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ABSTRACK 

 

This reseach aims to analyze the influence of work family conflict and 

employee satisfaction toward turnover intention to PKU Muhammadiyah hospital 

in gamping Yogyakarta. This research subject is woman  employee that had been 

worked minimal 3 years and got married. The sampling involved can use is 44 

woman employees on PKU Muhammadiyah hospital in gamping Yogyakarta. 

Analysis method  in this reseach is Statistical Product and Service Solution  

(SPSS) 16.0 for windows 

 Based the analysis that have been made the result are the influence of work 

family conflict is positive and significantly on turnover intention, influence of 

work family conflict is negative and significantly on employee satisfaction , and 

employee satisfaction is negative and significantly on Turnover intention.  

Keyword: work family conflict,employee satisfaction, turnover intention  
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PENDAHULUAN  

 

Perkembangan jaman semakin tidak terbatas,semakin maju dan 

semakin modern begitupun   juga dengan cara pandang manusia 

kepada kebutuhannya seperti sandang,pangan,papan.  Semakin 

modernya jaman semakin banyak jumlah wanita yang menginginkan 

hidup  mandiri terutama para wanita karir ibukota atau kota besar 

yang telah menikah dan memiliki anak yang memiliki penghasilan 

sendiri guna memenuhi kebutuhan dirinya dan kebutuhan keluarga 

tanpa harus bergantung kepada kepala keluarga, Membuat ibu rumah 

tangga atau wanita harus mampu untuk membagi perannya antara 

pekerjaan dan keluarga. hal tersebut mengakibatkan wanita harus bisa 

dan mampu untuk menyeimbangkan peran serta perhatiaanya sebagai 

seorang ibu,istri dan sebagai seorang karyawan,bila peran tersebut 

tidak seimbang   maka bisa saja akan terjadi yang di namakan work f  

amily conflict. 

Work family confict sendiri kerap terjadi pada wanita di  usia 

produktif , dikarenakan di era modern seperti ini segala macam 

kebutuhan manusia begitu dimudahkan dengan teknologi yang sangat 

mudah diakses oleh siapapun, dimanapun dan wanita usia produktif 

cenderung untuk menikmati perkembangan jaman dengan berbagai 

barang atau produk-produk terbaru  sehingga tak jarang banyak 

wanita menginginkan pendapatan pribadi untuk memenuhi hasratnya 

mendapatkan produk/jasa tanpa harus mengandalkan kepala 

keluarga. Hubungan keluarga yang baik dan harmonis menjadi salah 

satu Faktor yang mendukung rendahnya tindakan Work Family Conflict 

dan menimbulkan kepuasan saat bekerja.  

Hasil penelitian Evy Sisca dkk (2013) pada polisi wanita di polres 

kulon progo menemukan bahwa Work Family Conflict  berpengaruh 

secara negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepuasan kerja 

Menurut Ifah (2008), “Secara formal kepuasan kerja didefinisikan 

sebagai respon emosional atas hasil pekerjaan yang dilakukan seorang 

karyawan. Dapat disimpulkan  dari penjelasan tersebut kepuasan kerja 

adalah merupakan bentuk tindakan  seorang karyawan yang 

menggambarkan kayawan merasa terpenuhi keinginan dan kebutuhan 

mereka melalui kegiatan bekerja. Tingkatan kepuasan para karyawan 

dapat menjadi salah satu faktor terjadinya Turnover inttention pada 
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para karyawan, apabila karyawan merasa kurang puas dengan 

apa yang instansi atau lembaga berikan. 

Hasil penelitian Dita (2015), pada karyawan RSKIA Bhakti Ibu 

diyogyakarta menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 

dan signifikan terhadap Turnover intention. Turnover Intention menjadi 

permasalahan yang serius bagi banyak lembaga. Dampak yang terjadi 

akibat Turnover Intention i adalah lembaga harus mencari tenaga kerja 

baru untuk menggantikan karyawan yang keluar dari lembaga 

tersebut, sehingga lembaga butuh biaya serta waktu dalam merekrut 

karyawan yang baru lagi.  

RS PKU Muhammadiyah Gamping Yogyakarta bergerak dalam 

bidang pelayanan kesehatan. Alamat di jalan Wates Km. 5,5 Gamping, 

kec sleman, Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Konflik dalam keluarga adalah hal yang wajar pada setiap rumah 

tangga, perawat harus mampu membagi perannya antara menjaga 

keharmonisan keluarga serta menjadi karyawan yang mampu 

memberikan pelayanan kepada pasien. permasalahan yang terjadi di 

RS PKU Muhammadiyah Gamping adalah adanya perawat wanita 

yang shif malam di rumah sakit dan kemungkinan akan adanya Work 

Family Conflict yang terjadi sehingga mengakibatkan Turnover Intention 

Inttention . Maka dari itu peneliti mengangkat judul “ Pengaruh Work 

Family Conflict (WFC) dan kepusan kerja terhadaap Turnover intention. 

