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ABSTRACT

This study aims to empirically examine the effect of family work conflict, family work conflict
on employee intention to leave with affective commitment as a moderating variable. The
population in this study were all employees at the BRI Bank Magelang City Branch. The
sample used in this study were 100 respondents using census techniques. This study uses
SPSS analysis tools. The results of this study indicate that family work conflict has a
significant positive effect on outgoing intentions, work family conflict has a significant
positive effect on employee exit intentions, affective commitment is able to moderate the
influence of family work conflict on employee exit intentions and affective commitment is able
to moderate the effect of work family conflict on intention to leave the employee.
Simultaneously family work conflict and work family conflict have a positive effect on
employee intention to leave.

Keywords: Family Work Conflict, Family Work Conflict, Affective Commitment,
Outgoing Intentions.

ABSTRAKSI

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh konflik pekerjaan keluarga,
konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar karyawan dengan komitmen afektif
sebagai variabel moderasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada
Bank BRI Cabang Kota Magelang. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak
100 responden dengan menggunakan teknik sensus. Penelitian ini menggunakan alat
analisis SPSS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa konflik pekerjaan keluarga
berpengaruh positif signifikan terhadap niat keluar, konflik keluarga pekerjaan berpengaruh
positif signifikan terhadap niat keluar karyawan, komitmen afektif memoderasi antara
pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar karyawan dan komitmen afektif
memoderasi pengaruh konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar karyawan. Secara
simultan konflik pekerjaan keluarga dan konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif
terhadap niat keluar karyawan.
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Kata kunci : Konflik Pekerjaan Keluarga (Work Family Conflict),Konflik Keluarga
Pekerjaan (Family Work Conflict),Komitmen Afektif, Niat Keluar.

A. Latar Belakang
Di era globalisasi yang modern sekarang ini, sumber daya manusia yang produktif

sangatlah dibutuhkan oleh perusahaan. Perusahaan harus mampu membangun dan
meningkatkan efektifitas karyawannya. Sumber daya manusia merupakan pelaku dari
keseluruhan tingkat perencanaan sampai dengan evaluasi yang mampu memanfaatkan
sumber daya – sumber daya lainnya yang dimiliki oleh perusahaan. Setiap perusahaan akan
selalu berusaha meningkatkan efektifitas karyawannya untuk tercapainya tujuan dari
perusahaannya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan inilah yang dipandang sebagai
pendorong atau penggerak bagi seseorang untuk melakukan sesuatu, termasuk melakukan
pekerjaan atau bekerja. Fenomena mengenai suami atau istri yang bersama-sama mencari
nafkah untuk masa depan keluarga mereka sudah lazim terjadi dalam era globalisasi ini.

Bank merupakan lembaga yang kegiatannya menghimpun dan menyalurkan dana dari
kepada masyarakat yang memiliki fungsi memperlancar lalu lintas pembayaran. Bank
merupakan suatu lembaga keuangan yang usaha pokoknya memberikan kredit serta jasa-jasa
dalam lalu lintas pembayaran dan peredaran uang berkaitan dengan hal tersebut pada
perusahaan perbankan di Indonesia masih ditemukan tingkat turnover karyawan yang tinggi.
berdasarkan hasil survei tahun 2015 yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting dan
Information Solution menemukan bahwa tingkat turnover dari seluruh perusahaan terjadi
pada perusahaan perbankan yaitu sebesar 16% (Prahadi,2015). Penelitian ini mengambil
objek penelitian karyawan di Bank BRI Cabang Kota Magelang .Hasil survei
PriceWaterHouse (PwC) Indonesia terhadap perusahaan perbankan di Indonesia juga
menunjukkan tingkat turnover karyawan sebesar 15%, artinya sumber daya manusia di
perusahaan perbankan sering berpindah-pindah (Helen et al, 2017). Hal tersebut merupakan
fenomena yang mengkhawatirkan bagi keseluruhan industri perbankan, tak terkecuali bank
besar yang memiliki karyawan dalam ukuran besar salah satunya yaitu Bank BRI Cabang
Kota Magelang. Melihat adanya fenomena peningkatan angka turnover intention diduga
karena beberapa faktor dalam diri seorang karyawan yaitu, usia,lama kerja, tingkat
pendidikan, keterikatan terhadap perusahaan, konflik pekerjaan keluarga dan konflik keluarga
pekerjaan.

Tsani (2016) menyebutkan bahwa tingkat turnover karyawan dikategorikan tidak baik
jika sudah melebihi 10% pertahun dari jumlah total karyawan yang masuk dan keluar dari
perusahaan. Hal ini disebabkan adanya kecenderungan perubahan demografi yang melanda
seluruh dunia dengan meningkatnya angka angkatan kerja. Dapat dikatakan bahwa
ketersediaan karyawan untuk mencurahkan kemampuan, pengetahuan, keterampilan, tenaga,
waktunya dan sebenarnya mengharapkan adanya kepuasan kerja sehingga tidak berdampak
pada keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan tempat bekerja.

Niat keluar (turnover intention) pada akhirnya mengakibatkan terjadinya niat keluar
yang muncul di perusahaan (Boles et al, 2007). Niat keluar telah menjadi masalah utama bagi
perusahaan karena alasan kesempatan kerja yang tinggi dan permintaan yang tinggi akan staf
profesional yang terampil dan memiliki pengalaman dan pengetahuan (Hussain et al, 2012).
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Niat keluar yang terjadi diperusahaan memiliki dampak negatif pada kualitas dan
kemampuan untuk menggantikan karyawan baru (Waspodo et al, 2010).

Niat keluar adalah keinginan untuk berpindah atau keluar dari suatu perusahaan dan
belum sampai pada tahap realisasi untuk benar-benar pindah kerja ke tempat kerja lain
(Malna et al, 2012). Menurut Saeed et al (2014) niat keluar adalah rencana dalam
organisasinya untuk meninggalkan pekerjaan atau memecat karyawan tersebut. Hom dan
Griffeth (1995) mengemukakan bahwa niat keluar merupakan keinginan kuat dari
individu/staf untuk pindah ke tempat lain. Avery et al (2007) mengemukakan bahwa terdapat
beberapa faktor yang dianggap sebagai penyebab niat keluar yaitu kepuasan kerja, komitmen
afektif, beban kerja, stress kerja, gaji staf dan konflik pekerjaan-keluarga.

Konflik pekerjaan keluarga (work family conflict) timbul saat seseorang yang
melakukan perannya dalam suatu pekerjaan mengalami kesulitan melakukan perannya dalam
keluarga maupun sebaliknya (Latifah dan Rohman, 2014). Konflik pekerjaan keluarga bisa
timbul dari tuntutan waktu yang sulit sehingga dapat menyebabkan stres, stres berasal dari
satu peran yang spills over ke peran lain kemudian menganggu kualitas hidup, dan perilaku
yang tepat dalam suatu domain tetapi dianggap tidak tepat di domain lainnya (Aslam et al
2011).

