: 

Galletta, M., Portoghese, I., & 

Battistelli, A. (2011).      

 

Judul penelitian: 

Intrinsic motivation, job 

autonomy and turnover 

intention in the Italian 

healthcare: The mediating role 

of affective commitment. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Intrinsic Motivation 

2. Job Autonomy 

3. Turnover Intention 

4. Affective Commitment 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian kami adalah untuk 

menganalisis bagaimana otonomi kerja dan 

motivasi kerja intrinsik memainkan peran 

mendasar dalam hubungan dengan 

komitmen afektif, dan bagaimana ia 

memediasi pengaruhnya terhadap niat 

berpindah 

Objek Penelitian: 

442 perawat 

 

Melalui teknik cross-validasi, hasilnya menunjukkan 

bahwa hipotesis penelitian ini didukung dan komitmen 

afektif sepenuhnya memediasi hubungan antara otonomi 

kerja, motivasi kerja intrinsik dan niat berpindah. Temuan 

ini memiliki implikasi penting bagi organisasi layanan 

kesehatan dengan membantu mempromosikan lingkungan 

kerja yang efektif dan peluang tanggung jawab utama bagi 

pekerja untuk mengembangkan kegiatan mereka sendiri. 

Kesimpulan diperiksa mempertimbangkan implikasi 

praktis untuk organisasi, karyawan dan kebutuhan untuk 
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Sumber: 

 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modeling Analyses 

penelitian lebih lanjut 

64  

Nama Peneliti: 

Ahmad, A., & Omar, Z. (2010)      

 

Judul penelitian: 

Perceived family-supportive 

work culture, affective 

commitment and turnover 

intention of employees. 

Sumber: 

Journal of American Science 

 

Variabel Penelitian: 

1. Perceived Family Supportive 

work culture 

2. Affective Commitment 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji peran persepsi budaya kerja yang 

suportif keluarga dalam mengurangi intensi 

turnover karyawan dan peran mediasi 

komitmen afektif dalam hubungan antara 

budaya kerja yang suportif keluarga dan 

intensi turnover 

Objek Penelitian: 

Karyawan di Lembah Klang, Malaysia 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa 

persepsi budaya kerja yang mendukung keluarga secara 

positif terkait dengan niat turnover karyawan dan 

komitmen afektif karyawan memediasi hubungan antara 

budaya kerja yang dirasakan keluarga-supportive dan niat 

turnover. Hasilnya menyiratkan perlunya pengusaha untuk 

memahami bagaimana karyawan melihat program yang 

ramah keluarga dalam hal dukungan yang diberikan dan 

nilai-nilai yang mereka tempatkan di program tersebut 

ditangkap dalam budaya kerja yang mendukung keluarga. 

Persepsi positif akan membantu mengurangi intensi 

turnover serta komitmen afektif karyawan. 

65  

Nama Peneliti: 

Alniacik, E., Alniaçik, Ü., Erat, 

S., & Akçin, K. (2013)      

 

Judul penelitian: 

Does person-organization fit 

moderate the effects of affective 

commitment and job satisfaction 

on turnover intentions?. 

Sumber: 

Procedia-Social and Behavioral 

Sciences 

 

Variabel Penelitian: 

1. PO-Fit 

2. Affective Commitment 

3. Job Satisfaction 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini menguji pengaruh moderasi dari 

person-organisasi fit pada hubungan antara 

komitmen organisasi afektif, kepuasan kerja 

dan niat berpindah 

Objek Penelitian: 

Lembaga pendidikan tinggi di Turki 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier 

 

Analisis mengungkapkan bahwa tingkat kesesuaian 

organisasi orang secara signifikan memoderasi pengaruh 

kepuasan kerja terhadap niat berpindah. Namun, tidak ada 

efek yang diamati pada hubungan antara komitmen 

organisasi afektif dan niat turnover. Implikasi teoritis dan 

manajerial dari temuan dibahas. 

66  

Nama Peneliti: 

Rokhmah, B. E., & Riani, A. L. 

(2005)      

 

Judul penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Komitmen Afektif 

2. Intensi Turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menganalisis efek langsung 

dari komitmen afektif kepada penyelia pada 

niat turnover dan efek tidak langsung dari 

komitmen afektif kepada supervisor dan 

 

Hasilnya menunjukkan bahwa komitmen afektif kepada 

penyelia dan kelompok kerja hanya berpengaruh tidak 

langsung terhadap turnover intention. Efek tidak langsung 

dimediasi oleh komitmen afektif terhadap organisasi. 

Saran untuk studi lebih lanjut dan batasan penelitian ini 
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Keterkaitan antara komitmen 

afektif dengan intensi turnover 

pada karyawan bagian produksi 

di PT. Usman Jaya Mekar 

Magelang 

Sumber: 

Jurnal Ilmiah Teknik Industri 

komitmen afektif kepada kelompok kerja 

pada intensi turnover dengan komitmen 

afektif pada organisasi yang menjadi 

variabel mediasi. 

Objek Penelitian: 

karyawan bagian produksi di PT. Usman 

Jaya Mekar Magelang 

Alat Analysis: 

Structural Equation Modeling (SEM) 

dibahas. 

67  

Nama Peneliti: 

Sukamto, H., Junarto, Y., 

Kaihatu, T. S., & Kartika, E. W. 

(2014)      

 

Judul penelitian: 

Analisa pengaruh komitmen 

afektif, komitmen normatif, dan 

komitmen berkelanjutan 

terhadap turnover intention di 

Dragon Star Surabaya. 

Sumber: 

Jurnal Hospitality dan 

Manajemen 

 

Variabel Penelitian: 

1. Komitment Afektif 

2. Komitmen Normatif 

3. Komitment Bekelanjutan 

4, Turnover intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini ditunjukan untuk menguji 

pengaruh komitmen afektif, komitmen 

normatif, dan komitmen berkelanjutan 

terhadap turnover intention di dragon star 

surabaya. 

Objek Penelitian: 

Karywan di Dragon Star Surabaya 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi berganda 

 

Hasil dari penelitian adalah komitmen afektif terhadap 

turnover intention berpengaruh negatif tetapi tidak 

signifikan, komitmen normatif terhadap turnover intention 

berpengaruh negatif dan signifikan, komitmen 

berkelanjutan terhadap turnover intention berpengaruh 

negatif dan signifikan. Serta komitmen berkelanjutan yang 

paling dominan mempengaruhi turnover intention. 

68  

Nama Peneliti: 

Manuel, G. P. E. B., & 

Rahyuda, A. G. (2015)      

 

Judul penelitian: 

Manuel, G. P. E. B., & 

Rahyuda, A. G. (2015). 

Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Komitmen Afektif, Komitmen 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepuasan Kerja 

2. Komitmen Afektif 

3. Komitmen Kalkulatif 

4. Komitment Normatif 

5. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Menanalisa Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Komitmen Afektif, Komitmen Kalkulatif, 

dan Komitmen Normatif Terhadap Turnover 

Intention 

Objek Penelitian: 

Karyawan Hoter Ayodya Resort Bali 

Alat Analysis: 

Path Analysis 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja, 

komitmen afektif, komitmen kalkulatif dan komitmen 

normatif berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan 

kerja, komitmen afektif, komitmen kalkulatif, dan 

komitmen normatif dapat menekan turnover intention. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa komitmen afektif, 

komitmen kalkulatif, dan komitmen normatif memiliki 

peran mediasi antara hubungan kepuasan kerja dengan 
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Kalkulatif, dan Komitmen 

Normatif Terhadap Turnover 

Intention di Ayodya Resort Bali 

Sumber: 

E-Jurnal Manajemen 

turnover intention dengan peran mediasi terkuat adalah 

komitmen kalkulatif. 

69  

Nama Peneliti: 

Long, C. S., Perumal, P., & 

Ajagbe, A. M. (2012)     

 

Judul penelitian: 

The impact of human resource 

management practices on 

employees‘ turnover intention: 

A conceptual model 

Sumber: 

Interdisciplinary journal of 

contemporary research in 

business 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kompensasi dan Manfaat 

2. Pelatihan 

3. Manajemen Kinerja 

4. Hubungan Karyawan 

5. Career Development 

6. Turnover intentions 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini membahas secara luas tentang 

dampak praktik sumber daya manusia yang 

dapat mengubah efek negatif pada organisasi 

karena pergantian karyawan yang tinggi. 

Objek Penelitian: 

279 Profesional muda di Cina 

Alat Analysis: 

Preposisi Kualitatif 

 

Setelah meninjau literatur oleh penulis dan membahas lima 

tantangan spesifik dari praktik HRM dan juga variabel 

dependen dari niat berpindah, kita dapat melihat banyak 

kesamaan dari korelasi antara praktik HRM ini dan 

dampaknya terhadap keinginan berpindah oleh karyawan. 

Kita perlu menekankan pentingnya HRM dalam organisasi 

dan bahwa dampak pada organisasi karena pergantian 

dapat memiliki dampak merugikan pada organisasi karena 

beberapa faktor seperti yang dibahas sebelumnya. Oleh 

karena itu, maksud dari penelitian dalam menguji model-

model ini dan menghubungkannya dengan maksud 

penelitian adalah untuk memberikan pandangan umum 

tentang apa yang perlu diketahui dan diharapkan oleh 

manajemen dan berbagai jalan yang tersedia untuk 

pertimbangan di masa depan untuk mengatasi masalah 

akut yang berkaitan dengan HRM dan pergantian. 

70  

Nama Peneliti: 

Bibowo, A., & Masdupi, E. 

(2015)    

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Kompensasi Dan 

Pengembangan Karir Terhadap 

Turnover Intention Karyawan 

Bank Syariah Mandiri Cabang 

Padang 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepuasan Kerja 

2. Kompensasi 

3. Pengembangan Karir 

4. Turnover Intentions 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini diusulkan untuk mengetahui 

pengaruh kepuasan kerja, kompensasi dan 

pengembangan karir terhadap turnover 

intention Karyawan BSM cabang Padang. 

Objek Penelitian: 

Karyawan BSM cabang Padang 

Alat Analysis: 

Path analysis dan hypothesis test by using t 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi dan 

pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya, kompensasi, 

pengembangan karir dan kepuasan kerja secara bersama-

sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap intensi 

turnover tetapi secara individual hanya kepuasan kerja 

yang memiliki efek signifikan dan negatif terhadap intensi 

turnover. 
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Sumber: 

Jurnal Riset Manajemen Bisnis 

dan Publik 

71  

Nama Peneliti: 

Panggabean, M. S., & Ginting, 

E. D. J. (2017)     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Persepsi 

Pengembangan Karir Dan 

Workfamily Conflict Terhadap 

Intensi Turnover Pada 

Karyawan Pt X 

Sumber: 

Journal Pemikirian dan 

Penelitian Psikologi 

 

Variabel Penelitian: 

1. Persepsi pengembangan karir 

2. Work Family Conflict 

3. Turnover Intention 

 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

peran persepsi pengembangan karir dan 

work family conflict terhadap intensi 

turnover pada karyawan PT X 

Objek Penelitian: 

Karyawan wanita di seluruh unit kantor PT 

X 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi stepwise. 

 

Hasil analisis statistik menunjukkan bahwa persepsi 

pengembangan karir dan work-family conflict berpengaruh 

terhadapi intensi turnover karyawan PT X. Studi ini 

menunjukkan bahwa persepsi positif karyawan terhadap 

pengembangan karir dan tingkat work-family conflict yang 

rendah dapat menurunkan intensi turnover 

72  

Nama Peneliti: 

Saklit, I. W. (2017)     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Dan Pengembangan Karir 

Terhadap Intensi Turnover: 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Mediator 

Sumber: 

Jurnal Manajemen 

 

Variabel Penelitian: 

1. Gaya kepemimpinan 

2. Pengembangan Karir 

3. Intentsi Turnover 

4. Kepuasan Kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 

Pengembangan Karir terhadap Turnover 

Intention di PT. Takenaka Indonesia, 

Objek Penelitian: 

Karyawan di PT. Takenaka Indonesia 

Alat Analysis: 

The Structural Equation Modeling (SEM) 

 

Berdasarkan hasil pengujian Statistik dengan 

menggunakan teknik analisis SEM, ditemukan bahwa (1) 

Gaya kepemimpinan dan Pengembangan Karir 

memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja; dan 

(2) Gaya kepemimpinan dan Pengembangan Karir 

memberikan pengaruh positif terhadap Turnover intention 

baik secara langsung maupun melalui Kepuasan Kerja 

73  

Nama Peneliti: 

Jankowski, K. F., & Takahashi, 

H. (2014). 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi kognitif 

2. Rasa bersalah 

3. Rasa malu 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengatahui Ilmu saraf kognitif emosi dan 

implikasi sosial untuk psikopatologi: 

memeriksa rasa malu, rasa bersalah, iri, dan 

 

Rasa malu ditimbulkan oleh pelanggaran sosial dan 

merekrut daerah temporal anterior yang lebih besar, 

mewakili pengetahuan sosial konseptual. Rasa bersalah 

ditimbulkan oleh pelanggaran moral dan merekrut wilayah 
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Judul Penelitian: 

Cognitive neuroscience of social 

emotions and implications for 

psychopathology: examining 

embarrassment, guilt, envy, and 

schadenfreude 

 

Penerbit: 

Psychiatry and clinical 

neurosciences 

4. Kecembutuan schadenfreude 

Objek Penelitian: 

 

Metode Penelitian: 

Kualitatif 

prefrontal yang lebih besar, mewakili pengambilan 

perspektif dan tuntutan perubahan perilaku. Kecemburuan 

dan tipu daya schaden adalah emosi keberuntungan, yang 

muncul selama perbandingan sosial dan didukung oleh 

jaringan prefronto-striatal. Iri hati mewakili 

ketidaksenangan dalam kekayaan orang lain, dan merekrut 

korteks cingulate anterior dorsal yang meningkat, 

mewakili disonansi kognitif, dan mengurangi daerah 

striatal yang berhubungan dengan hadiah. Schadenfreude 

mewakili kesenangan dalam kemalangan orang lain, dan 

merekrut berkurangnya wilayah picik terkait empati dan 

peningkatan wilayah striatal yang berhubungan dengan 

hadiah. Implikasi untuk psikopatologi dan desain 

pengobatan adalah 

dibahas. 

74  

Nama Peneliti: 

van de Ven, N., Hoogland, C. 

E., Smith, R. H., Van Dijk, W. 