Perawat adalah orang yang mengasuh dan merawat orang lain 

yang sedang mengalami masalah kesehatan. Perawat juga dapat di 

artikan tenaga profesional yang mempunyai tanggung jawab dan 

kemampuan serta wewenang dalam memberikan perawatan kepada 

pasien yang mengalami masalah kesehatan. Ini merupakan terinspirasi  

dari penelitian  rurin rantika (2016) dengan judul penelitian : work 

family conflict dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan ( 

pegawai wanita pusat statistic (BPS)  provinsi DIY. 

Peneliti tertarik melakukan penelitian di Rumah Sakit PKU 

Muhammadiyah Gamping Yogyakarta karna peneliti melihat banyak 

sekali perawat wanita yang bekerja hingga malam membuat peneliti 

ingin mengetahui apakah ada permasalahan WFC, Turnover Intention 

dan kepuasan dalam keluarganya. Peneliti memilih tempat ini karena 

memudahkan dalam mencara sampel dan mereka memiliki 

kecenderungan untuk melakukan Turnover inttention. Karna 
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sampelnya adalah perawat yang tetap tentunya karyawan yang loyal 

dengan rumah sakit akan menjadi indikasi bahwa perawat  merasa 

puas terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu penulis anggap sangat 

cocok untuk di jadikan obyek penelitian. 

Latar belakang penelitian ini adalah perawat wanita di PKU 

Muhammadiyah GampingMenurut latar belakang penelitian diatas 

peneliti akan  melakukan pengembangan dengan judul : “Pengaruh 

work family conlict  (WFC) dan kepuasan Karyawan terhadap Turnover 

intention  (Studi pada perawat wanita di PKU Guhammadiyah 

Gamping Yogyakarta) 

A. Rumusan Masalah  

Dalam penelitian ini wanita diambil sebagai sampelnya karena 

wanita yang bekerja dan berkeluarga mempunyai dua peran sekaligus 

yang sama-sama penting. Di satu sisi wanita bekerja harus bisa 

menyelesaikan tanggung jawab sebagai perawat  guna memberikan 

perawatan terhadap para pasien yang membutuhkan perawatan 

namun disisi lain keluarga juga tentunya membutuhkan perhatian 

serta waktu dalam hal mengurus rumah tangga. Adanya work family 

confict ini berpotensi mempengaruhi kepuasan pada perawat. Subakti 

syaiin (2008) bahwa kepuasan kerja sangatlah diperlukan karena 

dengan kepuasan  kerja mampu meningkatkian produktifitas.  

Berdasarkan latar belakan diatas , maka dalam penelitian ini 

penulis merumuskan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah work family confict berpengaruh positif terhadap Turnover 

Intention   pada perawat RS PKU Muhammadiyah Gamping?  

2. Apakah work family conflict    berpengaruh negatif  terhadap 

kepuasan karyawan pada perawat RS PKU Muhammadiyah 

Gamping? 

3. Apakah kepuasan karyawan   berpengaruh negatif  terhadap 

Turnover Intention pada perawat RS PKU Muhammadiyah 

Gamping? 

B. Tujuan Penelitian 

Tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk  

1. Untuk menguji pengaruh work family conflict terhadap Turnover 

Intention  

2. Untuk menguji pengaruh work family conflict  terhadap kepuasan 

kerja 
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3. Untuk menguji pengaruh kepuasan kerja  terhadap Turnover Intention  

 

  KAJIAN TEORI  

 Devinisi Work Family Conflict  

Frone, Russel, Cooper (2000) mengatakan ketidak mampuan yang 

dimiliki seseorang dalam menyeimbangkan antara pekerjaan dan 

keluarganya sehingga menimbulkan work family conflict. 

Ghayur dan Jamal (2012) dalam Sischa (2014) mengatakan work 

family confict adalah jenis resistensi tekanan peran yang muncul dari 

tempat kerja dan mempengaruhi lingkup keluarga dan saling 

bertentangan. 

Tuntutan pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang berasal 

dari beban kerja yang berlebihan denga deadline atau batas waktu yang 

harus diselesaikan. Sedangkan tuntutan keluarga berhubungan dengan 

waktu yang di butuhkan untuk menangani tugas-tugas dalam rumah 

tangga. Tuntutan keluarga ini di tentukan oleh besarnya keluarga, 

komposisi keluarga, dan banyaknya  anggota keluarga  yang memiliki 

ketergantungan terhadap angoota yang lain (Yang, et al,2000). 

