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Abstrak, In the past the division of work roles and family duties was very clear. 
Where the husband is the breadwinner while the wife takes care of his family and 
children. In line with the development of business and the business world, 
opportunities for education and work not only for men but also women. At present 
there has been a change in demographic trends that not only hit Indonesia but also 
the world. Like the increase in the number of women entering the workforce, and the 
increasing number of families where husbands and wives, each works and has their 
own income. Based on the data that has been observed, the type of research is 
descriptive research using surveys. Based on the form of the problem, this research 
includes Quantitative Descriptive research. The population in this study is the entire 
research subject, namely female employees at PT. Bank Sumut Tbk Medan. The 
sample used in this study is a minimum of 100 people 
 
Kata kunci: Work family conflict, kepuasan kerja, turnover intentions, komitmen 
organisasi  
 
 
Pendahuluan 

Dimasa lalu pembagian peran pekerjaan dan tugas keluarga sangatlah jelas. 
Dimana suami sebagai pencari nafkah sedangkan istri merawat keluarga dan anak-
anaknya. Sejalan dengan perkembangan bisnis dan dunia usaha, Kesempatan 
menempuh pendidikan dan bekerja tidak hanya bagi lelaki namun juga perempuan. 
Saat ini telah terjadi perubahan trend demografi yang tidak hanya melanda indonesia 
tetapi juga dunia. Seperti peningkatan jumlah wanita yang masuk angkatan kerja, 
dan semakin banyaknya keluarga dimana suami dan istri, masing-masing bekerja 
dan memiliki penghasilan sendiri. Pekerjaan dan keluarga merupakan area dimana 
manusia menghabiskan sebagian besar waktunya. Meskipun berbeda tetapi antara 
pekerjaan dan keluarga memiliki ketergantungan satu sama lain karena dua hal 
tersebut berkaitan dengan pemenuhan hidup seseorang. Keluarga dipandang sebagai 
hal pertama dan paling penting dalam masyarakat. Keluarga juga dikaitkan dengan 
kasih sayang, dimana seeorang dapat mengembangkan aktualisasi dirinya, serta 
merupakan tempat yang penting bagi sebuah kebahagiaan dan harapan. Sedangkan 
melalui pekerjaan, seseorang tidak hanya merubah lingkungannya namun juga 
dirinya, memperkaya dan menumbuhkan hidup dan juga semangatnya.  
 Turnover Intentions adalah keinginan pegawai untuk meninggalkan 
perusahaan (Hartono, 2002). Turnover Intentions menjadi perhatian yang serius bagi 
pihak manajemen, karena apabila tidak segera ditangani akan membahayakan bagi 
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perusahaan yang dapat mengurangi efisiensi dan produktivitas (Joarder et al, 2011). 
Work Family Conflict menjadi isu yang yang penting didalam dunia bisnis karena 
semakin meningkatnya angkatan kerja wanita sehingga diperlukan peninjauan atas 
kebijakan-kebijakan perusahaan. Work Family Conflictjuga terjadi di PT. Bank 
Sumut Tbk karena pegawai kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dan 
keluarga,terbenturnya kewajiban karyawan dalam keluarga seperti mengurus anak 
karena jam kerja yang panjang, beban kerja yang berlebih serta ketatnya kebijakan 
mengenai libur dan waktu kantor, sehingga ini membuat waktu bersama keluarga 
semakin sedikit. Menurut Hasibuan (2007) Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) 
karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi, kecintaan 
dan kedisiplinan karyawan menngkat. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 
kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja meningkatkan komitmen 
organisasional pegawai (Nawab, 2011) (Hidayat, 2015). Komitmen organisasi 
didefinisikan sebagai kedekatan karyawan terhadap organisasi didefinisikan sebagai 
kedekatan karyawan terhadap organisasi didefinisikan sebagai kedekatan karyawan 
terhadap organisasi diukur melalui keterlibatan dan kesetiaan yang dimilikinya 
(Hutapea, 2012), 
 