W., Breugelmans, S. M., & 

Zeelenberg, M. (2015) 

 

Judul Penelitian: 

When envy leads to 

schadenfreude. Cognition and 

Emotion 

 

Penerbit: 

Cognition and Emotion 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi negatif 

2. Iri hati jahat 

3. Iri hati jinak 

 

Tujuan Penelitian: 

Mengetahui hubungan kecembutuan dengan 

emosi negatif dan schadefreude 

Objek Penelitian: 

150 sampe penelitian 

Metode Penelitian: 

 

 

Tiga studi meneliti apakah perbedaan antara iri hati dan iri 

hati dapat menyelesaikan ketidakkonsistenan ini. Kami 

menemukan bahwa iri hati terkait dengan emosi negatif, 

sedangkan iri hati tidak. Hasil ini berlaku baik di Belanda 

di mana iri hati jinak dan jahat ditunjukkan dengan kata-

kata yang terpisah (Studi 1: Sampel A, N = 139; Sampel B, 

N = 150), dan di AS di mana satu kata digunakan untuk 

menunjukkan kedua jenis (Studi 2, N = 180; Studi 3, N = 

349). Selain itu, efek iri hati pada emosi negatif tidak 

tergantung pada anteseden emosi negatif lainnya (seperti 

perasaan rendah diri, tidak menyukai orang yang menjadi 

target, kemarahan, dan kelayakan yang dirasakan). 

Temuan ini meningkatkan pemahaman kita tentang 

anteseden schadenfreude dan membantu merekonsiliasi 

temuan yang tampaknya bertentangan tentang hubungan 

antara iri hati dan schadenfreude. 

75  

Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Secara khusus, dengan mengintegrasikan wawasan dari 
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Veiga, J. F., Baldridge, D. C., & 

Markóczy, L. (2014). 

 

Judul Penelitian: 

Toward greater understanding of 

the pernicious effects of 

workplace envy. 

 

Penerbit: 

The International Journal of 

Human Resource Management 

1. Emosi 

2. Iri hati 

Pengawasan ini sebagian besar dapat 

disebabkan oleh ketergantungan yang 

berlebihan pada kerangka peristiwa afektif 

yang relatif statis yang tidak menjelaskan 

bagaimana peristiwa yang menimbulkan iri 

hati dapat mengancam persepsi individu 

tentang status sosial atau memicu skema 

emosional dari peristiwa sebelumnya. 

Objek Penelitian: 

 

Metode Penelitian: 

 

perbandingan sosial dan teori skema emosional ke dalam 

kerangka saat ini, kami menawarkan penjelasan yang lebih 

dalam, lebih halus tentang efek kumulatif dari episode-

episode iri yang kongruen secara emosional. Kami percaya 

bahwa wawasan tambahan ini akan menawarkan 

perspektif, bagi para peneliti dan praktisi, tentang 

bagaimana peristiwa yang menimbulkan iri hati dapat 

menghasilkan perilaku yang lebih berbahaya dan kronis. 

Penelitian masa depan dan implikasi manajerial dibahas 

76  

Nama Peneliti: 

Crusius, J., & Lange, J. (2017) 

 

Judul Penelitian: 

How do people respond to 

threatened social status? 

Moderators of benign versus 

malicious envy. 

 

Penerbit: 

Envy at work and in 

organizations: Research, theory, 

and applications 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hati jinak 

2. Iri hati jahat 

3. Tingkat disposisi 

4. Tingkat sosial 

 

Tujuan Penelitian: 

Menyelidiki bahwa Iri hati dapat memotivasi 

untuk berjuang untuk perbaikan diri, tetapi 

juga dapat menyebabkan perilaku 

bermusuhan. 

Objek Penelitian: 

 

Metode Penelitian: 

 

 

Kami berpendapat bahwa jalur tanggapan iri ini berkaitan 

dengan pengejaran prestise dan dominasi sebagai dua cara 

untuk mencapai status sosial dan berpendapat bahwa 

mereka dapat mengklarifikasi faktor-faktor penentu 

kecemburuan yang jinak versus jahat. Kami meninjau 

bukti tentang moderator yang iri pada tingkat disposisi 

yang terkait dengan reaksi dalam menghadapi ancaman 

status, seperti kecenderungan motivasi dasar dan narsisme 

muluk. Selain itu, kami menggambarkan bagaimana 

moderator terkait status di tingkat sosial, seperti 

kebanggaan yang dirasakan di atasan lainnya, dapat 

membentuk respon iri. Kami menguraikan bagaimana 

pendekatan sosial-fungsional terhadap kecemburuan — 

dikonseptualisasikan sebagai emosi terkait status — dapat 

berkontribusi pada pemahaman yang lebih lengkap tentang 

keragaman perilaku iri hati. 

77  

Nama Peneliti: 

Crusius, J., & Lange, J. (2014) 

 

Judul Penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hati Jinak 

2. Iri hari jahat 

 

Tujuan Penelitian: 

Kami menyelidiki bagaimana alokasi 

perhatian awal bias dalam iri hati 

Objek Penelitian: 

 

Sejalan dengan alasan kami, Eksperimen 1 (N = 84) dan 2 

(N = 78) menunjukkan bahwa dalam kecemburuan jahat, 

perhatian lebih condong ke arah orang yang iri daripada 

terhadap objek yang iri, sedangkan pada iri yang jinak, 
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What catches the envious eye? 

Attentional biases within 

malicious and benign envy 

 

Penerbit: 

Journal of Experimental Social 

Psychology 

84 sampel responden 

Metode Penelitian: 

 

perbedaan ini tidak terjadi . Eksperimen 3 (N = 104) 

memberikan bukti bahwa dalam kecemburuan yang jinak, 

tetapi tidak dalam kecemburuan jahat, perhatian bias 

terhadap cara untuk meningkatkan hasil sendiri. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa dalam iri hati jinak dan 

jahat, proses kognitif awal disesuaikan dengan rangsangan 

yang berbeda dan dengan demikian menyoroti kegunaan 

pendekatan fungsional dan berorientasi proses untuk 

mempelajari kecemburuan. 

78  

Nama Peneliti: 

Günalan, M., & Ceylan, A. 

(2014).. 

 

Judul Penelitian: 

The mediator role of 

organizational image on the 

relationship between jealousy 

and turnover intention: A study 

on health workers 

 

Penerbit: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Image organisasi 

2. Kecembutuan 

3. Turnover intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi kemungkinan hubungan 

antara kecemburuan karyawan dan intensi 

turnover karyawan dan peran mediator 

persepsi citra organisasi pada hubungan ini. 

Objek Penelitian: 

340 tenaga kesehatan 

Metode Penelitian: 

 

 

Hubungan antara tiga variabel cocok dengan kondisi untuk 

menerapkan analisis mediator yang dimaksudkan oleh 

Baron dan Kenny (1986). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kecemburuan karyawan memiliki hubungan positif 

dengan intensi turnover, dan persepsi citra organisasi 

karyawan memiliki efek mediator pada hubungan ini. 

79  

Nama Peneliti: 

Thompson, G., Buch, R., & 

Glasø, L. (2018).,  

 

Judul Penelitian: 

Follower Jealousy at Work: A 

Test of Vecchio's Model of 

Antecedents and Consequences 

of Jealousy. 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan 

2. Kemasalan 

3. Emosi negatif 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menguji validitas karya mani 

Robert P. Vecchio pada anteseden dan 

konsekuensi kecemburuan 

Objek Penelitian: 

303 pekerja bisnis 

Metode Penelitian: 

Analisis multilevel 

 

Analisis multilevel menunjukkan bahwa hubungan kerja 

berkualitas tinggi dengan atasan seseorang berbanding 

terbalik dengan laporan kecemburuan. Selain itu, 

pengawas yang menunjukkan tingkat kepedulian yang 

tinggi, misalnya dengan memberikan pengikut dengan 

dukungan emosional positif, lebih mampu mengurangi 

kecemburuan bawahan. Ini adalah pengamatan baru karena 

penelitian sebelumnya gagal menunjukkan hubungan 

seperti itu. Akhirnya, kecemburuan secara positif terkait 

dengan kemalasan sosial, menunjukkan bahwa pengikut 
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Penerbit: 

The Journal of psychology 

yang cemburu terlibat dalam respons perlawanan kontra-

produktif yang aktif. Penelitian ini berkontribusi pada 

literatur yang ada dengan mengidentifikasi anteseden 

kecemburuan yang belum diteliti dan respon perilaku 

disfungsional terhadap kecemburuan dalam bentuk loafing 

sosial di tempat kerja. 

80  

Nama Peneliti: 

Gilchrist-Petty, E., & Bennett, 

L. K. (2019).  

 

Judul Penelitian: 

Cross-Sex Best Friendships and 

the Experience and Expression 

of Jealousy within Romantic 

Relationships. 

 

Penerbit: 

Journal of Relationships 

Research, 10. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan 

2. Pertemanan 

3. Pengekpresian 

4. Jenis kelamin 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini menyelidiki hubungan seks antar 

sahabat dalam pengalaman dan ekspresi 

kecemburuan dalam hubungan romantis. 

Objek Penelitian: 

346 Responden 

Metode Penelitian: 

 

 

Hasil lebih lanjut menunjukkan pengalaman kecemburuan 

preventif adalah prediktor ekspresi kecemburuan yang 

berfokus pada saingan, dan pengalaman kecemburuan 

reaktif adalah prediktor ekspresi kecemburuan yang 

konstruktif dan destruktif. Temuan juga menunjukkan 

sikap terhadap pertemanan terbaik antar jenis kelamin 

dapat memediasi hubungan antara bagaimana 

kecemburuan dialami dan diekspresikan dalam kaitannya 

dengan pengalaman kecemburuan reaktif dan ekspresi 

kecemburuan yang merusak. Implikasinya dibahas 

mengenai bagaimana pertemanan terbaik antar jenis 

kelamin dapat memengaruhi hubungan romantis. 

81  

Nama Peneliti: 

Ruubel, R. (2018). 

 

Judul Penelitian: 

Time dimensions of job 

autonomy in R&D work 

 

Penerbit: 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Intensitas kerja 

2. Kecemburuan 

3. Modal intelektual 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini berupaya mengidentifikasi jenis 

karyawan apa yang lebih mungkin puas 

dengan waktu kerja yang fleksibel dan jenis 

apa dengan waktu tetap, dan apa yang 

mendorong beberapa aspek otonomi 

pekerjaan terkait waktu lainnya, 

menggunakan pemodelan probit yang 

dipesan secara multivariat pada data dari 

survei berulang yang asli karyawan R&D 

R&D Estonia. 

Objek Penelitian: 

 

 

Hasilnya menunjukkan bahwa intensitas kerja kreatif yang 

tinggi adalah prediktor kuat karyawan R&D yang puas 

dengan jadwal kerja yang fleksibel daripada tetap. 

Perempuan dan karyawan dengan tugas-tugas yang kurang 

kreatif dan lebih administrasi merasakan lebih banyak 

kendala pada waktu pekerjaan mereka karena 

kecemburuan terhadap rekan kerja dan mereka lebih 

cenderung merasa bahwa kreativitas mereka dipengaruhi 

oleh pengaturan waktu kerja mereka. Karyawan dengan 

fleksibilitas dalam hal waktu dan tempat melakukan 

pekerjaan mereka secara signifikan lebih kecil 

kemungkinannya untuk mempersepsikan kendala terkait 

waktu kerja pada kreativitas atau kecemburuan rekan 
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Metode Penelitian: 

Kualitatif perposisi 

mereka sebagai pengekangan terhadap pilihan waktu kerja 

mereka daripada mereka yang memiliki waktu dan tempat 

kerja tetap. Semakin tinggi tingkat gaji karyawan, semakin 

besar kemungkinan mereka merasa bahwa sifat pekerjaan 

mereka membatasi pilihan waktu kerja mereka. Studi ini 

membantu dalam memahami dan mengurangi pembatasan 

otonomi pekerjaan yang bijaksana yang mungkin memiliki 

efek buruk yang cukup besar pada seberapa efisien modal 

intelektual karyawan R&D. 

82  

Nama Peneliti: 

Mohammad, F. N., Chai, L. T., 

Aun, L. K., & Migin, M. W. 

(2014). 

 

Judul Penelitian: 

EMOTIONAL 

INTELLIGENCE AND 

TURNOVER INTENTION.  

 

Penerbit: 

International Journal of 

Academic Research 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecerdasan Emosional 

2. Budaya Organisasi 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini bertujuan untuk menguji secara 

empiris hubungan antara kecerdasan 

emosional pemimpin yang dimediasi oleh 

budaya organisasi sebagai penjelasan 

potensial untuk niat pergantian karyawan di 

antara para profesional TIK yang berafiliasi 

dengan Multimedia Super Corridor di 

Cyberjaya, Malaysia 

Objek Penelitian: 

 

Metode Penelitian: 

multiple regression analysis 

 

Temuan penelitian ini kemudian dapat membantu para 

pemimpin menyadari pentingnya fungsi pribadi, sosial dan 

emosional mereka dan bagaimana ini berkontribusi untuk 

membangun lingkungan yang mempromosikan retensi 

meskipun persaingan tinggi untuk tenaga kerja terampil. 

83  

Nama Peneliti: 

Lu, C. Q., Sun, J. W., & Du, D. 

Y. (2016). 

 

Judul Penelitian: 

The relationships between 

employability, emotional 

exhaustion, and turnover 

intention: The moderation of 

perceived career opportunity. 

 

Variabel Penelitian: 

1. PCO 

2. Turnover intention 

3. Keleahan emosional 

4. Kemampuan kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

Dalam penelitian ini, kami menyelidiki efek 

kelayakan kerja pada ketegangan karyawan 

dan intensi turnover di lingkungan Cina, 

dengan fokus pada peran moderat dari 

peluang karir yang dirasakan (PCO) 

Objek Penelitian: 

214 karyawan 

Metode Penelitian: 

analisis regresi berganda hirarki 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kemampuan kerja 

berhubungan negatif dengan kelelahan emosional dan 

tidak signifikan terkait dengan niat berpindah setelah 

mengendalikan tingkat baseline. Lebih lanjut, kami 

menemukan bahwa PCO memoderasi hubungan antara 

kemampuan kerja, kelelahan emosional, dan intensi 

turnover. Secara khusus, hubungan negatif antara 

kemampuan kerja dan kelelahan emosional kuat (lemah) 

ketika PCO dalam organisasi itu tinggi (rendah). 

Kemampuan kerja berhubungan negatif dengan intensi 
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Penerbit: 

Journal of Career Development 

turnover hanya ketika PCO tinggi. Studi kami menyoroti 

bahwa PCO harus lebih diperhatikan dalam penelitian 

kelayakan kerja. 

84  

Nama Peneliti: 

Gholipour Soleimani, A., & 

Einolahzadeh, H. (2017). 

 

Judul Penelitian: 

The mediating effect of leader–

member exchange in 

relationship with emotional 

intelligence, job satisfaction, 

and turnover intention.  

 

Penerbit: 

Cogent Business & 

Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecerdasan emosional 

2. Kepemimpinan 

3. Turnover intention 

4. Kepuasan kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mempelajari efek mediasi variabel kualitas 

pertukaran pemimpin-anggota dalam 

hubungan antara kecerdasan emosional dan 

intensi turnover dan kepuasan kerja 

karyawan 

Objek Penelitian: 

 

Metode Penelitian: 

structural equation modeling and 

hierarchical multiple regression 

 

Analisis data dan pengujian hipotesis penelitian dilakukan 

melalui pemodelan persamaan struktural dan regresi 

berganda hierarkis. Dua perangkat lunak (SPSS dan 

LISREL), juga digunakan untuk pemrosesan statistik. 

