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Abstract

Purpose of the study: The objective of this study is to analyze the role of job
satisfaction on the as the mediating role between job stress and turnover intention
of restaurant employee.

Design: The research adopt quantitative method with survey. Questionnaire was
distributed face to face to all 16 employees of John & James Resto located in Green
Lake City Jakarta and Bumi Serpong Damai Tangerang. Likert scale was employed
to 30 measurement items in order to test three research hypotheses that later
analyze using path analysis.

Findings: Employee job stress negatively influence job satisfaction, while job
satisfaction on the other hand, also negatively influence turnover intention.
However, the mediating role of job satisfaction has no positive effect on job stress
and employee turnover intention. Job satisfaction acts as a perfect mediation based
on direct effects and indirect effects. This means that after being mediated by job
satisfaction, when job stress increases, turnover intention does not immediately
increase because there are job satisfaction factors that make the desire to leave
work decrease.

Research Limitations/ Implications: This research was limited to only one
particular restaurant brand. Thus, it can be implied to similar business model which
are small to medium size capacity, self- managed, dan local market based, that in
turn in light the way to reduce employee turnover could be managed through
employee job stress and employee job satisfaction.

Commons Attribution-Share Alike 4.0
International License

Novelty/ Originality of the study: This research contribute to the literature of
human resources by using different measurement scale combining from several
references to measure job satisfaction and turnover intention that specified for
hospitality context.

PENDAHULUAN

Masuknya pandemi COVID-19 ke Indonesia yang berdampak pada diberlakukannya Pembatasan Sosial
Berskala Besar (PSBB) sejak April 2020, mengakibatkan banyak restoran yang harus tutup sementara,
mengurangi jam operasional, dan bahkan mengubah kebijakan makan ditempat (Citradi, 2020). Menurut
survei yang dilakukan oleh Mandiri Institute, restoran masih terkena dampak dari PSBB meskipun telah
melewati masa transisi dimana terjadi penurunan tingkat kunjungan ke restoran di Jakarta sebesar 44% hingga
54% (Fitriani, 2020). Menurut Kementerian Perindustrian, industri makanan dan minuman merupakan sektor
bisnis yang dominan di tanah air dan menjadi landasan perputaran perekonomian nasional, yang diharapkan
dapat terus bertumbuh secara positif dari tahun ke tahun (Insider, 2020; IndoAnalisis, 2020). Namun terdapat
faktor yang memperburuk situasi industri restoran di tahun 2021 yaitu Pemberlakuan Pembatasan Kegiatan
Masyarakat (PPKM) yang diberlakukan bersamaan dengan waktu kewajiban untuk membayar utang bank dan
pajak tahunan perusahaan (Fauzan, 2021).

Survei yang dilakukan oleh Wage Indicator pada tahun 2020 tentang COVID-19 dan pekerjaan di bidang
hospitality menyatakan 67% responden berpendapat bahwa beban kerja meningkat selama masa COVID-19
(Wagelndicator, 2020). Hasil yang sama juga ditunjukkan ketika Job Street melakukan survei tentang
kekhawatiran dan kesulitan yang dihadapi karyawan sebagai dampak perubahan yang terjadi di tempat kerja
akibat COVID-19, dimana 37% responden menjawab kekhawatiran terhadap beban kerja lebih berat
(JobStreet, 2020). Terdapat persamaan pada kedua hasil survei tersebut yaitu tentang beban kerja sebagai -
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salah satu parameter dari dampak pandemi COVID-19 terhadap karyawan. Beban kerja merupakan salah
satu faktor penyebab timbulnya job stress. Tekanan atau tuntutan dari atasan tentang produktivitas juga
termasuk dalam parameter job stress yang merupakan perasaan tertekan yang dialami karyawan saat bekerja
(Soelton, et al., 2020). Job stress itu sendiri dapat didefinisikan sebagai suatu konsekuensi di setiap aktivitas,
lingkungan, keadaan atau insiden eksternal yang menganggu tekanan psikologis maupun fisik yang besar
terhadap seseorang (Yuda & Ardana, 2017).