Tinjauan 

Menurut Susanto (2010), konflik kerja-keluarga (work family conflict) adalah 
konflik yang terjadi pada individu akibat menanggung peran ganda, baik dalam 
pekerjaan (work) maupun keluarga (family), dimana karena waktu dan perhatian 
terlalu tercurah pada satu peran saja diantaranya ( biasanya pada peran dalam dunia 
kerja), sehingga tuntutan peran lain (dalam keluarga) tidak bisa dipenuhi secara 
optimal. Konflik pada dasarnya akan dialami oleh tiap individu jika ia dihadapkan 
pada dua hal atau lebih yang bertentangan dan dia harus membuat pilihan. Konflik 
peran sendiri merupakan simultan dari dua atau lebih peran yang diharapkan, namun 
pemenuhan satu peran akan bertentangan dengan peran lain. Westman (2001) 
mengemukakan bahwa karyawan mungkin mengalami kejadian yang baik dan 
buruk, atau positif dan negatif pada keluarga dirumah dan pekerjaan pada keluarga 
dirumah dan pekerjaan mereka dikantor. Kebanyakan penelitian work family 
conflict (WFC) memusatkan pada berbagai kesulitan karyawan dalam 
menyeimbangkan komitmen mereka terhadap keluarga dan pekerjaan. Penelitian 
Haar (Kossek dan Ozeki, 2002) dalam melanjuti dengan studi yang menyelidiki efek 
moderat konflik dari kedua domain utama dimana karyawan paling banyak berada, 
yaitu: domain pekerjaan dan domain keluarga. Studi ini menguji apakah konflik dari 
satu domain meningkatkan intensitas hubungan yang merugikan antara job 
outcomes dan konflik dari domain yang lain (keluarga).pendekatan ini penting, 
sebab banyak studi work-family conflict yang menemukan sebuah hubungan negatif 
antara konflik dan job outcomes. Namun demikian, hanya sedikit yang 
mempertimbangkan secara bersama-sama atau dampak overlapping karyawan yang 
berhubungan dengan konflik dari kedua domain.  

Greenhaus dan Beutell (1985) mengidentifikasikan tiga jenis work-family 
conflict, yaitu: 
1. Time-based conflict. Waktu yang dibutuhkan untuk menjalankan salah satu 

tuntutan (keluarga atau pekerjaan) dapat mengurangi waktu untuk menjalankan 
tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga), dan individu sangat menikmati 
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sangat menikmati satu peran disbanding dengan peran yang lain (secara 
mental).  

2. Strain-based conflict. Mengacu pada ketegangan atau keadaan emosional 
(misalnya kelelahan, kecemasan, depresi, mudah marah) yang dihasilkan oleh 
satu peran menyulitkan pemenuhan tuntutan peran yang lain atau menghambat 
performasi peran lain tersebut.  

3. Behavior-based conflict. Mengacu pada pola perilaku spesifik dari satu peran 
yang tisak sesuai dengan harapan perilakuperan yang lain. Ketidaksesuaian 
seperangkat perilaku individu ketika ditempat kerjadan ketika dirumah 
menyebabkan individusulit menukar antara peran yang satu dengan peran yang 
lain. 

Dalam dunia kerja, kepuasan kerja merupakan hal yang sangat penting bagi 
setiap pekerja. Seorang pekerja yang merasa puas dalam pekerjaannya akan 
membawa dampak yang positif dalam banyak hal, salah satunya adalah menurunnya 
keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Menurut Hasibuan (2007)“ Kepuasan 
Kerja  (Job Satisfaction) karyawan harus diciptakan sebaik-baiknya supaya moral 
kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan karyawan menngkat. Sikap ini 
dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan da prestasi kerja. Kepuasan kerja 
dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi dalam dan luar 
pekerjaan.kepuasaan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan yang dinikamati dalam 
pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan,peralatan, 
dan suasana lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati 
kepuasan kerja dalam pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada 
balas jasa, walaupun balas jasa tersebut penting. Robbins (2003) mengemukakan 
bahwa pendekatan yang paling banyak digunakan adalah peringkat global tunggal 
(single global rating) dan skor perhitungan (summary score) yang terdiri dari 
sejumlah aspek pekerjaan. Metode peringkat global tunggal tidak lebih dari sekedar 
menanyai karyawan untuk menanggapi pertanyaan. Pendekatan lainnya adalah 
dengan mengidentifikasi elemen-elemen pekerjaan tertentu dan menanyakan 
perasaan karyawan pada setiap elemen tersebut. Faktor-faktor yang umumnya 
disertakan adalah suasana pekerjaan, pengawasan, tingkat upah saat ini, peluang 
promosi, dan hubungan dengan mitra kerja.  

Ketidakpuasan karyawan menurut Robbins (2003) dapat diungkapkan dalam 
sejumlah cara atau dimensi sebagai berikut: 
1. Keluar: Prilaku diarahkan ke meninggalkan organisasi, yang meliputi mencari 

posisi baru sekaligus mengundurkan diri. 
2. Suara: Secara aktif dan konstruktif berupaya memperbaiki kondisi, yang 

meliputi menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan atasan, dan 
sebagian bentuk kegiatan perserikatan. 

