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Abstract The purpose of this research is to investigate the effects of work family conflict, work stress, work 
load and turnover intention. The study was conducted at women workers in the PT. Bank BNI Tbk Semarang. 
The data is processed using the Structural Equation Modeling (SEM) by the application program of Analysis 
of Moment Structure (AMOS) version 18.0. According to the analysis, it is concluded as the followings: work 
family conflict has a positive effect on work stress (CR = 2.347); work load has a positive effect on work 
stress (CR = 4.472); work family conflict has a effect on turnover intention (CR = 2.084); work load has a 
positive effect on turnover intention (CR = 2.208) and work stress has a not effect on turnover intention (CR 
= 1.616)  

Abstraksi Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh konflik keluarga kerja, stres kerja, 
beban kerja dan intensi turnover. Penelitian ini dilakukan pada pekerja wanita di PT. Bank BNI Tbk 
Semarang. Data diolah menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dibantu oleh program aplikasi 
Analysis of Moment Structure (AMOS) versi 18.0. Menurut analisis, disimpulkan sebagai berikut: work 
family conflict memiliki efek positif pada stres kerja (CR = 2,347); beban kerja memiliki efek positif pada 
stres kerja (CR = 4.472); work family conflict berpengaruh pada intensi turnover (CR = 2.084); beban kerja 
berpengaruh positif terhadap intensi turnover (CR = 2.208) dan stres kerja tidak berpengaruh terhadap intensi 
turnover (CR = 1.616) 
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Pendahuluan 

Pertumbuhan ekonomi, perkembangan 
teknologi, arus informasi, persaingan dan 
perubahan lingkungan bisnis yang begitu 
cepat terjadi, membawa banyak perubahan 
pada berbagai aspek kehidupan masyarakat. 
Salah satu perubahan besar yang terjadi 
adalah semakin meningkatnya jumlah wanita 
bekerja. Saat ini banyak perusahaan-
perusahaan besar yang mayoritas 
karyawannya adalah wanita. 

Batasan peran antara pria dan wanita 
dalam dunia kerja semakin lama semakin 
terkikis akibat adanya pertumbuhan teknologi 
dan ilmu yang berkembang dengan pesat. 
Banyak wanita yang mulai sadar akan 
pentingnya pendidikan memilih untuk 
menuntut ilmu setinggi mungkin. Dengan 

memiliki pendidikan yang tinggi, banyak 
wanita memilih untuk menjadi wanita karir. 
Selain pendidikan ada banyak motif 
pendorong semakin banyaknya wanita 
bekerja, yakni untuk aktualisasi diri dimana 
wanita dapat mengekspresikan dirinya melalui 
cara yang kreatif dan produktif yang akan 
mengarah pada kebahagiaan dirinya, 
meningkatkan kepercayaan diri, ketrampilan 
dan kompetensi, kebutuhan untuk 
bersosialisasi dengan orang lain, dan pastinya 
untuk menambah finansial keluarga. Wanita 
bekerja juga cenderung mempunyai pikiran 
yang terbuka dan fleksibel terhadap segala 
perubahan yang terjadi, lebih dapat bersikap 
dinamis, energik, dan berwawasan luas. 
Menurut Richardus (2011) mengemukakan 
bahwa wanita bekerja bagi wanita selain 
untuk mendapatkan uang sebagai tambahan 
ekonomi juga terkait dengan kesadaran akan 
kedudukan wanita baik dalam keluarga 
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maupun masyarakat sehingga menyebabkan 
wanita secara khusus perlu menguatkan 
kemampuan dan memberdayakan dirinya 
sendiri untuk bekerja. 

