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Peran Work Family Conflict dan Role Conflict
pada Intensi Keluar: Burnout sebagai Intervening

Muhdiyanto dan Muji Mranani
Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Muhammadiyah Magelang

Abstrak. Penelitian ini bertujuan menguji efek mediasi burnout pada pengarub konflik pekerjaan keluargadan konflik peran
pada pengarub intensi kelnar di Bank Umnm Wilayah Jawa Tengah. Ada 5 (lima) hipotesis dalam penelitian ini dan metode
dalam penelitian ini menggunakan survei dalam bentuk kuesioner. Populasi penelitian ini karyawan Bank Unmnm Wilayah
Jawa Tengah. Metode penilihan sampel berbentuk nonprobabilistic sampling dengan teknik purposive sampling. Kriteria yang
dignnakan dalam penelitian ini, yaitu karyawan Bank Umnm memiliki masa kerja di atas 1 (satu) tabun, karena dibarapkan
meniilifi perencanaan untufk tetap tinggal diorganisasi tersebut. Selain itu, karyawan yang sudah memiliki kelnarga. Sampel
penelitian ini sebanyak 291 responden. Alat analisis menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dalam mengnji
hipotesis dan melalui program WarpPLS. Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work family conflict dan konflik peran
mempunyai pengarub tidak langsung terbadap intensi kelnar melalni burnount didunkung. Selanjutnya, penelitian ini juga
mendnkung pengarnb work family conflict dan konflik peran berpengarub pada intensi keluar. Sedangkan, work family conflict
dan konflik peran berpengarub juga pada burnout, serta burnont berpengarnh terbadap intensi keluar.

Kata kunci: konflik pekerjaan-keluarga, konflik peran, burnont, intens: kelnar

Abstract. This study aims to examine the effects of burnout mediation on the influence of work-family conflicts and role conflict
on the influence of outgoing intentions at Central Java Commercial Banks. There are 5 (five) hypotheses in this research and the
survey in form of questionnaires was used as the methodological of this study. Sample selection method in this study is non
probabilistic sampling with purposive sampling technigue. The sample criteria used in this study was the employees of Commercial
Bantk who have worked more than 1 (one) year, becanse they are excpected to have a plan to stay in the organigation. In addition, the
employees who already have a family. The sample of this study were 291 respondents. Finally, Analytical toolin this research using
Structural Equation Modeling (SEM) in testing hypothesis and throngh WarpPLS program. Lest results show that work family
conflict and role conflict have an indirect effect on ontgoing intention through burnout supported. Furthermore, this study also
supports the influence of work family conflict and role conflict affect the ontgoing intention. Meanwhile, work family conflict and
role conflict also affect the burnout, and burnout affect the ontgoing intention.
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Pendahuluan

Intensitas keluar merupakan permasalahan
yang serius bagi suatu organisasi sekarang ini.
Peningkatan intensi keluar luar biasa,
memberikan efek negatif bagi organisasi,
terutama stabilitas dalam pengelolaan
karyawan. Ketika dalam organisasi mempunyai
karyawan yang sering keluar masuk, maka
konsep pengembangan karier tidak berjalan.
Tentunya ini menimbulkan masalah terkait
sustainable bagi organisasi tersebut. Intensi
keluar diyakini salah satu faktor penting dalam
mendorong efisiensi dan efektivitas organisasi.

Intensi keluar dalam organisasi, memiliki corak
yang berbeda. Perusahaan yang bonafit, rata-
rata memiliki intesi keluar yang kecil,
dibandingkan perusahaan yang baru
berkembang (Lhutan, 2010). Sedangkan,
Carmeli, Abraham, dan Jacob Weisberg (20006)
menunjukkan bahwa karyawan 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
oleh faktor individual, seperti work faniliy conflict
(konflik pekerjaan-keluarga) (Jones, Norman,
& Wier, 2010). Ketika seorang karyawan
mengalami kesulitan dalam pembagian waktu
antara tuntutan pekerjaan akan
mengakibatkan konflik dalam pekerjaan.
Sedangkan konflik karyawan dalam keluarga
terjadi, ketika pemenuhan keluarga tidak
terpenuhi. Ketidaksesuaian antara realita
dengan harapan karyawan, dalam pekerjaan
dan keluarga dapat mempengaruhi
kenyamanan dalam sebuah organisasi.

Pekerjaan dan keluarga merupakan sesuatu
yang tidak dapat terpisahkan satu sama yang
lain. Seorang karyawan selalu menghabiskan
sebagian besar waktunya untuk kedua bidang
tersebut. Pekerjaan seorang karyawan dalam
organisasi, tentunya akan membentuk karakter
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dan sifat dari karyawan serta menumbuhkan
semangat dalam hidupnya. Sedangkan,
keluarga merupakan titik awal seseorang
bermasyarakat yang tergantung dari kejelasan
peran antara pekerjaan dan keluarga. Apabila
kedua bidang tersebut dilakukan secara baik,
maka kesuksesan seorang karyawan dapat
tercapai dan dapat mendukung tujuan dari
organisasi tersebut.

Selain konflik pekerjaan-keluarga, intensitas
keluar juga bisa disebabkan oleh rofe conflict
(konflik peran) dalam sebuah pekerajaan di
organisasi (Jones, Norman, & Wier, 2010).
Konflik peran merupakan konflik yang terjadi
karena tuntutan keinginan seorang karyawan
dan peran yang dilakukan berbeda. Ketika
seseorang mempunyal peranan yang berbeda
dalam organisasi, sering menimbulkan konflik
dalam diri sendiri. Ketidakmampuan
mengelola konflik ini, kecenderungan akan
meninggalkan organisasi dalam pekerjaannya.
Hal ini juga didukung hasil penelitian Good,
Sisler, dan Gentry, (1988).