3. Kesetiaan: Secara pasif namun optimis menunggu perbaikan kondisi, yang 
meliputi membela organisasi dan kritikan eksternal dan mempercayai 
organisasi dan manajemennya untuk “melakukan hal yang benar. 

4. Pengabaian: Secara pasif membiarkan keadaan memburuk, yang meliputi 
keabsenan atau keterlambatan kronis, penurunan usaha, dan peningkatan 
tingkat kesalahan. 

Komitmen organisasi dapat dikatakan sebagai identifikasi dan keterlibatan 
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Pengertian komitmen saat ini tak 
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lagi sekedar berbentuk kesediaan karyawan menetap pada organisasi itu dalam 
jangka waktu lama. Namun lebih penting dari itu, mereka mau
memberikan yang terbaik kepada organisasi, bahkan bersedia mengerjakan sesuatu 
melampaui batas yang diwajibkan organisasi. hal ini tentu saja dapat terjadi jika 
karyawan merasa senang dan terpuaskan pada organisasi yang bersangkutan. 
Menurut Robbins (2007) komitmen organisasional dapat juga diartikan sebagai 
suatu sikap yang merefleksikan perasaan suka atau tidak suka dari karyawan 
terhadap organisasi.Mowday dalam Sopiah (2008) menyebutkan komitmen 
organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk 
menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi.Dari 
beberapa definisi tersebut dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasional adalah 
suatu ikatan psikologis karyawan pada organisasi yang ditandai dengan adanya: 
1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi. 
2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi. 
3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota 

organisasi. 
Satu dasar pemikiran yang penting mengenai turnover karyawan adalah 

bahwa karyawan yang potensial dapat lebih dikembangkan di kemudian hari dan 
dapat ditingkatkan ke level atau produktivitas yang lebih tinggi dan juga dapat 
memberikan kontribusi yang signifikan kepada perusahaan, dengan demikian juga 
dapat meningkatkan gaji dan penghargaan. Karenanya, pengembangan sumber daya 
manusia mempunyai peranan yang penting dan merupakan satu mata rantai dengan 
turnover karyawan (Carmeli dan Weisberg, 2006). Lekatompessy (2003) Turnover 
lebih mengarah pada kenyataan akhir yang dihadapi organisasi berupa jumlaah 
karyawan yang meninggalkan organisasi. Keinginan berpindah mengacu pada hasil 
evaluasi individu mengenai kelanjutan hubungannya dengan organisasi dan belum 
ditunjukkan tindakan pasti meninggalkan organisasi. Abelson (1987) 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 
(unavoidablevoluntary turnover). Avoidable voluntary turnover dapat disebabkan 
karena alasan berupa gaji, kondisi kerja, atasan atau ada organisasi lain yang 
dirasakan lebih baik, sedangkan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat 
dihindarkan dapat disebabkan karena perubahan jalur karir atau faktor keluarga. 
TurnoverIntentions yang dibahas dalam penelitian ini adalah dalam konteks model 
voluntary turnover (sukarela). 
 
Pengembangan Hipotesis 
H1: Work family conflictberpengaruh positif dan signifikan terhadapKomitmen 

Organisasi pada PT. Bank Sumut Tbk 
H2: Kepuasan Kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen 

Organisasipada PT. Bank Sumut Tbk 
H3: Komitmen Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadapTurnover 

Intentions pada PT. Bank Sumut Tbk 
H4: Komitmen Organisasi berpengaruh positif memediasi pengaruhWork 

familyconflictterhadapTurnover Intentions pada PT. Bank Sumut Tbk 
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H5: Komitmen Organisasiberpengaruh positif memediasi pengaruhKepuasan 
KerjaterhadapTurnover Intentionspada PT. Bank Sumut Tbk 