Hasil penelitian menunjukkan efek mediasi pertukaran 

pemimpin-anggota dalam variabel kualitas tidak memiliki 

efek pada hubungan antara kecerdasan emosional dan 

kepuasan kerja dan turnover intention. Keterampilan 

kecerdasan emosional memiliki hubungan positif dengan 

kepuasan kerja, tetapi memiliki hubungan negatif dengan 

intensi turnover. 

85  

Nama Peneliti: 

Turgut, H., Tokmak, I., & Ates, 

M. F. (2016). 

 

Judul Penelitian: 

The moderating role of Leader-

Member exchange on the 

relationship between emotional 

labor with job satisfaction or 

turnover intention.  

 

Penerbit: 

International Journal of 

Business and Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosional negatif 

2. Kepuasan kerja 

3. Niat berpindah 

 

Tujuan Penelitian: 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui bagaimana dilema emosional 

yang dialami karyawan mempengaruhi 

persepsi mereka terhadap kepuasan kerja 

dan niat berpindah 

Objek Penelitian: 

371 Karyawan 

Metode Penelitian: 

Analisis regresi hirarkis 

 

Menurut temuan, kerja emosional memiliki efek langsung 

yang signifikan dan positif pada niat turnover dan 

memiliki efek langsung yang signifikan dan negatif pada 

kepuasan kerja. Semua hasil ini dipertimbangkan, 

dikonfirmasi bahwa ketika tenaga kerja emosional 

meningkat, niat berpindah juga meningkat, dan kepuasan 

kerja menurun. Selain itu, peran moderat pertukaran 

pemimpin-anggota antara hubungan kerja emosional dan 

intensi turnover tidak disetujui; Namun, perannya yang 

moderat antara hubungan kerja emosional dan kepuasan 

kerja disetujui. Singkatnya, diperkirakan bahwa 

melakukan kerja emosional tidak dapat dihindari untuk 

kesuksesan organisasi dan penting untuk mengembangkan 

metode baru untuk mencegah negativitas akibat dilema 

emosional. 
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86  

Nama Peneliti: 

Umar, S., & Ringim, K. J. 

(2015, May).  

 

Judul Penelitian: 

Psychological contract and 

employee turnover intention 

among Nigerian employees in 

private organizations.  

 

Penerbit: 

In Management International 

Conference 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover intention 

2. Kontak psikologis 

 

Tujuan Penelitian: 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji hubungan antara faktor-faktor 

kontrak Psikologis yang dioperasionalkan 

dalam hal kontrak psikologis transaksional, 

rasional dan keseimbangan dan niat 

pergantian karyawan dalam organisasi sektor 

swasta di Nigeria 

Objek Penelitian: 

280 sampel 

Metode Penelitian: 

penelitian cross sectional 

 

Analisis dilakukan dengan menggunakan SPSS, temuan 

utama dari penelitian ini menunjukkan bahwa kontrak 

psikologis transaksional memiliki hubungan positif yang 

kuat dan kuat dengan intensi turnover karyawan di 

organisasi swasta di Nigeria. Juga, dimensi kontrak 

psikologis relasional dan keseimbangan secara signifikan 

terkait dengan niat turnover untuk meninggalkan 

organisasi swasta. Pemilik / manajer, badan pengatur, 

pemerintah dan pemangku kepentingan lainnya akan 

mendapat manfaat dari temuan ini, dan saran penelitian di 

masa depan disediakan. 

87  

Nama Peneliti: 

Balkan, M. O., Serin, A. E., & 

Soran, S. (2014). 

 

Judul Penelitian: 

The relationship between trust, 

turnover intentions and 

emotions:  

 

Penerbit: 

An application. European 

Scientific Journal 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepercayaan 

2. Emosional 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan utama dari penelitian ini, yang harus 

dianggap sebagai survei deskriptif dalam arti 

umum, adalah untuk menyelidiki hubungan 

antara ekspresi emosional, kepercayaan dan 

niat berpindah. 

Objek Penelitian: 

200 karyawan 

Metode Penelitian: 

Analisis Regresi 

 

Kami menemukan bahwa terutama faktor kepercayaan 

(Kepercayaan dalam manajemen, kepercayaan rekan kerja 

dan kepercayaan kepada manajer) memiliki pengaruh 

signifikan terhadap faktor ―kepuasan‖ dari niat berpindah. 

Selain itu, kami menemukan bahwa "Kepercayaan rekan 

kerja" memiliki efek negatif dan signifikan pada faktor 

"Mencari pekerjaan" dari niat berpindah. 

88  

Nama Peneliti: 

R,. Gopinath (2011)     

 

Judul penelitian: 

Employees‘ Emotions in 

Workplace. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotional Intelligence,  

2. emotional in workplace,  

3. work attitudes 

 

Tujuan Penelitian: 

dibahas adalah hubungan antara emosi dan 

rasionalitas. Ada bifurkasi yang sudah 

berlangsung lama antara keduanya dengan 

emosi yang dilabeli dengan istilah yang 

merendahkan dan mendevaluasi dalam hal-

 

Hasil penelitian menjelaskan bahwa emosi sering 

digambarkan berpengaruh secara negatif baik psikologis 

sebagai respons individual, intrapersonal terhadap suatu 

stimulus, atau sebaliknya, fenomena yang terbentuk secara 

sosial, tergantung pada perspektif disiplin yang diadopsi 

seseorang. 
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Sumber: 

Research Journal of Business 

Management, 5: 1-15. 

hal yang menyangkut tempat kerja. 

 

Objek Penelitian: 

 

Alat Analysis: 

89  

Nama Peneliti: 

González-Navarro, P., Zurriaga-

Llorens, R., Tosin Olateju, A., 

& Llinares-Insa, L. I. (2018).      

 

Judul penelitian: 

Envy and counterproductive 

work behavior: The moderation 

role of leadership in public and 

private organizations 

 

Sumber: 

International journal of 

environmental research and 

public health, 15(7), 1455. 

 

Tujuan Penelitian: 

1. envy;  

2. counterproductive work 

behavior 

3. leader-member exchange 

4. public/private organizations 

5. healthy organizations 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengembangkan dan menguji model peran 

moderasi dari Leader Member Exchange 

(LMX) dalam hubungan antara 

kecemburuan dan CWB dalam organisasi 

publik dan swasta. 

 

Objek Penelitian: 

225 karyawan Spanyol di organisasi publik 

dan swasta 

 

Alat Analysis: 

Analisis Jalur. 

 

Hasil menunjukkan bahwa kecemburuan berhubungan 

positif dengan CWB, dan bahwa LMX adalah moderator 

yang signifikan dalam hubungan antara kecemburuan dan 

CWB di organisasi publik, tetapi tidak di organisasi 

pribadi. Namun, hubungan ini positif dengan LMX tinggi, 

tetapi kurang dari pada subjek dengan LMX rendah.  

Temuan memberikan dukungan empiris untuk model 

konseptual yang dihipotesiskan. Penelitian ini adalah salah 

satu yang pertama untuk mengeksplorasi LMX sebagai 

moderator dari hubungan antara iri hati dan CWB. Dengan 

demikian, penelitian ini menambah nilai studi pertukaran 

sosial sebelumnya pada LMX dengan mengintegrasikan 

penelitian emosi ke dalam konteks hubungan berbasis 

pertukaran. Temuan kami mengarah pada beberapa 

implikasi praktis untuk menciptakan organisasi yang sehat. 

90  

Nama Peneliti: 

O‘Connor, J. (2018).      

 

Judul penelitian: 

The impact of job satisfaction 

on the turnover intent of 

executive level central office 

administrators in Texas public 

school districts: A quantitative 

study of work related constructs. 

 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. school administrator;  

2. school staff;  

3. educational leader;  

4. job satisfaction;  

5. turnover intent;  

6. superintendent;  

7. recruitment; retention;  

8. school district;  

9. organizational development 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji hubungan antara kepuasan kerja 

dan niat turnover dari administrator kantor 

pusat tingkat eksekutif di distrik sekolah 

umum Texas. Untuk maksud penelitian ini, 

administrator kantor pusat tingkat eksekutif 

didefinisikan sebagai anggota staf yang 

melayani dalam salah satu peran berikut di 

distrik sekolah: asisten, rekan, area, atau 

wakil pengawas. 

 

 

Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa ada 

hubungan terbalik yang moderat antara kepuasan kerja dan 

niat berpindah dan kepuasan kerja menjelaskan 41,3% dari 

niat administrator kantor pusat untuk turnover. Penelitian 

terkait dengan kelompok karyawan ini masih kurang. Oleh 

karena itu, tidak banyak yang diketahui mengenai 

bagaimana hubungannya dengan sikap mereka terhadap 

faktor-faktor yang berhubungan dengan pekerjaan. 

Mempelajari lebih lanjut tentang kepuasan kerja dan niat 

berpindah dari orang-orang ini dapat memiliki implikasi 

jangka panjang karena ini berkaitan dengan mengurangi 

kekurangan calon pengawas yang tersedia untuk mengisi 
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Education Sciences, 8(2), 69. Objek Penelitian: 

234 peserta di mana instrumen survei 

kepuasan kerja dan turnover intention 

digunakan. 

 

Alat Analysis: 

semakin banyaknya lowongan serta perekrutan, retensi, 

dan peningkatan produktivitas kerja staf ini. 

91  

Nama Peneliti: 

Erdil, O., & Müceldili, B. 

(2014).     

 

Judul Penelitian: 

The effects of envy on job 

engagement and turnover 

intention. 

 

Penerbit: 

Procedia-Social and Behavioral 

Sciences, 150, 447-454. 

 

Variabel Penelitian: 

5. Negative emotionss  

6. envy 

7. turnover intention 

job engagement 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menyajikan kecemburuan yang 

merupakan salah satu emosi negatif yang 

merajalela di tempat kerja (Tai et.al., 2012). 

Studi ini juga menguraikan bagaimana 

kecemburuan mempengaruhi keterlibatan 

kerja dan niat berpindah. 

 

Objek Penelitian: 

111 karyawan kerah putih 

 

Metode Penelitian: 

 

 

kami menemukan bahwa (1) perasaan iri mempengaruhi 

keterlibatan emosional, (2) perasaan iri mempengaruhi 

kecenderungan untuk pergi dan (3) negatif emosional 

memengaruhi niat untuk pergi. 

92  

Nama Peneliti: 

Nguyen, L. T., & Shao, Y. 

(2019).      

 

Judul penelitian: 

The Impact of Training on 

Turnover Intention: The Role of 

Growth Need Strength among 

Vietnamese Female Employees. 

 

Sumber: 

The South East Asian Journal of 

Management. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Female employee,  

2. Growth need strength,  

3. on-the-job training,  

4. off-the-job training,  

5. turnover intention, 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini menyelidiki pelatihan di tempat 

kerja dan di luar pekerjaan dan menilai 

dampaknya terhadap niat berpindah, dengan 

penekanan pada karyawan wanita. 

 

Objek Penelitian: 

221 pejabat perusahaan wanita di Vietnam, 

 

Alat Analysis: 

regresi hierarkis 

 

Hasilnya menunjukkan bahwa GNS secara signifikan 

memoderasi pengaruh pelatihan di luar pekerjaan terhadap 

niat berpindah. Dengan tingkat GNS yang lebih tinggi, 

perempuan yang berpartisipasi dalam lebih banyak 

pelatihan di luar pekerjaan dan kegiatan pengembangan 

yang disediakan oleh perusahaan cenderung tidak 

mempertimbangkan untuk pergi. Efek moderasi ini, 

bagaimanapun, tidak secara signifikan mempengaruhi 

hubungan antara pelatihan di tempat kerja dan niat 

turnover. 

Hasilnya memberikan implikasi yang berguna untuk 

pelatihan organisasi wanita profesional di negara-negara 

Asia Tenggara, dengan mempertimbangkan kesamaan 
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kesamaan dalam budaya, norma sosial dan perilaku 

organisasi. 

93  

Nama Peneliti: 

Morrison, R. L. (2008).      

 

Judul penelitian: 

Negative relationships in the 

workplace: Associations with 

organisational commitment, 

cohesion, job satisfaction and 

intention to turnover. 

 

Sumber: 

 Journal of Management & 

Organization, 14(4), 330-344. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Negative relationships 

2. workplace: 

3. Associations with 

organisational commitment,  

4. cohesion,  

5. job satisfaction  

6. intention to turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

Studi ini menyelidiki hubungan antara 

persepsi hubungan negatif di tempat kerja 

dan hasil organisasi. 

 

Objek Penelitian: 

Responden (n = 412) membentang berbagai 

pekerjaan, industri dan kebangsaan 

 

Alat Analysis: 

 

 

Hasil menunjukkan bahwa mereka yang memiliki 

setidaknya satu hubungan negatif di tempat kerja secara 

signifikan kurang puas, melaporkan komitmen organisasi 

kurang, adalah bagian dari kelompok kerja yang kurang 

kohesif dan secara signifikan lebih mungkin berencana 

meninggalkan pekerjaan mereka. 

94  

Nama Peneliti: 

Alias, N. E., Rohmanan, N. H., 

Ismail, S., Koe, W. L., & 

Othman, R. (2018).      

 

Judul penelitian: 

Factors Influencing Turnover 

Intention in a Malaysian 

Manufacturing Company. 

 

Sumber: 

KnE Social Sciences, 771-787. 

 

Variabel Penelitian: 

1. turnover intention,  

2. job stress,  

3. work engagement,  

4. job satisfaction  

5. organizational commitment 

 

Tujuan Penelitian: 

tujuan utama dari makalah ini adalah untuk 

menguji hubungan antara stres kerja, 

keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dan niat pergantian 

karyawan di antara karyawan manufaktur di 

Malaysia. 

 

Objek Penelitian: 

170 karyawan disurvei melalui kuesioner 

yang dikelola sendiri. 

 

Alat Analysis: 

SPSS 

 

temuan mengungkapkan bahwa ada hubungan yang 

signifikan antara keterlibatan kerja, kepuasan kerja dan 

komitmen organisasi dan turnover intention. Sementara 

tidak ada hubungan signifikan yang ditemukan antara stres 

kerja dan niat berpindah. 

95  

Nama Peneliti: 

Mölders, S., Brosi, P., Spörrle, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Gender   

 

Tujuan Penelitian: 

mengeksplorasi peran diferensial yang 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan negatif 

antara persepsi atas kepercayaan manajemen puncak dan 
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M., & Welpe, I. M. (2019).      

 

Judul penelitian: 

The effect of top management 

trustworthiness on turnover 

intentions via negative 

emotionss: the moderating role 

of gender. 

 

Sumber: 

Journal of Business Ethics, 

156(4), 957-969. 

2. Negative emotionss   

3. Top management   

4. Trustworthiness   

5. Turnover intentions 

dirasakan kepercayaan manajemen puncak 

terhadap emosi negatif karyawan perempuan 

dan laki-laki dan niat berpindah dalam 

organisasi. 