Namun, Glissmeyer, Bishop, dan Fass, (2007)
menunjukkan hasil yang berbeda yaitu konflik
peran dan konflik pekerjaan-keluarga tidak
berpengaruh terhadap intensitas keluar. Ketika
seorang karyawan mempunyai konflik peran
yang tinggi tidak ditunjukkan dengan perilaku
untuk keluar dari organisasi tersebut.
Tentunya, seorang karyawan berniat untuk
keluar dalam organisasi karena tekanan yang
berlebih dalam diri karyawan tersebut,
sehingga berdampak pada stres yang tinggi
atau burnont. Hal ini juga didukung hasil
penelitian Ram, Khoso, Shah, Chandio, dan
Shaikih, (2011) yang menunjukkan bahwa,
konflik peran mempunyai pengaruh terhadap
burnout. Selanjutnya, burnount yang tinggi akan
menimbulkan keinginan karyawan untuk
keluar. Burnont terjadi sebagi akibat dari
kelelahan fisik, mental maupun emosional
sebagai manifestasi dari stres. Sedangkan stres
merupakan bentuk perilaku seseorang yang
berasal dari tuntutan ecksternal yang
dihubungkan dengan karakteristik individu
seseorang,
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Ketika seseorang mempunyai banyak tuntutan
yang bersifat menekan dan membebani secara
fisik maupun emosional, maka berdampak
pada kelelahan fisik yang tentunya berpotensi
pada stres ataupun burnout itu sendiri. Selain
itu, karyawan dengan tuntutan organisasi yang
semakin tinggi dan kompleks, maka akan
berdampak pada kelelahan fisik dan mental.
Kelelahan mental tersebut mendorong
karyawan semakin kuat untuk meninggalkan
organisasi.

Kajian penelitian ini pada Bank Umum di
daerah wilayah Provinsi Jawa Tengah. Sektor
perbankan pada umumnya memiliki tingkat
kesibukan yang tinggi dan mendorong pada
kelelahan mental karyawan (burnouf), sehingga
berdampak tingginya intensi keluar. Selain itu,
sektor ini pada umum banyak pada pekerja
wanita dan sudah berumah tangga, sehingga
dimungkinkan banyak konflik yang timbul.

Intensi Keluar

Intensi keluar merupakan anteseden dari
kinerja. Dalam organisasi dengan rintensi
keluar yang rendah, maka berdampak pada
kinerja organisasi semakin baik. Kinerja yang
baik tersebut, tentunya keberlangsungan hidup
organisasi juga semakin baik. Intensi keluar
sebagai wujud untuk mendeteksi terkait
dengan niatan karyawan untuk betahan atau
melanjutkan keberlangsungan karyawan dalam
organisasi tersebut. Salah satu aspek penting
dalam intensi keluar, yaitu pengoptimalan
potensi karyawan dalam organisasi tersebut,
sehingga dapat memberikan kontribusi pada
organisasi secara optimal. Bertitik tolak
tersebut, peningkatan kompetensi karyawan
sangatlah penting yang menjadi bagian dari
meminimalisasi intensi keluar karyawan dalam
organisasi (Carmeli & Weisberg, 2000).

Intensi keluar didefinisikan suatu niatan
individu terkait dengan meninggalkan
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan
lain (Mobley, 1977). Konsep tersebut
menunjukkan bahwa, intensi keluar
merupakan totalitas individu yang ditunjukkan
dengan perilaku karyawan yang terkait dengan
penarikan diri.

Perilaku ini biasanya ditunjukkan melalui
mencoba melamar pekerjaan di organisasi lain,
bertindak inkonsisten dalam pekerjaan dan
bahkan menuju untuk keluar dalam organisasi.

Intensi keluar juga merupakan bentuk deteksi
karyawan yang berhubungan dengan perilaku
untuk keinginan berpindah ke organisasi lain.
Menurut Gibson (2010), ada beberapa faktor
yang mendorong niat untuk pindah, seperti
pasar tenaga kerja, gaji, atmosfer organisasi,
kompetensi, supervisi, dan sifat individu yang
mencakup kecerdasan, pengalaman masa lalu,
dan usia. Suatu organisasi yang mempunyai
tingkat intensi keluar yang tinggi,
mengindikasikan karyawan tidak nyaman
dalam organisasi tersebut. Apabila dilihat sudut
pandang finansial, organisasi tersebut terlalu
boros, karena organisasi mengeluarkan biaya
yang banyak terkait rekrutmen karyawan dan
biaya pengembangan. Selain itu, adanya intensi
keluar juga mempengaruhi tingkat
kenyamanan bagi karyawan yang lain. Intensi
keluar dianggap paling efektif untuk mengukur
stabiltas dari organisasi, karena salah satu
bentuk cerminan kinerja organisasi
(Munchinsky & Tuttle, 1979). Selain itu, intensi
keluar juga merupakan bentuk evaluasi seorang
karyawan terkait keberlangusngan dalam
sebuah organisasi tersebut (Abraham Carmeli,
2006). Namun, intensi keluar ini belum
diwujudkan tindakan pasti dalam
meninggalkan atau menarik diri dari organisasi.