Indicator work family conflict menurut wulandari (2012)  

adalah 

1) Indicator konflik pekerjaan-keluarga 

a) kurangnya waktu untuk acara keluarga karena pekerjaan 

b) kurang /ttiak adanya waktu untuk melaksanakan 

kewajiban rumah tangga karena pekerjaan 

c) Kurangnya kebersamaan keluarga 

d) Sibuk dengan pekerjaan 

e) mempergunakanwaktu bersama keluarga untuk keperluan 

keluarga melewatkan kegiatan kantor karena keluarga 

f) merasa lelah untuk melakukan kegiatan rumah tangga 

setelah lelah bekerja 

g) tekanan pekerjaan membuat emosi tidak stabil saat 

dirumah 

h) konsentrasi mengurus keluarga karena beban pekerjaan 
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i) konsentrasi bekerja terganggu karena masalah keluarga 

tanggung jawab keluarga membuat emosi tidak stabil saat 

bekerja 

j) tanggung jawab keluarga membuat pekerjaan tidak 

optimal 

k) tanggung jawab keluarga membuat emosi idak stabil saat 

bekerja 

l) cara memecahkan masalah di tempat kerja tidak  efektif 

dilakukan dirumah 

m) aturan yang diterapkan di tempat kerja tidak bisa di 

lakukan di rumah 

n) kebiasaan di tempat kerja yang tidak   bisa dilakukan 

dirumah 

o) kebiasaan di rumah tidak dapat di lakukan di tempat kerja 

p) cara memecahkan masalah di rumah tidak bisa efektif 

dilakukan ditempat kerja 

q) aturan yang ada di rumah tidak bisa dilakukan di tempat 

kerja  

 

Devinisi Kepuasan Karyawan 

 Locke (1976: 1299) definisi kepuasan kerja adalah keadaan emosi 

yang menyenangkan atau positif, dihasilkan dari penilaian pekerjaan 

seseorang atau pengalaman kerja. 

 Vanderberg dan Lance (1992) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai kondisi menyenangkan atau emosi positif yang berasal dari 

penilaian seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerjanya.   

Tiffin (1958) berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan erat 

dengan sikap karyawan terhadap pekerjaannya sendiri, suatu kerja sama 

antara pemeimpin dan sesame karyawan.  

Penelitian dari Spector (Yuwono, 2005, p. 69) mendefinisikan 

kepuasan sebagai cluster perasaan evaliatif tentang pekerjaan dan ia dapat 

mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja dari sembilan aspek yaitu : 

1). Upah : jumlah dan rasa keadilannya 

2). Promosi : peluang dan rasa keadilan untuk mendapatkan   

 promosi 
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3). Supervisi : keadilan dan kompetensi penugasan 

menajerial oleh  penyelia 

4). Benefit: asuransi, liburan dan bentuk fasilitas yang lain 

5). Contingent rewards : rasa hormat, diakui dan diberikan 

 apresiasi 

6). Operating procedures : kebijakan, prosedur dan aturan 

7). Coworkers : rekan kerja yang menyenangkan dan 

kompeten 

8). Nature of work : tugas itu sendiri dapat dinikmati atau 

tidak 

9). Communication : berbagai informasi didalam organisasi 

(vebal  maupun nonverbal. 

Devinisi Turnover Intention  

 Abelson (1987; dalam Manurung, 2012) menyatakan 

bahwa sebagian besar karyawan yang meninggalkan organisasi 

karena alasan sukarela dapat dikategorikan atas perpindahan 

sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary turnover) 

dan perpindahan kerja sukarela yang tidak dapat dihindarkan 

(unavoidable voluntary turnover). Avoidable voluntary turnover 

dapat disebabkan karena alasan berupa gaji, kondisi kerja, 

atasan atau ada organisasilain yang dirasakan lebih baik, 

sedangkan unavoidable voluntary turnover dapatdisebabkan oleh 

perubahan jalur karir atau faktor keluarga. 

Jewell dan Siegall (1998) menyatakan turnover sebagai fungsi 

dari ketertarikan individu yang kuat terhadap berbagai 

alternative pekerjaan lain di luar organisasi atau sebagai 

“penarikan diri” dari pekerjaan yang sekarang yang tidak 

memuaskan dan penuh stress. 

Mobley (1986) mengemukakan beberapa hal yang perlu 

dipahami untuk menemukan definisi umum turnover, anatara 

lain:  

1).Turnover berfokus pada penghentian atau 

pemisahan diri karyawan dari organisasi.  

