
BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Work family confict (WFC) 

a. Definisi  Work Family Conflict  

(Work family conflict) menurut frone (2000),didefinisikan sebagai 

bentuk konflik peran dimana tuntutan peran dari pekerjaan dan keluarga 

secara mutual tidak dapat di sejajarkan dalam beberapa hal. Hal ini 

biasanya terjadi pada saat seseorang berusaha memenuhi tuntutan peran 

dalam pekerjaan dan usaha tersebut dipengaruhi oleh kemampuan orang 

yang bersangkutan untuk memenuhi tuntutan keluarganya, atau 

sebaliknya, dimana pemenuhan tuntutan peran dalam keluarga 

dipengaruhi oleh kemampuan orang tersebut dalam memenuhi tuntutan 

pek erjaannya. Work family confict berhubungan sangat kuat dengan 

depresi dan kecemasan yang diderita oleh wanita dibandingkan pria Frone 

(2000). Wanita lebih cenderung mengalami stress yang berlebih saat 

mengalami work family confict karena wanita akan memikirkan banyak 

hal dan banyak melakukan peran dalam mengurus rumah tangga dan 

mendidik anak yang terkadang di luar kemampuan tenaga yang di miliki 

seorang perempuan sehingga wanita cenderung cepat merasa depresi. 



Di jaman modern seperti ini yang sudah mengenal mansipasi 

wanita,wanita yang telah menikan dan sekaligus bekerja. Mereka 

memiliki beberpa peran yang berbeda,satu sisi wanita ini menjadi 

pegawai ,perawat atau karyawan yang harus professional dan focus dalam 

bekerja , disisi lain wanita ini memiliki peran lain yaitu menjadi seorang 

istri dan seorang ibu dalam rumah tangganya. Seorang karyawan ,,ibu dan 

istri adalah peran yang harus dijalani secara bersamaan sehingga wanita 

ini harus bisa menyeimbangkan perannya dalam karir dan keluarga agar 

keharmonisan keluarganya tetap terjaga. Menurut Frone, Russel, Cooper 

(2000). mengatakan ketidak mampuan yang dimiliki seseorang dalam 

menyeimbangkan antara pekerjaan dan keluarganya sehingga 

menimbulkan work family conflict. peran yang dimiliki seorang wanita 

karir  sekaligus ibu memang tidak mudah terutama membagi waktu dan 

tenaga serta perannya, terkadang perawat bisa seharian di di rumah sakit 

untuk memberikan perawatan terhadap pasien, bahkan jika ada jam kerja 

malam membuat perawat harus siap siaga di rumah sakit  sehingga 

perhatian dan waktu bersama keluarga sangatlah kurang, ini dikarenakan 

focus dan perannya sudah tercurah saat bekerja sehingga saat kembali 

kerumah tujuannya adalah istirahan untuk kembali bekerja keesokan 

harinya sehingga kurangnya perhatian dan peran kepada anak dan suami. 

Seperti yang diungkapkan oleh 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. Menurut Sischa (2014) orang –orang yang 

menghabiskan lebih banyak waktu pada tugas-tugas penting da kurang 

pada tugas-tugas penting laiinya yang meningkatkan work family confict. 

Dapat disimpulkan jika work family confict merupakan conflik 

yang terjadi akibat kurang bisa menyeimbangkan peran satu dan peran  

laiinya baik dalam keluarga maupun pekerjaan. Konflik peran yang 

terjadi pada dosen wanita  adalah satu sisi harus bisa focus dan 

professional dalam bekerja satu sisi harus bisa memperhatika rumah 

tangganya, sehingga sulit utuk dapat membedakan apakah pekerjan yang 

menggangu keluarga ataukah keluarga yang menggangu pekerjaan. 