Perilaku penarikan seorang diri karyawan ini
diwujudkan melalui beberapa perilaku, seperti
mencari pekerjaan lain, evaluasi pekerjaan pada
organiasi lain, dan bahkan diwujudkan
kenyataan untuk meninggalkan organisasi
karyawan tersebut bekerja. Lhutans (2010)
menunjukkan bahwa, karyawan dalam
meninggalkan organisasi dikategorikan
menjadi 2 (dua) yaitu bersifat sukarela yang
dapat dihindarkan dan sukarela tidak dapat
dihindarkan. Perpindahan yang bersifat
sukarela yang dapat dihindarkan merupakan
perpindahan yang disebabkan beberapa faktor,
seperti gaji, insentif maupun pelatihan.
Sedangkan, perpindahan sukarela yang tidak
dapat dihindarkan bisa diwujudkan pindah
jalur pekerjaan atau keluarga.
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Burnout.

Burnontmerupakan kelelahan yang bersifat fisik
dan non fisik yang disebabkan stres
berkepanjangan dan membutuhkan
keterlibatan emosional yang tinggi. Sedangkan
menerut Lhutans, (2010) burnout merupakan
stres yang berkepanjangan dan individu
tersebut berusaha memahami nilai-nilai
pribadinya. Bertitik tolak dari pengetian
tersebut bahwa, burnout terjadi sebagai akibat
stres yang berkepanjangan yang berdampak
pada kelelahan fisik maupun non fisik yang
mengakibatkan karyawan tersebut terpisah dari
lingkungannya. Ada lima dimensi dari burnout,
yaitu kelelahan fisik, kelelahan emosional,
kelelahan mental, penghargaan diri sendiri yang
rendah, dan dipersonalisasi. Burnout biasanya
dialami karyawan yang memiliki intensitas yang
tinggi dan berhubungan dengan pressure yang
berat.

Burnont 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 (Jones,
Norman, dan Wier, 2010). Selain itu, efek yang
ditimbulkan dari stress dan burnout juga
berbeda. Burnount 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 (Selye, 2010). Efek positif
dari stres yaitu exstres dimana stres yang dialami
individu dimodifikasi menjadi suatu dorongan
positif, sehingga dapat berubah menjadi yang
lebih baik.

Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work-family conflict).
Beberapa literatur telah mendefinisikan terkait
dengan konflik pekerjaan-keluarga. Ketika
seorang karyawan mempunyai ketidakcocokan
peran antara pekerjaan dan keluarga antara satu
dengan yang lain, sering disebut dengan konflik
pekerjaan-keluarga.
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Hadirnya peran pekerjaan didalam keluarga
menjadikan sulit untuk mejalankan kewajiban
dalam peran keluarga. Kesulitan tersebut
menjadikan peran yang saling bertentangan
dalam berbagai bidang pekerjaan. Konflik
pekerjaan-keluarga yang berlebihan
menimbulkan efektifitas dan efisiensi
pekerjaan kurang optimal.

Ada 2 (dua) arah dalam konflik pekerjaan-
keluarga, yaitu konflik pekerjaan pada keluarga
dan konflik keluarga pada pekerjaan. Konflik
pekerjaan pada keluarga terjadi ketika
pengalaman dalam bekerja mempenagruhi
dalam kehidupan berkeluarga, seperti presure
yang tinggi terhadap keluarga, kedisiplinan,
fleksibel maupun tidak fleksibel dalam waktu,
ataupun bentuk yang lain. Lebih lanjut, konflik
keluarga pada pekerjaan timbul karena
pengalaman keluarga mempengaruhi saat
individu bekerja, seperti hadirnya anak-anak,
tanggungjawab merawat keluarga dan konflik
interpersonal.

Menurut Lhutans (2010) menunjukkan bahwa,
konflik pekerjaan keluarga banyak dialami
untuk seorang karyawan yang memiliki usia
yang lebih muda. Hal ini disebabkan karena
kematangan emosional dan pengelolaan atau
manajemen keluarga yang masih rendah.
Tentunya potensi ini yang mendorong
karyawan mempunyai tingkat stres yang tinggi
dan tingkat perputaran dalam pekerjaan juga
semakin tinggi.

Konflik Peran

Beberapa kajian literatur mendefinisikan
tentang peran yang berbeda-beda, namun pada
intinya terkait dengan peran seseorang yang
berhubungan dengan jabatan seseorang.
Menurut Kreitner, Robert, dan Angelo Knicki,
(2010) bahwa, peran lebih memfokuskan pada
pengharapan yang merujuk pada pemegang
jabatan tertentu. Hal ini mengindikasikan
bahwa, seseorang yang memiliki jabatan dalam
organisasi, dapat memainkan fungsinya
sebagai bentuk keterlibatan dalam peran
organisasi. Peran dapat juga menuntut seorang
karyawan berperilaku sesuai dengan perannya.
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Namun, tidak semua orang bisa memainkan
peranannya dalam organisasi dengan baik. Hal
ini dimaksudkan, karena seorang karyawan
kadang kala tidak memahami job diskripsinya
dengan baik. Rendahnya pemahaman peran
tersebut, sering menimbulkan konflik peran.

Konflik peran timbul dari berbagai tuntutan
perannya dalam suatu pekerjaan. Menurut
Lhutan (2010), konflik peran merupakan
konflik yang terjadi karena tuntututan dari
perannya, tanpa peran yang lain diabaikan.
Sedangkan, menurut Gibson, Ivanevich, dan
Donelly, (2010) bahwa, konflik peran terjadi
kerena adanya tuntutan dua atau lebih dan
pemenuhan kebutuhannya saling menghalangi
satu sama lain. Ketika seseorang merasakan
adanya tuntutan yang berbeda dalam
pekerjaannya, maka orang tersebut bisa
dikatakan mengalami sebuah konflik peran.
Hal ini bisa disimpulkan bahwa, konflik peran
merupakan ketidakcocokan serangkaian
tuntutan/harapan dan pemenuhannya dari
tuntutan tersebut, akan menghalangi
pemenuhan tuntutan yanglainnya.