Sehingga wanita akan menjalannya peran 
ganda sebagai seorang ibu rumah tangga dan 
istri dan sebagai seorang wanita bekerja atau 
dual career. Bertemunya dua peran sekaligus 
yang dialami seorang wanita akan 
menimbulkan banyak konflik dan tekanan 
psikologis karena akan sulit untuk 
menyeimbangkan kedua peran yang dialami. 
Hal inilah yang menjadi penyebab adanya 
konflik peran ganda (work family conflict). 
Menurut Boles et al., dalam Dian (2008) 
menyatakan bahwa work family conflict 
adalah konflik yang terjadi karena terdapat 
ketidakseimbangan peran antara tanggung 
jawab di tempat tinggal dengan di tempat 
kerja. Sedangkan menurut Greenhaus dan 
Beulell (1985, dalam Widyaningrum, 2013) 
menyatakan bahwa work family conflict 
adalah konflik yang terjadi pada individu 
akibat menanggung peran ganda baik dalam 
pekerjaan (work) maupun keluarga (family). 
Kecenderungan ini terjadi karena jam kerja 
dan beban pekerjaan yang dimiliki oleh 

seorang karyawan terlalu padat dimana 
seluruh perhatian dan pikiran terlalu 
tercurahkan pada satu peran saja. Konflik 
peran ganda akan lebih dirasakan lagi jika 
karyawan wanita sudah menikah karena 
kodrat mereka adalah mengurus rumah tangga 
dan anak-anaknya. 

Pembagian peran antara keluarga dan 
pekerjaan menjadi sebuah problematika 
tersendiri yang banyak dihadapi oleh 
karyawan wanita. Meskipun banyak karyawan 
wanita yang sudah mempunyai berbagai 
macam cara untuk menyiasati hal tersebut, 
tetap saja timbul permasalahan yang terjadi 
yang akan menimbulkan tekanan psikologis 
pada dirinya. Tingkat stres kerja seorang 
karyawan selain dipengaruhi oleh work family 
conflict juga dipengaruhi beban kerja dalam 
pekerjaannya. Seperti yang dikemukakan oleh 
Suwatno (2014) bahwa beban kerja yang 
dirasakan seorang pegawai dapat merupakan 
sumber stres. Beban kerja yang berlebihan dan 
beban kerja yang terlalu sedikit dapat 
berpengaruh pada kondisi psikis karyawan 
wanita. Jika seorang karyawan wanita 
memiliki beban kerja yang terlalu berat maka 
akan menimbulkan tingkat stres yang tinggi 

Tabel 1. Research Gap 
No Permasalahan 

(Hubungan 
antar variable) 

Research Gap 
 

Penulis 

1 Pengaruh Beban 
kerja terhadap 
Turnover 
intention 

a. Beban kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap Turnover intention 
b. Beban kerja tidak memiliki pengaruh 
positif terhadap Turnover intention 

a. Abbasi, (2015) 
 
b. Pradana dan Salehudin, (2013) 

2. Pengaruh Work 
family conflict 
terhadap Stress  
 

a. Work family conflict memiliki pengaruh 
positif terhadap stres kerja 
b. Work family conflict tidak memiliki 
pengaruh terhadap stres kerja 

a. Alsam et al. (2013); Gayyur dan 
Jamal, (2013); Lu et al. (2017) 
b. Aslam et al. (2011) 

3. Pengaruh Beban 
Kerja terhadap 
Stress  
 

a. Beban kerja memiliki pengaruh positif 
terhadap stres kerja 
b. Beban Kerja tidak memiliki pengaruh 
terhadap stres kerja 

a. Crouter et al., (2001) 
 
b. Buckingham, (2004) 

4. Pengaruh Work 
family conflict 
terhadap 
Turnover 
intention  

a. Work family conflict memiliki pengaruh 
positif terhadap Turnover intention  
 
b. Work family conflict tidak memiliki 
pengaruh terhadap Turnover Intention  

a. Alsam et al., (2013); Gayyur dan 
Jamal, (2013);Lu et al., (2017); 
Hang-Yue et al., (2005) 
b. Aslam et al., (2011), Riley 
(2006) dalam Alsam et al., (2013) 

5. Pengaruh stress 
terhadap 
Turnover 
intention 
 

a. Stres memiliki pengaruh positif terhadap  
Turnover intention  
 
b. Stres tidak memiliki pengaruh terhadap  
Turnover intention  

a. Abbasi, (2015); Arshadi dan 
Damiri, (2013); Lu et al., (2017); 
Hang-Yue et al., (2005) 
b. Pradana dan Salehudin, (2013) 