 
Metode 

Variabel yang diukur dalam penelitian ini yaitu Work Family Conflictdan 
Kepuasan Kerja (X) sebagai variabel eksogen, Komitmen Organisasi (Z) sebagai 
variabel intervening, dan adalah Turnover Intentions (Y) sebagai variabel endogen. 
Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan subjek penelitian yaitu pegawai 
wanita di PT. Bank Sumut Tbk Medan. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini 
minimum 100 orang. Pengumpulan data dalam penelitian ini adalah dengan 
kuesioner, yang diberikan pada pegawai wanita di PT. Bank Sumut Tbk yang 
menjadi responden. Dilakukan uji validitas dan reliabilitas serta uji asumsi klasik, 
sedangkan analisis data menggunakan analisis jalur (path analysis) dengan dua 
persamaan struktural yaitu persamaan regresi yang menunjukan hubungan yang 
dihipotesiskan Z = pxz X + e1 dan Y = ρxy  X + ρzyZ + ε2 

 
Dimana: 
X1: Work Fanily Conflict 
X2: Kepuasan Kerja 
Z: Komitmen Organisasi 
Y: Turnover Intentions 
Ρ: Koefisien korelasi 

Model penelitian akan dapat menggambarkan hubungan yang terjadi antara 
variabel, baik variabel yang terikat maupun variabel yang tidak terikat. Model 
penelitian ini dapat juga disebut sebagai kerangka konseptual penelitian. 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 1. Model penelitian 
 

 
Menggambar diagram jakur lengkap, menentukan sub-sub strukturnya dan 

merumuskan persamaan strukturalnya yang sesuai hipotesis yang diajukan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Work Family 
Conflict (X1) 

Komitmen  
Organisasi (Z) 

Turnover 
Intentions (Y) Kepuasan  

Kerja (X2) 
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Gambar 2. Sub-Struktur 1, Z = ρxz X+  ε1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gambar 3. Sub-Struktur 2, Y = ρxy X +  ρzyZ +  ε2 
 

Sedangkan untuk menjawab hipotesis yang telah dibuat digunakan uji [1] Uji 
Simultan (uji F), [2] Uji Parsial ( uji t) dan [3] Uji Koefisien Determinasi (R2). 
 

Hasil dan pembahasan 

1. Analisis Sub Struktur I 
Uji asumsi klasik ini dilakukan agar hasil penelitian ini dapat membentuk 

hasil yang BLUE (Best Linear Unbiased Estimation) dan varians minimum. Hasil uji 
asumsi klasik pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
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Pengujian Normalitas 
 

Tabel 1. Hasil uji Normalitas sub struktural I 

 
Uji Multikolinearitas 

Uji ini dilakukan untuk melihat dan meyakinkan bahwa variabel-variabel 
bebas dalam penelitian ini terbebas dari saling mempengaruhi. 
 

Tabel 2. Hasil uji Normalitas sub struktural I 
 

 
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah di dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variabel dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. 

 
 

Gambar 4. Hasil uji Heteroskedastisitas sub struktural I 
 

Untuk mengetahui apakah model sudah benar atau belum akan dilakukan 
pengujian terhadap tersebut dengan melihat tabel 
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Tabel 3. Hasil uji Kelayakan model sub struktural I 

 
 

Diketahui bahwa pada tabel nilai signifikansi pada model adalah sebesar 
0.000. Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan linear antara variabel 
work family conflict dan kepuasan kerja dengan variabel komitmen organisasi. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa model pada penelitian ini telah fit atau benar. 
 
Koefisien Determinasi 

Hal yang pertama sekali untuk diketahui adalah tentang koefisien determinasi 
(KD). Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar work family 
conflict dan kepuasan kerja menjelaskan variabel komitmen organisasi yang 
dinyatakan dalam persentase jika diuji secara bersama. Untuk mengetahui besarnya 
nilai work family conflict dan kepuasan kerja menjelaskan komitmen organisasi 
serta besarnya nilai error, maka dapat dilihat tabel 
 

Tabel 3. Hasil uji Koefisien Determinasi sub struktural I 
 

 
Besarnya nilai Rsquare pada tabel adalah sebesar 0.498. angka tersebut memiliki 

makna bahwa besarnya kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat 
adalah sebesar 0.498 atau sama dengan 49.80%. 
 
2. Analisis Sub Struktur II 

Uji asumsi klasik ini dilakukan agar hasil penelitian ini dapat membentuk 
hasil yang BLUE (Best Linear Unbiased Estimation) dan varians minimum. Hasil uji 
asumsi klasik pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
 
Pengujian Normalitas 

Uji ini digunakan untuk melihat tingkat kenormalan data yang akan digunakan 
dan dimasukkan ke dalam model penelitian.  
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Tabel 4. Hasil uji Normalitas struktural II 
 

 
 
Uji Multikolinearitas 

Uji ini dilakukan untuk melihat dan meyakinkan bahwa variabel-variabel 
bebas dalam penelitian ini terbebas dari saling mempengaruhi. 