Lhutans (2010) menunjukkan bahwa, konflik
peran terbagi atas 3 (tiga) jenis. Pertama,
konflik yang terjadi antara orang dan perannya;
Kedua, konflik yang terjadi karena harapan
yang berlawanan; Ketiga, konflik yang terjadi
karena persyaratan yang harus dipenuhi secara
bersamaan. Ketiga, konflik antar peran yang
muncul dari persyaratan yang berbeda antara
dua peran atau lebih yang harus dimainkan
dalam waktu yang bersamaan. Ketiga jenis
peran tersebut menunjukkan bahwa, konflik
peran akan terjadi bila seseorang mempunyai
peran dalam organisasi, tetapi tidak
dioptimalkan karena ketidakcocokan dalam
diri seseorang. Konflik peran dalam individu di
setiap organisasi pasti tidak dapat dielakkan,
namun yang terpenting bagaimana
meminimalisasi konflik dalam individu
tersebut. Kemampuan mengelola konflik
tersebut, tentunya akan berdampak positif bagi
organisasi, namun seorang individu kurang
mampu mengelola akan menimbulkan dampak
yang negatif, seperti stres kerja atau bahkan ada
keinginan keluar dari organisasi.

Itensi Keluar, Work Family Conflict dan Konflik
Peran

Setiap individu selalu dihadapkan dengan
alternatif mencari pekerjaan lain ketika
keinginan dalam organisasi tidak tercapai.
Perilaku ini sering ditunjukkan pada tindakan
penarikan diri, seperti mencari lowongan
pekerjaan di media, dan mengevaluasi diri yang
dihubungkan dengan kepuasan dalam
organisasinya.

Intensitas keluar pada organisasi, disebabkan
oleh berbagai konteks maupun individu
(Glissmeyer, Bishop, dan Fass, 2007), seperti
work family conflict. Ketika seseorang
mempunyai konflik keluarga dan pekerjaan
yang tinggi, maka kenyamanan kerja dalam
organisasi semakin rendah. Bahkan, sering
ditunjukkan dengan keinginan pindah ke
organisasi lain yang memberikan peluang yang
lebih baik. Hal ini juga didukung dari beberapa
hasil penelitian, seperti Jones, Norman, dan
Wier, (2010). Hal ini mengindikasikan bahwa,
konflik dalam keluarga dan pekerjaan akan
mendorong intensitas keluar karyawan,
sehingga dihipotesiskan sebagai berikaut:

H71: Work family conflict berpengarub positif
terbadap intensitas keluar.

Menurut Good, Sisler, dan Gentry, (1988); dan
Jones, Norman, dan Wier, (2010), konflik
peran berpengaruh pada intensi keluar. Ketika
konflik peran yang tinggi, maka seseorang
akan mengalami perasaan gejolak yang tinggi
dan bahkan mempunyai perilaku yang tidak
selalu benar dalam organisasi tersebut. Melalui
keadaan tersebut tentunya, kenyamanan dalam
organisasi akan terusik, sehingga sering
karyawan menunjukkan pada organisasi ke
dalam hal yang negatif, seperti keinginan untuk
pindah. Merujuk dari konsep teori dan hasil
peneltian tersebut, sehingga dihipotesiskan
sebagai berikut:

H2: Konflik peran berpengarub positif  terbadap
intensitas keluar.
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Burnont, Work Family Conflict, dan Konflif Peran
Intensitas kerja yang tinggi akan menimbulkan
burnout pada karyawan. Perilaku ini sering
ditunjukkan dengan perasaan gelisah, kurang
tenang, dan sering menganggap dirinya serba
salah. Apabila perilaku ini tidak dapat dikelola
dengan baik, maka akan berdampak buruk
pada pekerjaan, sehingga kinerja organisasi
semakin rendah. Menurut Jones, Norman, dan
Wier, (2010), work family conflict mempunyai
pengaruh positif terhadap burnout. Ketika
konflik antara pekerjaan dan keluarga semakin
tinggl, potensi seorang karyawan memiliki stres
yang cukup tinggi pula yang berdampak pada
stres yang berkepanjangan ini atau burnout.
Tentunya konflik ini memberikan dampak yang
jelek bagi organisasi. Berdasarkan konsep
tersebut, penelitian ini dihipotesiskan yaitu:
H3: Work family conflict berpengarub positif
terhadap burnont.

Lhutans (2010) menunjukkan bahwa, burnout
bisa disebabkan pada tingkatan individual,
seperti tugas dan pekerjaan seseorang dalam
organisasi. Tugas dan pekerjaan tersebut,
tentunya harus selaras dengan jalan pemikiran
seorang karyawan. Apabila tugas dan pekerjaan
tersebut tidak selaras akan menimbulkan
konflik peran dalam organisasi. Ketika konflik
peran yang tinggi dalam organisasi, maka akan
menimbulkan permasalahan bagi individu,
sehingga menyebabkan stress yang tinggi.
Beberapa penelitian menunjukkan bahwa,
konflik peran berpengaruh positif terhadap
stress kerja (Ram, Khoso, Shah, Chandio, &
Shaikih, 2011). Berdasarkan hal tersebut, maka
dihipotesiskan sebagai berikut:

H4: Konflik peran berpengarub positif  terhadap
burnont.

Burnout dan Itensi Keluar.

