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The purposes of this research are to test the mediation effect burnout of 

work family conflict on the influence with intent to leave, case study in 

Central Java National Banking. There are three hypotheses to be tested in 

this research. The method of this research is survey by using questionnaires. 

The questionnaires were sent to National Banking at Central Java religion. 

The samples of this research consist of 291 respondents. Validity tests and 

reliability tests were used in determining the items of the questionnares. The 

hyphotheses testing using  a structural equation modeling (SEM) by 

WarpPLS programs. The result of this reserach is all of the hyphotheses are 

supported. The discussion about the relationship among variables is 

discussed in this paper.
 

 

 

1. PENDAHULUAN  

1.1. Latar Belakang Masalah 

Persaingan global sekarang ini, menuntut 

organisasi harus mampu meningkatkan daya 

saing dalam pengelolaan tenaga kerja. 

Pengelolaan ini diwujudkan melalui intensi 

keluar karyawan dalam organisasi yang 

rendah. Intensi keluar dipersepsikan dengan 

evaluasi individu mengenai kelanjutan 

hubungannya dengan organisasi dan belum 

ditunjukkan tindakan pasti meninggalkan 

organisasi [24]. Intensit keluar  diyakini salah 

satu faktor penting dalam mendorong efisiensi 

dan efektivitas organisasi. Ketika tingkat 

intensi keluar yang tinggi, dapat menimbulkan 

dampak negatif bagi organisasi, seperti 

menciptakan ketidakstabilan ataupun 

ketidakpastian pada kondisi tenaga kerja dan 

peningkatan biaya sumber daya manusia. Hal  

ini ditunjukkan dengan biaya rekrutmen dan 

pelatihan yang sudah diinvestasikan 

perusahaan terbuang secara sia-sia, karena 

karyawan yang telah direkrut pindah di 

perusahaan lain. Selain itu, intensi keluar yang 

tinggi juga mengakibatkan organisasi tidak 

efektif, seperti perusahaan akan kehilangan 

karyawan yang berpengalaman dan perlu 

melatih  kembali karyawan baru. 

Setiap perusahaan mempunyai sifat 

tingkat intensi keluar karyawan yang khas. 

Secara umum, perusahaan maju akan semakin 

rendah tingkat intensi keluar  karyawannya. 

Perusahaan yang mempunyai tenaga kerja 

muda akan mempunyai tingkat intensi keluar 

yang lebih tinggi, dibanding perusahaan yang 

memiliki pekerja relatif lebih [18]. 
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Sedangkan, [6] wanita lebih dominan dalam 

intensi keluar dibandingkan laki-laki, karena 

pekerja wanita hanya sebagai sampingan 

dalam bekerja. Tentunya, tingkat intensi 

keluar tinggi tersebut, akan memberikan efek 

yang nyata dan permasalahan yang serius bagi 

perusahaan. 

Intensi keluar dalam organisasi 

disebabkan salah satu faktor individual, 

seperti burnout [16], burnout merupakan 

kelelahan fisik, mental dan emosional yang 

terjadi karena stres diderita dalam jangka 

waktu yang cukup lama, di dalam situasi yang 

menuntut keterlibatan emosional yang tinggi 

[24]. Stres sebagai respon adaptif 

dihubungkan oleh karaktersitik dan atau 

proses psikologis individu, sebagai 

konsekuensi dari setiap tindakan eksternal, 

situasi, atau peristiwa yang menempatkan 

tuntutan psikologis/fisik khusus pada 

seseorang [17]. Stres akan muncul apabila ada 

tuntutan-tuntutan pada seseorang yang 

dirasakan menantang, menekan, membebani 

atau melebihi daya penyesuaian yang dimiliki 

individu, sehingga individu tersebut akan 

mengalami kelehan mental atau burnout. 

Ketika karyawan dengan tuntutan organisasi 

yang semakin tinggi dan kompleks dengan 

waktu yang lama dengan intensi yang cukup 

tinggi, akan mengakibatkan individu yang 

bersangkutan menderita kelelahan, baik fisik 

ataupun mental. Kelelahan mental tersebut 

mendorong ketidakpuasan karyawan dalam 

organisasi semakin tinggi.  

Karyawan dalam bekerja, tidak terlepas 

dari kondisi lingkungan kerjanya. Salah satu 

faktor munculnya burnout pada karyawan 

adalah kondisi lingkungan yang kurang 

mendukung, seperti work familiy conflict 

(konflik pekerjaan-keluarga) [16]. Ketika 

seorang karyawan mengalami kesulitan dalam 

pembagian waktu antara tuntutan pekerjaan 

akan  mengakibatkan konflik pekerjaan, 

seperti pekerjaan yang berisiko, peralatan 

kerja yang tidak memadai, berbagai tuntutan 

kerja dari atasan atau rekan, dan lain 

sebagainya. Sedangkan karyawan mengalami 

konflik keluarga, ketika terjadi perdebatan 

mengenai keuangan, anak-anak, rekreasi, atau 

urusan keluarga lainnya. Ketidaksesuaian 

antara realita dengan harapan karyawan, 

dalam pekerjaan dan keluarga dapat 

mempengaruhi munculnya burnout dalam diri 

karyawan.  