Konflik pekerjaan keluarga memiliki pengaruh positif terhadap niat keluar, karena
semakin tinggi konflik yang dialami oleh seorang karyawan maka semakin tinggi pula niat ia
keluar dari pekerjaan tersebut. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Saraswati et all (2017) bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap niat
keluar. Konflik pekerjaan keluarga ini sendiri timbul saat seseorang yang melakukan
perannya dalam pekerjaan maupun sebaliknya. Ketika seorang karyawan tidak dapat
menyeimbangkan perannya dalam keluarga dan pekerjaan maka akan muncul konflik dalam
dirinya yang akan berdampak pada keinginan untuk keluar dari perusahaan.

Seseorang yang bekerja dapat membantu perekonomian keluarga. Selain faktor
ekonomi, dari dalam diri sendiri muncul keinginan untuk mengembangkan kariernya
kedepan. Sebagai konsekuensinya, bagi seseorang yang bekerja, pekerjaan akan memberikan
dampak positif serta negatif. Dampak positif yakni dapat membantu dalam hal finansial
keluarga, dapat memenuhi kebutuhan dirinya, kesempatan mengembangkan karier dan
memiliki rasa kepuasan tersendiri di dalam diri. Sedangkan dampak negatif apabila seseorang
bekerja yakni biasanya waktu untuk berkumpul bersama keluarga dan anak menjadi
berkurang.

Konflik keluarga pekerjaan (family work conflict) merupakan salah satu bagian dari
konflik-konflik di organisasi atau perusahaan yang bisa saja terjadi pada karyawan pria
maupun wanita. Hal ini dapat terjadi dikarenakan adanya ketergantungan pada pekerjaan dan
keluarga. Situasi seperti ini sering kali memicu konflik antara tuntutan dalam pekerjaan dan
tuntutan dalam keluarga.

Peran seorang karyawan yang sangat berat sekali menyebabkan stres sehingga
menimbulkan konflik di dalam keluarga. Tuntutan peran keluarga membuat seseorang harus
lebih banyak memberikan perhatian kepada keluarga. Di sisi lain tuntutan karir memberikan
kesempatan yang luas untuk mengembangkan dirinya pada pekerjaan sehingga menjanjikan
perolehan jabatan yang lebih baik lagi atau pendapatan yang lebih besar. Peran keluarga
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berhubungan dengan tekanan yang timbul dalam menangani urusan rumah tangga dan
menjaga anak.

Konflik keluarga pekerjaan mempunyai pengaruh positif terhadap niat keluar, dimana
tekanan yang timbul dari faktor keluarga berdampak pada tingginya keinginan untuk keluar.
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amelia (2010) penelitian ini
menemukan bahwa konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif terhadap niat keluar
karena semakin tinggi konflik yang dialami maka semakin tinggi pula keinginan untuk
keluar. Tekanan yang timbul dari pihak keluarga mungkin membuat karyawan merasa harus
mengambil keputusan yang tepat meskipun harus keluar dari perusahaan tempatnya bekerja
sekarang. Keputusan ini diambil agar karyawan dapat menyeimbangkan antara perannya di
keluarga.

Jam kerja yang padat pada jam tertentu, kemudian harus mengurusi anak dan keluarga
belum lagi apabila harus melaksanakan tugas luar kota, sementara anak dan keluarga
membutuhkan waktu dan perhatian lebih. Fenomena tersebut menimbulkan konflik antara
pekerjaan dan keluarga. Beberapa studi melaporkan bahwa konflik pekerjaan keluarga dapat
terjadi baik pada pria atau wanita. Ketidakseimbangan antara peran keluarga dan pekerjaan
itu akan memicu konflik yang berakibat pada rendahnya komitmen terhadap organisasi.

Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seseorang karyawan memihak
pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan
dalam organisasi itu (Robbins, 2013). Komitmen organisasi adalah keinginan kuat untuk
tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan
keinginan organisasi, serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi.
Dengan kata lain merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi
dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan (Luthan, 2006).

Konflik pekerjaan keluarga dan konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif
terhadap niat keluar, karena jika semakin tinggi konflik yang dialami seorang karyawan maka
semakin tinggi pula keinginannya untuk keluar dari perusahaan tersebut. Hal ini terjadi
karena ketidakseimbangan peran yang di jalani di pekerjaan maupun keluarga. Akan tetapi
jika seorang karyawan tersebut memiliki komitmen yang tinggi terhadap perusahaannya
maka akan memperlemah niat karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan tempat ia
bekerja.

Berdasarkan uraian di atas membuat penulis tertarik untuk meneliti pengaruh konlfik
pekerjaan keluarga dan konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar dengan komitmen
afektif sebagai variabel moderasi.

B. Tinjauan Pustaka
1. Niat Keluar

Niat keluar merupakan tindakan seseorang atas pengunduran diri secara permanen
yang dilakukan oleh karyawan baik secara sukarela maupun tidak secara sukarela
(Robbins dan Judge, 2009) menjelaskan penarikan diri seseorang keluar dari organisasi
disebabkan oleh 2 hal :
a. Sukarela (Voluntary Turnover)



486

Voluntary turnover merupakan keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara
sukarela yang disebabkan oleh faktor seberapa menarik yang ada pada saat ini tersedianya
alternatif pekerjaan lain.

b. Tidak sukarela (Involuntary Turnover)
Involuntary turnover atau pemecatan menggambarkan keputusan pemberi kerja untuk
menghentikan hubungan kerja dan bersifat uncontrollable bagi karyawan.

Niat keluar sebenarnya memiliki dampak yang positif bagi perusahaan apabila
yang keluar adalah karyawan yang tidak produktif. Ketika karyawan yang tidak produktif
tergantikan dengan karyawan yang lebih produktif atau yang dpaat disebut functional
turnover (Kessler, 2016) hal tersebut akan menjadi keuntungan bagi performa perusahaan.
Niat keluar semacam itu dapat bermanfaat dengan perubahan yang berkelanjutan dari ide-
ide baru (Darmawan, 2014). Meskipun terdapat niat keluar yang berdampak positif, niat
keluar yang berlebihan juga menimbulkan masalah dalam performa perusahaan, seperti
banyaknya biaya yang dibutuhkan dari proses rekrutmen karyawan baru maupun terminasi
karyawan yang keluar.

Menurut Perez (2008) menyatakan bahwa kerugian organisasi dalam menghadapi
niat keluar yang tinggi meliputi separation cost meliputi wawancara pada karyawan yang
keluar, biaya administrasi pemberhentian dan rekrutmen dan biaya pelepasan karyawan
yang keluar, replacement cost yaitu merekrut karyawan baru meliputi iklan rekrutmen,
wawancara dan tes seleksi, training cost meliputi biaya pelatihan pelatihan formal dan
informal bagi karyawan baru, vacancy cost yaitu ketika terjadi kekosongan jabatan karena
adanya karyawan yang keluar, maka organisasi harus merekrut karyawan pengganti untuk
menyelesaikan tugas-tugas pada jabatan yang kosong tersebut. Oleh karena itu,
perusahaan perlu mengetahui niat keluar karyawannya guna menekan atau mengantisipasi
dampak-dampak negatif dari niat keluar Celik et all (2016).