Karyawan yang stres di tempat kerja dapat memiliki keinginan untuk keluar dari perusahaan (turnover
intention) tempat di bekerja yang secara otomatis akan meningkatkan tingkat keluar masuk karyawan atau
turnover (Dewi & Piartrini, 2021). Tidak hanya itu, menurut Suryawan, Ardana, & Suwandana (2021), karyawan
yang stres juga berpotensi besar menjadi tidak puas dalam pekerjaannya (job satisfaction). Karyawan yang
tidak puas dapat disebabkan oleh hal lain seperti kurangnya peluang untuk mengembangkan karier di dalam
perusahaan, gaji yang tidak sesuai, konten pekerjaan, keamanan, lingkungan kerja, pimpinan, hubungan
interpersonal, dan bentuk komunikasi (Kurniawaty, Masyur, & Ramlawati, 2019; Syafrizaldi & Zein, 2020;
Wiastuti & Chandra, 2019). Kepuasan kerja sudah sepatutnya harus dirasakan oleh semua karyawan untuk
meminimalkan tingkat turnover (Winata, 2017) yang berdampak tidak baik bagi organisasi dan perusahaan
dalam banyak hal terkait proses perekrutan, pelatihan, dan pengembangan karyawan (Veronika, 2019). Pada
industri restoran misalnya, peran karyawan memegang peran penting dalam memberikan pelayanan kepada
pelanggan. Pelayanan yang baik dapat menentukan apakah pelanggan akan melakukan kunjungan kembali
di masa depan atau tidak. Maka dari itu, perusahaan harus secara maksimal memastikan bahwa karyawan
yang bekerja merasa puas (Haryadi, Prahiawan, Nupus, & Wahyudi, 2021) dan bebas dari stres (Wiastuti,
Prawira, & Yulianti, 2022). Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis peran job satisfaction pada
pengaruh job stress terhadap turnover intention karyawan restoran.

TINJAUAN PUSTAKA
Stres Kerja (Job Stress)

Job stress merupakan situasi karakteristik pekerja yang dapat mengakibatkan perubahan terhadap kondisi
psikologis maupun fisiologisnya pada aspek pekerjaan yang dipengaruhi secara negatif (Tongchaiprasit &
Ariyabuddhiphongs, 2016). Stres sendiri identik dengan sebutan yang mencakup tekanan, beban, konflik,
kepenatan, ketegangan, panik, perasaan bergemuruh, kecemasan, kemurungan dan kehilangan kekuatan
(Sopiah & Sangadii, 2020). COVID-19 yang tengah terjadi mengharuskan para karyawan yang masih bekerja
untuk beradaptasi dan tetap waspada karena tekanan yang terus dialami kemudian menimbulkan stres secara
negatif terhadap perusahaan terkait kesehatan dan kinerja karyawan (Putri, 2020). Penyebab stres kerja ada
karena beban kerja yang berlipat- lipat, tuntutan tinggi dari perusahaan, tidak menembus target secara
konsisten, minim konsentrasi, hingga mengimbas pada terganggunya kesehatan, kepala pening serta mual
yang kemudian mengakibatkan ketidakpuasan kerja, dimana seharusnya pekerjaan dibimbing secara kondusif
agar karyawan bekerja sesuai kemampuan serta bebas dari stres (Nasution M. |., 2017). Penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Bi, Choi, Yin, & Kim (2021) pada karyawan restoran di Korea Selatan dan Suryawan,
Ardana, & Suwandana (2021) pada karyawan Aerofood di Indonesia menunjukkan bahwa work stress atau
job stress berpengaruh negatif terhadap job satisfaction. Hasil tersebut sedikit berbeda dengan penelitian
Ramlawati, Trisnawati, Yasin, & Kurniawaty (2020) pada karyawan bank di Indonesia yang menyatakan bahwa
job stress tidak berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction.