 Pekerjaan dan keluarga merupakan 

sesuatu yang tidak dapat terpisahkan satu 

sama yang lain. Seorang karyawan selalu 

menghabiskan sebagian besar waktunya untuk 

kedua bidang tersebut. Walaupun berbeda, 

pekerjaan dan keluarga interdependen satu 

sama lain sebagaimana keduanya berkaitan 

dengan pemenuhan hidup seseorang. Melalui 

pekerjaan, seseorang mengubah tidak hanya 

lingkungan namun juga dirinya, memperkaya 

dan menumbuhkan hidup dan semangatnya. 

Sedangkan keluarga dipandang sebagai hal 

yang pertama dan paling penting dalam 

human society. Seberapa baik human society 

dengan implikasinya pada bisnis dan 

perekonomian, tergantung pada keluarga [2]. 

Pembagian peran pekerjaan dan tugas 

keluarga haruslah jelas. Ketidakjelasan peran 

tersebut akan mengakibatkan kebingunan 

dalam pekerjaan atau burnout dalam bekerja. 

Fokus penelitian ini di sektor perbankan 

pada Bank Umum di Wilayah Jawa Tengah. 

Alasan mengambil sektor tersebut, karena 

tingkat kesibukan yang tinggi dan mendorong 

pada kelelahan mental karyawan (burnout), 

sehingga berdampak pada tingginya intensi 

keluar. Selain itu, sektor ini pada umum 

banyak pada pekerja wanita dan memiliki 

peran ganda yaitu sebagi ibu rumah tangga 

dan sebagai karyawan, sehingga 

dimungkinkan banyak konflik yang timbul. 

1.2. Rumusan Masalah 

Intensi keluar dipersepsikan dengan 

evaluasi individu mengenai kelanjutan 

hubungannya dengan organisasi dan belum 

ditunjukkan tindakan pasti meninggalkan 

organisasi. Intensi keluar  diyakini salah satu 

faktor penting dalam mendorong efisiensi dan 
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efektivitas organisasi. Intensi keluar 

disebabkan oleh rendahnya kepuasan kerja 

sebagai akibat dari stres berkepanjangan atau 

sering disebut dengan burnout. Sedangkan 

burnout dipengaruhi oleh konflik pekerjaan-

keluarga dan konflik peran dalam organisasi.  

Berdasarkan konsep tersebut, maka penelitian 

ini dirumuskan sebagai berikut: 

1. Apakah konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh positif terhadap Intensi 

Keluar? 

2. Apakah konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh positif terhadap burnout? 

3. Apakah burnout berpengaruh positif 

terhadap intensi keluar? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan sebagai 

berikut: 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh 

konflik pekerjaan-keluarga terhadap 

Intensi Keluar? 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh 

konflik pekerjaan-keluarga terhadap 

burnout? 

3. Menguji dan penganalisis pengaruh 

burnout terhadap intensi keluar? 

 

1.4. Telaah Pustaka 

1. Intensi Keluar 

Penelitian tentang intensi keluar telah 

banyak dilakukan, sebagai upaya untuk 

mengidentifikasi penyebab pengunduran diri 

karyawan. Salah satu satu dasar pentingnya 

mengenai intensi keluar, yaitu karyawan yang 

potensial dapat dikembangkan di kemudian 

hari dan dapat ditingkatkan produktivitas yang 

lebih tinggi, sehingga diharapkan memberikan 

kontribusi yang signifikan kepada perusahaan. 

Peningkatan proroduktivitas tersebut, akan 

berdampak pada peningktan gaji dan 

penghargaan. Bertitik tolak tersebut, 

pengembangan sumber daya manusia 

mempunyai peranan yang penting dan salah 

satu mata rantai dengan intensi keluar 

karyawan (Carmeli dan Weisberg, 2006). 

Intensi keluar didefinisikan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi dan 

mencari alternatif pekerjaan lain [14] Konsep 

tersebut menunjukkan bahwa, intensi keluar 

merupakan keseluruhan tindakan penarikan 

diri (withdrawal cognitions) yang dilakukan 

karyawan. Tindakan penarikan diri 

ditunjukkan dengan adanya niat untuk keluar, 

keinginan untuk mencari pekerjaan lain, 

mengevaluasi kemungkinan untuk 

menemukan pekerjaan yang layak di tempat 

lain, dan adanya keinginan untuk 

meninggalkan organisasi. 

 Model konseptual dan model empiris 

tentang intensi keluar memberikan dukungan 

kuat terhadap proporsi yang menunjukkan 

bahwa, intensi perilaku menentukan perilaku 

yang sebenarnya. Intensi keluar merupakan 

suatu kontrol individu, dimana dapat 

memberikan hasil penelitian yang lebih cepat 

dan relatif mudah diprediksi dibanding 

perilaku keinginan untuk pindahnya. Ada 

beberapa faktor yang mendorong niat untuk 

pindah, seperti pasar tenaga kerja, kondisi 

ruang kerja, upah, ketrampilan kerja, 

supervisi, dan karakteristik personal dari 

karyawan yang mencakup intelegensi, sikap, 

masa lalu, jenis kelamin, minat, umur, lama 

bekerja serta reaksi individu terhadap 

pekerjaannya[14]. Perusahaan yang memiliki 

angka intensi keluar  yang tinggi 

mengindikasikan bahwa karyawan tidak betah 

bekerja di industri tersebut. Jika dilihat dari 

segi ekonomi, tentunya perusahaan akan 

mengeluarkan biaya yang cukup besar, 

sebagai akibat sering melakukan rekruitmen, 

dan pelatihan. Selain itu, adanya intensi keluar 

juga dapat mengganggu proses komunikasi, 

prodiuktivitas serta menurunkan kepuasan 

kerja bagi karyawan yang masih bertahan. 