Sumber: berbagai sumber (2017) 
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dan menyebabkan hasil kerjanya tidak akan 
optimal. Stres kerja didefiniskan sebagai 
perasaan yang menekan atau perasaan tertekan 
yang dialami pegawai dalam menghadapi 
pekerjaan (Mangkunegara, 2008). Menurut 
Wallace (2005), stres yang tinggi bisa dipicu 
adanya work family conflict. Konflik yang 
biasa terjadi dalam sebuah perusahaan bila 
dibiarkan saja akan menimbulkan efek yang 
kurang baik bagi perusahaan dalam mencapai 
tujuan organisasinya, yakni akan berdampak 
pada penurunan kinerja karyawan yang pada 
akhirnya akan menurunkan produktifitas 
organisasi (Yang, 2000). Konflik yang 
berkepanjangan juga mampu memunculkan 
tekanan pada diri karyawan, sehingga akan 
menimbulkan stres yang tinggi (Nasrudin dan 
Kumaresan, 2006).  

Kajian Teori  

Work Family Conflict 

Boles et al., (Dian, 2008) menyatakan 
bahwa konflik peran ganda (work family 
conflict) merupakan konflik yang terjadi 
karena terdapat ketidak-seimbangan peran 
mengenai tanggung jawab di tempat kerja 
dengan di tempat tinggal”. Berdasarkan 
beberapa definisi di atas dapat dikatakan 
bahwa work family conflict terjadi akibat 
seseorang tidak mampu menyeimbangkan 
peran yang terjadi pada dirinya, baik itu 
peranan keluarga yang menekan peranan 
pekerjaan maupun peranan pekerjaan yang 
menekan peranan keluarga. 

Beban Kerja 

Menurut Schultz dan Schultz (2006) 
“beban kerja merupakan suatu kondisi dimana 
seorang karyawan melakukan pekerjaan yang 
terlalu sulit atau terlalu banyak pekerjaan 
dibandingkan dengan waktu yang tersedia”. 
“Beban kerja karyawan harus disesuaikan 
dengan kuantitas maupun kualitas pekerjaan. 
Kuantitas pekerjaan berkaitan dengan 
banyaknya pekerjaan yang harus dikerjakan 
apakah terlalu banyak atau sedikit, kualitas 
pekerjaan berkaitan dengan kemampuan dan 
keahlian yang dibutuhkan untuk melakukan 
pekerjaan. Karena apabila pekerjaan tidak 
sebanding dengan kemampuan dan keahlian 

seorang karyawan dan waktu yang tersedia 
maka dapat menimbulkan stres (Ilyas, 2000).  

Stres Kerja 

Menurut Indrawan (2009) stres kerja 
dapat terjadi pada semua jenis dan kondisi 
pekerjaan, yang disebabkan adanya 
ketidakseimbangan antara karakteristik 
kepribadian karyawan dengan karakteristik 
pekerjaannya. Stres kerja menurut Marihot 
(2002) terjadi apabila seseorang mengalami 
ketegangan atau tekanan emosional karena 
adanya tuntutan yang sangat besar, terjadi 
hambatan dan kehilangan kesempatan yang 
sangat penting sehingga dapat mempengaruhi 
pikiran, emosi, dan kondisi fisik seseorang. 

Turnover Intention 

Robbins (2006), menyatakan bahwa 
(Voluntary turnover atau quit) disebabkan 
karena adanya beberapa faktor mengenai 
seberapa menarik pekerjaan yang dialami 
karyawan saat ini atau apakah tersedia 
alternatif pekerjaan lain.  

Pengaruh Work Family Conflict terhadap 
Stres Kerja 

Keberadaan stres kerja yang dialami oleh 
karyawati tentu saja tidak dapat dipisahkan 
dari sumber yang menyebabkan terjadinya 
stres kerja tersebut. Robbins (2007) 
menyatakan bahwa salah satu sumber stres 
kerja yang dialami oleh seorang karyawan 
adalah tuntutan peran. Judge et al., (Azazah, 
2009) mengatakan bahwa work family conflict 
cenderung mengarah pada stress kerja karena 
ketika urusan pekerjaan mencampuri 
kehidupan keluarga, tekanan sering kali 
terjadi pada individu untuk mengurangi waktu 
yang dihabiskan dalam pekerjaan dan 
menyediakan lebih banyak waktu untuk 
keluarga. Sama halnya dengan konflik 
keluarga-pekerjaan dapat mengarah pada stres 
kerja dikarenakan banyaknya waktu yang 
dibutuhkan dalam menangani urusan 
pekerjaan dan ini merupakan sumber potensial 
terjadinya stres kerja. 