Hi: Job stress berpengaruh negatif terhadap job satisfaction

Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Job satisfaction adalah kondisi emosional yang dirasakan oleh karyawan dimana sikap tersebut dihasilkan
dari penilaiannya terhadap pekerjaan atau pengalaman kerjanya (Winata, 2017). Dapat dikatakan jika
seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi akan menunjukan sikap positif terhadap kerjaanya begitu
sebaliknya, ketika kurang puas dengan pekerjaannya maka menunjukan sikap negatif (Nasution M. I., 2017).
Kepuasan kerja memiliki beberapa faktor diantaranya, balas jasa yang adil serta layak, penempatan yang
tetap sesuai dengan keahlian, berat ringannya pekerjaan, atmosfer dan area pekerjaan, peralatan yang
menunjang pelaksanaan pekerjaan, menduduki jabatan yang lebih tinggi, perilaku pimpinan dalam
kepemimpinannya, dan sifat pekerjaan monoton ataupun tidak (Jaya, Marnis, & Harlen, 2018). Kepuasan kerja
penting untuk dipelajari karena akan memudahkan bagi organisasi untuk mengembangkan organisasinya
tersebut (Sunarta, 2019). Maka dapat dikatakan bahwa ada peran penting yang dimainkan oleh kepuasan
kerja dalam pergantian karyawan (Waspodo, 2019). Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh mendapatkan
hasil yang sama dimana job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (Nanda
& Utama, 2015; Wang, Xu, Zhang, & Li , 2020; Suryawan, Ardana, & Suwandana, 2021; Setyaningsih &
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Nawangsari, 2021).

Hz: Job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention

Turnover Intention

Turnover Intention didefinisikan sebagai kesadaran dan keinginan karyawan yang disengaja untuk
meninggalkan perusahaan tempat bekerja (Akgunduz & Eryilmaz, 2018). Niat untuk berhenti diartikan sebagai
kemauan, dorongan atau kesempatan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan sekarang dengan sukarela
(Laksono & Wardoyo, 2019). Banyak penelitian telah menganalisis faktor yang mempengaruhi turnover
intention, untuk aspek eksternal biasanya meliputi jenjang karir pekerjaan serta peluang kerja alternatif, aspek
internal individu meliputi keterampilan kerja, dan aspek terkait pekerjaan adalah keadilan perusahaan, work
stress, komitmen afektif, jam kerja, dan sebagainya; tiga faktor yang berbeda tersebut, senantiasa dimasukkan
ke dalam penelitian untuk mengeksplorasi dampak penggabungan dari turnover intention ( Zhang, Meng,
Yang, & Liu, 2018). Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Soelton, et al. (2020) menyatakan work stress
pada karyawan restoran di Jakarta berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil yang
sama ditunjukkan melalui penelitian Suryawan, Ardana, & Suwandana (2021) dan Dewi & Piartrini, (2021).

Hs: Job stress melalui mediasi job satisfaction berpengaruh positif terhadap turnover intention

Job
Hi Satisfaction Hs
Turnover
Job Stress Intention
H>

Gambar 1: Kerangka penelitian (Source: Penulis)

METODOLOGI

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan menggunakan metode survei sebagai pengumpulan
data. Populasi adalah seluruh karyawan pada dua cabang restoran John & James Resto yang berlokasi di
Kawasan Green Lake City (GLC) Jakarta dan Bumi Serpong Damai (BSD) Tangerang dengan jumlah 16
orang. Dalam penelitian ini digunakan teknik non-probability sampling dengan teknik sampel jenuh, dimana
keseluruhan populasi termasuk kedalam sampel penelitian (Guruh, Syatoto, & Razak, 2021). Survei dilakukan
dengan menyebarkan kuesioner dalam bentuk online kuesioner melalui google forms namun diberikan secara
tatap muka. Kuesioner menggunakan jenis pertanyaan tertutup dengan empat poin skala Likert, yang
kemudian berlanjut dengan analisis deskriptif statistik dan analisis jalur (path analysis). Merujuk pada Gambar
1, terdapat tiga variable dalam penelitian ini, yaitu job stress sebagai variable bebas, job satisfaction sebagai
variable mediasi, dan turnover intention sebagai variable terikat, dengan tiga hipotesis penelitian. Job stress
diukur melalui 12 indikator yang diadaptasi dari Dewi, et al. (2021). Job satisfaction diukur melalui 9 indikator
yang diadaptasi dari Wang, et al. (2020) dan Kim, Im, & Hwang (2015). Turnover intention diukur melalui 10
indikator yang diadaptasi dari. Wang, et al. (2020) dan Dewi, et al. (2021). Pada pengujian validilitas dan
reliabilitas, terdapat satu indikator pada job stress yang tidak valid sehingga indikator tersebut dieliminasi dan
tidak digunakan untuk pengumpulan data utama.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Profil Responden

Merujuk pada Tabel 1, sebanyak 62,5% responden merupakan karyawan dari cabang GLC dan 37,5% dari
cabang BSD. Mayoritas responden adalah wanita (56,3%) yang berusia 24 — 29 tahun (37,5%) dan berdomisili
di Tangerang (68,8%). Selain itu, mayoritas responden telah memiliki pengalaman lebih dari tiga tahun (37,5%)
dan saat ini telah bekerja satu sampai tiga tahun di John&James Resto (62,5%).
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Tabel 1: Profil Responden