2).Turnover berfokus pada karyawan, dalam arti 

mereka  yang menerima upah dari organisasi 

suatu kondisi  yang menunjukkan keanggotaan 

dari  organisasi  sebagai suatu kondisi yang 
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menunjukkan keanggotaan karyawan dalam 

organisasi.  

 3)..Definisi umum turnover 

dapat dipakai untuk berbagai tipe organisasi dan 

pada berbagi  macam tipe  hubungan karyawan-

organisasi . 

Model Penelitian 

 

 

     H 1 (+) 

 

 

  H2 (-)      H3(-)  

 

 

 

Gambar 1: Pengaruh Work Family Conflict Dan Kepuasan Karyawan  

Terhadap Turnover Intention (Studi pada Perawat Wanita di RS PKU 

Muhammadiyah Gamping Yogyakarta) 

Penurunan Hipotesis  

1. Pengaruh work family conflict terhadap Turnover Intention  

Work family conflict merupakan permasalahan yang sulit 

dihindari, terutama bagi seorang wanita yang memutuskan 

untuk bekerja untuk keluarga, wanita memiliki tanggung 

jawab sebagai seorang ibu, istri dan karyawan membuatnya 

membagi fokus agar semua peran dapat di penuhi dengan 

baik namun sayangnya ini sangat sulit Dilakukan karna 

keterbatasan sehingga karyawan tersebut dihadapkan pada 

pilihan untuk berhenti dari pekerjaanya. 

  Blome et al,(2012) dalam Dewa Gede, mengemukakan 

bahwa pada sejumlah karyawan organisasi mendapati work 

Work Family 

Conflict                    

Kepuasan 

Karyawan 

Turnover 

Intention 
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family conflict memiliki pengaruh posituf terhadap turnover 

intention.  

Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah: 

H1 : Work family conflict berpengaruh positif terhadap 

turnover intention  

 

2. Pengaruh work family conflict terhadap kepuasan karyawan  

Jika seorang karyawan memiliki beban work family conflict ini 

mengakibatkan menurunnya atau hilangnya rasa kepuasan 

terhadap pekerjaanya karna fokusnya akan terbagi dengan 

masalah-masalah yang ada dalam keluarga sehingga 

karyawan mengambil keputusan untuk keluar dari 

pekerjaanya.  

 Rurin (2016) mengatakan bahwa karyawan yang memiliki 

konflik pekerjaan – keluarga akan menyebabkan rendahnya 

kepuasan kerja karyawan sehingga dapat mengambil 

keputusan untuk berhenti bekerja.  

Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah: 

H2 : Work family conflict berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan karyawan  

 

3. Pengaruh kepuasan karyawan terhadap Turnover Intention  

Seseorang yang bekerja namun dalam lingkungan pekerjaan 

nya tidak menemukan titik kepuasan dikarenakan berbagai 

faktor, maka karyawan tersebut akan merasa tidak nyaman 

dan tidak puas terhadap pekerjaanya sehingga karyawan 

tersebut memiliki dorongan atau alas an untuk keluar dari 

pekerjaanya.  

 Menurut Robbins, (2006) dalam Mona Triana,  (2012), 

mengatakan kepuasan berkorelari negatif dengan 

pengunduran diri , namun hubungan tersebut lebih kuat dari 

apa yang kita temukan untuk keabsenan.  

Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah : 

H3 : Kepuasan karywan berpengaruh negatif terhadap 

turnover intention  
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MODEL PENELITIAN  

A. Subyek/objek penelitian 

Obyek dalam penelitian ini adalah di PKU 

Muhammadiyah Unit II Yogyakarta,sebagai salah satu 

Instansi kesehatan di Yogyakarta. Peneliti ingin mengetahui 

tentang pengaruh Work family conflict,kepuasan karyawan dan 

Turnover intention pada perawat wanita  PKU 

Muhammadiyah Gamping Yogyakarta. Subyek dalam 

penelitian ini adalah Perawat wanita di RS PKU Gamping 

Yogyakarta yang sudah berkeluarga. 

B. Jenis Data   

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan 

yaitu untuk memgetahui sejauh mana pengaruh work family 

conflict dan kepuasan karyawan terhadap turnover intention  

pada perawat wanita Rumah sakit PKU Muhammadiyah 

Gamping, maka jenis penelitian yang sesuai adalah 

menggunakan metode kuantitativ.  

C. Teknik pengambilan Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. Metode pengambilan 

sampel yang dilakukan dalam penelitian ini adalah non 

probability sampling  dengan menggunakan purposive sampling. 