2. Konflik Pekerjaan Keluarga
Konflik pekerjaan-keluarga adalah suatu bentuk konflik antar peran yang mana

tekanan-tekanan dari pekerjaan dan keluarga saling tidak cocok satu sama lain
(Greenhouse & Beutell, 1985). Konflik kerja-keluarga menjelaskan terjadinya benturan
antara tanggungjawab pekerjaan di rumah/kehidupan rumah tangga Frone et all (1994).

Christine et al (2010) mangatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga merupakan
bentuk konflik dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga secara bersamaan tidak
dapat disejajarkan dalam beberapa hal. Laki-laki dan wanita yang sudah berkeluarga
rentan menemui konflik jika tidak mempunyai pengertian satu sama lain. Pengertian
dalam arti keduanya saling memahami akan hak, kewajiban, dan tanggung jawabnya
masing-masing serta dapat membagi waktunya secara baik. Amstad et al (2011)
mengemukakan bahwa konflik pekerjaan keluarga yaitu suatu bentuk konflik interrole
(antarperan), dimana telah terjadi tekanan peran yang saling bertentangan dalam beberapa
hal antara pekerjaan dan keluarga. Winefield et al (2014) mengemukakan bahwa konflik
pekerjaan keluarga memasukkan substansi yang menjelaskan berbagai macam gejala fisik
dan tekanan psikologis setelah memperhitungkan tuntutan pekerjaan dan kontrol, serta
mengurangi prestasi kerjanya.

3. Konflik Keluarga Pekerjaan
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Konflik keluarga pekerjaan didefiniskan sebagai sebuah bentuk dari konflik antar
peran dimana tekanan dari peran dalam pekerjaan dan keluarga saling bertentangan, yaitu
menjalankan peran dalam pekerjaan menjadi lebih sulit karena juga menjalankan peran
dalam keluarga. Begitu juga sebaliknya, menjalankan peran dalam keluarga menjadi lebih
sulit karena juga menjalankan peran dalam pekerjaan Greenhaus et all (1985). Konflik
keluarga pekerjaan terjadi karena muncul ketidakseimbangan antara hal yang ada dengan
yang diharapkan. Pada wanita cenderung untuk melaporkan pekerjaan terganggu oleh
keluarga. Konflik keluarga pekerjaan dapat mengarah kepada stress dalam bekerja karena
memaksa seseorang untuk memerankan perilaku yang bertentangan dengan wewenang
yang berbeda, seperti menghabiskan waktu yang panjang dengan keluarga dan bekerja
dlaam waktu yang lama (Failasuffaueddien, 2003). Konflik keluarga pekerjaan adalah
bentuk konflik antar peran dimana tekanan dari peran lingkungan keuarga dan pekerjaan
yang saling bertentangan.

Frone et al (1992) dalam Buhali dan Margaretha (2013) menjelaskan keluarga
menganggu pekerjaan berarti sebagian besar waktu dan perhatiannya digunakan untuk
menyelesaikan urusan keluarga sehingga menganggu pekerjaan. Menurut Yang et all
(2000) dalam Triaryati (2003), tuntutan keluarga dipengaruhi oleh besarnya keluarga,
komposisi keluarga, dan tentunya jumlah anggota keluarga yang memiliki ketergantungan
terhadap anggota keluarga lainnya. Misalkan saja bayi, anak berkebuthan khusus, maupun
anggota keluarga yang skait maupun sedang dalam kondisi psikologis yang buruk, seperti
trauma akibat kecelakaan maupun kematian.

4. Komitmen Afektif
Komitmen organisasi dapat didefiniskan sebagai sebuah tahapan dimana karyawan

setia dan melekat secara psikologis pada perusahaan mereka, dan cenderung tidak pergi
dari organisasi (Allen et all 1996). Meyer menjelaskan lebih lanjut komitmen secara
umum dikenal sebagai sebuah kekuatan mengikat berupa pola pikir atau tahap psikologis
yang mendorong individu untuk melakukan suatu perilaku. Karyawan dengan komitmen
yang tinggi cenderung melakukan tugas melebihi dari tuntutan atau tujuan yang ditentukan
(Akehurst et all, 2009).

Komitmen terhadap organisasi muncul sebagai topik penting dalam studi dan
perusahaan. Para peneliti memandang komitmen organisasi sebagai tantangan utama
(Luthans, 2006). Individu yang loyal terhadap organisasi akan selalu bekerja dengan
organisasi dan terus berusaha untuk mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya, individu yang
tidak berkomitmen tidak termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi (Khan et al 2014).

Komitmen organisasi didefinisikan sebagai keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi,
keyakinan tertentu, dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi Becker et al dalam Luthan
(2006). Mowday et al dalam Luthan (2006) mengartikan komitmen organisasi sebagai
sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan
dimana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan
keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

Apabila seseorang telah berkomitmen dengan organisasi maka individu akan
menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran yang ingin
dicapai oleh organisasi (Mowday et al, 1979). Individu dengan komitmen organisasi yang
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tinggi dikarakteristikkan dengan adanya penerimaan dan kepercayaan yang tinggi dalam
nilai dan tujuan organisasi, keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi kepentingan
organisasi dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi (Mowday et all, 1979).

Berdasarkan pengertian dan teori diatas, penelitian ini mengacu pada teori
spillover. Teori ini menyatakan bahwa pengalaman pekerjaan dan keluarga akan
menjelaskan pengaruh secara positif. Dengan demikian teori ini menjelaskan pengaruh
pekerjaan pada kehidupan keluarga, dan sebaliknya, pengaruh keluarga pada pekerjaan.
Bila Edward dan Rothbard (2000) dalam Lenaghan et al (2007) melaporkan bahwa secara
umum aliran yang terjadi dapat terkait dengan sikap, perilaku dan emosi dari satu peran ke
peran lainnya, maka secara spesifik spillover dikelompokkan menjadi 2 yaitu spillover
positif dan spillover negatif (Grzywacs dan Marks 2000). Aliran positif akan tampak jika
kepuasan, energi, kebahagiaan dan simulasi yang dialami di tempat kerja menyebabkan
perasaan dan energi positif dalam rumah tangga atau jika kepuasan, energi, kebahagiaan
serta simulasi yang dialami dalam rumah tangga akan dirasakan ketika masalah, konflik
atau energi yang didedikasikan di tempat kerja menyebabkan individu mengalami
kesulitan untuk berpartisipasi dalam kehidupan keluarga secara efektif dan positif.

Konflik pekerjaan keluarga dan niat keluar
Konflik pekerjaan keluarga yang terjadi ketika seseorang tidak mampu

menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan tuntutan keluarga. Foley at all (2005)
membedakan konflik pekerjaan keluarga dengan pekerjaan menjadi 2 bentuk, tergantung
pada arah konflik tersebut, konflik pekerjaan bersumber dari konflik keluarga, dan konflik
pekerjaan terjadi ketika permintaan untuk bekerja yang tinggi, tekanan dan beban kerja
yang terjadi di lingkungan juga tinggi sehingga akan sulit bagi mereka untuk memenuhi
kedua peran tersebut (Netemeyer et all, 1996) .