No Demografi Respon Persentase
(orang) (%)
1 Jenis kelamin
Pria 7 43,8
Wanita 9 56,3
2 Usia
18 — 23 years 5 31,3
24 — 29 years 6 37,5
30 — 35 years 5 31,3
3 Domisili
Jakarta 4 25
Bogor 1 6,3
Tangerang 11 68,8
4 Lama Bekerja
< 1 tahun 5 31,3
1 -3 tahun 10 62,5
> 3 tahun 1 6,3

Source: Hasil Olah Data

Statistik Deskriptif

Tabel 2. Indikator Pengukuran

Indikator AVR SD

Job Stress (Dewi, et al.,2021)
X1 Saya kurang paham jika berada dalam situasi kerja yang baru 1.94 772
X2 Instruksi yang diberikan oleh atasan saya kurang jelas 1.88 .719
X3 Saya merasa penilaian kerja dari perusahaan tidak sesuai harapan saya 1.94 .680
X4  Saya merasa kurang penting di perusahaan 1.94 772
X5  Saya harus melakukan pekerjaan yang tidak sesuai dengan keyakinan saya 1.69 .704
X6 Saya dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 2.88 .500
X7 Saya diberi kebebasan oleh perusahaan untuk menyelesaikan tugas dengan cara saya sendiri  2.63 .619
X8  Saya merasa pekerjaan saya tidak sesuai dengan kemampuan yang saya miliki 1.81 .655
X9  Pekerjaan saya membutuhkan keahlian khusus 2.63 .957
X10 Saya memiliki pekerjaan yang sulit 1.88 .619
X11 Saya memiliki beban kerja yang berlebih 1.81 .544
Job Satisfaction (Wang, et al.,2020; Kim, Im, & Hwang, 2015)
M1  Saya merasa melakukan pekerjaan yang berguna 3.25 447
M2  Saya merasa pekerjaan saya menarik 3.44 .512
M3  Saya merasa pekerjaan saya memuaskan 3.06 574
M4 Jika waktu terulang kembali, saya lebih memilih pekerjaan lain 3.56 512
M5  Saya menyukai gaji yang diberikan 2.81 .403
M6  Saya menyukai kesempatan yang diberikan perusahaan untuk berkembang 3.38 .500
M7  Saya menyukai dukungan yang diberikan perusahaan 3.38 .500
M8  Saya sangat menyukai pekerjaan saya 2.44 512
M9  Saya menikmati pekerjaan saya 3.56 512
Turnover Intention (Wang, et al., 2020; Dewi, et al., 2021)
Y1 Saya berharap menemukan pekerjaan baru tahun depan 2.19 .750
Y2  Saya selalu memikirkan untuk berhenti dari pekerjaan 1.38 .500
Y3  Saya merencanakan untuk berhenti dari pekerjaan 1.44 512
Y4  Saya memikirkan untuk tidak bekerja di perusahaan ini dalam tiga tahun kedepan 2.00 .816
Y5  Saya ingin mencari pekerjaan baru 2.06 .680
Y6 Saya sering mencari lowongan pekerjaan lain 2.06 .929
Y7 Saya akan mencari pekerjaan yang lebih baik sesuai dengan pendidikan saya 244 1.031
Y8  Saya ingin mencari pekerjaan lain karena gaji yang diberikan tidak sesuai 1.94 772
Y9 Saya akan segera pindah dari perusahaan ini setelah saya mendapatkan pekerjaan yang lebih  2.44 .892