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. mempergunakan waktu 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 

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  

Bentuk-Bentuk work family confict Menurut Carlson et al  (2000) 

dalam Endang  (2012), penelitia n-penelitian yang ada saat ini 

mengidentifikasi 3 tipe dominan work-family conflict, yaitu :  

1). Time-based conflict (konflik disebabkan oleh waktu) 

Konflik yang terjadi ketika waktu yang dituntut dari satu peranan 

menghalangi terpenuhinya tuntutan dari peranan lain. Waktu yang 

dibutuhkan untuk menjalankan salah tutuntutan (keluarga atau 

pekerjaan) dapat mengurangi waktu yang digunakan untuk 

menjalankan tuntutan yang lainnya (pekerjaan atau keluarga). Hal ini 

disebabkan karena waktu merupakan sumber daya yang terbatas.  

 

  



2). Strain-based conflict(konflik disebabkan ketegangan) 

 Konflik yang terjadi ketika ketegangan atau kelelahan pada 

 suatu peran akan mempengaruhi peran laiinya, hal in terjadi 

 ketika ketegangan dari satu peran bersamaan dengan 

 pemenuhan tanggung jawab peran laiinya. 

3). Behavior-based conflict (konflik disebabkan oleh 

 perilaku)suatu konflik yang terjadi  pola-pola perilaku 

 dalam suatu peran tidak sesuai dengan pola-pola pada peran 

 laiinya,disebabkan perilaku pada suatu peran yang mungkin 

 tidak dapat dibandi ngkan dengan harapan pada peran 

 laiinya.  

2.Kepuasan karyawan  

a. Definisi Kepuasan Karyawan  

Kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja sangan berperan penting dalam 

mendukung kinerja pekerjaan dan mendukung loyalitas terhadap 

perusahaan. Kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang 

baik yang bersifat positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaannya 

Sondang P. Siagian,(2002). Locke (1976: 1299) definisi kepuasan kerja 

adalah keadaan emosi yang menyenangkan atau positif, dihasilkan dari 

penilaian pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja. Maksudnya 

adalah sikap yang menjelaskan suka tau tidak suka terhadap pekerjaan. 



Aspek paling diterima dan umum kepuasan adalah kepuasan dengan 

membayar, kesempatan promosi ,rekan kerja,pengawasan, pekerjaan itu 

sendiri. Menurut Schultz & Schultz (1994) kepuasan kerja adalah orang 

yang memiliki sikap dan perasaan yang positif terhadap pekerjaannya 

akan mempunyai perasaan yang positif terhadap kehidupan pribadi dan 

keluarga.  

Vanderberg dan Lance (1992) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai kondisi menyenangkan atau emosi positif yang berasal dari 

penilaian seseorang terhadap pekerjaannya atau pengalaman kerjanya.  

Steve M. Jex (2002:131) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai 

“tingkat afaksi positif seorang pekerja terhadap pekerjaan dan situasi 

pekerjaan”. Menurut Waxley & Yuki (1977) kepuasan kerja adalah 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Tiffin (1958) berpendapat 

bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap karyawan 

terhadap pekerjaannya sendiri, suatu kerja sama antara pemeimpin dan 

sesame karyawan.  

Kepuasan kerja merupakan perasaan seseorang terhadap apa 

yang orang rasakan tentang pekerjaan ,lingkungan kerja, yang dialami 

setelah mendapat pengalaman kerja. Seseorang dapat dikatakan puas 

atau tidaknya terhadap suatu pekerjakan setelah orang tersebut 

mengalami pekerjaan dalam kurun waktu tertentu, dan dalam kurun 



waktu itu timbulah perasaan tentang pekerjaannya baik puas maupun 

tidak puas.  

Pendekatan umum untuk menjelaskan perkembangan kepuasan kerja: 

1). Pendekatan karakteristik pekerjaan,  

kepuasan kerja ditentukan terutama oleh sifat pekerjaan 

karyawan oleh karakteristik organisasi dimana mereka 

bekerja. Kepuasan kerja sangat di tentukan oleh 

perbandingan apa yang pekerjaan berikan untuk mereka 

dan apa yang mereke berikan untuk pekerjaan. Aspek 

seperti gaji, kondisi kerja, pengawasan memberi kontribusi 

untuk penilaian kepuasan kerja Hulin (1991). 