Purposive sampling yaitu tehnik penentuan sampel dengan 

menggunakan kriteria tertentu. Kriteria dalam penelitian ini 

adalah perawat wanita yang sudah bekerja tetap di Rumah 

sakit PKU Gamping, Yogyakarta dengan masa kerja minimal 

3 tahun.  

D. Teknik Pengumpulan Data 

Dalam mekanisme pengumpulan informasi penelitian 

yang dilakukan secara langsung dengan cara tehnik survey 

yang dilakukan dilokasi penelitian. Metode survey yaitu 

pengumpulan data yang dilakukan terhadap suatu unit 

analisis untuk mendapatkan keterangan-keterangan yang 

jelas terhadap suatu permasalahan. Dalam penelitian ini data 

di kumpulkan dengan cara mengajukan pertanyaan yang di 

susun dalam bentuk kuesioner. Pertanyaan yang di ajukan 
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bersifat tertutup  dimana responden diminta untuk 

membuat pilihan dari beberapa alternative yang di berikan 

oleh peneliti. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

1. Hasil Penyebaran Kuesioner  

 Reseponden dalam penelitian ini adalah para 

perawat di rumah sakit PKU Gamping, Subyek  

responden/ subyek penelitian ini terdiri berdasarkan 

beberapa kriteria yaitu berdasarkan usia,lamanya bekerja.  

Tabel 1 

Klasifikasi kuesioner 

No  Kuesioner Jumlah  Presentase (%) 

1 Kuesioner disebar  50 100 

2 Kuesioner Kembali 44 78 

3 Kuesioner tidak memenuhi 

kriteria/ tidak kembali 

9 22 

4 Kuesioner yang dapat di 

analisis 

44 78 

               Sumber: Hasil Olah data primer, 2017 

Dari tabel diatas dapat di jelaskan bahwa kuesioner yang 

disebar sebanyak 50 (100%)  kuesioner dan kuesioner yang kembali 

sebanyak 44 (78%) kuesioner sedangkan kuesioner yang tidak valid 

atau tidak kembali sebanyak 6 (22%) kuesioner.  

2. Profil Responden Berdasarkan Usia dan Lama kerja. 

Tabel 2 

Deskripsi Usia perawat 

No  Usia  Jumlah   Presentasi 

1 25 – 35 31 70.5 

2 > 35 13 29.5 

  

Total 

44            100 

Sumber : Hasili olah data primer, 2017 

Dari penjelasan tabel di atas menunjukan bahwa usia 

perawat antara 25 – 35 tahun sebanyak 31 orang (70.5%), dan 
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usia perawat yang lebih dari 35 tahun sebanyak 13 orang 

(13%) 

Tabel 3 

Deskripsi Lama Kerja 

No  Lama 

kerja 

Frekuensi 

(orang) 

Presentase 

(100) 

1 < 11 

tahun 

35  79.5 

2 11 – 19 3 6.8 

3 >19 6 13.6 

 Total  44 100 

           Sumber : Hasil Olah data primer, 2017 

Dalam penelitian menggunakan kriteria minimal 

sudah bekerja lebih dari 3 tahun , Dari tabel di atas 

menunjukan perawat dengan masa kerja lebih dari 3 tahun 

dan kurang dari 11 tahun ada sekitar  35 orang (79,5 %). 

Masa kerja 11-19 tahun ada sekitar 3 orang (6,8%) dan masa 

kerja lebih dari 19 tahun ada 9 orang (13,6%). 
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3. Uji Validitas Instrumen dan Reliabilitas Instrumen  

Tabel  4 

Hasil Validitas Variabel work family conflict 

 

 

 Berdasarkan tabel 4.4 menunjukan bahwa untuk ke 

17 butir pertanyaan pada variabel Work family conflict dinyatakan 

valid, dengan nilai koefisien korelasi pearson positf dan signifikan 

yang kurang dari < 0.05,. Pada tabel 4.4 dapat dijelaskan bahwa 

seluruh instrument pertanyaan memiliki nilai yang vali 

 

 

 

Variabel  Item 

pertanyaan  

Sig Keterangan  

Work family 

conflict   

X1-1 0.001 Valid  

X1-2 0.004 Valid 

X1-3 0.007 Valid 

X1-4 0.028 Valid 

X1-5 0.021 Valid 

X1-6 0.016 Valid 

X1-7 0.020 Valid 

X1-8 0.009 Valid 

X1-9 0.010 Valid 

X1-10 0.042 Valid 

X1-11 0.007 Valid 

X1-12 0.041 Valid 

X1-13 0.031 Valid 

X1-14 0.042 Valid 

X1-15 0.025 Valid 

X1-16 0.013 Valid 

X1-17 0.019 Valid 
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Tabel 5 

Hasil uji validitas kepuasan karyawan 

S

u

m

b

e

r

:

 

h

a

s

i

l

 olah data primer, 2017 

 Berdasarkan tabel 4.5 menunjukan bahwa validitas 

untuk sebelas butir pertanyaan pada variabel kepuasan kerja 

dinyatakan valid, dengan nilai korelasi pearson positif dan 

sihnifikan  yang kurang dari < 0.05. Pada tabel 4.5 dapat 

dijelaskan bahwa seluruh instrument pertanyaan memiliki 

nilai yang valid dan dapat diterima.  