Burnont terjadi sebagai akibat kelelahan non
fisik maupun fisik. Kelelahan non fisik
biasanya ditunjukkan dengan keletihan
emosional dan mental sebagi akibat stres yang
berkepanjangan. Kelelahan fisik dan non fisik
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tersebut, tentunya akan meningkatkan intensi
keluar yang tinggi, karena hasil pekerjaan yang
dilakukan tidak optimal. Perilaku ini
ditunjukkan dengan jarang masuk kerja, sering
melanggar peraturan dan perilaku lain yang
inkonsistensi dalam organisasi. Ketika perilaku
ini akan berlanjut terus menerus, maka akan
memberikan efek yang negatif bagi organisasi,
seperti niat untuk keluar. Berdasarkan hal
tersebut, maka penelitian ini dihipotesiskan
sebagai berikut:

H5. Burnont berpengarnb positif terhadap intens
keluar.

Model Peneltian

Intensi keluar diyakini salah satu faktor penting
dalam mendorong efisiensi dan efektivitas
organisasi. Intensi keluar disebabkan oleh stres
yang berkepanjangan atau sering disebut
dengan burnout. Sedangkan burnont
dipengaruhi oleh konflik pekerjaan-keluarga
dan konflik peran dalam organisasi.
Berdasarkan konsep tersebut, maka model
penelitian ditunjukkan pada gambar 1.

Work Family
Conflict

H3

Burnout Intensi Keluar

H

!.

Konflik Peran

Gambar 1.
Model Penelitian

Metodologi Penelitian

Setting pada penelitian ini, berdasarkan pada
penelitian sebelumnya, yaitu terkait intensi
keluar, burnont, dan konflik yang pada
umumnya pada perusahaan sektor jasa. Hal ini
dimaksudkan, pada sektor tersebut
mempunyai tuntutan yang tinggi dalam
memenuhi stakeholder, sehingga
kecederungan menumbuhkan konflik dalam
pekerjaan maupun keluarga yang mendorong
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burnont karyawan yang tinggi. Burnont tersebut,
tentunya berdampak pada tingkat kepuasan
yang rendah bahkan menumbuhkan keinginan
untuk keluar dalam organisasi tersebut.
Penelitian ini pada karyawan Bank Umum di
Wilayah Jawa Tengah.

Unit analisis pada penelitian ini bersifat
individual. Metode pengambilan sampel pada
penelitian berbentuk nonprobability sampling
dengan teknik purposive sampling, yaitu teknik
pengambilan sampel didasarkan kriteria
tertentu. Adapun kriteria pengambilan sampel
ini yaitu karyawan Bank Umum di Wilayah
Jawa Tengah yang memiliki masa kerja di atas 1
(satu) tahun. Kriteria tersebut, diharapkan
karyawan suadah memeliki perencanaan untuk
tetap atau tinggal di organisasi tersebut. Selain
itu, karyawan yang sudah memiliki keluarga.

Jumlah sampel yang diambil sebesar 291
karyawan pada karyawan Bank Umum di
Wilayah Jawa Tengah. Menurut Uma Sekaran
(2006) menyebutkan bahwa, sampel minimal
dalam penelitian 30 dan sampai dengan 500.
Lebih lanjut, batas minimal dalam penelitian
kurang lebih 100 (Cooper dan Schindler, 20006).
Berdasarkan konsep tersebut, maka jumlah
sampel sebesar 291 responden, dianggap
sudah memenuhi batas minimal pengambilan
sampel.

Definisi Operasional dan Pengukuran |V ariabel

Instrumen pada penelitian ini mengadopsi
literatur yang dikembangkan peneliti-peneliti
sebelumnya. Sehingga, instrumen ini dapat
dipertanggungjawabkan terkait dengan
validitas dan reliabilitasnya. Ada 4 (empat)
variabel dalam penelitian ini, yaitu Intensi
Keluar diadopsi dari Ganesan dan Weithz,
(1996), Burnont didasarkan pada Maslach dan
Jacson, (1981), Work Family Conflict
mengadopsi dari Good, Linda, dan Young,
(1996) dan Konflik Peran didasarkan pada
Rizzo dan Lirtzman, (1970). Secara rinci
dijabarkan sebagai berikut: (1) Intensi keluar
yaitu keinginan/niatan individu dalam
meninggalkan organisasi/perusahaan dan atau

mencari alternatif pekerjaan diluar organisasi.
(Ganesan dan Weithz, 1996).

Intensi keluar diukur dengan 5 pertanyaan dan
diukur dengan 5 skala likert. Contoh item
pertanyaan yaitu: “Saya ingin meninggalkan
organisasi dalam waktu dekat.” (2) Burnout
yaitu bentuk kelelahan fisik maupun non fisik,
sebagai akibat stres yang dialami pada waktu
yang lama dan membutuhkan keterlibatan
emosional (Maslach dan Jacson, 1981).

Variabel ini diukur dengan 18 item pertanyaan
dan diukur dengan 5 skala likert. Contoh item
pertanyaan yaitu: “Saya merasa frustasi karena
pekerjaan saya.” (3) Work Family Conflict yaitu
partisapasi peran pekerjaan dan keluarga yang
tidak sesuai satu sama lain (Good, Linda, dan
Young, 1996). Work family conflict pada
penelitian ini diukur dengan 13 pertanyaan dan
diukur dengan 5 skala likert. Contoh item
pertanyaan yaitu:”’Problema keluarga
menyebabkan saya kehilangan waktu kerja” (4)
Konflik peran yaitu konflik yang terjadi
banyaknya tuntutan, sehingga karyawan
kesulitan dalam menentukannya tanpa yang
lain terabaikan (Rizzo dan Lirtzman, 1970).
Konflik peran diukur dengan 10 item
pertanyaan dan diukur dengan 5 skala likert.
Contoh item pertanyaan yaitu: “Saya harus
melakukan kegiatan yang harus dilakukan
secara berbeda”.