2).  Teori proses informasi social 

Menurun Salancik & pfeffer (1977-1978) mengusulkan 

2 yang menggambarka karyan merasa puas atau tidak. 

Self perception theory karyawan melihat perilaku 

mereka secara retrospektif dan membentuk seperti 

kepuasan kerja untuk memahaminya Bem’s (1972). Self 

perceptions theory karyawan mengembangkan sikap 

seperti kepuasan kerja melalui pengolahan informasi 

dan ligkungan social Festinger’s (1954) 

  



a. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Blum (1956) terdapat tiga Faktor yang 

 mempengaruhi kepuasan kerja,antara lain: 

 1). Faktor individual , meliputi umur,watak dan harapan 

2).Faktor social, meliputi hubungan keluarga, pandangan 

masyarakat,kesempatanberkreasi,kegiatan  perserikatan 

pekerja,kebebasan politik,dan  hubungan 

kemasyarakatan. 

3).faktor utama dalam melipiti upah pengawasan 

kententraman kerja,kondisikerja,dan  kesempatan 

kesempatan untuk maju. 

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

kepuasan sebagai cluster perasaan evaliatif tentang pekerjaan dan ia 

dapat mengidentifikasikan indikator kepuasan kerja dari sembilan 

indikator yaitu : 

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 



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. 

  Definisi Turnover Intention  

Menurut suwandi dan Indriantoro (1999) dalam Intyas Utami 

(2009)  mencerminkan keinginan individu  untuk meninggalkan 

organisasi dan mencari alternative pekerjaan lain. Henry Simamora 

(2006) dalam mona tiolina (2012), menyebutkan Turnover intentions 

merupakan perpindahan (movement) melewati batas keanggotan dari 

sebuah organisasi.perpindahan kerja dalam hal ini adalah perpindahan 

secara sukarela yang dapat dihindarkan (avoidable voluntary Turnover 

Intention) dan perpindahan kerja sukarela yangtidak dapat dihindarkan 

(unvoidable voluntary Turnover Intention). 

Mukti (2015) mengatakan Turnover intention sendiri mengacu 

pada niat karyawan untuk mencari alternative pekerjaan lain dan belum 



terwujud dalam perilaku nyata. Dalam hal ini karyawan hanya merasa 

ada niatan atau keinginan saja yang belum direalisasikan kedalam 

perbuatan.   

Menurut Mobley (1986) Turnover Intention adalah penghentian 

keanggotaan dalam organisasi oleh individu yang meneriama upah 

moneter dari organisasi. Sedangkan Mathis dan Jackson (2003) 

mengemukakan definisi Turnover Intention sebagai suatu proses dimana 

karyawan meninggalkan organisasi dan posisi pekerjaan tersebut harus 

digantikan oleh orang lain. Sementara itu menurut Jewell dan Siegall 

(1998) menyatakan Turnover Intention 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. Menurut Bluedorn (dalam 

Jewell & Siegall,1998) istilah dalam kepustakaan industri dan organisasi 

dibedakan secara umum dan khusus. Dalam pengertian umum Turnover 

Intention mengacu pada perubahan dalam keanggotaan dari organisasi 

dimana posisi yang ditinggalkan oleh pemegang jabatan yang keluar dari 

organisasi digantikan oleh pendatang baru. Sedangkan dalam pengertian 

khusus, Turnover Intention mengacu pada anggota organisasi yang 

keluar.  