H1: Work family conflict memiliki pengaruh 
positif signifikan terhadap stres kerja. 
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Pengaruh Beban Kerja terhadap Stres Kerja 

Menurut Suwatno (2014) yang termasuk 
dalam sumber stres kerja adalah beban kerja 
yang berlebihan. Beban kerja yang diberikan 
pada masing-masing karyawan harus sesuai 
dengan kemampuan dan kapasitas mereka 
dalam bekerja. Hal ini dilakukan agar hasil 
pekerjaan masing-masing karyawan memiliki 
kualitas yang maksimal. 

Berdasarkan hal tersebut, hipotesis yang 
dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

H2: Beban kerja berpengaruh positif terhadap 
Stres Kerja Karyawan.  

Pengaruh Work Family Conflict terhadap 
Turnover Intention 

Work family conflict merupakan suatu hal 
yang sulit dihindari oleh seorang karyawan 
terutama pada karyawan wanita. Konflik ini 
terjadi ketika adanya dua peran yang saling 
yaitu peran dalam keluarga dan dalam 
pekerjaan yang sama-sama harus diselesaikan. 
Karyawan yang tidak dapat berkonsentrasi 
terhadap tugas pekerjaannya dapat 
memutuskan untuk meninggalkan perusahaan. 
Ghayyur dan Jamal (2012) dalam 
penelitiannya menyatakan bahwa work family 
conflict berpengaruh positif dan signifikan 
dengan turnover intention. 

Berdasarkan hal tersebut, hipotesis yang 
dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

H3: Work family conflict berpengaruh positif 
terhadap turnover intention.  

Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover 
Intention 

Beban kerja mengacu pada jumlah 
pekerjaan yang diberikan untuk karyawan. 
Sejumlah peneliti telah mengidentifikasi 
hubungan positif antara beban kerja dan 
turnover intention. Quereshi et. al. (2013) 
menemukan bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara beban kerja dan stres kerja, 
serta stres kerja dan turnover intention.  

Berdasarkan hal tersebut, hipotesis yang 

dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

H4: Beban kerja berpengaruh positif terhadap 
turnover intention karyawan 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover 
Intention 

Penelitian Qureshi et. al (2013) 
menemukan adanya hubungan positif stres 
kerja terhadap turnover intention, dimana 
dengan meningkatnya stres kerja juga diikuti 
dengan meningkatnya turnover intention. 
Stres muncul saat karyawan tidak mampu 
memenuhi apa yang menjadi tuntutan-tuntutan 
pekerjaan, ketidakjelasan apa yang menjadi 
tanggung jawab pekerjaan, kekurangan waktu 
untuk menyelesaikan tugas, tidak ada 
dukungan fasilitas untuk menjalankan 
pekerjaan, tugas-tugas yang saling 
bertentangan, merupakan contoh pemicu stres.  

Berdasarkan hal tersebut, hipotesis yang 
dirumuskan dalam penelitian ini adalah: 

H5: Stres kerja berpengaruh positif terhadap 
turnover intention karyawan 

 

 

    
  

     
  

     
     

   

Gambar 1. Model Hipotesis 

Metode  

Populasi dan Sampel  

Populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan wanita dengan status sudah 
menikah yang bekerja pada PT. BNI Tbk 
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wilayah Semarang, yaitu 1.516 orang. Teknik 
pengambilan sampel yang digunakan 
purposive sampling. Sekaran (2006) 
menyatakan bahwa purposive sampling adalah 
salah satu teknik sampling non random 
dimana penentuan sampel berdasarkan 
pertimbangan tertentu, antara lain: (1) 
Karyawan yang dijadikan sebagai responden 
merupakan karyawan dengan status tetap 
dalam perusahaan; (2) Karyawan wanita dan 
telah menikah; (3) Karyawan dengan masa 
kerja minimal dua tahun; (4) Karyawan yang 
mempunyai keinginan untuk keluar dari 
pekerjaannya. Sehingga dalam penelitian ini 
ditetapkan sampel sebanyak 151 karyawan 
wanita yang diambil dari keseluruhan cabang 
yang berada di kantor wilayah Semarang. 