Uji Kualitas Data

Pengujian kualitas data pada penelitian ini
memakai uji vaiditas dan reliabilitas. Uji
validitas digunakan untuk menguji apakah item
pertanyaan mengukur kuesioner yang dipakai
secara cermat atau tidak. Item kuisioner
dikatakan valid, jika diatas 0,40 dan memiliki
KMO Barlett test diatas 0,50 (Hair, et al., 2000).
Uji validitas pada penelitian ini menggunakan
confirmatory factor analysis. Hal ini dimaksudkan
untuk menguji hipotesis dan permasalahan
yang ada (Hair, et al., 2000). Hasil pengujian
validitas menunjukkan bahwa, variabel intensi
keluar (IK), burnout (BN), konflik pekerjaan-
keluarga (WFC), dan konflik peran (KP)
memperlihatkan valid dan faktor loadingnya
diatas 0,040, kecuali BN'13, BN 15, BN16, KP3,
KP9, dan KP10. Hasil ini menunjukkan bahwa,
sebuah instrumen dikatakan valid jika faktor
loading diatas 0,40 (Hair, et al., 2000).
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Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui
konsistensi alat ukur. Lebih lanju, uji reliabilitas
juga merupakan syarat tercapainya validitas.
Variabel dikatakan reliabel jika Cronbach's
Alpha nya diatas 0,60 (Nunally, 1967). Hasil
pengujian menunjukkan bahwa, variabel
intensi keluar (IK), burnout (BN), konflik
pekerjaan-keluarga (WEFC), dan konflik peran
(KP) memiliki Cronbach's Alpha sebesar
0,889, 0,880, 0,937, serta 0,900. Hal ini
menunjukkan bahwa, instrumen dikatakan
reliabel, karena > 0,60.

Ui Hipotesis

Penelitian ini menggunakan alat analisis
Structural Equation Modeling (SEM). SEM bisa
terdapat di beberapa variabel endogenons
(dependent) dan bisa juga sebagi variabel
independent bagi variabel exogenous lain. Software
yang dipakai dalam analisis SEM dalam
penelitian ini yaitu SEM-PLS khususnya
WarpPLS. SEM PLS merupakan bentuk
pendekatan pemodelan kausal yang
memaksimumkan varian dari varibael laten.
Selain itu, pendekatan ini juga dapat berkerja
secara efisien dengan ukuran sampel yang kecil.
Adapun goodness of fit model sebagai berikut: (1)
Nilai average path coefiesient (APC) dan average path
coefisient (APC) < 0,05. (2) Nilai average
variance inflation factor (AVIF) >5 (Sholichin
dan Ratmono, 2012).

Hasil Penelitian dan Pembahasan

Distribusi Kustoner dan Karakteristik Responden.

Sebelum distribusi kuesioner dilakukan dalam
penelitian ini, kami melakukan perijinan
terlebih dahulu pada Bank Umum di Wilayah
Jateng. Ada sebanyak 44 Bank Umum untuk
penelitian ini. Perijinan dan pendistribusian
kuesioner dilakukan oleh secara tim, sebagai
penanggunjawab adalah Ketua Peneliti.
Penelitian ini melibatkan mahasiswa sebagai
pendistribusian kuesioner. Penyebaran
kuesioner ini dilakukan setelah ijin penelitian
turun dari masing-masing Bank Umum,
sehingga waktunya bervariatif. Distribusi
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kuesioner penelitian ini sebanyak 392
responden dan kuesioner yang kembali
sebanyak 311, tetapi kuesioner yang mampu
diolah hanya sebesar 291 kuesioner, karena
kuesioner tersebut lengkap dan memenuhi
syarat untuk dilakukan analisis selanjutnya.

Demografi responden menunjukkan 119
(40,9%) pria dan 172 (59,1%) wanita. Lebih
lanjut, pendidikan SMA sebesar 56 (19,3%),
pendidikan akademi sebesar 99 (34%) dan
pendidkan sarjana sebesar 103 (35,4%), 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 47 (16,2%). Hal ini mengindikasikan
bahwa, karyawan bank rata-rata penghasilan
diatas 3 — 4,5 juta dan mayoritas karyawan
pada usia 30 tahun kebawah.

Pengujian Model

Pengujian model menunjukkan hasil bahwa,
semua indikator model fit dan terpenuhi,
seperti APC dan ARS dengan nilai signifikasi <
0,01. Lebih lanjut, nilai AVIF sebesar 1,404,
sehingga memenuhi syarat < 5. Selain itu juga,
nilai adjusted square sebesar 0,28 artinya intensi
keluar dijelaskan oleh variasi dari keempat
variabel independent, yaitu konflik pekerjaan-
keluarga (WFC), konflik peran (KP) dan
burnout (BN), sebesar 28%, sedangkan sisanya
dijelaskan oleh variabel diluar model.
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Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dititik beratkan pada nilai
koefisien beta dan p-valne, dimana untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas pada
terikat dan atau variabel terikat melalui variabel
mediasi. Penelitian ini menggnakan derajat
kepercayaan sebesar 5% atau tingkat signifikan
kurang dari 0,05.