 

Objek Penelitian: 

Lapangan (N = 303), 

 

Alat Analysis: 

 

emosi negatif karyawan dan menghasilkan intensi turnover 

dan bahwa efek ini lebih kuat untuk karyawan wanita 

daripada karyawan pria.  

Hasil ini menunjukkan peran penting yang dimainkan oleh 

kepercayaan manajemen puncak, memberikan penjelasan 

untuk kesenjangan gender omset, dan menyoroti 

subjektivitas dalam reaksi terhadap persepsi kepercayaan. 

Implikasinya bagi organisasi dibahas sejalan dengan 

kebutuhan manajemen puncak untuk secara positif 

memengaruhi karyawan dan khususnya perempuan, untuk 

mempertahankan mereka dalam angkatan kerja mereka. 

96  

Nama Peneliti: 

Haq, M., Badar, K., & Abbas, S. 

G. (2017)      

 

Judul penelitian: 

The Impact Of Negative Ties On 

Turnover Intention. 

 

Sumber: 

Sarhad Journal of Management 

Sciences, 3(02), 286-299. 

 

Variabel Penelitian: 

1. Social network analysis,  

2. dislike ties,  

3. conflict ties,  

4. turnover intentions,  

5. degree centrality 

 

Tujuan Penelitian: 

 

 

Objek Penelitian: 

100 karyawan di sebuah organisasi yang 

terkait dengan keamanan dan informasi 

orang-orang Pakistan 

 

Alat Analysis: 

regresi OLS 

 

Ikatan ketidaksukaan interpersonal dan ikatan yang saling 

bertentangan dihipotesiskan berhubungan secara positif 

dengan niat berpindah, menjaga kesesuaian pekerjaan dan 

pengorbanan sebagai variabel kontrol.  

Bahwa jumlah ikatan tidak suka karyawan memiliki 

dampak positif dan signifikan terhadap niat pergantian 

karyawan. Sedangkan jumlah karyawan yang memiliki 

ikatan yang saling bertentangan tidak berdampak 

signifikan terhadap niat berpindah. 

97  

Nama Peneliti: 

Hemdi, M. A., & Nasurdin, A. 

M. (2006)      

 

Judul penelitian: 

Predicting turnover intentions of 

hotel employees: The influence 

of employee development 

human resource management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intentions 

2. Trust in Organizations 

3. Pelatihan 

4. Pengembagan karyawan 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini menginvestigasi variabel-

variabel yang mungkin menjadi prediksi niat 

turnover karyawan hotel. 

Objek Penelitian: 

Karyawan Hotel 

Alat Analysis: 

Analisis regresi hirarkis 

 

Hasil menunjukkan bahwa Sebagian besar hipotesis 

didukung. Disarankan bahwa untuk meningkatkan 

kepercayaan karyawan pada organisasi dan selanjutnya 

untuk mengurangi niat berpindah, hotel harus terus 

memberikan program pelatihan dan pengembangan kepada 

karyawan mereka, melakukan sistem penilaian formal dan 

adil, dan memberikan kemajuan karir yang luas dan jelas 

kepada karyawan mereka. Keterbatasan dan saran untuk 

studi selanjutnya diteruskan. 
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practices and trust in 

organization 

Sumber: 

Gadjah Mada International 

Journal of Business, 

98  

Nama Peneliti: 

Abubakar, R. A., Chauhan, A., 

& Kura, K. M. (2015)      

 

Judul penelitian: 

Relationship between human 

resource management practices 

and employee‘s turnover 

intention among registered 

nurses in Nigerian public 

hospitals: the mediating role of 

organisational trust 

Sumber: 

Sains Humanika 

 

Variabel Penelitian: 

1. Prakterk HRM 

2. Turnover Intention 

3. Organizational Trust 

 

Tujuan Penelitian: 

Menunjukkan bahwa persepsi karyawan 

tentang praktik manajemen sumber daya 

manusia memainkan peran penting dalam 

menjelaskan niat turnover 

Objek Penelitian: 

Perawat di rumah sakit umum Nigeria 

Alat Analysis: 

Regresi linier berganda 

 

Hasil menunjukkan bahwa total dan efek langsung dari 

Praktek HRM pada Intensi turnover masing-masing adalah 

-0,6323, p <0,01, dan - 0,6651, p <0,01. Perbedaan 

antara efek total dan efek langsung adalah efek tidak 

langsung total melalui variabel mediator (yaitu, 

kepercayaan organisasi), dengan estimasi titik 0,0327 

dengan interval kepercayaan terkoreksi 95% [0,0012; 

0,0865], yang berbeda dari nol. Oleh karena itu, hasilnya 

menunjukkan bahwa kepercayaan organisasi memediasi 

hubungan antara Praktik HRM dan niat turnover. 
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Nama Peneliti: 

Cho, Y. J., & Song, H. J. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Determinants of turnover 

intention of social workers: 

Effects of emotional labor and 

organizational trust. 

Sumber: 

Public Personnel Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Turnover Intention 

2. Emotional Labor 

3. Organizational Trust 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini mengeksplorasi penentu niat 

turnover pekerja sosial. Retensi pekerja 

sosial sangat penting dalam bidang 

kesejahteraan sosial karena tingkat turnover 

yang tinggi secara langsung berkaitan 

dengan penurunan kualitas layanan 

Objek Penelitian: 

Pekerja sosial di Korea Selatan 

Alat Analysis: 

Structural Equation Model 

 

Analisis ini menegaskan bahwa kerja emosional 

meningkatkan niat berpindah sementara kepercayaan 

menguranginya. Analisis juga menunjukkan bahwa 

dukungan otonomi dan pengawasan meningkatkan 

kepercayaan organisasi, sementara akting permukaan 

dipengaruhi oleh berbagai emosi yang ditampilkan dan 

durasi kerja emosional. 
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Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Hasil mendukung hipotesis. Kepemimpinan 
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Ariyabuddhiphongs, V., & 

Kahn, S. I. (2017)      

 

Judul penelitian: 

Transformational leadership and 

turnover intention: The 

mediating effects of trust and 

job performance on café 

employees in Thailand 

Sumber: 

Journal of Human Resources in 

Hospitality & Tourism 

1. Transformational Leadership 

2. Turnover Intentions 

3. Trust 

4. Job Performance 

Mengidentifikasi pergantian karyawan. Gaya 

kepemimpinan transformasional manajer 

yang segera dapat mengurangi niat 

berpindah melalui kepercayaan karyawan 

pada manajer mereka dan persepsi kinerja 

mereka. 

Objek Penelitian: 

Karyawan kafe di Bangkok 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi 

transformasional tampaknya memiliki dampak untuk 

mengurangi intensi turnover dan organisasi dapat 

mengambil manfaat dari program pengembangan untuk 

menanamkan gaya kepemimpinan transformasional di 

antara manajer langsung mereka. 
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Nama Peneliti: 

 Tirelli, A., & Goh, S. C. (2015)    

 

Judul penelitian: 

The relationship between trust, 

learning capability, affective 

organisational commitment and 

turnover intentions 

Sumber: 

International Journal of Human 

Resources Development and 

Management 

 

Variabel Penelitian: 

1. Trust 

2. Learning Capability 

3. Affective organizational 

Commitment 

4. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengidentifikasi konstruksi yang 

mempengaruhi pengembangan kemampuan 

belajar dan menyelidiki secara empiris 

sejumlah hubungan yang melibatkan 

kepercayaan organisasi dan konstruksi 

pembelajaran. 

Objek Penelitian: 

Karyawan di Kanada 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Berganda 

 

Hasil dari penelitian ini memberikan dasar untuk 

pengembangan kerangka kerja integratif yang 

menggambarkan bagaimana kepercayaan dapat 

mempengaruhi kemampuan pembelajaran organisasi dan 

pada gilirannya, efek yang mengembangkan kemampuan 

belajar dapat memiliki hasil organisasi lainnya 

102  

Nama Peneliti: 

 Rosalina, R. R., Matin, M., & 

Kamaludin, K. (2018).     

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Kepercayaan dan 

Kepuasan Kerja terhadap Intensi 

Turnover Guru SMKS Cikarang 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepercayaan 

2. Kepuasan Kerja 

3. Intensi Turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh dari (1) kepercayaan, (2) kepuasan 

kerja, (3) intensi turnover guru-guru yang 

bekerja di SMK Swasta di Kecamatan 

Cikarang Utara. 

Objek Penelitian: 

Guru yang bekerja di SMK Swasta di 

 

Temuan dalam penelitan ini menunjukkan: pertama, 

terdapat pengaruh langsung negatif kepercayaan terhadap 

intensi turnover. Kedua, terdapat pengaruh langsung 

negatif kepuasan kerja terhadap intensi turnover. Ketiga, 

terhadap pengaruh langsung positif kepercayaan terhadap 

kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, disarankan 

kepada Kepala Sekolah yang mana kedudukannya dalam 

sekolah juga sebagai menejer untuk dapat menjadi contoh 
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Utara 

Sumber: 

SAP (Susunan Artikel 

Pendidikan) 

Kecamatan Cikarang Utara 

Alat Analysis: 

Analisis Jalur 

nyata bagi guru-guru dalam menghargai dan mengapresiasi 

orang lain. 
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Nama Peneliti: 

Anggriani, I. V., & Hambari, N. 

(2018)      

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Kepuasan Kerja, 

Kepercayaan Terhadap 

Organisasi (Trust) Dan 

Ketidakamanan Kerja (Job 

Insecurity) Terhadap Intensi 

Keluar (Turnover Intention) 

Pada Pt. Asia Petrocom Services 

(Aps) Duri 

Sumber: 

Jurnal Al-Iqtishad 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kepuasan Kerja 

2. Kepercayaan 

3. Trust 

4. Kanyamann kerja 

5. Intensi Keluar 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh Kepuasan Kerja, Kepercayaan 

Terhadap Organisasi (Trust) dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) 

terhadap Intensi Keluar (Turnover Intention) 

pada PT. Asia Petrocom Services (APS) 

Duri. 

Objek Penelitian: 

Karyawan PT. Asia Petrocom Services 

(APS) Duri. 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier berganda 

 

Dapat disimpulkan bahwa secara parsial Kepuasan Kerja 

dan Kepercayaan Terhadap Organisasi (Trust) 

berpengaruh negatif signifikan terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention) dan Ketidakamanan Kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention), Sedangkan secara simultan 

Kepuasan Kerja, Kepercayaan Terhadap Organisasi 

(Trust)dan Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) 

berpengaruh terhadap Intensi Keluar (Turnover Intention) 

pada PT. Asia Petrocom Services (APS) Duri. Dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity) menjadi variabel 

yang dominan berpengaruh terhadap Intensi Keluar 

(Turnover Intention). Dapat diketahui faktor-faktor yang 

mempengaruhi turnover intention yaitu Kepuasan Kerja, 

Kepercayaan Terhadap Organisasi (Trust), dan 

Ketidakamanan Kerja (Job Insecurity). Dalam penelitian 

ini kepuasan kerja dan kepercayaan terhadap organisasi 

(Trust) berpengaruh negatif maksudnya adalah karyawan 

yang memiliki tingkat kepuasan dan kepercayaan yang 

tinggi secara pasti tidak akan memiliki pikiran atau niat 

untuk keluar dari organisasi (turnover intention). 
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Nama Peneliti: 

Martono, S. (2016)      

 

Judul penelitian: 

Pengaruh Ketidakamanan Kerja, 

Komitmen Organisasional dan 

Kepercayaan Organisasional 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakamanan Kerja 

2. Komitmen Organisasional 

3. Kepercayaan Organisasional 

4. Keinginan berpindah 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan penelitian ini yaitu untuk menguji 

pengaruh ketidakamanan kerja, komitmen 

organisasional, dan kepercayaan 

organisasional pada keinginan berpindah. 

Objek Penelitian: 

Karyawan PT. Tritunggal Mulia Wisesa 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketidakamanan 

kerja berpengaruh positif signifikan pada keinginan 

berpindah, sedangkan komitmen organisasional dan 

kepercayaan organisasional berpengaruh negatif 

signifikan. Penelitian ini menyimpulkan semakin tinggi 

ketidakaman kerja akan meningkatkan keinginan 

berpindah dan semakin tinggi komitmen serta kepercayaan 
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pada Keinginan Berpindah 

Sumber: 

Management Analysis Journal 

cabang Magelang 

Alat Analysis: 

Analisis Regresi Linier Berganda 

organisasional akan menurunkan keinginan berpindah. 

Saran dari penelitian ini yaitu meminimalisir 

ketidakamanan kerja dan keinginan berpindah, serta 

meningkatkan komitmen dan kepercayaan organisasional. 

Misalnya dengan adanya briefing dan sharing karyawan 

dengan pimpinan serta memberikan punishment jika 

karyawan mengundurkan diri sebelum jangka waktu yang 

ditentukan serta memberikan reward pada karyawan 

berprestasi. 
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Nama Peneliti: 

Behler, A. M. C., Wall, C. S. J., 

Bos, A., & Green, J. D. (2020) 

 

Judul penelitian: 

To Help or To Harm? Assessing 

the Impact of Envy on Prosocial 

and Antisocial Behaviors.  

 

Sumber: 

Personality and Social 

Psychology Bulletin.  

 

Variabel Penelitian: 

1. Emotion 

2. Envy 

3. Prosocial 

4. Antisocial 

5. Helping 

6. Aggression 

 

Tujuan Penelitian: 

Untuk melihat bagaimana kecemburuan 

mempengaruhi perilaku prososial dan 

antisosial. 

 

 

Hasil penelitian yang dilakukan pada 143 mahasiswa 

Bahasa Inggris pada salah satu Universitas di Amerika 

Serikat bagian timur menunjukkan bahwa Envy 

mempengaruhi perilaku prososial dan antisosial, dimana 

seseorang yang mengalami envy akan menghasilkan emosi 

negatif dengan motif yang lebih besar untuk menyakiti 

serta kemungkinan yang lebih besar untuk terlibat dalam 

perilaku berbahaya. Kecemburuan memiliki konsekuensi 

merugikan yang melampaui individu dan meluas ke 

hubungan interpersonal. 
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Nama Peneliti: 

Norman, R. (2002) 

 

Judul penelitian: 

Equality, envy, and the sense of 

injustice.  

Sumber: 

Journal of Applied Philosophy, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan 

2. Ketidakadilan 

3. Moralitas 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini mencoba untuk 

mempertahankan nilai kesetaraan terhadap 

tuduhan bahwa itu adalah ekspresi perasaan 

iri yang tidak rasional dan tidak dapat 

disangkal dari orang-orang yang lebih baik.  

 

 

Cara meletakkannya mengacu pada pernyataan saya, 

dalam diskusi saya tentang Rawls, tentang kesinambungan 

antara moralitas pergaulan dan moralitas prinsip-prinsip. 