Teknik Analisis 

Analisis data digunakan untuk menjawab 
berbagai pertanyaan penelitian dan 
memecahkan masalah penelitian.Untuk 
menguji H1 hingga H5 dalam penelitian ini 
digunakan Structural Equation Model dalam 
program AMOS. 

Hasil dan Pembahasan 

Analisis Faktor Konfirmatori 
(Confirmatory Factor Analysis) untuk 
Eksogen Validitas Diskriminan ditunjukkan 
pada Tabel 2. 

Tabel 2.  Hasil Pengujian Konstruk 
Eksogen Validitas Diskriminan 

Goodness 
of Fit 
Indeks 

Cut-off 
Value 

Hasil 
Analisis 

Evaluasi 
Model 

Chi – 
Square  

< 15,507 
df 8 

12,776 Baik 

Probability   0.05 0,120 Baik 
RMSEA  0.08 0,063 Baik 
GFI  0.90 0,973 Baik 
AGFI  0.90 0,928 Baik 
CMIN/df 

TLI 

≤2,00 

 0.95 

1,579 

0,974 

Baik 

Baik 
CFI  0.95 0.986 Baik 

Sumber: Data primer, diolah (2018) 

Pada tabel 3. disajikan tentang hasil 
pengujian konstruk endogen yaitu:  

Tabel 3.  Hasil Pengujian Konstruk 
Endogen 

Goodness 
of Fit 
Indeks 

Cut-off 
Value 

Hasil 
Analisis 

Evaluasi 
Model 

Chi – 
Square  

< 15,507 
df 8 

18,862 Marjinal 

Probability   0.05 0,016 Marjinal 
RMSEA  0.08 0,095 Baik 
GFI  0.90 0,962 Baik 
AGFI  0.90 0,900 Baik 
CMIN/df 
TLI 

≤2,00 
 0.95 

2,358 
0,940 

Marjinal 
Baik 

CFI  0.95 0.968 Baik 

Sumber: Data primer, diolah (2018) 

Tabel 4. Normalitas Data 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 

x16 4,000 9,000 ,040 ,200 -,502 -1,259 

x15 3,000 9,000 -,415 -2,080 -,152 -,381 

x14 4,000 10,000 ,137 ,688 -,657 -1,647 

x10 3,000 10,000 ,010 ,051 -,067 -,168 

x11 3,000 10,000 ,053 ,266 -,513 -1,287 

x12 3,000 10,000 -,053 -,265 -,153 -,384 

x7 3,000 9,000 -,460 -2,305 -,067 -,167 

x8 3,000 10,000 ,096 ,484 -,077 -,192 

x9 3,000 10,000 ,027 ,134 -,519 -1,301 

x3 3,000 10,000 -,367 -1,842 -,766 -1,920 

x2 4,000 10,000 -,148 -,741 -,418 -1,049 

x1 4,000 10,000 -,088 -,439 -,191 -,480 

Multivariate  
    

-2,861 -,959 

Sumber: Data primer, diolah (2017) 

Data penelitian telah memenuhi syarat 
normalitas data dikarenakan seperti yang 
nampak pada tabel 4. di atas tidak terdapat 
nilai CR skewness diluar +_2,58. 

Multivariate Outliers 

Hasil dari multivariate outliers tersebut 
disajikan pada Tabel 5 di bawah ini: 

Tabel 5. Multivariate Outliers 

Observation 
number 

Mahalanobis d-
squared 

p1 p2 

47 27,500 ,007 ,629 

151 22,678 ,031 ,947 

47 27,500 ,007 ,629 

-- -- -- -- 

-- -- -- -- 

85 9,994 ,616 ,231 
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Observation 
number 

Mahalanobis d-
squared 

p1 p2 

69 9,870 ,627 ,265 

82 9,820 ,632 ,245 

Sumber: Data primer, diolah (2018) 

Analisis Structural Equation Model (SEM) 
Pada tahapan ini dilakukan uji kesesuaian 

dan uji statisik, yang hasilnya dapat dilihat 
pada Gambar 4.  