Berbagai studi telah menunjukkan 

bahwa, berpindah merupakan variabel yang 

paling berhubungan dan lebih banyak 

menerangkan varians perilaku turnover 

intention. Tingkat intention adalah kriteria 

yang cukup baik untuk mengukur stabilitas 
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yang terjadi di organisasi tersebut, dan juga 

bisa mencerminkan kinerja dari organisasi [6] 

Turnover intention mengarah pada kenyataan 

akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlah 

karyawan yang meninggalkan organisasi pada 

periode tertentu, sedangkan keinginan untuk 

berpindah mengacu pada hasil evaluasi 

individu mengenai kelanjutan hubungan 

dengan organisasi dan belum diwujudkan 

dalam tindakan pasti meninggalkan organisasi 

[6] Tindakan penarikan diri menurut Gibson 

(2010) terdiri atas beberapa komponen yang 

secara simultan muncul dalam individu 

berupa adanya pikiran untuk keluar, keinginan 

untuk mencari lowongan pekerjaan lain, 

mengevaluasi kemungkinan untuk 

menemukan pekerjaan yang layak di tempat 

lain, dan adanya keinginan untuk 

meninggalkan organisasi. 

Sebagian besar karyawan yang 

meninggalkan organisasi karena alasan 

sukarela dapat dikategorikan atas perpindahan 

kerja sukarela yang dapat dihindarkan 

(avoidable voluntary turnover) dan 

perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat 

dihindarkan (unavoidable voluntary turnover) 

[18]. Avoidable voluntary turnover dapat 

disebabkan karena alasan berupa gaji, kondisi 

kerja, atasan atau ada organisasi lain yang 

dirasakan lebih baik, sedangkan unavoidable 

voluntary turnover dapat disebabkan oleh 

perubahan jalur karir atau faktor keluarga. 

 

2. Burnout 

Burnout merupakan kelelahan fisik, 

mental, dan emosional yang terjadi karena 

stres yang diderita dalam jangka waktu yang 

lama, di dalam situasi yang menuntut 

keterlibatan emosional yang tinggi. Bernardin 

dalam [18] menggambarkan burnout sebagai 

suatu keadaan yang mencerminkan reaksi 

emosional pada individu yang bekerja pada 

bidang kemanusiaan (human service), atau 

bekerja erat dengan masyarakat. Penderitanya 

banyak dijumpai pada perawat di rumah sakit, 

pekerja sosial, guru dan para anggota polisi. 

Burnout adalah akibat dari stres yang 

berkepanjangan dan terjadi ketika seseorang 

mulai mempertanyakan nilai-nilai 

pribadinya[18].  

Pengertian tentang burnout oleh beberapa 

ahli di atas dapat disimpulkan bahwa burnout 

adalah keadaan stres yang dialami individu 

dalam jangka waktu yang lama dan dengan 

intensi yang cukup tinggi, ditandai dengan 

kelelahan fisik, mental, dan emosional, serta 

rendahnya pengahargaan terhadap diri sendiri 

yang mengakibatkan individu merasa terpisah 

dari lingkungannya. Burnout mempunyai lima 

dimensi utama, yaitu:  

1. Kelelahan fisik, ditandai dengan serangan 

sakit kepala, mual, susah tidur, kurangnya 

nafsu makan, dan individu merasakan 

adanya anggota badan yang sakit;  

2. Kelelahan emosional, ditandai dengan 

depresi, merasa terperangkap di dalam 

pekerjaannya, mudah marah, dan cepat 

tersinggung;  

3. Kelelahan mental, ditandai dengan 

bersikap sinis terhadap orang lain, 

bersikap negatif, cenderung merugikan 

diri sendiri, pekerjaan, maupun 

organisasi;  

4. Rendahnya penghargaan terhadap diri, 

ditandai dengan individu tidak pernah 

merasa puas dengan hasil kerja sendiri, 

dan merasa tidak pernah melakukan 

sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya 

maupun orang lain; dan  

5. Depersonalisasi, ditandai dengan 

menjauhnya individu dari lingkungan 

sosial, apatis, dan tidak peduli dengan 

lingkungan dan orang-orang di sekitarnya.  

Kelima dimensi inilah yang diperlakukan 

sebagai aspek-aspek untuk menyusun angket 

dalam mengungkap burnout.  