 
Tabel 5. Hasil uji Multikolinearitas struktural II 

 

 
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat apakah di dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variabel dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. 

 
 

Gambar 5. Hasil uji Heteroskedastisitas 
 

Untuk mengetahui apakah model pada sub struktur II sudah benar atau belum 
akan dilakukan pengujian terhadap model sub struktur II 
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Tabel 6. Hasil uji Kelayakan model sub structural II 
 

 
 

Nilai signifikansi pada model Sub Struktur II adalah sebesar 0.000. Hasil 
tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan linear antara variabel work family 
conflict, kepuasan kerja dan komitmen organisasi dengan variabel turnover 
intention. 
 
Koefisien Determinasi 

Hal yang pertama sekali untuk diketahui adalah tentang koefisien determinasi 
(KD). Koefisien Determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar variabel work 
family conflict, kepuasan kerja dan komitmen organisasi menjelaskan variabel 
turnover intention yang dinyatakan dalam persentase. 
 

Tabel 6. Hasil uji Koefisien Determinasi sub struktural II 

 
Besarnya nilai Rsquare pada tabel  adalah sebesar 0.438 angka tersebut memiliki 

makna bahwa besarnya kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat 
adalah sebesar 0.438 atau sama dengan 43.8%. 
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Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Komitmen Organisasi, berdasarkan 
penjelasan di atas telah diketahui bahwa Work Family Conflict berpengaruh 
signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Besarnya kontribusi Work Family 
Conflict dalam mempengaruhi Komitmen Organisasi adalah sebesar 0,136. Hal ini 
memberikan menggambarkan bahwa Work Family Conflict adalah Pria (Suami) 
berperan sebagai kepala rumah tangga dan wanita (istri) berperan sebagai ibu rumah 
tangga. Meskipun wanita diperkenankan untuk bekerja, tetapi tanggungjawab rumah 
tangga tetap berada dipundak seorang wanita. Itulah sebabnya meskipun sama-sama 
bekerja, wanita lebih rentan mengalami Work Family Conflict dibandingkan dengan 
pria. 

Kepuasan kerja  berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, 
manajer yang dapat berlaku adil, tidak membeda-bedakan antara karyawan yang satu 
dengan yang lain. Dapat memberikan motivasi baik yang bersifat materil maupun 
non materil. Maka akan meningkatkan kepuasan kerja yang dimiliki oleh pegawai 
PT. Bank Sumut Medan, sehingga semakin tinggi dampak yang ditimbulkan yang 
berpengaruh pada tingginya komitmen organisasi. 

 Work family conflict berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, 
besarnya kontribusi work family conflict dalam mempengaruhi turnover intention 
adalah sebesar 0,143 atau hanya sebesar 14,3%. Hal tersebut memberikan artinya 
bahwa pegawai yang mengalami work family conflict terjadi akibat kurangnya 
dukungan perusahaan baik dari atasan, rekan sejawat maupun dari beban pekerjaan, 
dan ketidakpuasan terhadap fleksibelitas waktu tentu hal ini akan meningkatkan 
Turnover Intention. 

Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, 
besarnya kontribusi Kepuasan Kerja dalam mempengaruhi Turnover Intention 
adalah sebesar 0,234 atau hanya sebesar 23,4%. Hal tersebut memberikan artinya 
ketika Kepuasan Kerja dirubah maka akan mengakibatkan Turnover Intention. Hal 
ini memberikan menggambarkan bahwa kepuasan kerja harus memiliki aspek-aspek 
seperti promosi, pekerjaan itu sendiri, supervise dan pembentukan suasana yang 
kekeluargaan yang dapat meningkatkan kepuasan kerja yang membuat karyaawan 
tetap bekerja pada perusahaan.  

Komitmen Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 
besarnya kontribusi Komitmen Organisasi dalam mempengaruhi Turnover Intention 
adalah sebesar 0,176. Hal ini memberikan menggambarkan bahwa komitmen 
organisasi adalah salah faktor penting bagaimana seorang atasan atau pimpinan 
dapat mengakrabkan diri dengan para pegawai atau, cara penerimaan pegawai 
terhadap tujuan-tujuan serta nilai-nilai dari organisasidan semakin diperhatikannya 
kesejahteraan para pegawai akan membuat komitmen organisasi yang dimiliki oleh 
pegawai meningkat dan diharapakan dapat menekan tingkat Turnover Intention. 
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