Dengan diskusi saya tentang Kasus 2 saya telah berusaha 

untuk menunjukkan bahwa kita dapat menggambarkan 

ketidakadilan dengan cara itu tanpa harus melibatkan 

melanggar janji atau perjanjian, dan dengan diskusi Kasus 

5 dan 6 saya juga mencoba untuk menunjukkan bahwa 

ketidakadilan yang dibenci tidak perlu melibatkan 

penipuan atau kekuatan terbuka untuk mendapatkan 
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keuntungan yang tidak setara.  
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Nama Peneliti: 

Navarro-Carrillo, G. , Beltrán-

Morillas, A. M. , Valor-Segura, 

I. , & Expósito, F. (2018) 

 

Judul penelitian: 

The pernicious effects of 

malicious versus benign envy: 

perceived injustice, emotional 

hostility and counterproductive 

behaviors in the workplace 

Sumber: 

The Spanish Journal of 

Psychology, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri Hari 

2. Persepsi ketidakadilan 

3. Emosi 

4. Prilaku kontraproduktif 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menganalisis konsekuensi 

kecemburuan di tempat kerja.  

 

 

Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa aktivasi iri hati 

yang jahat (vs. iri hati) menyebabkan peningkatan 

ketidakadilan yang dirasakan (p <. 001, η 2 =. 15), dan ke 

tingkat emosi negatif yang lebih tinggi (p <. 001, η 2 = 

0,18) dan perilaku kontraproduktif (berbahaya) terhadap 

rekan kerja yang iri (p <. 001, η 2 =. 16).  
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Nama Peneliti: 

Piskorz, J. , & Piskorz, Z. 

(2009) 

 

Judul penelitian: 

Situational determinants of envy 

and schadenfreude 

Sumber: 

Polish Psychological Bulletin 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan atau Iri  

2. Ketidakadilan 

3. schadenfreude 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menguji pengaruh ketidakadilan 

situasi dan jenis hubungan antara orang yang 

mengalami emosi dan objek emosi yang 

mengalami kecemburuan dan 

schadenfreude.  

 

 

Hasil menunjukkan bahwa, seperti yang diharapkan, jauh 

lebih iri terjadi dalam situasi di mana ada unsur 

ketidakadilan, yaitu ketika keberhasilan tidak pantas, 

dibandingkan dengan situasi, ketika kesuksesan itu adil 

dan pantas. bahwa kita merasa lebih iri terhadap orang 

asing dan kenalan jauh daripada terhadap teman dan 

keluarga (F (1, 988) = 94,38, p <0,001). hasil 

menunjukkan, seperti yang diharapkan (H3), bahwa 

responden lebih senang jahat dalam situasi kemalangan 

yang pantas daripada dalam situasi di mana kegagalan 

tidak layak atau tidak adil.  
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Nama Peneliti: 

Bankovsky, M. (2018) 

 

Judul penelitian: 

Excusing Economic Envy: On 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri 

2. Ketidakadilan 

 

Tujuan Penelitian: 

mengurangi perbedaan antara superkaya dan 

yang lainnya (tanpa manfaat yang jelas bagi 

yang paling tidak diuntungkan) dapat 

dipandang sebagai iri.  

 

Dalam hal ini, analisis iri hati dalam artikel saya telah 

mengungkap masalah yang lebih dalam. Meskipun 

berdasarkan pendapat liberal Rawls, ketidakadilan dan 

impotensi bersama-sama memberikan alasan yang bagus 

untuk memaafkan iri hati, yang 'iri' (jika kita masih bisa 
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Injustice and Impotence 

Sumber: 

Journal of Applied Philosophy 

3. Importen  menyebut mereka seperti itu) jarang melihat diri mereka 

sendiri dalam istilah seperti itu, setelah salah 

menginternalisasi pengalaman rasa malu sosial. Dengan 

demikian mereka sebagian besar tidak terlihat oleh 

paradigma liberal.  
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Nama Peneliti: 

Navarro-Carrillo, G. , Beltrán-

Morillas, A. M. , Valor-Segura, 

I. , & Expósito, F. (2018) 

 

Judul penelitian: 

The pernicious effects of 

malicious versus benign envy: 

perceived injustice, emotional 

hostility and counterproductive 

behaviors in the workplace 

Sumber: 

The Spanish Journal of 

Psychology, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri Hari 

2. Persepsi ketidakadilan 

3. Emosi 

4. Prilaku kontraproduktif 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menganalisis konsekuensi 

kecemburuan di tempat kerja.  

 

 

Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa aktivasi iri hati 

yang jahat (vs. iri hati) menyebabkan peningkatan 

ketidakadilan yang dirasakan (p <. 001, η 2 =. 15), dan ke 

tingkat emosi negatif yang lebih tinggi (p <. 001, η 2 = 

0,18) dan perilaku kontraproduktif (berbahaya) terhadap 

rekan kerja yang iri (p <. 001, η 2 =. 16).  

 

120 

 

Nama Peneliti: 

Leach, C. W. (2008) 

 

Judul penelitian: 

Envy, inferiority, and injustice: 

Three bases of anger about 

inequality 

Sumber: 

European review of social 

psychology 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kecemburuan atau iri 

2. Kemarahan 

3. Ketidakadilan 

 

Tujuan Penelitian: 

adalah untuk menguji hubungan antara 

kemarahan tentang ketidaksetaraan yang 

didasarkan pada iri hati dan yang didasarkan 

pada inferioritas (domain atau global) atau 

ketidakadilan 

 

 

Terlepas dari manfaat konseptualisasi sempit 

kecemburuan, harus diakui bahwa kemarahan didasarkan 

pada kecemburuan, inferioritas (domain atau global), dan 

ketidakadilan mungkin sulit dibedakan dalam praktiknya. 

Karena kecemburuan dapat digantikan atau dibubarkan, 

banyak komentator telah menyarankan bahwa ekspresi 

kemarahan berdasarkan keadilan pada keberhasilan pihak 

lain tidak boleh dianggap sebagai nilai nominal. 

Sebagaimana harus jelas dari bab ini, saya sepenuh hati 

setuju. Ekspresi dari apa yang tampaknya menjadi 

kemarahan berbasis keadilan tentang ketidaksetaraan harus 

diteliti, sama seperti semua klaim seharusnya. Namun, 

pengawasan ini seharusnya tidak diumpankan oleh 
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pandangan sinis kemarahan, keadilan, atau oposisi 

terhadap ketidaksetaraan. Pengawasan terhadap klaim 

kemarahan berdasarkan justic tidak boleh dipimpin oleh 

konseptualisasi kecemburuan yang mengonfigurasi bentuk 

kemarahan ini dengan yang berbasis pada keadilan atau 

inferioritas (domain atau global). Saya telah mencoba 

untuk menunjukkan bahwa konseptualisasi kecemburuan 

yang lebih sempit — seperti keinginan frustrasi untuk 

merasakan gurun yang dimiliki oleh pihak lain — 

membantu upaya untuk memeriksa ketika kepedulian yang 

adil terhadap keadilan adalah dasar kemarahan dan ketika 

kemarahan didasarkan pada iri hati atau inferioritas 

(domain atau global).  
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Nama Peneliti: 

Ahmed, S. , & Bashir, S (2017)  

 

Judul penelitian: 

Power of Negative Emotions at 

workplace: Envy, Subjective 

career success, Thriving at work 

with moderating role of Self-

control (An emerging trend of 

positive psychology) 

Sumber: 

Journal of Managerial Sciences 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Negatif 

2. Iri hari 

3. Kesuksesan karir subjektif 

4. Kontrol Diri 

5. Perkembangan di tempat 

kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk mengeksplorasi efek positif dari emosi 

negatif di tempat kerja dengan mengambil 

faktor kepribadian asintensitas.  

 

 

Studi ini memberikan bukti empiris konsekuensi positif 

dari emosi negatif dan efek utamanya pada produktivitas 

dan fungsi organisasi. Karena emosi negatif karyawan di 

tempat kerja dapat berbahaya dalam bentuk balas dendam 

dan perilaku kerja yang menyimpang, ini dapat mengarah 

pada masalah kesehatan mental dan stres pribadi 

karyawan. Oleh karena itu, ada kebutuhan untuk kebijakan 

yang tepat dan pengelolaan emosi di tempat kerja dan para 

sarjana diperlukan untuk menggali lebih banyak bukti 

mengenai peran emosi karyawan dan keberhasilan mereka 

di tempat kerja.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecemburuan 

berdampak pada kesuksesan karier subyektif dan 

berkembang di tempat kerja, sementara kontrol diri 

negativelymoderates hubungan antara kecemburuan dan 

kesuksesan karir subyektif bersama dengan kecemburuan 

dan berkembang di tempat kerja. Implikasi dari temuan 

untuk manajemen sektor swasta dan arahan untuk 
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penelitian masa depan disediakan.  

 

122. 

 

Nama Peneliti: 

Vecchio, R. P. (2000) 

 

Judul penelitian: 

Negative emotion in the 

workplace: Employee jealousy 

and envy 

Sumber: 

International Journal of Stress 

Management, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hari dan Kecemburuan 

2. Emosi Negatif 

3. Harga diri 

4. atribut unit kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

ada kecemburuan dan Iri berdasarkan 

romantisme (Harris & Christenfeld, 1996). 

Juga, ada minat yang tumbuh tentang 

bagaimana emosi negatif ini dapat 

mendasari kekerasan domestik 

 

 

Hasil analisis ini umumnya mendukung hubungan yang 

diprediksi. Temuan ditafsirkan sebagai menunjukkan 

kegunaan konstruk kecemburuan karyawan dan iri hati 

untuk memahami pengalaman individu dari stres 

antarpribadi.  

Untuk atribut unit kerja, iri dan kecemburuan karyawan 

secara signifikan terkait dengan dasar kompetitif untuk 

karyawan yang menghargai (r =. 23; r =. 27) dan otonomi 

(r = -. 16; r = -. 39). Korelasi untuk kecemburuan dan iri 

juga dalam arah yang diprediksi untuk pertimbangan 

pengawas (r = -30; r = -. 43) 

Untuk menguji hipotesis ini, analisis regresi hirarkis 

dilakukan untuk setiap emosi negatif di mana sumber-

sumber alternatif pengaruh yang dicurigai dimasukkan 

dalam persamaan pertama, dan sumber menarik yang 

dimasukkan dalam persamaan kedua. Peningkatan varians 

menyumbang (membandingkan R
2
 dari persamaan kedua 

dengan R
2
 dari persamaan pertama) memberikan indikasi 

kontribusi unik dari sumber predicter yang menarik. Tes 

formal "peningkatan varian kriteria diperhitungkan" 

dilakukan dengan mengkontrakan serangkaian persamaan 

regresi (model) untuk setiap kriteria 

 

123. 

 

Nama Peneliti: 

Coricelli, G. , &Rustichini, A. 

(2010) 

 

Judul penelitian: 

Counterfactual thinking and 

emotions: regret and envy 

learning 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Menyesal 

2. Iri Hati 

3. emosi 

4. rasionalitas 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini akan melaporkan penelitian 

yang menghubungkan dua respons 

emosional ini, yang pribadi (seperti 

penyesalan) dan yang sosial (seperti iri). 

 

 

Hasil eksperimen dan analisis teoritis yang kami ulas 

menunjukkan peran adaptif emosi, seperti penyesalan dan 

iri hati, yang memiliki dua fitur yang membedakan. 

Pertama mereka didasarkan pada hadiah. Kedua, mereka 

melanjutkan dari pertimbangan kontrafaktual dari hasil.  

Analisis kami telah menekankan bagaimana emosi pribadi 

dan sosial (seperti penyesalan dan kecemburuan) 

berhubungan erat justru karena keduanya memenuhi peran 
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. Philosophical Transactions of 

the Royal society B: Biological 

sciences 

mengevaluasi secara efektif tindakan kita di masa lalu. Ini 

juga menunjukkan beberapa perbedaan penting: yang 

paling penting adalah mungkin bahwa evaluasi 

kontrafaktual lebih mudah di lingkungan sosial, karena 

efek pada hadiah saat ini dan orang-orang di hadiah di 

masa depan (bahwa dalam model kami dibawa melalui 

negara) dapat dipisahkan. Analisis kami juga 

menempatkan hubungan antara emosi dan pilihan rasional 

dalam cahaya yang berbeda. Hasil yang luar biasa dalam 

literatur teoritis yang telah mempelajari penyesalan 

sebagai emosi adaptif adalah bahwa jika pemain dalam 

permainan meminimalkan penyesalan, maka frekuensi 

pilihan mereka menyatu ke keseimbangan berkorelasi dari 

permainan, yang dapat dianggap sebagai perilaku rasional 

pemain dalam lingkungan strategis. Ini memiliki implikasi 

umum untuk pemahaman kita tentang peran emosi dalam 

pengambilan keputusan. Secara khusus, ia menolak 

pandangan bahwa emosi dan kognisi (atau rasionalitas) 

bertentangan, dengan menunjukkan implikasi integrasi 

penuh antara dua komponen pengambilan keputusan 

manusia. Dalam pendekatan formal dan fungsional yang 

digunakan di sini, emosi tidak serta merta mengganggu 

pengambilan keputusan yang rasional, sebaliknya, mereka 

dapat mengimplementasikannya: emosi merupakan cara 

mengevaluasi hasil masa lalu untuk menyesuaikan pilihan 

di masa depan.  

Untuk emosi negatif, kecemburuan lebih kuat daripada 

penyesalan: skor rata-rata dalam skala afektif mulai dari 

250 (sangat negatif) hingga 50 (sangat positif) masing-

masing adalah 229,19 dan 225,27, dengan nilai z 2,754, 

dan p 0,0059. Penyesalan juga lebih kuat dari penyesalan 

bersama (penyesalan bersama memiliki skor rata-rata 

218,49, z  4,120, p 0,00001). Untuk emosi positif, gloating 

lebih kuat daripada lega (masing-masing dengan skor 
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33,04 dan 25,62, z 4,032, p 0,0001) dan lega lebih kuat 

daripada lega yang dibagi (lega berbagi memiliki skor 

19,91, z 4,620, p 0,00001).  
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Nama Peneliti: 

Andrieș, A. M. (2011) 

 

Judul penelitian: 

Positive and Negative Emotions 

within the organizational 

context.  

Sumber: 

Global Journal of Human Social 

Science, 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Positif 

2. Emosi Negatif 

 

Tujuan Penelitian: 

Komparasi emosi positif dan negatif dalam 

kontek organisasi 

 

 

Sudah ada bukti empiris bahwa emosi pemimpin 

mempengaruhi emosi anggota kelompok: kegembiraan 

menyebar dari atas ke bawah, dari orang yang memiliki 

wewenang kepada bawahan. Seorang pemimpin cemas 

dengan perasaan inferioritas, yang merasa terancam oleh 

kemampuan bawahannya, dengan kebutuhan akan 

kekuasaan atau kontrol, dll. Anggota kelompok akan 

mempengaruhi emosi dengan cara yang berbeda dari 

pemimpin yang seimbang yang berhubungan dengan 

dirinya sendiri dan memiliki yang baik tingkat harga diri. 