Selanjutnya, ada dua faktor yang 

dipandang mempengaruhi munculnya 

burnout, yaitu:  

1. Faktor eksternal meliputi lingkungan 

kerja psikologis yang kurang baik, 

kurangnya kesempatan untuk promosi, 
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imbalan yang diberikan tidak mencukupi, 

kurangnya dukungan sosial dari atasan, 

tuntutan pekerjaan, pekerjaan yang 

monoton.  

2. Faktor internal meliputi usia, jenis 

kelamin, harga diri, dan karakteristik 

kepribadian.  

Burnout dan stres adalah dua konsep 

yang mirip tetapi tidak sama. Stres terjadi 

ketika ada ketidakseimbangan antara tuntutan 

dari lingkungan dengan sumber daya yang 

dimiliki individu. Sedangkan burnout terjadi 

karena proses adaptasi yang berkelanjutan 

terhadap gangguan yang timbul karena 

ketidakseimbangan jangka panjan [16] 

 Selain itu, efek yang ditimbulkan dari 

stress dan burnout juga berbeda. Burnout 

yang terjadi hanya akan memunculkan efek 

negatif seperti menurunnya hasrat pencapaian 

diri dan muncul perilaku negatif. Sedangkan 

pada stres tidak hanya memiliki efek negatif, 

tapi juga memiliki efek positif [1] Efek positif 

dari stres yaitu eustres dimana stres yang 

dialami individu dimodifikasi menjadi suatu 

dorongan positif untuk melakukan perubahan 

ke arah yang lebih baik. Konflik Pekerjaan-

Keluarga (Work-family conflict) 

Work-family conflict terjadi saat 

partisipasi dalam peran pekerjaan dan peran 

keluarga saling tidak cocok antara satu dengan 

lainnya. Oleh karena itu, partisipasi dalam 

peran pekerjaan terhadap keluarga dibuat 

semakin sulit dengan hadirnya partisipasi 

dalam peran keluarga terhadap pekerjaan. 

Dalam hal ini terjadi tekanan peran dari 

bidang pekerjaan dan keluarga yang saling 

bertentangan dalam beberapa hal.  

Work-family conflict dapat terjadi karena 

tuntutan waktu di satu peran yang bercampur 

aduk dengan keikut-sertaan peran lainnya, 

stres yang bermula dari satu peran yang spills 

over ke dalam peran lainnya akan mengurangi 

kualitas hidup dalam peran tersebut, dan 

perilaku yang efektif dan tepat pada satu 

peran, namun tidak efektif dan tidak tepat saat 

ditransfer pada peran lainnya. Dengan 

demikian ada 2 arah dalam work-family 

conflict, yaitu konflik pekerjaan terhadap 

keluarga dan konflik keluarga terhadap 

pekerjaan.  

Konflik pekerjaan terhadap keluarga 

(work-to-family conflict) terjadi saat 

pengalaman dalam bekerja mempengaruhi 

kehidupan keluarga. Contohnya adalah 

tekanan dalam lingkungan kerja seperti: jam 

kerja yang panjang, tidak teratur, atau tidak 

fleksibel, perjalanan yang jauh, beban kerja 

yang berlebihan dan bentuk-bentuk lainnya 

dari stress kerja, konflik interpersonal di 

lingkungan kerja, transisi karir, serta 

organisasi atau atasan yang kurang 

mendukung. Konflik keluarga terhadap 

pekerjaan (family-to-work conflict) terjadi 

saat pengalaman dalam keluarga 

mempengaruhi kehidupan kerja. Contohnya 

adalah tekanan keluarga seperti: hadirnya 

anak-anak yang masih kecil, merasa bahwa 

tanggung jawab utamanya adalah bagi anak-

anak, bertanggung jawab merawat orang tua, 

konflik interpersonal dalam unit keluarga, 

serta kurangnya dukungan dari anggota-

anggota keluarga.  

Work family conflict terjadi ketika 

individu yang sudah menikah akan mengalami 

lebih banyak konflik pekerjaan keluarga 

dibandingkan individu yang tidak 

menikah[18]. Beberapa studi menyimpulkan 

bahwa orang tua dengan anak yang lebih 

muda usianya (dimana anak membutuhkan 

waktu dari orang tua) akan mengalami lebih 

banyak konflik dibandingkan orang tua 

dengan anak yang dewasa usianya. 

1.5. Pengembangan Hipotesis 

Intensitas keluar didefinisikan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi dan 

mencari alternatif pekerjaan lain. Konsep 

tersebut menunjukkan bahwa, intensitas 

keluar merupakan keseluruhan tindakan 

penarikan diri (withdrawal cognitions) yang 

dilakukan karyawan. Tindakan penarikan diri 

ditunjukkan dengan adanya niat untuk keluar, 

keinginan untuk mencari pekerjaan lain, 
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mengevaluasi kemungkinan untuk 

menemukan pekerjaan yang layak di tempat 

lain, dan adanya keinginan untuk 

meninggalkan organisasi. Intensitas keluar 

dalam organisasi, disebabkan oleh berpunyai 

bagai konteks seperti individu [13] 

Konteks individu sering dikaitkan dengan 

konflik peran yang ada dalam keluarga. 