Tabel 4.6 

Hasil uji validitas variabel Turnover intention 

Turnover 

intention 

Y1-1 0.001 Valid 

Y1-2 0.000 Valid 

Y1-3 0.008 Valid 

Sumber:  hasil olah data primer, 2017 

 Berdasarkan tabel 4.6 menunjukan bahwa validitas 

untuk tiga butir pertanyaan pada variabel Turnover 

intention  dinyatakan valid, dengan nilai korelasi pearson 

positif dan signifikan  yang kurang dari < 0.05. Pada 

tabel 4.6 dapat dijelaskan bahwa seluruh instrument 

pertanyaan memiliki nilai yang valid dan dapat diterima. 

 

 

 

Kepuasan kerja X2-  1 0.022 Valid  

X2- 2 0.018 Valid  

X2- 3 0.028 Valid  

X2- 4 0.014 Valid  

X2- 5 0.000 Valid  

X2- 6 0.000 Valid  

X2- 7 0.002 Valid  

X2- 8 0.002 Valid  

X2- 9 0.031 Valid  

X2- 10 0.000 Valid  

X2- 11 0.020 Valid  
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Tabel 7 

Hasil Uji Reliabilitas 

No  Variabel  Jumlah 

variabel 

pertanyaan 

Cronbach 

alpha 

keterangan 

1 Work family 

conflict 

17 0.893 Reliable  

2 Kepuasan 

kerja 

11 0.885 Reliable 

3 Turnover 

intention 

3 0.700 Reliable  

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa 

reliabilitas untuk semua variabel pada penelitian ini 

mempunyai nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,6, sehingga 

ketiga instrument penelitian tersebut dinyatakan reliable. 

4. Hasil Uji Asumsi Klasik  

Uji asumsi klasik digunakan untuk asumsi-asumsi 

yang ada pemodelan regresi linier berganda.Uji asumsi 

klasik adalah persyaratan statistik yang harus penuhi pada 

analisis regresi linier berganda yang berbasis Ordinary Least 

Square (OLS). Ada beberapa uji asumsi klasik yaitu : 

a. Hasil uji normalitas  

Uji normalitas, pendeteksian normalitas residual 

dilakukan dengan normal probability plot. Jika titik-titik 

terkumpul di sekitar garis lurus, maka disimpulkan residual 

model regresi berdistribusi normal. Hasil uji normalitas 

residual dengan normal probability plot, selanjutnya diperkuat 

dengan uji kolmogorov smirnov. 
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Tabel 8 

Hasil Uji Normalitas 

One- sample Kolmogorov- Smirnov Test 

  Unstandardized 

Residual 

N  44 

Normal 

Parameters ᵃᵇ 

Mean  

Std. Deviation 

0000000 

Most Extreme 

Differences 

1.86342026 

Absolute .087 

 Positif 

Negatif 

.081 

-.087 

Kolmogorov-

Smirnov Z 

 .574 

Asymp. Sig. (2-

tailed) 

 .897 

Sumber: hasil olah data primer, 2017  

Suatu kelompok data dikatakan normal jika nilai 

Unstabilirized residual berada pada signifikan >0.05. dalam 

penelitian ini hasil uji normalitas nilai Unstabilirized residual 

ini berada pada 0.897 yang artinya berdistribusi normal. 

b. Hasil Uji Multikolinieritas  

 Hasil Uji Multikolinieritas 

Tabel 9 

S

u

m

b

e

r

:

 hasil olah data primer, 2017 

Variabel  Collinearity Statistics Keterangan  

work family 

conflict 

Tolerance  VIF 

0.906 1.103 Non 

Multikolinierita 

Kepuasan 

kerja 

0.906 1.103 Non 

Multikolinierita 



 
 

17 
 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas menunjukan nilai 

tolerance >0,1 dan VIF <10, maka dapat disimpulkan bahwa 

dalam model diatas tidak terjadi multikolinieritas. 

c. Hasil Uji Heteroskedatisitas  

                    Tabel 10 

       Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

B Std. Error Beta 

Constant) .718 1.562  .480 .648 

WFC .027 .019 .220 1.3388 .173 

Kepuasan -.015 .027 -.089 -.560 .578 

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Berdasarkan tabel 4.10 diatas WFC, kepuasan karyawan dan 

work family conflict  tidak terjadi heteroskedastisitas. Dapat 

dilihat dari variabel WFC nilai signifikan berada pada 0,173. 