baik
Y10 Saya ingin meninggalkan pekerjaan dalam waktu dekat 1.50 .516

Source: Hasil Olah Data

Tabel 2 menjabarkan hasil statistik deskriptif untuk ketiga variable penelitian. Nilai Standar Deviasi untuk
seluruh indikator berada pada rentang nilai 0,403 hingga 1,031 yang menandakan bahwa distribusi jawaban
responden baik karena bersifat homogen. Variable pertama yaitu job stress yang diukur melalui 11 indikator
menunjukkan bahwa responden paham jika berada dalam situasi kerja yang baru, atasan memberikan
instruksi yang jelas, diberi kebebasan untuk menyelesaikan tugas dengan cara sendiri, serta melakukan
pekerjaan yang sesuai dengan keyakinan.
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Selain itu, responden juga mengatakan bahwa mereka tidak memiliki pekerjaan yang sulit dengan beban yang
berlebih. Variabel kedua yaitu job satisfaction yang diukur melalui 9 indikator menunjukkan responden setuju
bahwa pekerjaan yang mereka lakukan menarik, berguna, dan memuaskan. Responden juga menikmati
pekerjaan mereka saat ini, ditambah adanya dukungan dan kesempatan yang diberikan perusahaan untuk
berkembang. Variable ketiga yaitu turnover intention yang diukur melalui 10 indikator menunjukkan bahwa
responden memikirkan untuk bekerja di perusahaan ini dalam tiga tahun kedepan serta tidak ingin mencari
pekerjaan lain karena faktor gaji yang tidak sesuai. Responden ternyata tidak ingin mencari pekerjaan baru
ataupun lowongan pekerjaan lain.

Hasil Uji Hipotesis

Tabel 3 menampilkan hasil statistik untuk pengujian hipotesis menggunakan path analysis atau analisis jalur.
Nilai t- tabel dalam penelitian ini sebesar 2,145 dengan degree of freedom 14 (n-2) dan tingkat signifikansi
0,05. Hasil pengujian statistik untuk H: didapatkan nilai t-hitung (-3,218) yang lebih besar dari t-tabel (2,145)
dengan nilai beta value -0,355. Maka dapat dikatakan H: diterima, yang artinya job stress berpengaruh negatif
terhadap job satisfaction. Hasil hipotesis ini sejalan dengan penelitian Bi, Choi, Yin, & Kim (2021), Suryawan,
Ardana, & Suwandana (2021), dan Ramlawati, Trisnawati, Yasin, & Kurniawaty (2020). Hasil pengujian
statistik untuk Hz didapatkan nilai t-hitung (-6,925) yang lebih besar dari t-tabel (2,145) dengan nilai beta value
-1,348. Maka dapat dikatakan H2 diterima, yang artinya job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover
intention. Hasil hipotesis ini sejalan dengan penelitian Nanda & Utama (2015), Wang, Xu, Zhang, & Li (2020),
Suryawan, Ardana, & Suwandana (2021) dan Setyaningsih & Nawangsari (2021). Hasil pengujian statistik
untuk Hs didapatkan nilai t-hitung (0,141) yang lebih besar dari t-tabel (2,145) dengan nilai beta value 0,01.
Maka dapat dikatakan Hs ditolak, yang artinya peran mediasi job satisfaction tidak berpengaruh positif
terhadap job stress dan turnover intention. Hasil hipotesis ini sejalan dengan penelitian Nanda & Utama (2015),
Suryawan, Ardana, & Suwandana (2021), Setyaningsih & Nawangsari (2021) dan Wang, Xu, Zhang, & Li
(2020).

Tabel 3: Hasil Uji Hipotesis

Hipotesis B t-value Sig Hasil

Hi: JS — JS1 -.355 -3.218 .006 Diterima
H2: JS1 — TI -1.348 -6.925 .000 Diterima
H3: JS — TI .015 141 .890 Ditolak
Keterangan: 1) JS = Job Stress, 2) JS1 = Job Satisfaction, 3) Tl
= Turnover Intention, B = path coefficient, dan “-”

melambangkan arah hipotesis

Source: Hasil Olah Data

a* Job o
B -0,355 o p-1.348
Satisfaction
Job Turnover
Stress E Intention
¢ - TE* o= IE
B 0,494
B 0,015
t(0.141)
p (0.890)

Gambar 2: Hasil uji hipotesis (Source: Penulis)