Tak perlu dikatakan bahwa kondisi pertama bagi seorang 

pemimpin untuk menjadi efektif dalam pengelolaan emosi 

di tingkat organisasi adalah kemampuan untuk mengelola 

emosi mereka sendiri. Demikian pula, kemampuan untuk 

bertemu orang yang bekerja melibatkan, pertama, tingkat 

harga diri yang optimal. Tim manajemen adalah faktor 

penentu dalam menciptakan dan mempertahankan iklim 

emosi positif di tempat kerja, membawa kegiatan 

organisasi yang positif.  
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Nama Peneliti: 

Kristjánsson, K. (2003) 

 

Judul penelitian: 

On the very idea of ―Negative 

Emotions‖ 

Sumber: 

Journal for the Theory of Social 

Behaviour,  

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Negatif 

2. Kecemburuan 

 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk memberikan gambaran dari berbagai 

temuan penelitian yang berkaitan dengan 

emosi negatif untuk berbagai penyakit 

sistem kekebalan tubuh 

 

 

Cukup, saya berharap, telah dikatakan untuk memenuhi 

janji itu. Sebagai rekapitulasi, tidak ada emosi di mana kita 

dapat membantu secara kolektif merujuk sebagai "negatif," 

meskipun tentu saja ada emosi yang menyakitkan, emosi 

yang menggabungkan evaluasi negatif dari keadaan, emosi 

yang dievaluasi secara moral negatif, dan sebagainya. 

Terus terang, tidak ada yang namanya emosi negatif. Lebih 

lanjut, ketika upaya yang tulus sedang dilakukan untuk 

menilai kembali berbagai emosi yang biasanya dievaluasi 

secara negatif, upaya-upaya tersebut melibatkan berbagai 
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jenis strategi yang tidak dapat dan tidak boleh - baik secara 

logis maupun moral - dikumpulkan bersama di bawah satu 

label tunggal.  
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Nama Peneliti: 

Canen, A. G. , & Canen, A. 

(2012) 

 

Judul penelitian: 

Challenging envy in 

organizations: multicultural 

approaches and possibilities 

Sumber: 

Business Strategy Series 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hati 

2. penindasan 

 

Tujuan Penelitian: 

Makalah ini bermaksud untuk melanjutkan 

analisis pada subjek itu, dari perspektif 

multikultural 

 

 

Terlepas dari aspek moral yang terlibat dalam diskusi, 

tampak jelas bahwa organisasi di mana iri memiliki 

pengaruh negatif. Dalam kasus lembaga industri dan 

pendidikan tinggi di mana para pemimpin yang 

diwawancarai bekerja, nampak jelas dari narasi mereka 

bahwa energi, produktivitas, dan kapasitas untuk inovasi - 

masalah yang semakin dibahas dalam evaluasi 

kelembagaan - kemungkinan akan didorong dalam 

lingkungan di mana para pemimpin secara kompeten 

menangani secara proaktif dengan cara yang mencegah 

kecemburuan menjadi kekuatan destruktif. Untuk 

mencapai itu, HEI memiliki potensi tinggi untuk 

berkontribusi, dengan mempersiapkan para profesional 

masa depan dalam perspektif multikultural yang lebih luas 

yang lebih baik memperlengkapi mereka untuk menjadi 

pemimpin bagi dunia yang lebih baik.  
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Nama Peneliti: 

Erdil, O. , & Müceldili, B. 

(2014) 

 

Judul penelitian: 

The effects of envy on job 

engagement and Turnover 

Intention 

Sumber: 

Procedia-Social and Behavioral 

Sciences 

 

Variabel Penelitian: 

1. Iri hari 

2. Niat untuk pindah 

3. keterlibatan kerja 

 

Tujuan Penelitian: 

ini menyajikan kecemburuan yang 

merupakan salah satu emosi negatif yang 

merajalela di tempat kerja 

 

 

(1) perasaan iri mempengaruhi keterlibatan emosional, (2) 

perasaan iri mempengaruhi kecenderungan untuk pergi dan 

(3) keterlibatan emosional memengaruhi niat untuk pergi. 

Studi ini berkontribusi untuk memahami peran emosi 

negatif pada karyawan. Temuan empiris dari penelitian ini 

akan mengarahkan para praktisi dan cendekiawan dengan 

implikasi teoritis dan manajerial.  
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Nama Peneliti: 

 

Variabel Penelitian: 

 

Tujuan Penelitian: 

 

Hubungan antara tiga variabel cocok dengan kondisi untuk 
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Günalan, M. , & Ceylan, A. 

(2014) 

 

Judul penelitian: 

THE MEDIATOR ROLE OF 

ORGANIZATIONAL IMAGE 

ON THE RELATIONSHIP 

BETWEEN JEALOUSY AND 

TURNOVER INTENTION: A 

STUDY ON HEALTH 

WORKERS 

Sumber: 

Balikesir University Journal of 

Social Sciences Institute 

1. Iri hari 

2. Intensi turnover 

untuk mengeksplorasi kemungkinan 

hubungan antara kecemburuan karyawan 

dan niat berpindah dari peran karyawan dan 

mediator dari persepsi citra organisasi pada 

hubungan ini.  

 

menerapkan analisis mediator yang dimaksudkan oleh 

Baron dan Kenny (1986). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kecemburuan karyawan memiliki hubungan positif 

dengan intensi turnover, dan persepsi citra organisasi 

karyawan memiliki efek mediator pada hubungan ini.  
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Nama Peneliti: 

Holmvall, C. M. , & Sidhu, J. 

(2007) 

 

Judul penelitian: 

Predicting customer service 

employees’ job satisfaction and 

turnover intentions: The roles of 

customer interactional injustice 

and interdependent self-

construal 

Sumber: 

Social Justice Research 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. keadilan interpersonal 

3. Self-Construal 

4. Kepuasan Kerja 

5. Intensi turnover 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menyelidiki moderator potensial dari 

hubungan ketidakadilan-sikap yang 

diusulkan. Menggambar pada model 

relasional keadilan 

 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa, secara keseluruhan, 

ketidakadilan yang lebih besar dikaitkan dengan kepuasan 

kerja yang lebih rendah tetapi tidak niat turnover yang 

lebih besar. Selain itu, seperti yang diharapkan, kekuatan 

konstruktif mandiri yang saling tergantung dari karyawan 

memoderasi hubungan ketidakadilan-sikap: Karyawan 

yang berorientasi hubungan menunjukkan hubungan yang 

signifikan antara ketidakadilan dan kepuasan kerja dan niat 

berpindah, sedangkan yang dengan orientasi hubungan 

yang lebih lemah tidak. Implikasi dan arahan penelitian 

masa depan dibahas.  
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Nama Peneliti: 

Rizvi, S. T. , Friedman, B. A. , 

& Azam, R. I. (2017) 

 

Judul penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. penyimpangan organisasi 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menyoroti hubungan antara 

ketidakadilan secara keseluruhan dan 

persepsi ketidakadilan dalam iklim 

organisasi dan perilaku karyawan yang 

 

Ditemukan bahwa persepsi ketidakadilan organisasi secara 

keseluruhan memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap penyimpangan kerja dan intensi turnover. Hasil 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya (Appelbaum, 
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Overall Injustice, Workplace 

Deviance and Turnover 

Intention Among Educators and 

Supporters 

Sumber: 

The BRC Academy Journal of 

Business, 

3. interpersonal deviance 

4. Turnover Intention 

berorientasi negatif 

 

Laconi dan Matousek, 2007; Browning, 2009; Omar, 

Halim, Zainah, Farhadi, Nasir dan Kairudin, 2011. ) 

Temuan menarik dari penelitian ini adalah bahwa, 

pendidik kurang responsif menuju penyimpangan kerja 

(0,48) yang relatif kurang dari respon yang sama dari 

pendukung (0,58). Tetapi di lain pihak niat turnover 

mereka (. 58) lebih tinggi dari intensi turnover para 

suporter (. 42). Juga jelas bahwa intensi turnover pendidik 

(. 58) lebih besar daripada penyimpangan pekerjaan 

mereka (. 48) sementara itu berlawanan dalam kasus 

pendukung di mana suporter menyimpang (. 58) lebih 

besar dari intensi turnover mereka (. 42) seperti yang 

ditunjukkan pada Gambar2.  

Hasil-hasil ini dapat ditafsirkan berdasarkan sifat 

pekerjaan dan peluang pekerjaan alternatif. Sifat pekerjaan 

para pendidik membutuhkan komitmen dan kesopanan 

tingkat tinggi karena itu terlepas dari persepsi 

ketidakadilan organisasi secara keseluruhan; tanggapan 

pendidik rendah terhadap penyimpangan tempat kerja 

sementara dalam situasi ketidakadilan niat turnover 

mereka relatif lebih tinggi dari para pendukung, karena 

banyak kesempatan mengajar alternatif yang baik tersedia 

untuk guru universitas dan mereka biasanya tidak tetap 

menempel pada satu lembaga lama.  

Di sisi lain, staf yang tidak mengajar terhubung dengan 

urusan publik sehingga mereka lebih sering terlibat dalam 

penyimpangan di tempat kerja daripada para pendidik, 

sementara karena tidak tersedianya pekerjaan alternatif, 

niat berpindah mereka relatif rendah.  
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Nama Peneliti: 

Radebe, P. Q. , & Dhurup, M. 

(2018) 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk membangun hubungan antara 

ketidakadilan yang dirasakan, depresi terkait 

pekerjaan, kecemasan, iritasi dan niat 

 

Studi ini membuktikan bahwa ketidakadilan yang 

dirasakan berhubungan positif dengan depresi terkait 

pekerjaan dan iritasi terkait pekerjaan, yang pada 

gilirannya melahirkan niat karyawan untuk keluar dari 
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Judul penelitian: 

RELATIONSHIP BETWEEN 

PERCEIVED INJUSTICE, 

WORK RELATED 

DEPRESSION, ANXIETY, AND 

IRRITATION AND THEIR 

EFFECT ON TURNOVER 

INTENTION AMONG 

EMPLOYEES IN A 

MANUFACTURING 

COMPANY 

Sumber: 

International Journal of 

Business and Management 

Studies, 

2.  Depresi 

3. Iritasi terkai Pekerjaan 

4. Niat karyawan untuk keluar 

berpindah di lingkungan manufaktur yang 

bergerak cepat 

 

perusahaan. Disarankan bahwa depresi, kegelisahan dan 

iritasi harus diperlakukan sebagai penyakit; karenanya, 

kebutuhan untuk melatih manajer dan penyelia tentang 

praktik perawatan kesehatan mental dan praktik 

manajemen sumber daya manusia yang efisien dan efektif 

untuk memenuhi kebutuhan karyawan dengan cara yang 

lebih adil. Rekomendasi lain termasuk menjalin hubungan 

dengan para profesional untuk menawarkan terapi dan 

menundukkan penderita untuk rehabilitasi.  
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Nama Peneliti: 

Saba, S. , I Azam, R. , Athar, R. 

, Ali Tabish, S. , & Bilal Khan, 

A. (2015).  

 

Judul penelitian: 

Effect of Procedural Injustice on 

Employee Turnover Intention: 

Mediating Effect of Perception 

of Organizational Politics.  

Sumber: 

Advanced Science Letters,  

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. Intensi Turnover 

3. Persepsi politik organisasi 

 

Tujuan Penelitian: 

Penelitian ini berfokus pada efek 

ketidakadilan prosedural pada niat turnover 

karyawan, dengan efek mediasi dari persepsi 

politik organisasi 

 

Hasil konsisten dengan hipotesis yang diajukan dan 

menunjukkan hasil yang signifikan. Studi ini memiliki 

implikasi praktis yang signifikan di sektor 

telekomunikasi untuk mengurangi niat pergantian 

karyawan dengan meminimalkan efek ketidakadilan 

prosedural dan persepsi politik organisasi.  
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Nama Peneliti: 

Howard, L. W. , & Cordes, C. L. 

(2010) 

 

Judul penelitian: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Ketidakadilan 

2. Niat Berpindah 

 

Tujuan Penelitian: 

untuk menguji mekanisme emosional 

dimana persepsi ketidakadilan 

diterjemahkan ke dalam bentuk penarikan 

karyawan.  

 

Menggunakan pemodelan persamaan struktural, kami 

menentukan bahwa keadilan distributif dan prosedural 

berkontribusi baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui jalur emosional untuk memengaruhi absensi 

karyawan, niat berpindah, keterasingan pekerjaan, dan 
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Flight from unfairness: Effects 

of perceived injustice on 

emotional exhaustion and 

employee withdrawal.  

Sumber: 

Journal of Business and 

Psychology, 

3. keterasingan pekerjaan 

4. Pengobatan Sendiri dengan 

Alkohol 

 pengobatan sendiri dengan alkohol.  
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Nama Peneliti: 

Idig-Camuroglu, M., & 

Minibas-Poussard, J. (2015)     

 

Judul penelitian: 

Mobbing at Banks: Moderating 

Effect of Negative Emotions on 

The Relationship between 

Mobbing and Turnover 

Intention 

Sumber: 

Australian Journal of Business 

and Management Research, 

New South Wales Research 

Centre Australia (NSWRCA) 

 

 

Variabel Penelitian: 

1. Emosi Negatif 

2. Mobbing 

3. Turnover Intention 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengeksplorasi niat mobbing dan turnover 

di sektor perbankan dan untuk menguji 

pengaruh moderasi dari emosi negatif 

 

 

Dengan meningkatnya emosi negatif tingkat tinggi dan 

niat berpindah muncul. Emosi negatif memoderasi 

hubungan antara mobbing dan turnover intention. 

Karyawan dengan emosi negatif yang tinggi menunjukkan 

niat turnover yang lebih banyak ketika mobbing 

meningkat. Mengatasi mobbing yang efektif sangat 

penting bagi individu dan organisasi karena hal itu 

meningkatkan pengaruh negatif dan intensi turnover pada 

karyawan. Temuan ini juga menggarisbawahi pentingnya 

kebijakan anti-intimidasi. Sepengetahuan kami, makalah 

ini meneliti efek moderat dari emosi negatif pada 

hubungan antara mobbing dan turnover untuk pertama 

kalinya. 
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Nama Peneliti: 

Anafarta, N. (2015)     

 

Judul penelitian: 

Job Satisfaction as a Mediator 

between Emotional Labor and 

The Intention to Quit 

 

Sumber: 

 

Variabel Penelitian: 

1. Kerja Emosional 

2. Job satisfaction 

3. Intention to quit 

 

 

Tujuan Penelitian: 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji hubungan antara kerja emosional 

dan kepuasan kerja dan niat untuk berhenti. 

 

 

Temuan menunjukkan hubungan negatif antara akting 

permukaan dan kepuasan kerja, dan hubungan positif 

antara akting permukaan dan niat untuk berhenti. 

Sementara hubungan positif yang lemah ditemukan antara 

akting dalam dan kepuasan kerja, hubungan negatif yang 

lemah ditemukan antara akting dalam dan niat untuk 

berhenti. Tidak ada hubungan yang ditemukan antara 

ekspresi emosi yang dirasakan secara alami dan kepuasan 

kerja. Selain itu, kepuasan kerja secara signifikan 
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International Journal of 

Business and Social Science 

memediasi hubungan antara kerja emosional dan niat 

untuk berhenti 

 

126. 

