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ABSTRAK 

Pada setiap organisasi atau perusahaan dapat dikatakan bahwa salah satu 
sumber daya yang paling penting adalah sumber daya manusia, yang berperan dalam 
pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Maka dari itu organisasi 
membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu mengelola semua 
kegiatan yang ada dalam organisasi tersebut. Masalah yang berkaitan dengan sumber 
daya manusia dalam suatu organisasi yang perlu diperhatikan, salah satunya adalah 
turnover intention. Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi turnover intention, 
diantaranya seperti work-family conflict dan kepuasan kerja. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji, 1) pengaruh work-family conflict 
terhadap turnover intention, 2) pengaruh work-family conflict terhadap kepuasan kerja, 
3) pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention.  

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh perawat di PKU Muhammadiyah 
Sruweng. Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria sampel 
yaitu perawat tetap di PKU Muhammadiyah Sruweng. Berdasarkan kriteria sampel 
tersebut maka diperoleh jumlah sampel sebanyak 105 orang. Pengumpulan data 
menggunakan kuesioner dengan alternatif jawaban menggunakan metode Skala Likert 
yang terdiri dari lima pilihan jawaban. Kuesioner telah diujicobakan dan telah memenuhi 
syarat validitas dan reliabilitas. Analisis data dalam penelitian ini menggunakan regresi 
linear berganda. 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa, 1) work-family conflict berpengaruh 
positif terhadap turnover intention, 2) kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap 
turnover intention. 

 
Kata kunci: Work-Family Conflict, Kepuasan Kerja, dan  Turnover Intention 
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A. PENDAHULUAN 

Pada setiap organisasi atau perusahaan dapat dikatakan bahwa salah satu 

sumber daya yang paling penting adalah sumber daya manusia, yang berperan 

dalam pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Maka dari itu 

organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas yang mampu 

mengelola semua kegiatan yang ada dalam organisasi tersebut. Masalah yang 

berkaitan dengan sumber daya manusia dalam suatu organisasi yang perlu 

diperhatikan, salah satunya adalah  turnover intention. 

Turnover intention merupakan keinginan atau rencana seseorang untuk 

meninggalkan organisasi (Tett dan Meyer, 1993: 262). Salah satu faktor penyebab 

timbulnya keinginan untuk pindah tempat kerja atau turnover intention adalah 

ketidakpuasan pada tempat bekerja sekarang (Sunyoto, 2012: 214). Penyebab 

ketidakpuasan itu beraneka ragam seperti penghasilan rendah atau dirasakan 

kurang memadai, kondisi kerja yang kurang memuaskan, hingga hubungan yang 

tidak harmonis antar karyawan. Hal ini memperlihatkan bahwa ada korelasi antara 

tingkat kepuasan dengan kuat  lemahnya keinginan untuk pindah kerja. Kepuasan 

kerja adalah sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap berbagai segi 

pekerjaan seseorang (Kreitner & Kinicki, 2014: 169). Pada dasarnya kepuasan kerja 

merupakan hal yang bersifat individual, setiap individu akan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya 

(As’ad, 2004: 103).  

Turnover intention adalah variabel terkait pekerjaan yang berhubungan 

dengan work-family conflict, hal ini menunjukan semakin tinggi tingkat work-family 

conflict yang dirasakan lebih berkemungkinan untuk meninggalkan organisasi (Allen 

et al., 2000: 288). Work-family conflict menghasilkan dampak pada turnover 

intention, karyawan yang mengalami work-family conflict akan memiliki keinginan 

untuk berpindah dan sebagai hasilnya karyawan mengembangkan niat untuk 

meninggalkan organisasi (Gahyyur dan Jamal, 2012). Work-family conflict atau 

konflik pekerjaan-keluarga merupakan konflik peran ganda yang muncul akibat 

tanggung jawab yang berhubungan dengan pekerjaan mengganggu permintaan 

waktu dan ketegangan dalam keluarga (Netemeyer et.al. 1996).  
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Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit PKU Muhammadiyah Sruweng, 