Penguijian hipotesis didasarkan pada uji secara
keseluruhan seperti ditunjukkan gambar 2.
Pengaruh langsung konflik pekerjaan-keluarga
(WFC) terhadap intensi keluar (IK)
menunjukkan hasil yang signifikan (3 = 0,32; p
<0,01). Sedangkan, pengaruh konflik peran
(KP) terhadap intensi keluar (IK) juga
menunjukkan hasil yang signifikan (8 = 0,13; p
< 0,01). Hal ini berarti hipotesis 1 (H1) dan
hipotesis 2 (H2) didukung,

Gantbar 2.
Klonflik Pekerjaan-Keluarga, Konflik Peran,
dan Intensi Keluar

Pengaruh konflik pekerjaan-keluarga (WEFC)
pada burnont (BN) menunjukkan hasil yang
signifikan (8 = 0,70; p < 0,01). Lebih lanjut,
pengaruh konflik peran (KP) pada burnont
(BN) juga menunjukkan hasil yang signifikan
(8 =0,12; p < 0,01). Hal ini berarti hipotesis 3
(H3) dan hipotesis 4 (H4) didukung. Secara
rinci ditunjukkan gambar 3.

Gambar3.
Pengujian Model Keseluruhan

Gambar 3 juga menunjukkan hasil pengujian
pengaruh burnont (BN) pada terhadap intensi
keluar signifikan (8 = 0,51; p > 0,01), sehingga
H5 didukung. Hasil pengujian tidak langsung
dalam penelitian ini dilakukan dengan
membandingkan model langsung dengan tidak
langsung. Pengujian tidak langsung dalam
penelitian dilakukan dengan 2 (dua) tahapan.

Pertama, pengaruh konflik pekerjaan-keluarga
(WFC) pada intensi keluar (IK) yang dimediasi
burnout (BN). Pengujian secara langsung
menunjukkan bahwa, pengaruh konflik
pekerjaan-keluarga (WEFC) pada intensi keluar
(IK) hasil signifikan (3 = 0,32; p < 0,01). Jika
burnont dimasukkan sebagai variabel mediasi
(tidak langsung) menunjukkan bahwa,
pengaruh konflik pekerjaan-keluarga (WEFC)
pada burnont (BN) menunjukkan hasil yang
signifikan (3 = 0,70; p < 0,01) dan pengaruh
burnout (BN) pada intensi keluar (IK)
menunjukkan hasil yang signifikan (3 = 0,51; p
< 0,01). Namun pengaruh konflik pekerjaan-
keluarga (WFC) pada intensi keluar (IK) tidak
signifikan (= 0,04; p > 0,05). Hal ini berarti
konflik pekerjaan-keluarga tidak berpengaruh
secara langsung pada intensi keluar, tetapi
melalui burnount (full mediation).

Kedua, pengaruh konflik peran (KP) terhadap
intensi keluar (IK) yang dimediasi burnont (BN).
Pengujian secara langsung pengaruh konflik
peran (KP) terhadap intensi keluar (IK)
menghasilkan nilai yang signifikan (3 = 0,13; p
< 0,01). Lebih lanjut, jika burnont dimasukkan
sebagai variabel mediasi (tidak langsung)
menunjukkan bahwa, pengaruh konflik peran
(KP) terhadap burnont (BN) signifikan (3 =
0,12; p < 0,01), dan pengaruh burnout (BN)
pada intensi keluar (IK) menunjukkan hasil
yang signifikan (3 = 0,51; p < 0,01), tetapi
pengaruh langsung konflik peran (KP) pada
intensi keluar (IK) tidak signifikan (3=0,08; p >
0,05). Hal ini berarti konflik peran
berpengaruh tidak langsung pada intensi
keluar, namun melalui burnount (full mediation).
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Pengarub Konflik Pekerjaan-Keluarga pada Intens:
Kelnar

Hasil pengujian pengaruh konflik pekerjaan-
keluarga terhadap intensi keluar (HT)
menunjukkan hasil yang signifikan. Hasil ini
mendukung hasil penelitian Jones, Norman,
dan Wier, (2010) 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
pada waktu peran pekerjaan dan keluarga saling
tumpang tindih atau tidak cocok. 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.

Pengarub Konflik Peran pada Intensi Keluar

Hasil pengujian pengaruh konflik peran
terhadap intensitas keluar (H2) menunjukkan
hasil yang signifikan juga. Hasil ini mendukung
hasil penelitian Good, Sisler, dan Gentry,
(1988) dan Jones, Norman, dan Wier, (2010).
yang menunjukkan bahwa konflik peran
berpengaruh terhadap intensitas keluar. Ketika
seorang karyawan memiliki konflik peran yang
tinggi, tentunya akan mendorong pemikiran
pada karyawan untuk keluar organisasi. Jika
seorang karyawan mempuanyai peran tidak
sesuai dalam dirinya, kecederungan
menimbulkan konflik bantiniyah yang tinggi.
Hal inilah yang mendorong karyawan untuk
berpikir pada konteks yang tidak sesuai dengan
peraturan organisasi, seperti niat berpindah.

Pengarub Konflik Pekerjaan-Keluarga pada Burnout.
Hasil pengujian pada penelitian ini
menunjukkan bahwa, pengaruh konflik
pekerjaan-keluarga berpengaruh signifikan
pada burnout (H3). Ketika seorang karyawan
kurang memahami hak dan kewajiban dalam
pekerjaan maupun keluarga, maka akan
mendorong tekanan psikologi dalam
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organisasi, sechingga menimbulkan stres kerja
yang berkepanjangan atau sering dikatakan
burnont. Pekerjaan dan keluarga merupakan
sesuatu yang tidak dapat terpisahkan satu sama
yang lain. Seorang karyawan selalu
menghabiskan sebagian besar waktunya untuk
kedua bidang tersebut. Kedua peran yang
berbeda tersebut, tentunya saling melengkapi
dan dalam melaksanakannya saling seimbang.
Melalui peran pekerjaannya, seseorang bisa
dirubah mengenai sifat, ketegasan, maupun
karakternya. Tentunya, lingkungan seseorang
dapat mengubah perilaku orang tersebut.
Lebih lanjut, keluarga sering dipandang
sebagai masyarakat kecil yang paling penting;
Seberapa baik peran keluarga, tergantung
pembagian peran dalam keluarga tersebut,
sehingga dibutuhkan pembagian peran yang
jelas dalam keluarga, seperti pekerjaan dan
keluarga. Apabila ketidakjelasan peran dalam
keluarga, akan mengakibatkan kebingunan
dalam pekerjaan atau burnout dalam bekerja.
Tentunya, tingginya ketidakjelasan peran
seseorang akan berdampak psikis individu,
sehingga kecenderungannya akan
menimbulkan stress kerja yang tinggi atau
sebaliknya. Sehingga, kejelasan peran dalam
organisai akan mengurangi stres karyawan
dalam organisasi.