 

Nama Peneliti: 

Bouckenooghe, D., Raja, U., & 

Butt, A. N. (2013)     

 

Judul penelitian: 

Combined Effects of Positive 

and Negative Affectivity and Job 

Satisfaction on Job Performance 

and Turnover Intentions 

 

Sumber: 

The Journal of Psychology 

 

Variabel Penelitian: 

1. Efektivitas positif 

2. Efektivitas Negatif 

3. Kepuasan Kerja 

4. Niat untuk berhenti 

 

Tujuan Penelitian: 

melihat pengaruh efektifitas dan negatif dan 

kepuasan kerja pada kinerja dan niat 

berpindah kerja 

 

 

Kami menerapkan Teori Aktivasi Sifat untuk menjelaskan 

efek moderasi kepuasan kerja pada hubungan antara 

pengaruh dan kinerja dan antara pengaruh dan pergantian. 

Secara keseluruhan, data mendukung hipotesis kami. 

Efektivitas positif dan negatif memengaruhi kinerja dan 

niat untuk berhenti, dan kepuasan kerja memoderasi 

hubungan-hubungan ini. Kami membahas secara rinci 

hasil temuan ini dan implikasinya untuk penelitian dan 

praktik. 
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LAMPIRAN 2 
 

 

 



 

 

KUESIONER PENELITIAN 

 

SURAT PENGANTAR 

 

Yth. Bapak/Ibu/Sdr............................... 

di tempat 

 

Dengan Hormat, 

 

Dalam rangka penelitian untuk penyusunan tugas akhir (Disertasi), bersama ini 

saya mohon bantuan Bapak/Ibu/Sdr bersedia menjadi responden dalam penelitian 

yang saya lakukan (angket terlampir). 

 

Angket ini ditujukan untuk diisi oleh Bapak/Ibu/Sdr dengan menjawab seluruh 

pertanyaan atau pernyataan yang telah disediakan. Saya mengharapkan jawaban 

yang Bapak/Ibu/Sdr berikan nantinya adalah jawaban obyektif agar diperoleh 

hasil maksimal. 

 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan menganalisis pengaruh negatif emotions 

dalam memediasi pengaruh hubungan workplace envy terhadap workplace 

bullying dan turnover intention. Adapun Judul penelitian ini adalah “Analisis 

Negatif Emotions Dalam Memediasi Pengaruh Hubungan Workplace envy 

Terhadap Workplace Bullying dan Turnover Intention di Lingkungan 

Karyawan Bank BUMN di Provinsi Sulawesi Barat”. 

 

Demikian surat pengantar ini disampaikan, atas perhatian serta partisipasi yang 

diberikan, saya ucapkan terima kasih. 

 

 

Yogyakarta, Oktober 2021 

Hormat saya, 

 

 

(Nur Wahyunianti Dahri) 

  



 

 

KUISIONER PENELITIAN 

 

Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pernyataan sesuai dengan 

pendapat Ibu/Bapak/Saudara, dengan cara memberi tanda centang (√) pada kotak 

jawaban yang dianggap sesuai. 

 

I. Identitas Responden 

Nama : ....................................................................  

Optional
1
 

No. HP : ....................................................................  

 

Usia : 

 

 

 

Jenis Kelamin : 

 

Pendidikan Terakhir : 

 

 

 

Masa Kerja :  

 

 

 

 

 

Posisi Pekerjaan : 

 

 

   

                                                           
1
  Boleh di isi boleh tidak 

 ≤20 tahun  41-50 tahun 

 21-30 tahun  > 51 tahun 

 31-40 tahun 

  

 Laki-Laki  Perempuan 

    

 SMA/SMK  Magister 

 Diploma  Doktor 

 Sarjana  Lainnya…………… 

  

 Kurang dari 1 Tahun  

 1 s/d 3 tahun 

 3 s/d 6 tahun 

 6 s/d 10 tahun 

 Diatas 10 Tahun 

  

 Teller  Marketing 

 Costumer Service  Account Officer 

 Back Office  Auditor 

 Manangement Trainee 

 Lainnya…………… 



 

 

II. Kuesioner Penelitian 

Bacalah setiap pernyataan secara seksama, kemudian tentukan pilihan 

jawaban yang dianggap paling sesuai dengan kondisi Bapak/Ibu/Saudara. 

Contoh : 

STS : Sangat Tidak Setuju (1) 

TS : Tidak Setuju (2) 

ATS : Agak Tidak Setuju (3) 

AS : Agak Setuju (4) 

S  : Setuju (5) 

SS : Sangat Setuju (6) 

Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

Saya sangat frustasi ketika orang naik 

jabatan dengan mudah 
 

 
 

 
√  

Pilihan : Saya setuju dengan merasa bersalah bila ada kerusakan pada fasilitas 

kantor yang saya gunakan 

 

1. Workplace envy  

No Item Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

Perasaan frustasi       

1. Saya sangat frustasi ketika orang naik 

jabatan dengan mudah 

      

2. Saya merasa tertekan ketika ada orang yang 

menyeselsaikan pekerjaan lebih mudah dan 

cepat 

      

3. Saya merasa stress ketika ada orang yang 

dengan mudah mendapatkan tujuannya 

      

Pikiran negatif tentang orang lain       

4. Saya pikir orang lain tidak lebih baik dari 

saya dan lebih mudah untuk gagal 

      

Ingin menurunkan yang lain       

5. Saya terganggu dengan kemampuan orang  

lain dan merasa tidak mampu 

      

6. Saya merasa tidak adil jika sebagian orang 

kelihatan lebih berbakat 

      

7. Saya merasa ingin agar orang lain mundur 

dari posisi dan saya saja yang menggantikan 

karena saya rasa saya lebih baik 

      

Berharap yang lain gagal       

8. Saya merasa kesal jika ada orang lain yang       



 

 

berhasil lebih dari saya 

9. Saya berharap orang-orang yang bersaing 

dengann saya akan gagal dengan mudah 

      

Sumber : Smith., et al., (1999) 

 

2. Negative emotionss 

No Item Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

Sedih       

1. Saya merasa sedih jika dipelakukan tidak 

sesuai dengan pekerjaan yang saya kerjakan 

      

2. Saya merasa putus asa dengan pekerjaan 

yang lebih berat jika dibebankan kepada 

saya 

      

3. Saya merasa kesepian karena banyak yang 

menjauhi saya  

      

Gelisah       

4. Saya sulit berkonsentrasi jika di tempat 

kerja dengan suasana yang berisik 

      

5. Saya tidak merasa tenang jika pekerjaan 

saya tidak di nilai dengan baik 

      

6. Saya sering kali merasa cemas jika 

pekerjaan saya tidak selesai tepat waktu 

      

Marah       

7. Saya marah jika pekerjaan yang diberikan 

tidak seuai dengan kemampuan saya 

      

8. Saya merasa kesal jika pekerjaan bisa yang 

diberikan menyita waktu saya yang lain 

      

Bingung       

9. Saya merasa bingun ketika awal bekerja 

karena tidak dijelaskan 

      

10. Saya sering tertipu dengan pekerjaan dan 

penjelasan orang lain 

      

Sumber : McNair., et al. (1971) 

 

3. Perception Injustice 

No Item Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

Prosedural       

1. Saya dapat mengekspresikan dan perasaan 

selama prosedur tersebut 

      



 

 

2. Saya merasa diperlakukan secara tidak adil 

dengan prosedur tersebut 

      

3. Saya merasa prosedur tersebut tidak 

menghargai pencapaian kerja saya 

      

Distributif       

4. Gaji yang saya terima tidak mencerminkan 

kontribusi saya yang besar 

      

5. Prestasi yang diberikan tidak sesuai dengan 

pekerjaan besar yang saya lakukan 

      

Interpersonal       

6. Saya merasa saya diperkalukan secara 

kurang sopan 

      

7. Saya merasa diperlakukan dengan tidak 

hormat dan kurang bermartabat 

      

Informasi       

8. Saya rasa hanya kepada saya orang tidak 

berkata secara jujur 

      

9. Saya merasa banyak yang menyembunyikan 

infomasi kepada saya di tempat kerja 

      

10. Saya tidak pernah mendapatkan penjelasan 

detail terkait pekerjaan dan akhir waktu 

pekerjaan yang harus saya selesaikan 

      

Sumber : Colquitt (2001) 

 

4. Turnover Intention 

No Item Pernyataan STS TS ATS AS S SS 

Berpikir berhenti       

1. Saya sering berpikir untuk berhenti berkerja 

saat ini 

      

2. Saya mulai mecari alasan untuk tidak masuk 

ke tempat kerja 

      

3. Saya mulai sering bolos dan datang tidak 

tepat waktu ketempat kerja 

      

Alternatif pekerjaan       

4. Saya sering membandingkan pekerjaan 

sekarang dan tempat lain 

      

5. Saya sering membandingkan kenyamanan 

kerja ditempat lain 

      

6. Saya mulai mencari-cari lowongan kerja       



 

 

ditempat lain 

Niat untuk berhenti       

7. Saya sudah memiliki niat sampai kapan 

saya bisa bekerja di tempat ini 

      

8. Saya sudah banyak menerima tawaran 

pekerjaan di tempat lain 

      

9. Saya sudah menyiapkan lamaran pekerjaan 

untuk bekerja di tempat lain 

      

Sumber : Mobley., et al. (1978) 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

LAMPIRAN 3 
 

 

 

 

 

 

    



 

 

Hasil Olah Data  

 

1. Profil Responden 

 
Karakteristik Jumlah Persentase (%) Cummulative (%) 

1. Usia 
   

   ≤20 tahun 76 26,7 26,7 

   21-30 tahun 76 26,7 53,3 

   31-40 tahun 76 26,7 80,0 

   41-50 tahun 38 13,3 93,3 

   51 tahun 19 6,7 100,0 

  
   

2. Bank Tempat Bekerja 
   

   BNI 36 12,6 12,6 

   BRI 223 78,2 90,9 

   MANDIRI 6 2,1 93,0 

   BTN 20 7,0 100,0 

  
   

3. Posisi Pekerjaan 
   

   TELLER 76 26,7 26,7 

   CS 57 20,0 46,7 

   BANK OFFICE 38 13,3 60,0 

   MARKETING 38 13,3 73,3 

   ACCOUNT OFFICER 38 13,3 86,7 

   AUDITOR 19 6,7 93,3 

   MANAGEMENT 

TRAINEE 

19 6,7 100,0 

    

4. Jenis Kelamin    

   LAKI-LAKI 113 39,6 39,6 

   PEREMPUAN 172 60,4 100,0 

     

5. Pendidikan Terakhir    

   SMA/SMK 38 13,3 13,3 

   DIPLOMA 57 20,0 33,3 

   SARJANA 108 37,9 71,2 

   MAGISTER 73 25,6 96,8 

 DOKTOR 9 3,2 100,0 

    

6. Masa Kerja    

   < 1. TAHUN 113 39,6 39,6 

   1 S/D 3 TAHUN 113 39,6 79,3 

   4 S/D 6 TAHUN 18 6,3 85,6 

   7 - 10 TAHUN 33 11,6 97,2 

   > 10 TAHUN 8 2,8 100,0 

 



 

 

2. Uji Statistik Deskriptif Tanggapan Responden 

  N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Turnover Intention 260 3,11 6,00 4,8282 0,49728 

Workplace envy 260 2,89 6,00 4,7755 0,56535 

Negative emotions 260 2,80 6,00 4,7554 0,52976 

Perception Injustice 260 3,10 6,00 5,2291 0,49904 

Sumber: Data primer diolah (2021) 

3. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) 

 

4. Regression Weight Confirmatory Factor Analysis 

Uji CFA pada Variabel Eksogen (Workplace Envy) 

 



 

 

Tabel Hasil Pengujian CFA Variabel Eksogen  

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

CMIN/DF ≤ 2.00 1.944 

GFI 0-1,0 0.958 

AGFI ≥ 0.80 0.930 

TLI ≥ 0.90 0.989 

CFI ≥ 0.90 0.992 

RMSEA ≤ 0.08 0.058 

NFI ≥ 0.90 0.984 

RFI ≤ 0.90 0.978 

 

Maximum Likelihood Estimates Regression  

   Estimate S.E. C.R. P 

TI1 <--- Turnover_Intention 1.000    

TI2 <--- Turnover_Intention 1.038 .043 24.007 *** 

TI3 <--- Turnover_Intention 1.101 .044 24.827 *** 

TI4 <--- Turnover_Intention 1.019 .042 23.999 *** 

TI5 <--- Turnover_Intention 1.046 .043 24.429 *** 

TI6 <--- Turnover_Intention 1.042 .043 24.071 *** 

TI7 <--- Turnover_Intention 1.037 .043 23.880 *** 

TI8 <--- Turnover_Intention 1.045 .043 24.418 *** 

TI9 <--- Turnover_Intention .991 .044 22.761 *** 

 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

TI1 <--- Turnover_Intention .899 

TI2 <--- Turnover_Intention .897 

TI3 <--- Turnover_Intention .909 

TI4 <--- Turnover_Intention .897 

TI5 <--- Turnover_Intention .903 

TI6 <--- Turnover_Intention .898 

TI7 <--- Turnover_Intention .895 

TI8 <--- Turnover_Intention .903 

TI9 <--- Turnover_Intention .878 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Pengujian CFA  Variabel Endogen (Turnover Intention) 

 

 

Pengujian CFA Variabel Endogen 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

GFI 0-1,0 0.934 

AGFI ≥ 0.80 0.891 

TLI ≥ 0.90 0.975 

CFI ≥ 0.90 0.981 

RMSEA ≤ 0.08 0.089 

NFI ≥ 0.90 0.973 

RFI ≤ 0.90 0.964 

 

Maximum Likelihood Estimates Regression 

   Estimate S.E. C.R. P 

WE1 <--- Workplace_Envy 1.000    

WE2 <--- Workplace_Envy 1.037 .045 23.145 *** 

WE3 <--- Workplace _Envy 1.148 .047 24.319 *** 

WE4 <--- Workplace_Envy 1.080 .048 22.566 *** 

WE5 <--- Workplace_Envy 1.077 .046 23.407 *** 

WE6 <--- Workplace_Envy 1.051 .045 23.205 *** 

WE7 <--- Workplace_Envy 1.094 .047 23.310 *** 

WE8 <--- Workplace_Envy 1.083 .046 23.417 *** 

WE9 <--- Workplace_Envy .998 .045 22.175 *** 

NE1 <--- Negative_Emotion 1.000    

NE2 <--- Negative_Emotion 1.138 .048 23.469 *** 

NE3 <--- Negative_Emotion 1.158 .049 23.649 *** 

NE4 <--- Negative_Emotion 1.131 .048 23.655 *** 

NE5 <--- Negative_Emotion 1.098 .047 23.313 *** 

NE6 <--- Negative_Emotion 1.112 .049 22.875 *** 

NE7 <--- Negative_Emotion 1.128 .049 23.129 *** 

NE8 <--- Negative_Emotion 1.034 .047 21.986 *** 

NE9 <--- Negative_Emotion 1.126 .049 22.986 *** 

NE10 <--- Negative_Emotion 1.083 .049 22.131 *** 



 