Ketika individu mempunyai konflik yang 

rendah terhadap keluarga, maka akan 

menurunkan tingkat intensi keluar yang 

rendah. Sebaliknya, ketika konflik dalam 

keluarga tinggi, maka tingkat intensi keluar 

yang semakin tinggi. Konflik ini terjadi saat 

partisipasi dalam peran pekerjaan dan peran 

keluarga saling tidak cocok antara satu dengan 

lainnya. Oleh karena itu, partisipasi dalam 

peran pekerjaan terhadap keluarga dibuat 

semakin sulit dengan hadirnya partisipasi 

dalam peran keluarga terhadap pekerjaan. 

Beberapa penelitian menunjukkan konflik 

keluarga-pekerjaan berpengaruh positif 

terhadap intensi keluar [20]. Hal ini 

mengindikasikan bahwa, konflik pekerjaan-

keluarga yang tinggi mempunyai peran 

penting dalam intensi keluar karyawan, 

sehingga dihipotesiskan sebagai berikut: 

H1. Konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh positif terhadap intensi keluar. 

 

Ketika konflik antara pekerjaan dan 

keluaga semakin tinggi, potensi seorang 

karyawan memiliki stres yang cukup tinggi 

pula yang berdampak pada stres yang 

berkepanjangan ini atau burnout.  Lhutans 

(2010) menyebutkan bahwa, burnout adalah 

keadaan stres yang dialami individu dalam 

jangka waktu yang lama dan dengan intensitas 

yang cukup tinggi, ditandai dengan kelelahan 

fisik, mental, dan emosional, serta rendahnya 

pengahargaan terhadap diri sendiri yang 

mengakibatkan individu merasa terpisah dari 

lingkungannya. Burnout  juga dikarenakan 

adanya  ketidakseimbangan antara  

karakteristik  kepribadian karyawan dengan 

karakteristik  aspek-aspek  pekerjaannya  pada  

semua kondisi  pekerjaan. Menurut Jones, et 

al., (2010) menunjukkan bahwa work family 

conflict berpengaruh positif terhadap burnout.  

Merujuk dari konsep teori dan hasil 

peneltian tersebut, sehingga dihipotesiskan 

sebagai berikut: 

 

H2. Konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh positif terhadap burnout. 

 

Burnout yang tidak bisa di atasi dengan 

baik, biasanya berakibat pada ketikmampuan 

orang beriteraksi secara positif dengan 

lingkungannya, baik dalam lingkungan 

pekerjaan maupun lingkungan luarnya. Oleh 

karena itu, burnout yang tinggi  diperlukan 

kerja  sama  antara kedua  belah pihak  untuk  

menyelesaikan persoalan stres tersebut. 

Burnout juga berdampak pada organisasi 

seperti intensi keluar. Ketika burnout seorang 

individu tinggi, maka intensi keluar juga 

tinggi ataupun sebaliknya.   Hasil penelitian 

juga menunjukan bahwa burnout berpengaruh 

terhadap intensi keluar [13. Merujuk dari 

konsep teori dan hasil peneltian tersebut, 

sehingga dihipotesiskan sebagai berikut: 

H3.  Burnout berpengaruh positif 

terhadap intensi keluar. 

 

2. METODE  

2.1. Populasi dan Sampel  

Pemilihan setting penelitian ini 

didasarkan pada penelitian sebelumnya, 

mengenai intensitas keluar dan kepuasan 

kerja yang sebagian besar dilakukan di 

perusahaan sektor jasa. Jenis perusahaan 

atau organisasi yang merupakan setting 

penelitian tersebut, karena mempunyai 

tuntutan yang tinggi dalam memenuhi 

stakeholder, sehingga kecederungan 

menumbuhkan konflik dalam pekerjaan 

maupun keluarga yang mendorong 

burnout karyawan yang tinggi. Burnout 

tersebut, tentunya berdampak pada 
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tingkat kepuasan yang rendah bahkan 

menumbuhkan keinginan untuk keluar 

dalam organisasi tersebut. Penelitian ini 

dilakukan pada karyawan Bank Umum 

di Wilayah Jawa Tengah.  

Penelitian dengan individu sebagai 

unit analisis memerlukan sampel dengan 

kriteria tertentu. Karakteristik sampel 

digunakan untuk memberikan ciri 

sampel relatif terhadap populasi. Dalam 

penelitian ini, nonprobabilistic sampling 

digunakan sebagai suatu metode 

pemilihan sampel, dan tekniknya adalah 

purposive sampling yaitu metode  

pengambilan sampel dari populasi 

berdasarkan kriteria tertentu. Kriteria 

yang digunakan dalam penelitian ini, 

karyawan Bank Umum di Wilayah Jawa 

Tengah yang memiliki masa kerja di atas 

1 (satu) tahun. Peneliti menggunakan 

kriteria masa kerja diharapkan karyawan 

tersebut sudah memiliki perencanaan 

untuk tetap/tinggal diorganisasi tersebut. 

Selain itu, karyawan yang sudah 

memiliki keluarga. 

Jumlah sampel yang diambil sebesar 

291 karyawan  pada karyawan Bank 

Umum di Wilayah Jawa Tengah. 