Kepuasan karyawan nilai signifikan berada pada 0,578, artinya 

nilai signifikan >0,05 sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas. 

5. Hasil Hasil Penelitian (Uji Hipotesis) 

a. Pengujian Hipotesis 1 

Tabel 11 

Ringkasan hasil uji regtesi berganda 

 

                   

S

u

m

ber : hasil olah data primer, 2017 

             Berdasarkan tabel 4.11 data diatas menunjukan bahwa 

Adjusted R square memiliki nilai sebesar 0.104 atau 8,3%. Sehingga 

WFC dapat menjelaskan variasi dari variabel Turnover intention 

8,3%. 

Model R R Square Adjuster R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 .323 .104 .083 2.11128 
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Tabel 12 

Hasil uji parsial 1 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

B Std. Error Beta 

(Constant) 2.878 1.680  1.713 .094 

WFC .076 .035 .323 2.210 .033 

Sumber : hasil olah data primer, 2017 

             Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa variabel work family 

conflict di peroleh nilai signifikan pada 0,033 yang menunjukan bahwa 

variabel work family conflict berpengaruh terhadap Turnover intention. 

Sehingga hipotesis 1 diterima  

b. Hasil Pengujian Hipotesis 2 

Tabel 413 

Ringkasan hasil uji regresi berganda 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .306a .094 .072 6.52681 

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Berdasarkan tabel diatas menunjukan bahwa Adjusted R 

square memiliki nilai sebesar 0.072 atau 7,2%. Sehingga work 

family conflict dapat menjelaskan variasi dari variabel kepuasan 

kerja sebesar 7,2%.  
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Tabel 14 

Hasil uji parsial 2 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficien ts 

T Sig 

B Std. 

Error 

Beta 

(Constant) 47.623 5.194  9.169 .000 

WFC -.223 .107 -.306 -2.083 .043 

Sumber : hasil olah data primer, 2017 

 Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa 

variabel work family conflict di   peroleh nilai signifikan pada 

0,043 yang menunjukan bahwa variabel work family conflict 

berpengaruh terhadap kepuasan  Sehingga hipotesis 2 

ditolak. 

c. Hasil pengujian Hipotesis 3 

 

Tabel 15 

Ringkasan hasil   uji regresi berganda 

 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

 .307a .094 .073 2.12310 

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Berdasarkan tabel di atas menunjukan bahwa Adjusted R 

square memiliki nilai 0.073 atau 7,3%. Sehingga kepuasan 

karyawan  dapat menjelaskan variasi dan variabel Turnover 

intention sebesar 7,3%. 
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Tabel 16 

Hasil Uji Parsial 3 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig 

B Std. 
Error 

Beta 

(Constant) 2.830 1.797  1.575 .123 

Kepuasan -.100 .048 -.307 -2.088 .043 

            Sumber: hasil olah data primer, 2017 

           Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa variabel 

kepuasan  di peroleh nilai signifikan pada 0,043 yang menunjukan 

bahwa variabel kepuasan berpengaruh terhadap Turnover intention. 

Sehingga hipotesis 3 ditolak.    

Berdasarkan dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa: 

a. Work family conflict berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover 

intention, maka H1 diterima 

b. Work family conflict berpengaruh negatif signifikan terhadap 

kepuasan karyawan , maka H2 ditolak 

c. Kepuasan karyawan berpengaruh negatif  signifikan terhadap 

Turnover intention, maka H3 ditolak 

d. Hasil uji T  

Tabel 17 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig 

B Std. Error Beta   

(Constant) .109 2.631  -1.541 .131 

WFC .109 .033 .460 3.314 .002 

Kepuasan -.146 -.045 .447 3.226 .002 

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan kriteria: 

a. Bila nilai sig < 0,05 artinya signifikan  

b. Bila nilai sig > 0,05 artinya tidak signifikan 

Dari tabel di atas dilihat hasil uji T sebagai berikut: 
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1. Dari hasil pengujian hipotesis diperoleh nilai signifikan work family 

conflict sebesar 0,002. Hal tersebut menunjukan bahwa variabel 

work family conflict memiliki pengaruh terhadap Turnover intention. 