1).  Indikasi Terjadinya Turnover intentions 



 Menurut Harnoto (2002:2): “Turnover intentions ditandai oleh 

berbagai hal yang menyangkut perilaku karyawan, antara lain: absensi yang 

meningkat, mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggar tata 

tertib kerja, keberanian untuk menentang atau protes kepada atasan, 

maupun keseriusan untuk menyelesaikan semua tanggung jawab karyawan 

yang sangat berbeda dari biasanya.” Indikasi-indikasi tersebut bisa 

digunakan sebagai acuan untuk memprediksikan Turnover intentions 

karyawan dalam sebuah perusahaan 

  a). Absensi yang meningkat 

Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, 

biasanya ditandai dengan absensi yang semakin meningkat. 

Tingkat tanggung jawab karyawan dalam fase ini sangat 

kurang dibandingkan dengan sebelumnya.  

  b). Mulai malas bekerja 

Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, 

akan lebih malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah 

bekerja di tempat lainnya yang dipandang lebih mampu 

memenuhi semua keinginan karyawan bersangkutan 

  c). Peningkatan terhadap pelanggaran tatatertib kerja 

Berbagai pelanggaran terhadap tata tertib dalam lingkungan 

pekerjaan sering dilakukan karyawan yang akan melakukan 

Turnover Intention. Karyawan lebih sering meninggalkan 



tempat kerja ketika jam-jam kerja berlangsung, maupun 

berbagai bentuk pelanggaran lainnya. 

  d). Peningkatan protes terhadap atasan 

Karyawan yang berkinginan untuk melakukan pindah kerja, 

lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan 

perusahaan kepada atasan. Materi protes yang ditekankan 

biasanya berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang 

tidak sependapat dengan keinginan karyawan. 

  e). Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya 

Biasanya hal ini berlaku untuk karyawan yang karakteristik 

positif. Karyawan ini mempunyai tanggung jawab yang tinggi 

terhadap tugas yang dibebankan, dan jika perilaku positif 

karyawan ini meningkat jauh dan berbeda dari biasanya justru 

menunjukkan karyawan ini akan melakukan Turnover 

Intention.  

B. Hasil penelitian terdahulu 

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ifah Lathifah  (2008) 

dengan judul penelitian :Pengaruh Konflik Pekerjaan-Keluarga Terhadap 

Turnover Intention  Intenttions Dengan  Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening (Studi Empiris pada Auditor Kantor Akuntan Publik di 

Indonesia. Mengungkapkan pekerjaan mengetervensi keluarga berpengaruh 

positif terhadap Turnover intention. 



Triana N. E. DB (2010) yang berjudul “konflik pekerjaan – keluarga 

dengan kepuasan kerja : metaanalisis.” Hasil penelitian yang dilakukan ini 

menunjukan bahwa terdapat hubungan yang negatif antara konflik-

pekerjaan dan keluarga  dengan kepuasan dalam keluarga. 

Dewa Gede Andika (2015) dalam jurnalnya dengan judul “Pengaruh 

Work - Family Conflict Dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasional Dan Turnover Intention Inttention “. Menemukan bahwa 

Aspek kepuasan kerja seperti pembentukan suasana kekeluargaan serta 

kesempatan memperoleh kenaikan jabatan meningkatkan kepuasan kerja 

yang membuat karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan. Hasil 

penelitiannya menyatakan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh negatif 

terhadap Turnover intention. 

Penelitian menurut Lia Witasari (2009)  yang berjudul “Analisis 

Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Komitmen Kerja Dan Komitmen 

Organisasional terhadap Turnover Intention inttentions”. Penelitian  yang di 

lakukan pada Novotel semarang. Hasil penelitian yang dilakukan ini 

menemukan hasil kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover 

intention.  

Menurut 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. 



C. Hipotesis  

1. Pengaruh antara  work family confict terhadap Turnover  

Penelitian oleh Blome et al (2012) dalan Dewa Gede (2015)  

melalui penelitiannya pada sejumlah karyawan  yang berpendidikan 

tinggi tentang niat karyawan untuk meninggalkan organisasi mendapati 

work family confict memiliki pengaruh positif pada Turnover intention. 