Kondisi seperti ini dapat menyebabkan efek negatif untuk karyawan dan
perusahaan itu sendiri, untuk karyawan mereka akan kehilangan waktunya untuk
memenuhi peran dalam keluarga mereka karena tuntutan pekerjaan dan akan menimbulkan
perasaan bersalah yang dapat memicu stress ,depresi, kemarahan dan menurunyya
kesehatan fisik Allen et al (2000). Konflik pekerjaan keluarga bisa saja timbul saat
seseorang yang melakukan perannya dalam suatu pekerjaan mengalami kesulitan
melakukan perannya dalam keluarga maupun sebaliknya. (Latifah dan Rohman, 2014).
Seseorang yang memiliki jam kerja yang lama maka akan merasa kesulitan dalam
menyeimbangkan tuntutan atas pekerjaan dan keluarga sehingga timbul tekanan atau stres
dalam dirinya dan berdampak pada meningkatnya niat keluar karyawan dari perusahaan
tersebut. (Amelia, 2010). Penelitian yang dilakukan oleh Yunita dan Kismono (2014)
menunjukkan hasil bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh signifikan dan positif
terhadap niat keluar.
Berdasarkan teori dan hasil penelitian di atas diajukan hipotesis sebagai berikut :
H1 : Konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap niat keluar
karyawan.
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Konflik keluarga pekerjaan dan niat keluar
Konflik keluarga pekerjaan terjadi apabila masalah keluarga dibawa ke pekerjaan,

dimana masalah-masalah keluarga dapat berupa kenakalan anak yang terjadi karena
kurangnya keterlibatan sebagai orangtua, suami dan anak tidak bisa membantu
menyelesaikan pekerjaan rumah yang ada dan disisi lain mereka harus pergi bekerja serta
harus menyelesaikan tuntutan-tuntutan tugasnya. Hubungan antara konflik keluarga
pekerjaan dan konflik pekerjaan keluarga mungkin berbeda antara pria dan wanita. Ini
adalah penyebab jenis kelamin memiliki arti sosial yang berbeda seperti yang ditunjukkan
oleh peran yang dilakukan oleh pria dan wanita, dimana mereka memiliki pengalaman
yang berbeda dan aktivitas dalam kehidupan mereka Wood et al (2002).

Pria cenderung memprioritaskan waktu mereka untuk pekerjaan mereka, wanita
memprioritaskan waktu mereka untuk rumah dan keluarga. Maka pernyataan ini sesuai
dengan teori gender peran yang dinyatakan oleh Gulek et all (1991). Pria dan wanita
memiliki konflik yang berbeda yang disebabkan oleh tekanan dari yang mereka
prioritaskan. Hal ini juga sejalan dengan Thompson et al (1989) bahwa wanita lebih
sensitif terhadap konflik dari keluarga. Ini berarti bahwa wanita akan merasa konflik
ketika adanya tekanan dalam pekerjaan yang membuat mereka sulit untuk memenuhi
peran keluarga. Demikian juga dengan pria, konflik akan terasa saat tekanan datang dari
keluarga mereka yang membuat kesulitan dalam pekerjaan mereka di kantor. Penelitian
yang dilakukan oleh Amelia (2010) menunjukkan hasil konflik keluarga pekerjaan
mempunyai pengaruh positif terhadap niat keluar.
Berdasarkan teori dan hasil penelitian di atas diajukan hipotesis sebagai berikut :
H2 : Konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif terhadap niat keluar karaywan.

Konflik pekerjaan keluarga, niat keluar dan komitmen afektif
Komitmen organisasi saat ini jarang mendapat perhatian dalam literatur konflik

pekerjaan keluarga. Salah satu alasan untuk kondisi tersebut ialah komitmen organisasi
memfokuskan pada level organisasi daripada level individu sebagaimana kepuasan kerja.
Tinggi atau rendahnya tingkat niat keluar dapat dipengaruhi oleh salah satu komitmen
organisasi yakni komitmen afektif. Satwari et al (2016) menyatakan bahwa ketika seorang
karyawan memiliki komitmen afektif yang kuat maka akan senantiasa setia dan tetap
bertahan dalam sebuah organisasi karena keinginan itu memang berasal dari dalam diri
karyawan tersebut. Ketika seorang karyawan mengalami konflik dalam pekerjaannya
tinggi maka niat karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan akan tinggi pula akan
tetapi jika karyawan memiliki komitmen terhadap perusahaan yang tinggi maka niat
karyawan tersebut untuk berpindah dari perusahaannya akan menurun, karena karyawan
tersebut merasa nyaman berada dalam perusahaan tersebut. Komitmen pada setiap
karyawan sangat penting karena dengan suatu komitmen seorang karyawan dapat menjadi
lebih bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dibanding dengan karyawan yang tidak
mempunyai komitmen. Biasanya karyawan yang memiliki suatu komitmen, akan bekerja
secara optimal sehingga dapat mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya
untuk pekerjaanya, sehingga apa yang sudah dikerjakannya sesuai dengan yang
diharapkan oleh perusahaan. Karyawan yang mempunyai komitmen afektif tinggi tidak
akan dengan sengaja meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja, jadi apabila komitmen
afektif telah tertanam dalam diri karyawan maka rasa atau keinginan untuk meninggalkan
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perusahaan akan berkurang. Penelitian yang dilakukan oleh Li et all (2013) menemukan
bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.
Berdasarkan teori dan hasil penelitian di atas diajukan hipotesis sebagai berikut :
H3 : Komitmen organisasi memoderasi pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap niat
keluar.

Konflik keluarga pekerjaan, niat keluar dan komitmen afektif
Komitmen organisasi memiliki peranan penting terutama pada kinerja seorang

karyawan ketika bekerja, hal ini disebabkan oleh adanya komitmen organisasi yang
menjadi acuan serta dorongan yang membuat mereka lebih bertanggung jawab terhadap
kewajibannya. Komitmen itu sendiri bisa terbentuk dari keseharian seseorang dalam
memahami situasi dan kondisi organisasi, sehingga membentuk suatu proses mental yang
kuat yang mampu menghidupkan gairah dan semangat dalam berorganisasi dengan
berusaha melakukan segala aktifitas organisasi dengan segala ketekunan.

Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal dari beban kerja
berlebihan dan waktu kerja yang berlebihan (lembur), seperti pekerjaan yang harus
diselesaikan terburu-buru dan deadline. Konflik keluarga pekerjaan terjadi ketika
seseorang tidak mampu menyeimbangkan antara tuntutan keluarga dan pekerjaan sehingga
menimbulkan konflik tersebut. Semakin tinggi konflik yang dialami akan semakin
memperburuk kondisi karyawan saat bekerja yang akan meningkatkan niat karyawan
tersebut untuk keluar dari pekerjaan, namun demikian kondisi ini berbeda jika karyawan
memiliki komitmen terhadap perusahaan, meskipun tinggi rendahnya tingkat konflik
ternyata hal ini tidak berdampak pada semakin tajamnya peningkatan atau penurunan
komitmen karyawan pada perusahaan tempat mereka bekerja.