 

PI1 <--- Perception_Injustice 1.000    

PI2 <--- Perception_Injustice .990 .041 24.325 *** 

PI3 <--- Perception_Injustice 1.055 .041 25.932 *** 

PI4 <--- Perception_Injustice 1.072 .041 26.202 *** 

PI5 <--- Perception_Injustice 1.026 .040 25.441 *** 

PI6 <--- Perception_Injustice 1.047 .040 25.917 *** 

PI7 <--- Perception_Injustice 1.004 .040 25.250 *** 

PI8 <--- Perception_Injustice 1.001 .040 25.097 *** 

PI9 <--- Perception_Injustice .914 .038 24.118 *** 

PI10 <--- Perception_Injustice .932 .039 24.147 *** 

 

Standardized Regression Weights 

   Estimate 

WE1 <--- Workplace_Envy .888 

WE2 <--- Workplace_Envy .894 

WE3 <--- Workplace_Envy .912 

WE4 <--- Workplace_Envy .885 

WE5 <--- Workplace_Envy .898 

WE6 <--- Workplace_Envy .895 

WE7 <--- Workplace_Envy .897 

WE8 <--- Workplace_Envy .899 

WE9 <--- Workplace_Envy .878 

NE1 <--- Negative_Emotion .878 

NE2 <--- Negative_Emotion .910 

NE3 <--- Negative_Emotion .913 

NE4 <--- Negative_Emotion .913 

NE5 <--- Negative_Emotion .907 

NE6 <--- Negative_Emotion .900 

NE7 <--- Negative_Emotion .904 

NE8 <--- Negative_Emotion .884 

NE9 <--- Negative_Emotion .902 

NE10 <--- Negative_Emotion .887 

PI1 <--- Perception_Injustice .903 

PI2 <--- Perception_Injustice .897 

PI3 <--- Perception_Injustice .918 

PI4 <--- Perception_Injustice .922 

PI5 <--- Perception_Injustice .912 

PI6 <--- Perception_Injustice .918 

PI7 <--- Perception_Injustice .910 

PI8 <--- Perception_Injustice .908 

PI9 <--- Perception_Injustice .894 

PI10 <--- Perception_Injustice .895 

 

 

 

 

 



 

 

Uji CFA pada Variabel Mediasi Negative Emotions  

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil Pengujian CFA Variabel Mediasi Negative Emotions 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

CMIN/DF ≤ 2.00 1.762 

GFI 0-1,0 0.957 

AGFI ≥ 0.80 0.932 

TLI ≥ 0.90 0.991 

CFI ≥ 0.90 0.993 

RMSEA ≤ 0.08 0.052 

NFI ≥ 0.90 0.983 

RFI ≤ 0.90 0.979 

 

Maximum Likelihood Estimates Regression Weights:  

(Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

NE1 <--- Negative_Emotion 1.000    

NE2 <--- Negative_Emotion 1.138 .048 23.469 *** 

NE3 <--- Negative_Emotion 1.158 .049 23.649 *** 

NE4 <--- Negative_Emotion 1.131 .048 23.655 *** 

NE5 <--- Negative_Emotion 1.098 .047 23.313 *** 

NE6 <--- Negative_Emotion 1.112 .049 22.875 *** 

NE7 <--- Negative_Emotion 1.128 .049 23.129 *** 

NE8 <--- Negative_Emotion 1.034 .047 21.986 *** 

NE9 <--- Negative_Emotion 1.126 .049 22.986 *** 

NE10 <--- Negative_Emotion 1.083 .049 22.131 *** 

 

 

 

 



 

 

Standardized Regression Weights (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

NE1 <--- Negative_Emotion .878 

NE2 <--- Negative_Emotion .910 

NE3 <--- Negative_Emotion .913 

NE4 <--- Negative_Emotion .913 

NE5 <--- Negative_Emotion .907 

NE6 <--- Negative_Emotion .900 

NE7 <--- Negative_Emotion .904 

NE8 <--- Negative_Emotion .884 

NE9 <--- Negative_Emotion .902 

NE10 <--- Negative_Emotion .887 

 

Uji CFA pada Variabel Intervening (Perception of Injustice)  

 

Hasil Pengujian CFA Intervening (Perception of Injustice) 

Goodness of Fit Indexs Cut of Value Hasil 

GFI 0-1,0 0.855 

AGFI ≥ 0.80 0.773 

TLI ≥ 0.90 0.924 

CFI ≥ 0.90 0.941 

RMSEA ≤ 0.08 0.015 

NFI ≥ 0.90 0.933 

RFI ≤ 0.90 0.914 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Maximum Likelihood Estimates Regression Weights: 

(Group number 1 - Default model) 

   Estimate S.E. C.R. P 

PI1 <--- Perception Injustice 1.000    

PI2 <--- Perception Injustice .990 .041 24.325 *** 

PI3 <--- Perception Injustice 1.055 .041 25.932 *** 

PI4 <--- Perception Injustice 1.072 .041 26.202 *** 

PI5 <--- Perception Injustice 1.026 .040 25.441 *** 

PI6 <--- Perception Injustice 1.047 .040 25.917 *** 

PI7 <--- Perception Injustice 1.004 .040 25.250 *** 

PI8 <--- Perception Injustice 1.001 .040 25.097 *** 

PI9 <--- Perception Injustice .914 .038 24.118 *** 

PI10 <--- Perception Injustice .932 .039 24.147 *** 

 

Standardized Regression Weights (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 

PI1 <--- Perception Injustice .903 

PI2 <--- Perception Injustice .897 

PI3 <--- Perception Injustice .918 

PI4 <--- Perception Injustice .922 

PI5 <--- Perception Injustice .912 

PI6 <--- Perception Injustice .918 

PI7 <--- Perception Injustice .910 

PI8 <--- Perception Injustice .908 

PI9 <--- Perception Injustice .894 

PI10 <--- Perception Injustice .895 

 

5. Uji Reliabilitas Data 

Hasil Perhitungan Uji Reliabilitas 

No Variabel N of Items Construct 

Reliability 

AVE Keputusan 

1 Turnover Intention 9 0.974 0.8059 Reliabel 

2 Workplace Envy 9 0.973 0.7993 Reliabel 

3 Negative emotions 10 0.977 0.8098 Reliabel 

4 Perception Injustice 10 0.979 0.8240 Reliabel 

 

 

 

 



 

 

6. Evaluasi Normalitas Data  

Assessment of normality (Group number 1) 

Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

TI9 2.000 6.000 -.955 -6.585 .425 1.466 

PI9 2.000 6.000 -1.018 -7.016 .586 2.019 

PI10 2.000 6.000 -1.018 -7.014 .541 1.866 

PI8 2.000 6.000 -1.108 -7.636 .410 1.411 

TI8 2.000 6.000 -.861 -5.936 .131 .452 

TI7 2.000 6.000 -.903 -6.226 .184 .633 

PI7 2.000 6.000 -1.172 -8.078 .666 2.297 

NE8 2.000 6.000 .814 5.611 -.060 -.206 

NE7 2.000 6.000 .881 6.073 .077 .265 

NE9 2.000 6.000 1.054 7.264 .451 1.553 

NE10 2.000 6.000 .982 6.769 .363 1.252 

NE2 2.000 6.000 .944 6.504 .291 1.004 

NE1 2.000 6.000 1.027 7.076 .806 2.777 

NE3 2.000 6.000 .911 6.277 .116 .401 

NE5 2.000 6.000 1.024 7.059 .412 1.419 

NE4 2.000 6.000 .945 6.514 .291 1.003 

NE6 2.000 6.000 .927 6.390 .156 .539 

TI6 2.000 6.000 -.944 -6.508 .229 .789 

TI4 2.000 6.000 -.902 -6.215 .173 .597 

TI5 2.000 6.000 -.845 -5.826 -.086 -.295 

TI2 2.000 6.000 -.975 -6.723 .459 1.580 

TI1 2.000 6.000 -1.008 -6.945 .605 2.083 

TI3 2.000 6.000 -.871 -6.006 -.096 -.332 

PI5 2.000 6.000 -1.230 -8.476 .716 2.467 

PI6 2.000 6.000 -1.185 -8.169 .592 2.040 

PI4 2.000 6.000 -1.109 -7.646 .346 1.193 

PI2 2.000 6.000 -1.012 -6.971 .425 1.465 

PI3 2.000 6.000 -1.118 -7.707 .465 1.601 

PI1 2.000 6.000 -1.026 -7.068 .349 1.202 

WE8 2.000 6.000 -.770 -5.309 -.226 -.777 

WE6 2.000 6.000 -.871 -6.006 .102 .350 

WE7 2.000 6.000 -.927 -6.389 .043 .147 

WE9 2.000 6.000 -.754 -5.200 -.181 -.625 

WE3 2.000 6.000 -.954 -6.576 .210 .724 

WE1 2.000 6.000 -.909 -6.266 .337 1.161 

WE2 2.000 6.000 -.951 -6.553 .340 1.172 

WE4 2.000 6.000 -.955 -6.582 .162 .558 

WE5 2.000 6.000 -.956 -6.592 .253 .872 

Multivariate     16.271 2.491 

 

 

 

 



 

 

6. Uji Outliers 

Nilai Mahalanobis Distance 

Observation number Mahalanobis d-squared p1 p2 

74 74.604 .000 .097 

223 67.722 .002 .124 

220 66.248 .003 .058 

260 64.061 .005 .061 

185 61.456 .009 .132 

119 60.385 .012 .127 

277 54.980 .037 .901 

282 54.806 .038 .851 

145 54.425 .041 .828 

252 54.332 .042 .753 

239 52.589 .058 .944 

187 52.496 .059 .915 

245 52.412 .060 .877 

251 51.576 .070 .938 

278 51.209 .075 .942 

176 51.134 .076 .916 

241 51.133 .076 .872 

246 50.702 .082 .896 

196 50.680 .082 .852 

274 49.825 .095 .941 

167 49.789 .095 .916 

33 49.685 .097 .895 

231 49.560 .099 .876 

84 49.523 .100 .836 

216 49.315 .103 .833 

247 49.214 .105 .804 

233 49.039 .108 .795 

234 48.985 .109 .750 

75 48.772 .113 .754 

42 48.734 .114 .703 

211 48.603 .116 .682 

86 48.329 .122 .712 

12 48.322 .122 .648 

244 48.060 .127 .679 

24 47.840 .132 .695 

280 47.663 .135 .698 

68 47.461 .140 .710 

15 47.399 .141 .672 

240 47.068 .149 .735 

144 46.995 .150 .705 

175 46.892 .153 .685 

271 46.701 .157 .700 

249 46.663 .158 .656 

113 46.479 .163 .671 

272 46.357 .166 .662 

136 46.320 .167 .617 

44 46.273 .168 .576 

25 46.225 .169 .535 

285 46.140 .171 .511 

34 46.135 .171 .450 

276 46.057 .173 .424 

219 45.834 .179 .466 

183 45.602 .185 .513 

97 45.398 .191 .549 

180 45.212 .196 .577 

284 45.093 .200 .574 

69 45.071 .200 .526 

127 44.883 .206 .558 

53 44.878 .206 .502 



 

 

17 44.832 .207 .466 

160 44.757 .209 .445 

243 44.553 .215 .488 

5 44.080 .230 .662 

171 43.977 .233 .657 

137 43.697 .242 .732 

109 43.683 .243 .691 

275 43.600 .245 .679 

78 43.306 .255 .760 

11 43.185 .259 .766 

188 42.571 .281 .919 

52 42.237 .293 .956 

259 42.080 .299 .963 

118 42.070 .299 .952 

67 41.992 .302 .949 

192 41.955 .303 .940 

193 41.902 .305 .932 

204 41.891 .306 .916 

268 41.879 .306 .896 

61 41.816 .309 .888 

213 41.803 .309 .865 

162 41.674 .314 .875 

147 41.660 .315 .851 

114 41.647 .315 .823 

148 41.606 .317 .804 

206 41.556 .319 .787 

279 41.546 .319 .752 

87 41.532 .319 .716 

267 41.479 .322 .698 

22 41.428 .323 .678 

227 41.418 .324 .636 

9 41.227 .331 .688 

235 41.200 .332 .656 

31 40.981 .341 .721 

57 40.924 .343 .705 

126 40.787 .349 .729 

138 40.736 .351 .711 

281 40.721 .352 .675 

98 40.531 .359 .726 

105 40.279 .370 .800 

19 40.155 .375 .815 

 

7. Uji Model Goodness of Fit 

Goodness of Fit Cut off value Hasil Keputusan 

CMIN/DF < 2 1.792 Fit 

GFI  0-1.0 0.831 Fit 

RMSEA ≤ 0.08 0.053 Fit 

AGFI ≥ 0.85 0.810 Fit 

TLI ≥ 0.90 0.965 Fit 

CFI ≥ 0.90 0.967 Fit 

NFI ≥ 0.90 0.928 Fit 

RFI ≥ 0.90 0.924 Fit 

 

 

 

 

 



 

 

8. Hasil Pengujian 

 

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

 

Hipotesis Model Estimate S.E. C.R. P value Keputusan 

1 Iri hati di tempat kerja Intensi 

keluar kerja 

0.490 0.063 3.843 0.000 Diterima 

2 Iri hati di tempat kerja   Emosi 

negatif 

0.906 0.047 19.364 0.000 Diterima 

3 Iri hati di tempat kerja  Persepsi 

ketidakadilan 

0.914 0.049 18.727 0.000 Diterima 

4 Emosi negatif   Intensi keluar 

kerja 

0.275 0.089 3.100 0.002 Diterima 

5 Persepsi ketidakadilan Intensi 

keluar kerja 

0.244 0.078 6.251 0.000 Diterima 

Sumber : data primer yang diolah (2021). 

Hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Sobel Test)  

Hipotesis Model Sig. 

z 

(z > 1.96) 

 

Keputusan 

6 Iri hati di tempat kerja -> Emosi negatif -> Intensi 

keluar kerja 

0.000 9.75 Diterima 

7 Iri hati di tempat kerja -> Persepsi ketidakadilan -

> Intensi keluar kerja 

0.000 10.16 Diterima 

Sumber: Data Primer yang diolah dengan SPSS (2021) 

 

9. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Hasil 

H1 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

intensi keluar kerja 

Diterima 

H2 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

emosi negatif 

Diterima 

H3 Iri hati di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

persepsi ketidakadilan 

Diterima 

H4 Emosi negatif berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi 

keluar kerja 

Diterima 

H5 Persepsi ketidakadilan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

intensi keluar kerja 

Diterima 

H6 Emosi negatif memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja terhadap 

intensi keluar kerja 

Diterima 

H7 Persepsi ketidakadilan memediasi pengaruh iri hati di tempat kerja 

terhadap intensi keluar kerja 

Diterima 

 