rumah sakit swasta milik Muhammadiyah yang telah lulus akreditasi paripurna yang 

berusaha untuk melayani pasien dengan sepenuh hati dan penuh dedikasi. PKU 

Muhammadiyah Sruweng memiliki jumlah perawat tetap sebanyak 105 orang. Pada 

PKU Muhammadiyah Sruweng setiap bulannya terdapat perawat yang menyatakan 

keluar. Perawat yang keluar karena keinginannya sendiri, disebabkan perawat 

tersebut berpindah tempat tinggal ataupun telah mendapatkan kesempatan kerja 

lebih baik ditempat lain. Bebearapa perawat yang baru menikah dan memiliki anak, 

mereka memilih keluar dari pekerjaannya untuk ikut dengan suami dan mengurus 

keluarganya.  

Setiap harinya perawat harus memenuhi 7 jam kerja, sedangkan untuk sift 

malam selama 11 jam kerja yang menggunakan sistem sift, untuk sift pertama pukul 

07.00-14.00, sift kedua pukul 14.00-20.00 dan untuk sift ketiga pukul 20.00-07.00. 

Adanya tuntutan waktu membuat perawat kesulitan memenuhi tanggung  jawab 

dalam keluarga yang seharusnya dilakukan pada setiap sift yang sedang dilakukan. 

Keadaan tersebut akan mempengaruhi pikiran saat sedang bekerja. Banyaknya 

tekanan waktu dan beban pekerjaan yang dialami perawat akan mempengaruhi 

peranan perawat tersebut dalam keluarga.  

Berdasarkan uraian tersebut peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut 

tentang “Pengaruh Work-Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap  Turnover 

Intention Studi pada Perawat PKU Muhammadiyah Sruweng”. 

 

B. RUMUSAN MASALAH 

1. Apakah work-family conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention? 

2. Apakah kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention? 

 

C. KAJIAN TEORI DAN KERANGKA PEMIKIRAN 

1. Kajian Teori 

a. Turnover Intention 

Menurut Tett dan Meyer (1993: 262) turnover intention merupakan 

keinginan atau rencana seseorang untuk meninggalkan organisasi. 
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Dimensi turnover intention yang digunakan menurut Sager, et al. 

(1998: 225) , yaitu: 

1) Thinking of quitting, yaitu karyawan berpikir untuk meninggalkan 

organisasi. 

2) Intention to search, yaitu karyawan berkeinginan untuk mencari 

pekerjaan diluar organisasi.. 

3) Intention to quit, yaitu karyawan berkeinginan untuk meninggalkan 

organisasi. 

 

b. Work-family conflict 

Menurut Greenhaus dan Beutell (1985) Work-family conflict adalah 

konflik yang terjadi pada individu akibat menanggung peran ganda baik 

dalam pekerjaan maupun keluarga. Menurut Netemeyer et.al. (1996). 

Work-family conflict merupakan konflik peran ganda yang muncul akibat 

tanggung jawab yang berhubungan dengan pekerjaan mengganggu 

permintaan waktu dan ketegangan dalam keluarga. 

Menurut Netemeyer et al. (1996), dimensi Work-Family Conflict 

yaitu: 

1) Work to family conflict 

Konflik yang berasal dari tanggung jawab pekerjaan yang 

mengganggu tanggung jawab terhadap keluarga. 

2) Family to work conflict 

Konflik yang berasal dari tanggung jawab keluarga yang 

mengganggu tanggung jawab terhadap pekerjaan.  

c. Kepuasan Kerja 

Menurut Gibson, et al., (2012: 102) kepuasan kerja adalah sikap 

seseorang terhadap pekerjaan mereka. Sikap ini berasal dari persepsi 

mereka tentang pekerjaannya. Menurut Kreitner & Kinicki (2014: 169) 

Kepuasan kerja adalah sebuah tanggapan afektif atau emosional terhadap 

berbagai segi pekerjaan seseorang. 
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Menurut Gibson, et al., (2012: 102) dimensi kepuasan kerja yaitu: 

1) Gaji 

Jumlah yang diterima dan keadilan yang dirasakan dari gaji. 

2) Pekerjaaan 

Keadaan dimana tugas pekerjaan dianggap menarik dan 

memberikan kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab. 