 

 

 

Gambar 4.  Structural Equation Model 
(Path Diagram) 

Sumber: Data primer, diolah (2018)  

Pada Tabel 6 di bawah ini disajikan 
tentang hasil pengujian kelayakan Structural 
Equation Model (SEM). 

Tabel 6. Hasil Pengujian Kelayakan Model 
Structural Equation Model (SEM) 

Goodness of 
Fit Indeks 

Cut-off 
Value 

Hasil 
Analisis 

Evaluasi 
Model 

Chi – 
Square  

<65,171 
df 48 

65,884 Marjinal 

Probability   0.05 0,044 Marjinal 

RMSEA  0.08 0,050 Baik 

GFI  0.90 0,931 Baik 

AGFI  0.90 0,888 Marjinal 

CMIN/df 

TLI 

≤2,00 

 0.95 

1,373 

0,967 

Baik 

Baik 

CFI  0.95 0,976 Baik 

Sumber: Data primer, diolah (2018) 

Tabel 7. Regression Weight Structural 
Equational Model 

   
Estim
ate 

S.E. C.R. P 

Stres_kerja 
<-
-- 

Work_famil
y_conflict 

,209 
,08
9 

2,34
7 

,019 

Stres_kerja 
<-
-- 

Beban_kerja ,361 
,08
1 

4,47
2 

*** 

Turnover_inte
ntion 

<-
-- 

Stres_kerja ,232 
,14
3 

1,61
6 

,106 

Turnover_inte
ntion 

<-
-- 

Work_famil
y_conflict 

,244 
,11
7 

2,08
4 

,037 

Turnover_inte
ntion 

<-
-- 

Beban_kerja ,248 
,11
2 

2,20
8 

,027 

Sumber: Data primer, diolah (2018) 

Kesimpulan dan Saran 

Kesimpulan: (1) Hasil pengujian 
pengaruh work family conflict terhadap stres 
kerja dapat disimpulkan work family conflict 
pengaruh positif terhadap stres kerja; (2) Hasil 
pengujian pengaruh beban kerja terhadap stres 
kerja dapat disimpulkan beban kerja 
berpengaruh positif terhadap stres kerja; (3) 
Hasil pengujian pengaruh work family conflict 
terhadap turnover intention dapat disimpulkan 
work family conflict berpengaruh positif 
terhadap turnover intention; (4) Hasil 
pengujian pengaruh beban kerja terhadap 
turnover intention dapat disimpulkan beban 
kerja berpengaruh positif terhadap turnover 
intention; (5) Hasil pengujian pengaruh stres 
kerja terhadap turnover intention dapat 
disimpulkan stres kerja tidak berpengaruh 
positif terhadap turnover intention. 

Saran yang diberikan adalah: (1) 
Penelitian mendatang dilakukan tidak hanya 
dari satu sudut pandang karyawan wanita saja, 
melainkan dianjurkan sekaligus dari dua sudut 
pandang, yaitu perspektif jajaran pimpinan / 
managemen puncak / manager dan juga sudut 
pandang karyawan itu sendiri; (2) Penelitian 
mendatang dapat menggunakan sampel tidak 
hanya dari Semarang dan sekitarnya saja 
melainkan dapat juga menggunakan sampel 
dari unit kerja kota lain sehingga dapat lebih 
menggambarkan atau memprediksi masalah 
turnover intention karyawan secara 
keseluruhan dalam suatu perusahaan; (3) 
Penelitian mendatang agar dapat dilakukan 
dengan memanfaatkan sistem informasi 
internal yang disebarkan keseluruh karyawan 
melalui email karyawan yang khusus 
ditujukan kepada karyawan wanita yang 
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memang memiliki keinginan untuk berpindah 
kerja.  
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