Penentuan jumlah sampel peneliti 

menggunakan beberapa pendapat., 

Ukuran sampel lebih dari 30 dan kurang 

dari 500 adalah tepat untuk penelitian. 

Lebih lanjut, Cooper dan Schindler 

(2006) batas minimal pengambilan 

sampel adalah 100 responden [28]. 

Ukuran sampel yang terlalu besar atau 

kecil tidak akan membantu dalam 

penelitian.  Sehingga, jumlah sampel 291 

responden sudah memenuhi batas 

minimal pengambilan sampel. 

2.2. Sub Bab 2 

1. Intensi Keluar 

Intensi keluar merupakan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi 

dan mencari alternatif pekerjaan lain 

[19]. Intensi keluar diukur dengan 5 

pertanyaan. Masing-masing item 

menggunakan 5 skala likert  tingkat dari 

sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

Contoh item pertanyaan yaitu: “Saya 

ingin meninggalkan organisasi dalam 

waktu dekat” 

2. Burnout 

Burnout merupakan kelelahan fisik, 

mental, dan emosional yang terjadi 

karena stres yang diderita dalam jangka 

waktu yang lama, di dalam situasi yang 

menuntut keterlibatan emosional yang 

tinggi [19] Burnout diukur dengan 

menggunakan 18 item pernyataan. 

Masing-masing item menggunakan 5 

skala likert dari sangat tidak setuju 

hingga sangat setuju. Contoh item 

pertanyaan yaitu: “Saya merasa frustasi 

karena pekerjaan saya” 

3. Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work 

Family Conflict) 

Work family conflict merupakan saat 

partisipasi dalam peran pekerjaan dan 

peran keluarga saling tidak cocok antara 

satu dengan lainnya [19]). Work family 

conflict diukur dengan menggunakan 13 

item pernyataan. Masing-masing item 

menggunakan 5 skala likert dari sangat 

tidak setuju hingga sangat setuju. Contoh 

item pertanyaan yaitu:”Problema 

keluarga menyebabkan saya kehilangan 

waktu kerja”. 

2.3. Pengujian Validitas dan Reliabilitas 

1. Uji Validitas 

Uji validitas yaitu prosedur pengujian 

untuk melihat apakah instrumen atau 

pertanyaan yang dipakai dalam 

kuesioner dapat mengukur dengan 
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cermat atau tidak. Item kuisioner 

dikatakan valid, jika diatas 0,40 dan 

memiliki KMO Barlett test diatas 0,50 

Pengujian validitas dilakukan secara 

statistik dengan menggunakan 

confirmatory factor analysis. Hal ini 

dilakukan karena penelitian bertujuan 

untuk menguji hipotesis atau menjawab 

masalah penelitian [15]. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui sejauh mana konsistensi 

suatu alat ukur. Reliabilitas merupakan 

syarat tercapainya validitas instrumen 

penelitian dengan tujuan tertentu. 

Reliabilitas instrumen penelitian diuji 

dengan menggunakan Cronbach’s Alpha 

0,70 [15] 

2.4. Uji Hipotesis 

Alat analisis dalam penelitian ini 

menggunakan Structural Aquation 

Modelling (SEM) [15] SEM bisa 

terdapat di beberapa variabel 

endogenous (dependent) dan variabel ini 

bisa menjadi variabel independent bagi 

variabel exogenous yang lain.  

Software yang dipakai dalam analisis 

SEM dalam penelitian ini yaitu SEM-

PLS khususnya WarpPLS. SEM PLS 

merupakan sebuah pendekatan 

pemodelan kausal yang bertujuan 

memaksimumkan variansi dari variabel 

laten kriterion yang dapat dijelaskan oleh 

variabel prediktor. SEM PLS dapat 

bekerja secara efisien dengan ukuran 

sampel yang kecil dan model yang 

kompleks.  

Penentuan fit/tidaknya suatu model 

dalam penelitiannya ini menggunakan 

beberapa ukuran yaitu average path 

coeficient (APC), average R-square 

(ARS) dan average variance inflation 

factor (AVIF). Nilai APC dan ARS 

harus lebih kecil dari 0,05 dan AVIF 

sebagi indikator multikolineritas harus 

lebih besar 5 (Sholichin dan Ratmono, 

2013). 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

3.1. Penyebaran Kuisioner 

Peneliti menyebarkan kuesioner 

kepada 392 responden. Kuesioner yang 

baru kembali berjumlah 311 dari total 

kuesioner sebanyak 392, sedangkan 

sisanya masih dalam proses 

pengumpulan. Kuesioner yang 

terkumpul sebanyak 311 tersebut, namun 

kuesioner yang mampu diolah hanya 

sebesar 291 kuesioner. 

Sejumlah responden tersebut 

menunjukkan 119 (40,9%) pria dan 172 

(59,1%) wanita.  Riwayat pendidikan 

terdiri atas SMA sebanyak 56 (19,3%) 

responden, Akademi sebanyak 99 (34%) 

responden dan Sarjana sebanyak 103 

(35,4%) responden serta 33 (11,3%) 

responden berpendidikan pasca sarjana. 

Hal ini mengidikasikan bahwa mayoritas 

karyawan bank adalah wanita, 

sedangkan tingkat pendidikan 

didominasi oleh akademi dan sarjana. 