3) Kesempatan Promosi 

Tersedia kesempatan untuk maju. 

4) Pimpinan 

Kemampuan pimpinan untuk menunjukan minat dan perhatian 

terhadap karyawan. 

5) Rekan Kerja 

Keadaan dimana rekan kerja menunjukan sikap bersahabat, cakap, 

dan mendukung. 

 

2. Kerangka Pemikiran 

Kerangka penikiran teoritis dalam penelitian ini digambarkan sebagai 

berikut: 

 

    H1 (+)  

            

                        H2 (-)      

           

Gambar 1 

 Kerangka Pikir 

Pada gambar 2 menunjukkan pengaruh work-family conflict (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) terhadap turnover intention (Y). H1 menunjukkan pengaruh 

work-family conflict (X1) terhadap turnover intention (Y), dan H2 menunjukkan 

pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap variabel turnover intention (Y). 

 

Work-family 

conflict 

 

Kepuasan Kerja 

 

Turnover 

Intention 
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D. HIPOTESIS  

Menurut Hartono (2013:56), hipotesis merupakan dugaan yang akan diuji 

kebenerannya dengan fakta yang ada. Berdasarkan landasan teori yang ada makan 

hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Pengaruh work-family conflict terhadap turnover intention 

Menurut Netemeyer et.al. (1996). Work-family conflict merupakan 

konflik peran ganda yang muncul akibat tanggung jawab yang berhubungan 

dengan pekerjaan mengganggu permintaan waktu dan ketegangan dalam 

keluarga. Work-family conflict menghasilkan dampak pada turnover intention, 

karyawan yang mengalami hal tersebut akan memiliki keinginan untuk 

berpindah dan sebagai hasilnya karyawan mengembangkan niat untuk 

meninggalkan organisasi (Gahyyur dan Jamal, 2012).  

Allen et al. (2000: 288) mengatakan bahwa turnover intention adalah 

variabel terkait pekerjaan yang berhubungan dengan work-family conflict, hal 

ini menunjukan bahwa tanggapan umum terhadap tingkat tinggi work-family 

conflict keinginan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian yang dilakukan 

Nanda dan Utama (2015), Utama dan Sintaasih (2015), Wulandari dan adnyani 

(2016), dan Anika (2016) menunjukkan bahwa Work-family conflict 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan 

penelitian yang telah diuraikan maka dapat dirumusan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H1: work-family conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 

Menurut Yucel (2012) terdapat pengaruh negatif kepuasan kerja terhadap 

turnover intention, kepuasan kerja yang tinggi menyebabkan turnover intention 

yang rendah. Sunyoto (2012: 214), menyatakan bahwa tidak dapat disangkal 

salah satu faktor penyebab timbulnya keinginan untuk pindah tempat kerja 

adalah ketidakpuasan pada tempat bekerja sekarang. Hal ini memperlihatkan 

bahwa ada korelasi antara tingkat kepuasan dengan kuat lemahnya keinginan 

untuk pindah kerja.  

Penelitian Nanda dan Utama (2015), Utama dan Sintaasih (2015), 

Wulandari dan adnyani (2016), Anika (2016), dan Waspodo dkk (2013) 
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Berdasarkan penelitian yang telah diuraikan maka 

dapat dirumusan hipotesis penelitian sebagai berikut 

H2 : Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 

 

E. METODE PENELITIAN 

1. Definisi Operasional Variabel 

a. Turnover Intention (Y) 

Turnover intention merupakan keinginan atau rencana seseorang 

untuk meninggalkan organisasi (Tett dan Meyer, 1993: 262). Variabel ini 

dapat diukur menggunakan indikator dari Sager, et al. (1998: 225) yaitu 

Thinking of quitting, Intention to search, dan Intention to quit. 

b. Work-family conflict (X1) 

Work-family conflict merupakan konflik peran ganda yang muncul 

akibat tanggung jawab yang berhubungan dengan pekerjaan mengganggu 

permintaan waktu dan ketegangan dalam keluarga (Netemeyer et.al., 

1996). Variabel ini dapat diukur menggunakan indikator yaitu work to 

family conflict, dan  family to work conflict. 

c. Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhadap pekerjaan mereka. 