Dalam penelitian menurut (Frone et,al 1992:65) ada hubungan 

positif antara WFC dan Turnover intention namun beberpa peneliti juga 

mengatakan tidak ada pengaruh Andara WFC dan Turnover intention 

beberapa peneliti mengatakan pengaruh atau tidaknya tergantung pada 

kondisi atau seberapa parahnya WFC itu sendiri. 

H1:  WFC  berpengaruh positif terhadap Turnover intention 

1. Work family conflict berpengaruh negatif terhadap kepuasan 

kerja 

Jika seorang karyawan memiliki beban work family conflict ini 

mengakibatkan menurunnya atau hilangnya rasa kepuasan terhadap 

pekerjaannya sehingga karyawan bisa mengambil keputusan untuk keluar dari 

pekerjaannya. Jadi, semakin tinggi work family conflict yang terjadi maka 

semakin tinggi keinginan untuk keluar dari pekerjaannya.  

Menurut Rurin (2016) Karyawan yang mengalami konflik pekerjaan-

keluarga akan menyebabkan rendahnya kepuasan kerja karyawan sehingga 



dapat mengambil keputusan untuk berhenti bekerja. Jadi, semakin tinggi 

work-family conflict maka semakin semakin tinggi keinginan seseorang untuk 

berhenti dari pekerjaannya. 

Menurut penelitian dari Cordeiro, & Crouter (2005) dalam Triana 

(2010)  menyatakan  konflik pekerjaan‐keluarga berhubungan negatif dengan 

kepuasan kerja. 

Menurut Setiawati (dalam Buletin Situs BalitbangDephan), dalam 

sebuah rumah tangga seorang ibu mempunyai peran antara lain sebagai : 

1).Istri bagi suami  Keberhasilan seorang suami dalam karirnya  

(pangkat dan jabatan)  banyak sekali didukung oleh motivasi, cinta 

kasih dan doa seorang istri.   

2).Ibu bagi anak-anaknya Seorang ibu memegang peranan yang sangat 

penting dan utama  dalam memberikan pembinaandan bimbingan 

(baik secara fisik maupun psikologis)  kepada putra-putrinya 

demi menyiapkan generasi penerus yang lebih berkualitas. 

3 ).Ibu Rumah Tangga. Di dalam keluarga seorang ibu berperan 

sebagai Kepala Rumah (karena ayah adalah Kepala Keluarga). Dalam 

perannya sebagai kepala rumah tangga terkandung fungsi manajemen. 

Peran yang utama adalah mengatur dan merencanakan kebutuhan 

rumah tangga, hidup sederhana,tidak kikir, dan berorientasi ke masa 

depan. 



Dalam menghadapi konflik diperlukan keputusan yang 

bijaksana, apabila mungkin secara kompromistis (Walgito, 

2011).Ammiriel dkk (2007) menyebutkan bahwa konflik pekerjaan-

keluarga berkorelasi negatif dengan kepuasan kerja, yaitu pekerja yang 

mengalami konflik tingkat tinggi cenderung memiliki tingkat 

kepuasan kerja yang rendah. 

Penelitian yang dilakukan Amiriel & Yuwono (2007) dalam 

Evy Siska (2012)  mengenai konflik kerja-keluarga dengan kepuasan 

kerja pada karyawati berperan jenis androgini, didapati bahwa konflik 

kerja-keluarga berkorelasi negatif secara signifikan dengan kepuasan 

kerja, dan dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi konflik antara 

keluarga dengan pekerjaan maka akan semakin rendah kepuasan kerja 

yang dipersepsi oleh para karyawati ataupun sebaliknya, semakin 

rendah tingkat konflik antara keluarga pekerjaan maka akan semakin 

tinggi kepuasan kerja yang dipersepsi oleh para karyawati. 