2. Dari hasil pengujian hipotesi diperoleh nilai signifikan kepuasan 

kerja sebesar 0,002. Hal tersebut menunjukan bahwa variabel 

kepuasan memiliki pengaruh terhadap Turnover  

 

e. Hasil uji koefisien Determinasi (R²) 

Tabel 18 

Hasil uji koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the 

Estimate 

1 .534a .286 .251 1.90833 

Sumber: hasil olah data primer, 2017 

Dari hasil perhitungan regresi linier berganda ditemukan 

hasil dari jumlah sampel 44 responden dengan nilai R square 

sebesar 0.286 atau 28.6%. menunjukan bahwa  28.6% Turnover 

intention dapat dijelaskan oleh variabel work family conflict dan 

kepuasan. 

d.  Pembahasan (interprestasi) 

 Hasil pengujian pengaruh work family conflict terhadap 

Turnover intention  (H1) menunjukan hasil yang positif dan 

dignifikan. Hasil tersebut mendukung penelitian dari Dewa Gede 

(2015), yang mengatakan bahwa work family conflict berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Turnover intention. 

 Hasil pengujuan work family conflict terhadap kepuasan 

karyawan (H2) yang menunjukan pengaruh yang negatif 

signifikan,   

mendukung penelitian dari Triana  N. E (2010) yang menyatakan 

adanya hubungan negatif antara work family conflict dan kepuasan. 

Sikap dan perasaan yang negatif terhadap pekerjaan merupakaan 

akibat dari konflik pekerjaan- keluarga yang dialami. Dimana 
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semakin besar konflik pekerjaan-keluarga yang dialami maka 

semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 

 Hasil pengujian H3  pengaruh kepuasan terhadap Turnover 

intention dalam penelitian ini menyatakan negatif, mendukung 

penelitian dari Rita Andani (2006) Analisis Pengaruh Kepuasan 

Gaji, Kepuasan Kerja,Komitmen Organisasional Terhadap Turnover 

Intention Inttention penelitian dilakukan di rumah sakit Roemani 

Muhammadiyah Semarang, menyatakan kepuasan berpengaruh 

negatif pada turnoven intention. 

PENUTUP 

Simpulan  

 Kesimpulan yang dapat diambil dari penelitian ini mengenai 

pengaruh Work family conflick Dan kepuasan Karyawan terhadap 

Turnover intention pada perawat RS PKU Muhammadiyah 

Gamping Yogyakarta antara lain sebagai berikut:  

1. Hasil Uji hipotesis pertama mengatakan Work family conflict 

perpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Gamping 

Yogyakarta. 

2. Hasil uji yang ke dua mengatakan bahwa Work family conflict 

berpengaruh negatif terhadap kepuasan karyawan pada 

perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Gamping 

Yogyakarta. 

3. Hasil uji yang ketiga menyatakan Kepuasan karyawan 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

pada perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Gamping 

Yogyakarta. 

 

A. Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini terdapat  beberapa keterbatasan antara lain 

sebagai berikut: 

1. Penelitian ini belum dapat mengungkap secara keseluruhan 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Turnover intention 

perawat wanita RS PKU Muhammadiyah Gamping 

Yogyakarta. 
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2. Penelitian ini melibatkan subyek penelitian dalam jumlah yang 

terbatas, yaitu hanya menggunakan perawat wanita yang 

sudah memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun, dan dimana 

semple hanya 44 orang dari data yang di dapat sekitar 70 

orang. 

3. Banyak perawat yang memiliki masa kerja lebih dari 3 tahun 

yang melakukan dinas atau cuty dari rumah sakit. 

B. Saran  

1. Hasil penelitian ini belum mampu selurunya memberi penjelasan 

rinci dan akurat,disarankan untuk peneliti yang akan dating 

menambahkann penelitiannya. 

2. Menambahkan beberapa sumber instrument yang lebih banyak 

sehingga hasilnya akan lebih maksimal. 

3. Mengelompokan subjek kedalam klaster-klaster dengan 

menggunakan metode sampling yang berbeda, sehingga 

mendapatkan hasil yang lebih terperinci Menurut masing-msing 

dari kelompoknya 

4. Bagi perawat wanita yang memiliki jam terbang yang tinggi dalam 

bekerja sebaiknya lebih memberikan waktu untuk megurus rumah 

tangganya dengan baik dengan tujuan ketika kembali kedalam 

lingkungan pekerjaan perawat dapat bekerja dengan giat dan tidak 

terprngaruh oleh emosi atau masalah dirumah, sehingga kepuasan 

dalam bekerjapun terjaga dan menghindari terjadinya keinginan 

untuk berhenti bekerja.  
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