Sikap ini berasal dari persepsi mereka tentang pekerjaannya  (Gibson, et al., 

2012: 102). variabel ini dapat diukur menggunakan indikator yaitu gaji, 

pekerjaaan, kesempatan promosi, pimpinan, dan rekan kerja. 

2. Pengujian instrumen penelitian 

a. Uji validitas 

Uji validitas digunakan untuk menunjukkan seberapa nyata suatu 

pengujian mengukur apa yang seharusnya diukur validitas berhubungan 

dengan kenyataan (actually). Menurut Siregar (2013: 46) validitas atau 

kesahihan digunakan untukmenunjukkan sejauh mana alat ukur mampu 

mengukur apa yang ingin diukur. Uji validitas ini dilakukan dengan melihat 

nilai korelasi (r hitung) pada Corrected Item-Total Correlation. Menurut 

Azwar dan Sugiono dalam Siregar (2013: 47) bila nilai korelasi (r hitung) ≥ 
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0,3 dapat dianggap sebagai konstruk kuat atau instrument mempunyai 

validitas yang baik. Sebaliknya, bila korelasi (r hitung) < 0,3 dapat dianggap 

sebagai konstruk lemah atau instrumen mempunyai validitas yang tidak 

baik. 

Berdasarkan hasil uji validitas, semua butir pernyataaan variabel 

turnover intention, work-family conflict dan kepuasan kerja pada pearson 

correlation menghasilkan nilai lebih dari 0,3. Sehingga butir pernyataan 

dalam kuesioner dapat dinyatakan valid dalam mengukur variabel 

penelitian. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk menunjukkan akurasi (accurately) dan 

ketetapan dari pengukurannya. Menurut Siregar(2013:57) Reliabilitas 

adalah untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, 

apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang 

sama dengan menggunakan pengukuran yang sama pula. Menurut Siregar 

(2013: 57) kriteria yang dipakai adalah dengan melihat besarnya Cronbach 

Alpha. Suatu alat ukur dapat disebut reliabel jika mempunyai nilai Cronbach 

Alpha > 0,6 dan sebaliknya jika Cronbach Alpha < 0,6 maka instrument itu 

tidak reliabel. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, semua butir pernyataan variabel 

turnover intention, work-family conflict dan kepuasan kerja menghasilkan 

nilai cronbach’s Alpa <0,6. Hal ini menunjukkan bahwa instrumen tersebut 

adalah reliabel, yang berarti bahwa butir pernyataan dalam kuesioner 

konsisten dalam mengukur konstruk atau variabel penelitian, sehingga 

dapat digunakan untuk mengumpulkan data selanjutnya. 

 

F. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

1. Analisis Regresi berganda 

Hasil uji linear berganda dalam penelitan ini dapat dilihat dalam tabel 1 

sebagai berikut: 
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Tabel 1 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Variabel 
Standardized 

Coefficients Beta 
pvalue (sig) Keterangan  

Work-family 
conflict (X1) 

0,567 0,000 
Positif dan 
signifikan 

Kepuasan Kerja 
(X2) 

-0,286 0,000 
Negatif dan 
signifikan 

Sumber: Data Primer Diolah (2018) 

Berdasarkan tabel 1, model persamaan regresi linear berganda yang dapat 

dituliskan dari hasil pengujian tersebut adalah: 

Y= 0,567X1 -0,286X2 

Persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) b1 = 0,567 artinya work-family conflict (X1) mempunyai pengaruh positif  

terhadap turnover intention (Y). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

work-family conflict (X1) yang dialami oleh seorang perawat maka akan 

meningkatkan turnover intention (Y) perawat tersebut. 

b) b2 = -0,286, artinya kepuasan kerja (X2) mempunyai pengaruh negatif  

terhadap turnover intention (Y). Hasil ini menunjukkan bahwa semakin 

meningkatnya kepuasan kerja (X2) yang dialami oleh seorang perawat maka 

turnover intention (Y) perawat tersebut akan semakin menurun. 