H2: Work family conflict berpengaruh negatif terhadap 

Kepuasan karyawan 

1. Pengaruh Kepuasan  terhadap Tunnover Intention 

Seseorang yang berkerja namun dalam lingkungan pekerjaan nya 

tidak menemukan titik kepuasan dikarenakan berbagai faktor, maka 

karyawan akan merasa tidak nyaman dan tidak puas terhadap 



pekerjaannya sehingga karyawan tersebut memiliki alasan atau 

dorongan untuk keluar dari pekerjaannya. 

Menurut Robbins (2006) dalam Mona Tiorina  (2012) 

menyatakan Kepuasan berkorelasi negatif dengan pengunduran diri, 

namun hubungan tersebut lebih kuat dari apa yang kita temukan untuk 

keabsenan. Namun kembali, faktor-faktorlain seperti kondisi bursa 

kerja, harapan-harapan tentang peluang pekerjaa alternatif, dan 

panjangnya masa kerja pada organisasi tertentu merupakan rintangan-

rintangan penting bagi keputusan aktual untuk meninggalkan pekerjaan 

seseorang saat ini. 

Menurut Mona Tiorina (2012) menyatakan Banyak bukti yang 

menyatakan bahwa dimensi penting hubungan kepuasan kerja-pengunduran diri 

adalah level kinerja karyawan. Untuk itu banyak perusahaan berupaya keras 

untuk mempertahankan karyawannya terutama yang bikenerja tinggi bagi 

mereka, seperti kenaikan upah, pujian, pengakuan,peningkatan peluang 

promosi, dan seterusnya. Sedangkan sedikit upaya ditempuhorganisasi untuk 

mempertahankan karyawan yang berkinerja buruk. Bahkan mungkin tersapat 

sedikit tekanan untuk mendorong mereka agar mengundurkan diri. 

Penelitian Shaleh et al dalam Dewa Gede (2015)  dalam penelitiannya 

menemukan aspek kepuasan kerja yang meliputi promosi, pekerjaan itu sendiri, 

serta supervise kecuali rekan kerja terbukti berpengaruh negatif pada Turnover 

intention. 



Mobley dkk (1978, dalam Novliadi,2007) mengatakan jika  kepuasan 

kerja memiliki hubungan erat terhadap pikiran untuk berhenti bekerja dan 

intensi untuk mencari pekerjaan lain. Ada empat hal yang merupakan akibat 

dari kepuasan kerja, yaitu Turnover Intention, absensi, kesehatan dan 

produktivitas.Turnover Intention dan absensi merupakan akibat langsung yang 

muncul karena tidakadanya kepuasan kerja pada karyawan suatu perusahaan. 

Oleh karena itu, apabila terdapat  kerja yang tinggi pada karyawan, maka dapat 

diharapkan bahwa Turnover Intention dan absensi akan berada pada tingkat 

yang aling rendah (Mitchell, 1982,dalam Novliadi, 2007). Dalam kepuasan 

perasaan nyaman dan rasa loyal terhadap perusahaan akan mendorong untuk 

menurunnya Turnover Intention. Semakin tinggi rasa puas karyawan terhadap 

perusahaan maka akan semakin loyal juga terhadap perusaahan, ini adalah 

tantangan bagi perusahaan untuk bisa meningkatkan perasaan puas karyawan 

agar bisa meminimalisi Turnover intentions  . apa bila karyawan tidak merasa 

puas terhadap perusahaan akan banyak hal yang karyawan lakukan sebagai 

tanda dirinya kurang puasa seperti seringnya absen kerja, menurutnya kinerja 

karyawan, kualitas kerja yang menurun.  

H3:kepuasan  berpengaruh negatif   terhadap Turnover intention 

 

  



C .  Model Penelitian  
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   Gambar 2. 1 

Pengaruh work family conflict Dan kepuasan karyawan terhadap Turnover intention 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

X2 

KEPUASAN KARYAWAN 

Y2 

TURNOVER 

INTENTIONS 

X1 

WORK FAMILY 

CONFICT (WFC 