Penelitian yang pernah dilakukan oleh Li et all pada tahun 2013 mempertegas bahwa
konflik keluarga pekerjaan berhubungan positif signifikan dengan komitmen
organisasional.
Berdasarkan teori dan hasil penelitian diatas diajukan hipotesis sebagai berikut :
H4 : komitmen afektif memoderasi pengaruh konflik keluarga pekerjaan terhadap niat
keluar karyawan.
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C. Metode Penelitian
1. Populasi dan Sampel

Menurut (Sugiyono, 2008:115) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas
objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan. Populasi yang akan digunakan dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan pada Bank BRI Magelang dan di dapat sampel sebanyak 100
responden yang akan diteliti.

Metode pengambilan sampel menggunakan purposive sampling yaitu dengan kriteria
tertentu (Cooper, 1995). Metode pengambilan sampel menggunakan purposive sampling
menggunakan kriteria karyawan yaitu karyawan yang sudah bekerja minimal 1 tahun dan
yang sudah menikah.

2. Data Penelitian
a. Jenis dan Sumber Data

Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer adalah data asli yang di
kumpulkan sendiri oleh periset untuk menjawab masalah risetnya secara khusus (Istijanto,
2006). Data primer biasanya diperoleh dari survey lapangan yang menggunakan semua
metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2011). Data primer dipeorleh langsung dari
responden dengan memberikan kuesioner untuk mendapatkan data tentang konflik
pekerjaan keluarga, konflik keluarga pekerjaan, niat keluar dan komitmen afektif.

b. Teknik Pengumpulan Data
Penelitian ini merupakan penelitian survei atau bisa dikatakan penelitian yang

menyebarkan kuesioner kepada para responden. Jenis data ini adalah data primer. Data
primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber pertama baik dari individu
atau perorangan seperti hasil wawancara atau hasil pengisian kuesioner. Kuesioner
bertujuan untuk mengumpulkan data yang akan dipakai untuk menghasilkan informasi
tertentu, dilakukan dengan pemberian suatu daftar pertanyaan dengan indikator masing-
masing variabel.

3. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
a. Niat keluar

Staffelbach (2008) niat keluar ialah probabilitas atau keinginan seseorang akan
pindah dari pekerjaannya dalam jangka waktu tertentu dan merupakan pendahuluan akan
terjadinya perputaran sebenarnya. Niat keluar diukur dengan 3 indikator sebagaimana
dilakukan oleh Mobley dalam Martin (2011:27), indikator pengukuran tersebut terdiri atas
intention to quit (niat untuk keluar), job search (pencarian pekerjaan) dan thinking of quit
(memikirkan keluar).

b. Konflik pekerjaan keluarga
Menurut Suwardi (2009) menyatakan konflik peran ialah kemunculan 2 atau lebih

penyampai peran secara bersamaan yang saling bertentangan. Konflik peran muncul saat
ini yang terjadi lebih dari 1 permintaan dari sumber yang berbeda yang menimbulkan satu
ketidakpastian pada karyawan. Konflik peran ini dapat menimbulkan dampak yang negatif
terhadap perilaku karyawan, seperti munculnya ketegangan kerja yang akhirnya
menimbulkan perasaan tidak nayaman ketika berada dilingkungan kerjanya.

c. Konflik keluarga pekerjaan
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Menurut Frone et al (1992) dalam Buhali dan Margaretha (2013) menjelaskan
konflik keluarga pekerjaan menganggu pekerjaan berarti sebagian besar waktu dan
perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan urusan keluarga sehingga menganggu
pekerjaan.

d. Komitmen afektif
Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dalam seseorang karyawan memihak

pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan
dalam organisasi itu (Robbins, 2013).

4. Uji Kualitas Data
a. Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid dan tidaknya suatu
kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013). Uji
validitas dilakukan dengan menggunakan metode Corrected Item Total Correlation untuk
mencari r hitung. Selanjutnya r hitung dibandingkan dengan nilai r tabel dimana df = n-2
(degree of freedom) dengan tarif siginifikan 5%. Apabila nilai r hitung r tabel, maka
instrumen dinyatakan tidak valid.

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan

indikator dari konstruk atau variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.
Uji reliabilitas dimaksud untuk mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten,
apabila dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama. Pengukuran
reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja dengan
menggunakan uji statistic Cronbach Alpha dengan menggunakan software SPSS. Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memiliki nilai Cronbach Alpha>0,70
(Ghozali, 2013).

5. Alat Analisis data
Analisis data penelitian ini, menggunakan alat analisis SPSS yang dijalankan

dengan program SPSS Version 21.
a. Koefisien Determinasi (R2)

Uji R Square (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam
menerangkan variabel-variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara nol
dan satu (Ghozali, 2013:97). Nilai R2 yang kecil menunjukkan bahwa kemampuan
variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen yang terbatas. Nilai yang
mendekati satu menunjukkan bahwa variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.

b. Uji F
Menurut Ghozali (2013:97), uji F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi

regresi dalam menaksir nilai aktual (goodness of fit). Uji F berfungsi untuk mengetahui
apakah model yang digunakan telah cocok atau tidak. Penentuan kriteria uji F didasarkan
pada perbandingan antara Fhitung dan Ftabel. Tingkat signifikansi pada penelitian ini
sebesar 5% dengan derajat kebebasan pembilang (df1) = k dan derajat kebebasan penyebut
(df2) = n-k-1. Jika Fhitung >Ftabel, maka Ho ditolak atau Ha diterima, artinya model
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penelitian dapat dikatakan cocok. Jika Fhitung <Ftabel, maka Ho diterima atau Ha ditolak,
artinya model penelitian dapat dikatakan tidak cocok.

c. Uji t
Uji statistik t menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel independen secara

individual dalam menjelaskan variasi variabel dependen (Ghozali,2013:98). Pengaruh
paling dominan atau masing-masing variabel independen untuk menjelaskan variabel
dependen dengan tingkat signifikan level 0,05 (α = 5%) dapat ditentukan dengan uji
statistik t.

Pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai thitung masing-
masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai kritis) sesuai dengan tingkat signifikansi 5%
dengan derajat kebebasan penyebut (df) = n-k-1, dimana k adalah jumlah variabel bebas.

b) Penerimaan Hipotesis Positif :
Jika t hitung> t tabel maka Ho diterima, artinya terdapat pengaruh antara variabel

independen dan dependen. Jika t hitung < t tabel maka Ho tidak diterima artinya tidak
terdapat pengaruh antara variabel independen dan dependen. Tingkat signifikansi α yang
digunakan adalah 5%.