Berdasarkan data tersebut menunjukkan 

bahwa jenjang pendidikan karyawan 

bank relatif tinggi. 

Usia responden kurang dari sama 

dengan 30 tahun sebanyak 182 (62,6%) 

responden dan lebih dari sama dengan 

31 tahun sebanyak 109 (37,4%) 

responden. Pengahasilan nasabah kurang 

dari 1,5 juta sebanyak 44 (15,1%) 

responden, lebih dari sama dengan 1,5 – 

3 juta sebanyak 89 (30,6%) responden 

dan lebih dari sama dengan 3-4,5 juta 

sebanyak 111 (38,1%) responden serta 

lebih dari samadengan 4,5 juta sebanyak 
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47 (16,2%). Hal ini mengindikasikan 

bahwa, karyawan bank rata-rata 

penghasilan diatas  3 – 4,5 juta dan 

mayoritas kayawan pada usia 30 tahun 

kebawah. Secara rinci ditunjukkan pada 

tabel 1. 

Tabel 1 

Demografi Responden 

No Keterangan 

1 Jenis Kelamin 

 a. Pria 119 

 b. Wanita 172 

 Total  291 

2 Pendidikan Terakhir 

 a. SMA atau sederajad 56 

 b. Akademi atau sederajad 99 

 c. Sarjana 103 

 d. Pasca sarjana 33 

 e. Lain-lain - 

 Total  291 

3 Usia 

 a. < 20 tahun 41 

 b. ≥ 21 – 25 tahun 66 

 c. ≥ 26 – 30 tahun 75 

 d. ≥ 31 tahun 109 

 Total  291 

  4 Penghasilan (bulan) 

 a. < 1,5 juta 44 

 b. ≥ 1,5 – 3 juta 89 

 c. ≥ 3 – 4,5 juta 111 

 d. ≥ 4,5 juta 47 

 Total  291 

 

3.2. Uji Validitas Reabilitas  

Hasil pengujian validitas 

menunjukkan bahwa, variabel Itensi 

Keluar (IK), Konflik pekerjaan-keluarga 

(WFC), dan Burnout (BN) menunjukkan 

valid dengan faktor loading diatas 0,40, 

kecuali BN13, BN15 dan BN16 yaitu 

sebesar 0,052, 0,363 dan 0,305. Hal ini 

sesuai dalam pengukuran convergent 

validity suatu instrumen riset dapat 

diterima jika nilai loading setiap item 

atau indikator terhadap variabel yang 

diukurnya adalah   ≥ 0,4 dan loading 

tidak lebih dari 1 (satu) faktor Hair et al. 

(2006). 

Uji reliabilitas dari setiap instrumen 

dilakukan untuk melihat konsistensi 

internal penelitian ini. Konsistensi 

internal suatu alat ukur adalah 

homogenitas suatu alat ukur untuk 

mengukur suatu konstruk [28]. Hasil ini 

menunjukkan bahwa, keseluruhan 

konstruk memberikan nilai Cronbach 

Alpha antara rentang 0,7 sampai 0,9. 

Suatu konstruk dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha lebih 

dari 0,60 (Nunnaly, 1967). Hasil 

pengujian reliabiltas menunjukan bahwa, 

variabel Itensi Keluar (IK), Konflik 

pekerjaan-keluarga (WFC), dan Burnout 

(BN) secara berturut-turut sebesar 0,885, 

0,937, dan 0,879. Hasil pengujian 

instrumen pada penelitian ini dapat 

disimpulkan alat pengukurannya 

reliabel, karena terletak diatas 0,7. 

3.3. Hasil Uji Model dan Hipotesis 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa 

indikator-indikator model fit dan telah 

terpenuhi, yaitu APC dan ARS 

signifikan dengan nilai p kurang dari 

0,01. Demikian juga indikator AVIF 

sebesar 2,002 dan memenuhi syarat 

dibawah 5. Secara rinci ditunjukkan data 

sebagai berikut: 
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Pengujian hipotesis pertama (H1), 

pengaruh konflik pekerjaan-keluarga terhadap 

intensi keluar ditunjukkan data sebagai 

berikut: 

 
 

Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan bahwa hipotesis 1 (H1) 

didukung. Hal ini diperoleh konflik 

pekerjaan-keluarga (WFC) ke intensi keluar 

(IK) nilai β sebesar 0,33 dan nilai p < 0,01 

(signifikan). Secara skematis ditunjukkan 

gambar 1. 