Pengarub Konflik Peran pada Burnout.

Hasil pengujian konflik peran terhadap burnout
(H4) menunjukkan hasil juga yang signifikan.
Hasil ini juga mendukung hasil penelitian Ram,
Khoso, Shah, Chandio, dan Shaikih, (2011)
yang menunjukkan bahwa konflik peran
berpengaruh terhadap burnont. Ketika
seseorang mempunyai konflik peran yang
tinggi akan menjadikan stress yang
berkepanjangan atau sering dikatakan dengan
burnont. Seorang karyawan yang mempunyai
peran tetapi tidak sesuai dengan keinginannya,
maka akan menimbulkan gejolak dalam hati
yang luar biasa. Hal ini dimaksudkan karena
tidak sesuai secara hati nuraninya dengan
realita yang ada. Tentunya dengan tingginya
konflik perannya seseorang dalam organisasi,
akan menimbulkan permasalahan bagi
individu, sehingga menyebabkan stress yang

tinggl.
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Pengarubh Burnout pada Intensi Keluar

Hasil pengujian pengaruh burnount terhadap
intensitas keluar (H5) menunjukkan hasil juga
yang signifikan. Burnout yang tinggi pada
karyawan akan mendorong karyawan untuk
pindah ke organisasi lain. Ketika seseorang
mempunyai tingktan stres yang tinggi, akan
menimbulkan banyak permasalahan dalam
pekerjaan, seperti penyelesaian yang kurang
optimal. Bahkan, lebih jauh lagi akan
meninggalkan pekerjaan itu sendiri dan atau
organisasi. Permasalahan ini juga didukung
oleh beberapa penelitian, seperti Noor dan
Maad, (2008); dan Yahaya, Amat, Bon, dan
Zakariya, (2010).

Pengarub Tidak 1angsung Konflik Pekerjaan-
Kelnarga dan Konflik Peran pada Intensi Kelnar
melalui Burnout.

Work family conflict dan konflik peran
mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap
intensi keluar melalui burnout. Ketika konflik
antara pekerjaan dan keluaga serta konflik
peran yang semakin tinggi, potensi seorang
karyawan memiliki stres yang cukup tinggi pula
yang berdampak pada stres yang
berkepanjangan ini atau burnont. Konflik
dalam pekerjaan maupun keluarga serta
peranan dalam pekerjaan yang dialami
karyawan akan mengakibatkan keletihan baik
secara fistk maupun non fisik.

Kelelahan tersebut tentunya menimbulkan
seorang karyawan merasa terdepresiasi dan
rendah diri, serta merasa terkucilkan terhadap
lingkungan kerjanya. Kelelahan mental dan
fisik inilah yang rata-rata dialami oleh karyawan
perbankan, karena berbagai tuntutan. Ketika
seorang karyawan tersebut tidak mampu
mengelolanya, maka akan mengakibatkan stres
yang tinggi atau burnout. Ketika burnout yang
kurang terkelola tersebut juga akan
menimbulkan intensi keluar yang sangat tinggi.
Burnout yang tinggi juga memberikan dampak
yang buruk bagi organisasi, seperti kinerja
individual yang kurang optimal dalam
melaksanakan peran pekerjaannya. Oleh
karena itu, burnout yang tinggi dibutuhkan
peran seorang pimpinan dan rekan kerja secara
baik dalam hal komunikasi. Burnout tersebut
itulah yang berdampak pada organisasi seperti
intensi keluar.

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan,
Work family conflict dan konflik peran
mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap
intensi keluar melalui burnount didukung.
Tentunya hasil penelitian ini mendukung Jones,
Norman, dan Wier, (2010) dan Good, Sisler,
dan Gentry, (1988) yang dimodifikasi dengan
peran burnout. Selanjutnya, penelitian ini juga
mendukung pengaruh konflik pekerjaan
keluarga dan konflik peran berpengaruh pada
intensi keluar. Sedangkan, konflik pekerjaan
keluarga dan konflik peran berpengaruh juga
pada burnont, serta burnout berpengaruh
terhadap intensi keluar.

Berdasarkan simpulan diatas dapat sisarankan
yaitu (1) Perbankan yang belum
memperhatikan terkait beban kerja karyawan
yang tentunya berdampak pada konflik peran
dan konflik pekerjaan-keluarga yang
kecenderungan menimbulkan stres yang tinggi
(burnont) dan berdampak pada niatan untuk
keluar, maka penlitian ini sebagai bahan
pertimbangan untuk menentukan terkait
kebijakan tersebut. (2) Bagi penelitian
selanjutnya, penelitian terkait dengan intensitas
keluar diharapkan memperhatikan faktor
organisasional maupun faktor individu dalam
organisast.
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