D. Hasil
1. Statistik Deskriptif Data

Penelitian ini menggunakan 100 sampel dari sluruh karyawan pada Bank BRI Cabang
Kota Magelang. Tabel 1 menunjukkan rincian penyebaran kuesioner.

Tabel 1
Rincian Penyebaran Kuesioner

Keterangan
Jum Persent
lah ase

distribusi kuesioner 120 120%
kuesioner kembali 100 100%

kuesioner tidak sesuai
20 20%kriteria

kuesioner yang dapat
diolah

100 100%

N sampel yang kembali 100

responden rate 100 x 100%
=100%

Sumber : data diolah 2019

2. Statistik Deskriptif Responden
Statistik deskriptif responden memberikan gambaran secara terperinci tentang profit

responden mengenai usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama bekerja. Diketahui
responden yang berpartisipasi paling banyak adalah responden berdasarkan usia 20-29
tahun yaitu 41 orang atau sebanyak 41%. Ditinjau dari jenis kelamin responden yang
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berpartisipasi paling banyak adalah perempuan yaitu sebanyak 60 orang atau sebesar 60%.
Berdasarkan pendidikan terakhir responden yang berpartisipasi paling banyak adalah
responden dengan pendidikan terakhir S1 yaitu sebanyak 70 orang atau sebesar 70%.
Responden yang berpartisipasi paling banyak adalah berdasarkan lama kerja 5-10 tahun
yaitu sebanyak 55 orang atau sebesar 55%. Responden yang paling banyak berpartisipasi
berdasarkan status kepegawaian ialah pegawai tetap sebanyak 45 orang atau sebesar 45%.

3. Statistik Deskriptif Jawaban Responden
Tanggapan responden atas kuesioner yang diberikan direkapitulasi untuk tujuan

analisis data. Kuesioner yang dibagikan terdiri dari 4 variabel yaitu niat keluar yang
memiliki 2 dimensi dengan 6 pertanyaan, variabel konflik pekerjaan keluarga yang
memiliki 6 dimensi dengan 5 pertanyaan, variabel konflik keluarga pekerjaan memiliki 4
dimensi dengan 3 pertanyaan dan variabel komitmen afektif memiliki 4 dimensi dengan 6
pertanyaan. Ringkasan hasil dari dari statistik deskriptif variabel dapat dilihat pada tabel 2
:

Tabel 2
Statistik Deskriptif Jawaban Responden

Descriptive Statistics

N
Minimu Maximu

Mean
Std.

m m Deviation
TOTAL_WFC 100 7 25 19.83 3.851
TOTAL_FWC 100 3 15 12.07 2.903
TOTAL_KA 100 17 24 20.72 1.484
TOTAL_NK 100 6 28 22.11 4.360
Valid N
(listwise)

100

Sumber: data diolah 2019
Berdasarkan tabel 2. Dapat diketahui bahwa deskriptif jawaban responden Statistik

deskriptif merupakan paparan hasil pengumpulan data yang memberikan analisis secara
deskriptif tentang data-data dari setiap variabel yang diteliti mencakup nilai minimum,
nilai maksimum dan nilai rata-rata (mean). Pada (tabel 3) menunjukkan bahwa, jumlah
responden (N) sebesar 100 orang, dimana variabel konflik pekerjaan keluarga memiliki
nilai terendah (nilai minimum) sebesar 7 dan nilai tertinggi (nilai maksimum) sebesar 25
dengan rata-rata (mean) sebesar 19,83. Kondisi ini menunjukkan tanggapan responden
mengenai konflik pekerjaan keluarga yang ada selama ini setuju, karena berada pada skala
nilai rata-rata tanggapan mendekati nilai maksimum yang ada terhadap aspek-aspek pada
setiap variabelnya.

Variabel konflik keluarga pekerjaan memiliki nilai terendah (nilai minimum)
sebesar 3 dan nilai tertinggi (nilai maksimum) sebesar 15 dengan nilai rata-rata (mean)
sebesar 12,07. Pada kondisi ini menunjukkan tanggapan responden tentang konflik
keluarga pekerjaan yang ada selama ini setuju, karena berada pada skala nilai rata-rata
tanggapan mendekati nilai maksimum tanggapan yang ada terhadap aspek-aspek pada
setiap variabelnya.

Variabel komitmen afektif memiliki nilai terendah (nilai minimum) sebesar 17 dan
nilai tertinggi (nilai maksimum) sebesar 24 dengan rata-rata (mean) sebesar 20,72. Pada
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kondisi ini menunjukkan tanggapan responden tentang komitmen afektif yang ada selama
ini setuju, karena berada pada skala nilai rata-rata tanggapan mendekati nilai maksimum
tanggapan yang ada terhadap aspek-aspek pada setiap variabelnya.

Variabel niat keluar meiliki nilai terendah (nilai minimum) sebesar 6 dan memiliki
nilai tertinggi (nilai maksimum) sebesar 28 dengan nilai rata-rata (mean) 22,11. Pada
kondisi ini menunjukkan tanggapan responden tentang niat keluar yang ada selama ini
setuju, karena berada pada skala nilai rata-rata tanggapan nilai maksimum tanggapan yang
ada terhadap aspek-aspek pada setiap variabelnya.

4. Uji Kualitas Data
a. Uji Validitas

Validitas indikator yang menyusun sebuah konstruk diukur menggunakan validitas
konvergen dan validitas diskriminan. Berdasarkan hasil uji validitas dengan jumlah 100
responden dapat diketahui bahwa pernyataan mengenai konflik pekerjaan keluarga,
konflik keluarga pekerjaan, komitmen afektif dan niat keluar yang diajukan untuk
responden adalah valid karena dilihat dari sig. >0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa
seluruh pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut dapat dikatakan layak sebagai
instrument untuk mengukur data penelitian.

b. Uji Reliabilitas
Hal yang dilakukan setelah menunjukkan bahwa semua variabel pernyataan layak

dijadikan instrument penelitian adalah melakukan uji sampel sebanyak 100 responden.
Pernyataan dapat di katakana reliable jika nilai Cronbach‟s Alpha > 0,70. Berdasarkan
hasil uji reliabilitas dari 100 responden dapat diketahui bahwa nilai Cronbach‟s Alpha dari
variabel konflik pekerjaan keluarga sebesar 0,903, komflik keluarga pekerjaan sebesar
0,876, komitmen afektif sebesar 0,760 dan niat keluar sebesar 0,917, sehingga dapat
disimpulkan bahwa semua variabel dalam pernyataan dinyatakan reliable karena telah
memenuhi nilai yang disyaratkan yaitu dengan nilai Cronbach‟s Alpha > 0. Hasil uji
reliabilitas dapat dilihat pada (Tabel 5).