2. Hasil Uji Signifikansi Parsial 

Uji signifikansi digunakan untuk mengetahui signifikansi masing-masing 

variabel penjelas/independen yang terdiri dari work-family conflict dan 

kepuasan kerja dengan variabel dependen yaitu turnover intention. Syarat 

variabel dikatakan mempunyai pengaruh yang signifikan apabila nilai pvalue 

<0,05. Berdasarkan tabel 8 dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Pengaruh work-family conflict (X1) terhadap turnover intention (Y) 

Nilai koefisien regresi variabel work-family conflict (X1) adalah 0,567 (bernilai 

positif) dengan nilai signifikansi 0,000 (<0,05). Dari hasil tersebut 

menunjukkan bahwa H1 diterima, yang berarti work-family conflict 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention dalam hal ini 

perawat di PKU Muhammadiyah Sruweng. 
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b) Pengaruh kepuasan kerja (X2) terhadap turnover intention (Y) 

Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja (X2) adalah -0,286 (bernilai 

negatif) dengan nilai signifikansi 0,000 (<0,05). Dari hasil tersebut 

menunjukkan bahwa H2 diterima, yang berarti kepuasan kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap turnover intention dalam hal ini perawat di 

PKU Muhammadiyah Sruweng. 

3. Pembahasan  

a. H1: Work-family Conflict Berpengaruh Positif terhadap Turnover Intention 

Hasil pengujian dengan menggunakan uji analisis regresi linear 

berganda yang disajikan pada tabel 1  menunjukkan bahwa variabel work-

family conflict memiliki nilai beta sebesar 0,567 dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Hal tersebut meunjukkan bahwa work-family conflict 

berpengaruh positif dan sinifikan terhadap turnover intention dalam hal ini 

perawat di PKU Muhammadiyah Sruweng. 

Pada dasarnya work-family conflict merupakan konflik yang berasal 

dari tanggung jawab pekerjaan mengganggu tanggung jawab terhadap 

keluarga ataupun konflik yang berasal dari tanggung jawab keluarga 

mengganggu tanggung jawab pada pekerjaan. Tuntutan pada pekerjaan dan 

waktu yang dibutuhkan pada pekerjaan menyebabkan perawat kesulitan 

memenuhi tanggung jawab atau kewajiban yang seharusnya dilakukan pada 

keluarga. Perawat yang lebih memilih kewajibannya terhadap keluarga 

menyebabkan perawat memiliki niat untuk berhenti dari pekerjaannya. 

Selain itu, diterimanya hipotesis pertama pada penelitian ini sesuai 

dan/atau menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Nanda dan Utama (2015), Utama dan Sintaasih (2015), Wulandari dan 

adnyani (2016), dan Anika (2016) menunjukkan bahwa work-family conflict 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

b. H2 : Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Turnover Intention  

Hasil pengujian dengan menggunakan uji analisis regresi linear 

berganda yang disajikan pada tabel 1 menunjukkan bahwa variabel 

kepuasan kerja memiliki nilai beta sebesar -0,286 dengan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Hal tersebut menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention dalam hal 

ini perawat PKU Muhammadiyah Sruweng.  

Perawat yang merasa puas dan senang terhadap pekerjaannya serta 

adanya dukungan dari atasan akan memiliki kecenderungan yang rendah 

untuk berfikir keluar dari pekerjaannya. Selain itu semakin tinggi kepuasan 

kerja Perawat dengan gaji yang didapat, rekan kerja terjalin dengan baik, 

maka hal tersebut akan menurunkan tingkat turnover intention masing-

masing perawat pada rumah sakit PKU Muhammadiyah Sruweng. Selain itu, 

diterimanya hipotesis kedua pada penelitian ini sesuai dan/atau 

menguatkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Penelitian 

Nanda dan Utama (2015), Utama dan Sintaasih (2015), Wulandari dan 

adnyani (2016), Anika (2016), dan Waspodo dkk (2013) menunjukkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. 

 

G. SIMPULAN  

1. Work-family conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention perawat di PKU Muhammadiyah Sruweng. 

2. Kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

perawat di PKU Muhammadiyah Sruweng. 
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