 
Gambar 1 

Uji Direct 

 Hasil pengujian hipotesis dua (H2), 

pada pengaruh konflik pekerjaan-keluarga 

(WFC) terhadap burnout dan pengaruh 

burnout terhadap intensi keluar (H3) 

ditunjukkan data sebagai berikut: 

 
 Berdasarkan data tersebut 

menunjukkan bahwa hipotesis 2 (H2) dan H3 

juga didukung dengan nilai β sebesar 0,73 

dan β sebesar 0,53 serta nilai p < 0,01 

(signifikan). Secara rinci ditunjukkan gambar 

2 sebagai berikut:  

 
Gambar 2 

Uji Indirect 

Hasil uji tidak langsung (efek 

mediasi) diperoleh dengan 

membandingkan uji direct dan indirect 
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yang ditunjukkan gambar 1 dan 2. Hal 

ini diperoleh dengan path analysis WFC 

ke IK (intensi keluar) dengan nilai β 

sebesar 0,33 dengan nilai p < 0,01 

(gambar 1). Sedangkan WFC ke BN 

dengan nilai β sebesar 0,73 (p<0,01) dan 

BN ke IK dengan nilai β sebesar 0,53 (p 

< 0,01) serta WFC ke IK dengan nilai β 

sebesar 0,04 (p > 0,01) (gambar 2). Hal 

ini menunjukkan bahwa burnout (BN) 

full mediation atau mempunyai efek 

mediasi pada pengaruh konflik 

pekerjaan-keluarga terhadap intensi 

keluar, karena pada pengaruh langsung 

(direct) menunjukkan hasil yang 

signifikan, sedangkan pengaruh tidak 

langsung (indirect) menunjukkan  tidak 

signifikan. 

3.4. Pembahasan 

Penelitian ini menguji efek mediasi 

burnout pada pengaruh konflik pekerjaan-

keluarga terhadap intensi keluar 

Hasil pengujian pengaruh konflik 

pekerjaan-keluarga terhadap intensi keluar 

(H1) menunjukkan hasil juga yang 

signifikan. Hasil ini mendukung hasil 

penelitian Noor dan Mad (2008) yang 

menunjukkan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga berpengaruh terhadap intensi 

keluar. Ketika seseorang mempunyai 

konflik pekerjaan-keluarga yang tinggi, 

maka orang tesebut membutuhkan 

organisasi yang lebih nyaman. Kenyaman 

ini ditunjukkan melalui keinginan mencari 

organisasi yang lebih baik. Konflik ini 

terjadi saat partisipasi dalam peran 

pekerjaan dan peran keluarga saling tidak 

cocok antara satu dengan lainnya. Oleh 

karena itu, partisipasi dalam peran 

pekerjaan terhadap keluarga dibuat 

semakin sulit dengan hadirnya partisipasi 

dalam peran keluarga terhadap pekerjaan. 

Selain itu, tuntutan di perbankan sangat 

tinggi yang menimbulkan beban sesorang 

yang tinggi, sehingga memperberat dari 

peran sebagai anggota keluarga. Peran 

inilah yang membuat ketidaknyaman 

dalam sebuah organisasi. 

Hasil pengujian pengaruh konflik 

pekerjaan-keluarga terhadap burnout (H2) 

menunjukkan hasil juga yang signifikan. 

Hasil ini juga mendukung hasil penelitian 

Jones, et al., (2010) yang menunjukkan 

bahwa konflik pekerjaan-keluarga 

berpengaruh terhadap burnout. Ketika 

konflik antara pekerjaan dan keluaga 

semakin tinggi, potensi seorang karyawan 

memiliki stres yang cukup tinggi pula 

yang berdampak pada stres yang 

berkepanjangan ini atau burnout.  Konflik 

dalam pekerjaan maupun keluaga yang 

dialami karyawan akan mengakibatkan 

kelelahan fisik, mental, dan emosional, 

serta rendahnya pengahargaan terhadap 

diri sendiri yang mengakibatkan individu 

merasa terpisah dari lingkungannya. 

Kelelahan mental dan fisik inilah yang 

rata-rata dialami oleh karyawan 

perbankkan, karena berbagai tuntutan. 

Ketika seorang karyawan tersebut tidak 

mampu mengelolanya, maka akan 

mengakibatkan stres yang tinggi atau 

burnout. 

Hasil pengujian pengaruh burnout 

terhadap intensi keluar (H3) juga 

menunjukkan hasil yang signifikan. 

Ketika burnout yang kurang terkelola 

tersebut juga akan menimbulkan intensi 

keluar yang sangat tinggi. Burnout yang 

tidak bisa di atasi dengan baik tersebut, 

biasanya berakibat pada ketidakmampuan 

orang beriteraksi secara positif dengan 

lingkungannya, baik dalam lingkungan 

pekerjaan maupun lingkungan luarnya. 
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Oleh karena itu, burnout yang tinggi  

diperlukan kerja  sama  antara kedua  

belah pihak  untuk  menyelesaikan 

persoalan stres tersebut. Burnout tersebut 

itulah yang berdampak pada organisasi 

seperti intensi keluar. 

 

4. KESIMPULAN 

Penelitian ini mengajukan 3 (tiga) 

hipotesis. Berdasarkan hasil pengujian 

hipotesis tersebut, semua hipotesis didukung. 

Pertama, hasil penelitian menunjukkan 

pengaruh positif konflik pekerjaan-keluarga 

pada intensi keluar. Kedua, konflik pekerjaan-

keluarga berpengaruh pada burnout. Ketiga, 

burnout berpengaruh terhadap intensi keluar. 

Selain itu, hasil penelitian ini juga mendukung 

efek mediasi burnout pada pengaruh konflik 

pekerjaan-keluarga pada intensi keluar. 
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