5. Uji Model Struktural
a. Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah
antara nol sampai satu (0 < R2 <1). Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-
variabel independen dalam menjelaskan variasi dependen sangat terbatas. Jika nilai R2

mendekati 1, itu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. (Ghozali, 2014).
Dapat diketahui bahwa besar Adjusted R Square atau kemampuan faktor-faktor konflik
pekerjaan keluarga dan konflik keluarga pekerjaan dalam menjelaskan atau memprediksi
variabel komitmen afektif sebesar 0,742 atau 74,2%. Dan 25,8% dipengaruhi oleh variabel
lain diluar model penelitian. Niat keluar dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor
diantaranya stres kerja, kelelahan kerja, burnout dan lingkungan kerja. Menurut Chin,
1988 nilai R-Square, 0,513 yang dapat diartikan bahwa variabel independen dapat
mempengaruhi variabel moderasi sebesar 51,3%.

6. Uji Hipotesis
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a. Uji Regresi Linier Berganda
Dari hasil uji regresi linier berganda menunjukkan beta masing-masing variabel

bernilai positif sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel konflik pekerjaan keluarga dan
konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif terhadap niat keluar. Hal ini mencerminkan
bahwasanya semakin tinggi konflik yang dialami oleh seorang karyawan maka semakin
tinggi pula niat keluar karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja.

b. UjiModerated Regression Analysis (MRA)
Tabel 3 Hasil Moderated Regression Analysis (MRA)

Tahap 1
Coefficientsa

Model

Unstandardized Standardized

t Sig.

Coefficients Coefficients

B
Std.

BetaError
1 (Constant) 2.382 2.417 .985 .327

TOTAL_WFC .835 .082 .738 10.218 .000
TOTAL_KA .093 .099 .051 .948 .346
INTERAKSI

.003 .002 .153 2.125 .036KA_WFC
. Dependent Variable: TOTAL_NK
Tahap 2

Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardiz
ed

Coefficient
s

t Sig.B Std. Error Beta
1 (Constant)

TOTAL_FWC
TOTAL_KA
INTERAKSI
KA_FWC

5.666 2.457 2.306 .023

.863 .153 .575 5.644 .000

.151 .104 .082 1.455 .149

.013 .004 .290 2.851 .005

a. Dependent Variable: TOTAL_NK

Pada hasil statistik pada tabel 3 menunjukkan hasil bahwa variabel komitmen afektif
mampu memoderasi variabel konflik pekerjaan keluarga dan konflik keluarga pekerjaan
terhadap niat keluar. Hal ini dibuktikan pada hasil perhitungan statistic hasil pengujian
dapat dilihat dan diketahui dari hasil uji interaksi yang menunjukkan nilai beta interaksi
antara konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar bernilai positif. Akan tetapi pada
hasil output moderasi pada tahap 1 dan tahap 2 salah satu hasilnya signifikan. Sehingga
disebut dengan pure moderator. Pure moderator ialah jenis variabel moderasi yang dapat
diidentifikasi mellaui koefisien beta pada tahap 1 dan beta tahap 2 dinyatakan salah
satunya signifikan. Pure moderasi merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara
variabel prediktor dan variabel tergantung dimana variabel moderasi murni berinteraksi
dengan variabel prediktor tanpa menjadi variabel prediktor. Variabel moderat komitmen
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afektif memiliki pengaruh memperkuat pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap niat
keluar.

Pada hasil statistik hipotesis 4 menunjukkan bahwa variabel moderat komitmen afektif
menjadi variabel moderasi pengaruh konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar

a
Dengan melihat output pada hasil uji interaksi bahwa beta bernilai positif yang berarti
memperkuat pengaruh konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar, akan tetapi pada
hasil output tahap 1 dan 2 salah satunya signifikan sehingga ini disebut dengan pure
moderator. Pure moderasi merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara variabel
prediktor dan variabel tergantung dimana variabel moderasi murni berinteraksi dengan
variabel prediktor tanpa menjadi variabel prediktor. Hasil pengujian diketahui bahwa
komitmen afektif memiliki pengaruh memperkuat hubungan konflik keluarga pekerjaan
terhadap niat keluar.

c. Uji F
Uji F digunakan untuk mengukur ketepatan fungsi regersi sampel dalam menaksir

nilai aktual, dalam penelitian ini uji F menunjukkan apakah semua variabel independen
yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel dependen. Pengujian dilakukan dengan menggunakan nilai statistik signifikan
5%. Df1(3) dan Df2= n-k-1 sehingga terdapat nilai Ftabel 2,70. Penelitian ini terdiri dari 2
model penelitian, pada model penelitian pertama Fhitung 95,922 > 2,70 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model pertama layak untuk diuji. Pada model penelitian kedua
Fhitung 53,076 > 2,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa model pertama layak untuk
diuji.

7. Pembahasan Analisis Data
Tabel 4 Hasil Uji t
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TOTAL_FW
C
TOTAL_KA

.501 .146 .334 3.431 .001

.109 .055 .148 2.003 .048
. Dependent Variable: TOTAL_NK

Pengaruh Konflik Pekerjaan Keluarga Terhadap Niat Keluar
Hasil analisis variabel konfilk pekerjaan keluarga menunjukkan bahwa nilai

signifikansi (0,000 < 0,05), karena nilai signifikansi lebih kecil dari probabilitas, sehingga
dapat dinyatakan bahwa konflik pekerjaan keluarga mempunyai pengaruh signifikan
terhadap niat keluar, dan nilai t hitung 4,226 > 1,66 artinya hipotesis 1 dalam penelitian
ini diterima. Kondisi ini menunjukkan bahwa, aspek-aspek yang terdapat dalam konflik
pekerjaan keluarga mampu memberikan pengaruh positif terhadap niat keluar. Artinya
tingginya konflik pekerjaan keluarga yang dirasakan oleh karyawan dapat mempengaruhi
keinginan keluar dari perusahaan, sehingga semakin konflik pekerjaan keluarga yang
dialami semakin tinggi pula tingkat niat keluar karyawan yang dirasakan karyawan.

Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Yunita dan Kismono (2014)
menunjukkan hasil bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh signifikan dan positif
terhadap niat keluar. Konflik pekerjaan keluarga merupakan suatu hal yang sulit dihindari
oleh seorang karyawan. Konflik pekerjaan kleuarga ini trejadi ketika adanya 2 pemenuhan
tuntutan yaitu tuntutan yang ada di dalam keluarga dan tuntutan yang ada di dalam
pekerjaan yang sama-sama harus diselesaikan.