Gambar 2 menunjukkan hasil uji analisis jalur seluruh variable penelitian. Pada uji total effect melalui jalur c
(0,494) didapatkan nilai t-hitung (2,944) yang lebih besar dari t-tabel (2,145). Hal ini menandakan bahwa job
stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. Sedangkan pada uji indirect effect melalui jalur ¢’
(0,015) didapatkan nilai t-hitung (0,141) yang lebih kecil dari t-tabel (2,145). Hal ini menandakan bahwa peran
mediasi job satisfaction tidak berpengaruh positif terhadap job stress dan turnover intention. Berdasarkan dari
hasil uji direct effect dan indirect effect, dapat diartikan job satisfaction berperan sebagai mediasi sempurna.
Direct effect menunjukkan sebelum dimediasi job satisfaction, ketika job stress meningkat maka turnover -
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intention ikut meningkat yang menandakan keinginan untuk keluar bekerja meningkat ketika tingkat stres kerja
tinggi. Namun, setelah dimediasi job satisfaction, ketika job stress meningkat maka turnover intention tidak
langsung meningkat dimana terdapat faktor job satisfaction yang membuat keinginan untuk keluar dari
pekerjaan menurun. Menurut Baron dan Kenny (1986), mediasi sempurna terjadi ketika jalur a, b, dan ¢
mengindikasikan nilai signifikan sementara jalur ¢’ tidak bernilai signifikan (Pratiwi & Afiatin, 2021). Hal ini
dibuktikan pada jalur a dengan nilai signifikansi (0,006) < 0,05, jalur b dengan signifikansi (0,000) < 0,05 dan
jalur ¢ dengan signifikansi (0,01) < 0,05 sedangkan pada jalur ¢’ memiliki nilai signifikansi (0,89) > 0,05 yang
berarti tidak signifikan.

SIMPULAN

Terdapat tiga simpulan dalam penelitian ini. Simpulan pertama yaitu job stress berpengaruh negatif terhadap
job satisfaction pada karyawan John & James Resto. Hal ini menandakan bahwa ketika job stress meningkat
maka job satisfaction akan menurun, begitu juga sebaliknya ketika job stress menurun maka job satisfaction
akan meningkat. Simpulan kedua yaitu job satisfaction berpengaruh negatif terhadap turnover intention pada
karyawan John & James Resto. Hal ini menandakan ketika kepuasan kerja meningkat maka keinginan
karyawan untuk keluar dari pekerjannya menurun, begitu juga sebaliknya ketika karyawan tidak mengalami
kepuasan kerja maka keinginan untuk keluar dari pekerjaannya menjadi tinggi. Simpulan ketiga yaitu peran
mediasi job satisfaction tidak berpengaruh positif terhadap job stress dan turnover intention pada karyawan
John & James Resto.

Berdasarkan hasil penelitian, pihak pengelola restoran misalnya, diharapkan dapat melakukan beberapa hal
untuk meminimalkan tingkat turnover intention. Pertama dengan cara mempertahankan sistem penilaian kerja
yang adil dan pemberian instruksi yang cukup jelas kepada pekerja agar karyawan paham terhadap situasi
lingkungan kerja. Kedua dengan cara meningkatkan andil karyawan di perusahaan agar tidak menyepelekan
pekerjaan karena karyawan merasa pekerjaan yang dijalani tidak membutuhkan keahlian khusus sehingga
karyawan merasa tidak memiliki pekerjaan yang sulit dan beban kerja yang berlebih. Ketiga dengan cara
mempertahankan pemberian kesempatan untuk berkembang dengan terus memberikan dukungan agar
sesuai dengan harapan karyawan kepada perusahaan. Keempat dengan cara memperhatikan pemberian gaji
yang sesuai agar kepuasan kerja tetap terjaga sehingga karyawan bekerja dengan sungguh — sungguh.
Kelima dengan cara meningkatkan sistem perekrutan berdasarkan bidang pendidikan yang sesuai kriteria
sehingga meminimalisir tingkat turnover yang terjadi karena tidak nyaman ketika bekerja.

Batasan utama dalam penelitian ini adalah objek studi yang hanya pada satu merek restoran. Namun selain
menjadi batasan, hal ini juga menjadi kelebihan karena dapat menjadi acuan bagi pengusaha makanan
minuman dengan karakteristik bisnis yang serupa, yaitu self- managed, small to medium capacity, dan local
based. Penelitian sebelumnya banyak yang fokus pada restoran dengan cakupan yang besar dan merek
ternama. Batasan berikutnya adalah pada jumlah sampel yang terbatas, dimana hal ini merujuk pada cakupan
restoran yang memang tidak besar. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan employee engagement
sebagai variabel bebas sehingga terdapat dua variabel bebas yang diteliti dengan mengacu pada penelitian
Setyaningsih & Nawangsari (2021) atau meneliti komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dengan
mengacu pada penelitian Nasution (2017).

KONFLIK KEPENTINGAN DAN STANDAR ETIKA

Tidak ada konflik kepentingan dalam penelitian ini.
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