Karyawan yang tidak dapat berkonsentrasi terhadap tugas pekerjaannya dapat
memutuskan untuk meninggalkan perusahaan tempat ia bekerja. Berdasarkan hal tersebut
diketahui bahwa konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap niat keluar.
Pengaruh Konflik Keluarga Terhadap Niat Keluar

Hasil analisis variabel konflik keluarga pekerjaan menunjukkan bahwa nilai
signifikansi (0,000 > 0,05), karena nilai signifikansi lebih kecil dari probabilitas, sehingga
dapat dinyatakan bahwa konflik keluarga pekerjaan mempunyai pengaruh signifikan
terhadap niat keluar, dan menunjukkan t hitung sebesar 3,431 > 1,66 artinya hipotesis 2
dalam penelitian ini diterima. Kondisi ini menunjukkan bahwa, aspek-aspek yang terdapat
dalam konflik keluarga pekerjaan memberikan pengaruh positif pada niat keluar. Hasil ini
sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Amelia (2010) menunjukkan hasil
konflik keluarga pekerjaan mempunyai pengaruh positif terhadap niat keluar. Berkaitan
dengan hasil penelitian yang pernah dilakukan oleh Amelia (2010), Lathifah (2008)
mengemukakan bahwa tekanan yang berasal dari keluarga cukup berpengaruh signifikan
dengan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Konflik keluarga pekerjaan terjadi ketika keluarga mempengaruhi atau menganggu
kehidupan kerja seorang karyawan. Ketegangan yang timbul dari perannya dalam keluarga
akan mempengaruhi perilakunya saat bekerja. Contoh mengenai konflik keluarga
pekerjaan yaitu tanggungjawab terhadap anak dapat menimbulkan kelelahan dan akhirnya
berdampak pada menurunnya kinerja seseorang saat berada di tempat kerja.
Pengaruh moderasi komitmen afektif, konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar
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Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel konflik pekerjaan keluarga
memiliki nilai t hitung 4,490 sedangkan untuk t tabel dengan df=98 dan ɑ = 0,05 diperoleh
nilai sebesar 1,66. Hasil ini memberikan makna bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel.
Dengan demikian variabel moderat komitmen afektif menjadi variabel moderasi pengaruh
konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar. Hasil pengujian dapat dilihat dan
diketahui dari hasil uji interaksi yang menunjukkan nilai beta interaksi antara konflik
pekerjaan keluarga terhadap niat keluar bernilai positif. Akan tetapi pada hasil output
moderasi pada tahap 1 dan tahap 2 salah satu hasilnya signifikan. Sehingga disebut dengan
pure moderator. Pure moderator ialah jenis variabel moderasi yang dapat diidentifikasi
mellaui koefisien beta pada tahap 1 dan beta tahap 2 dinyatakan salah satunya signifikan.
Pure moderasi merupakan variabel yang memoderasi hubungan antara variabel prediktor
dan variabel tergantung dimana variabel moderasi murni berinteraksi dengan variabel
prediktor tanpa menjadi variabel prediktor. Variabel moderat komitmen afektif memiliki
pengaruh memperkuat pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar. Dengan
demikian hipotesis yang menyatakan terdapat komitmen afektif yang memoderasi
pengaruh konflik pekerjaan keluarga terhadap niat keluar dinyatakan diterima.
Pengaruh Moderasi Komitmen Afektif, Konflik Keluarga Pekerjaan Terhadap Niat
Keluar

Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa variabel konflik keluarga pekerjaan
memiliki nilai t-hitung 1,080 sedangkan untuk t-tabel dengan df=98 dan ɑ=0,05 diperoleh
nilai sebesar 1,66. Hasil ini memberikan makna bahwa t-hitung lebih kecil dari t-tabel.
Variabel moderat komitmen afektif menjadi variabel moderasi pengaruh konflik keluarga
pekerjaan terhadap niat keluar dengan melihat hasil output pada hasil uji interaksi bahwa
beta bernilai positif yang berarti memperkuat pengaruh konflik keluarga pekerjaan
terhadap niat keluar, akan tetapi pada hasil output tahap 1 dan 2 salah satunya signifikan
sehingga ini disebut dengan pure moderator. Pure moderasi merupakan variabel yang
memoderasi hubungan antara variabel prediktor dan variabel tergantung dimana variabel
moderasi murni berinteraksi dengan variabel prediktor tanpa menjadi variabel prediktor.
Hasil pengujian diketahui bahwa komitmen afektif memiliki pengaruh memperkuat
hubungan konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar. Dengan demikian hipotesis
yang menyatakan terdapat komitmen afektif yang memoderasi pengaruh konflik keluarga
pekerjaan terhadap niat keluar dinyatakan diterima.

E. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian secara statistic yang dilakukan maka

dapat dikemukakan bahwa dari 4 hipotesis yang telah dikembangkan, terbukti 3 hipotesis
diterima dan 1 hipotesis ditolak. Berikut adalah penjelasan secara spesifik dari hasil
penelitian tersebut :
1. Konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap niat keluar karyawan Bank

BRI di Kota Magelang. Hal tersebut terbukti dengan semakin tinggi konflik pekerjaan
yang dialami oleh seorang karyawan maka semakin tinggi pula niat karyawan tersebut
untuk keluar dari perusahaan tersebut.

2. Konflik keluarga pekerjaan berpengaruh positif terhadap niat keluar karyawan Bank
BRI di Kota Magelang. Hal tersebut terbukti dengan semakin tinggi konflik keluarga
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yang dialami oleh seorang karyawan maka semakin tinggi pula niat karyawan tersebut
untuk berpindah atau keluar dari perusahaan tersebut.

3. Konflik pekerjaan keluarga berpengaruh positif terhadap niat keluar dengan
komitmen afektif sebagai variabel moderasi pada karyawan Bank BRI di Kota
Magelang. Hal ini terbukti dengan semakin tinggi konflik yang dialami oleh seorang
karyawan maka semakin tinggi niat karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan
tersebut akan tetapi jika karyawan tersebut memiliki komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan maka akan menurunkan niat karyawan tersebut untuk keluar dari
perusahaan karena karyawan tersebut merasa terikat dan ingin menghabiskan sisa
karirnya di perusahaan tersebut.

4. Pengujian hipotesis ke empat menunjukkan konflik keluarga pekerjaan berpengaruh
positif terhadap niat keluar dengan komitmen afektif sebagai variabel moderasi.
Konflik keluarga pekerjaan secara eksplisit melukiskan suatu konsep bidireksional.
Definisi tersebut membedakan antara pekerjaan menganggu keluarga artinya sebagian
besar waktu dan perhatian seseorang digunakan untuk urusan pekerjaan sehingga
kurang waktu untuk urusan keluarga. Sebaliknya keluarga menganggu pekerjaan,
berarti sebagian besar waktu dan perhatiannya digunakan untuk menyelesaikan urusan
keluarga sehingga menganggu pekerjaannya (Frone et all, 1997). Konflik keluarga
pekerjaan ini terjadi ketika kehidupan rumah tangga seseorang berbenturan dengan
tanggungjawabnya di tempat kerja, seperti masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan
tugas harian atau kerja lembur.
Keterbatasan Penelitian :
Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya yaitu :
1. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi penelitian

terdahulu yang meneliti tentang pengaruh konflik pekerjaan keluarga dan konflik
keluarga pekerjaan terhadap niat keluar dengan komitmen afektif sebagai variabel
moderasi.

2. Penelitian ini hanya fokus pada pengujian variabel konflik pekerjaan keluarga dan
konflik keluarga pekerjaan terhadap niat keluar dengan komitmen afektif sebagai
variabel moderasi. Maka tidak dipungkiri adanya teori-teori dan variabel lain
diluar variabel tersebut yang mempengaruhi niat keluar.
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