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ABSTRAK

Perempuan mempunyai peran ganda sebagai ibu rumah tangga dan pencari nafkah. Hal
ini sering menimbulkan konflik bagi keluarga dan pekerjaannya sehingga
mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaan. Selain itu dengan peran gandanya
menimbulkan adanya kelelahan yang berkepanjangan. Riset ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan work family conflict terhadap turnover intention yang dimediasi
oleh burnout pada perempuan yang sudah menikah dan bekerja. Penelitian dilaksanakan
di Kabupaten Gianyar dengan kriteria perempuan yang sudah menikah dan bekerja.
Jumlah sampel ialah 112 orang responden. Teknik analisis menerapkan SEM (Structural
Equation Model) dengan pendekatan PLS, dan uji VAF untuk menguji efek mediasi.
Hasil penelitian memperlihatkan work family conflict memengaruhi positif terhadap
burnout, work family conflict tidak memengaruhi secara langsung terhadap turnover
intention, burnout terbukti dapat memediasi hubungan work family conflict terhadap
turnover intention, dan burnout memengaruhi positif terhadap turnover intention.

Kata Kunci: Work Family Conflict; Burnout; Turnover Intention; Teori Perilaku

ABSTRACT

Women have dual roles as breadwinners and housewives. So that it creates conflicts for
the family and its work so that it considers leaving the job. In addition, the dual role
causes prolonged fatigue. This study aims to determine the relationship of work family
conflict to turnover intention mediated by burnout for married and working women. The
research was conducted in Gianyar Regency with the criteria of married and working
women. The number of samples was 112 respondents. The analysis technique used SEM
(Structural Equation Model) with PLS approach, and VAF test to test the mediation
effect. The results showed that work family conflict has not direct effect on turnover
intention, burnout has a positive effect on turnover intention, work family conflict has a
positive effect on burnout, and burnout is proven to mediate the relationship between
work family conflict and turnover intention.
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PENDAHULUAN

Belakangan ini pasca pandemi covid-19 perempuan mempunyai peran
ganda. Sejak tahun 2020 terkonfirmasi 6.765.727 kasus covid — 19 di Indonesia
(Kemenkes RI, 2023). Tidak sekadar jadi ibu rumah tangga namun juga mencari
nafkah. Berkurangnya fungsi laki — laki sebagai pencari nafkah karena adanya
pemutusan hubungan kerja (PHK) dan meninggal dunia akibat terjangkit virus.
Sehingga perempuan lebih banyak yang keluar untuk bekerja. Berdasarkan
penelitian awal ditemukan bahwa perempuan ini memilih bekerja menjadi
karyawan baik menjadi karyawan tetap maupun kontrak serta kaum perempuan
sering mengalami kelelahan kerja dan berkeinginan untuk keluar dari
pekerjaannya yang dipicu oleh adanya konfik kepentingan antara urusan keluarga
dan bekerja.

Sebuah perusahaan dapat berdiri dan berkembang dinilai dari adanya
perilaku sumber daya manusia yang bergerak mencapai tujuan perusahaan.
Perilaku ini merupakan fenomena yang terjadi sering kali memengaruhi kinerja
karyawan. Karyawan menjadi faktor penentu dalam mencapai sasaran perusahaan
secara efisien dan efektif (Yani, 2016). Bentuk perilaku ini yaitu keinginan
karyawan untuk berpindah pekerjaan atau dalam konteks ini dinyatakan pula
dengan turnover intention.

Turnover intention merupakan permasalahan yang kerap dialami
perusahaan di negara berkembang (Mardikanigsih, 2022). Pengartian Turnover
intention ialah suatu niatan seseorang untuk berhenti bekerja secara sukarela dari
pekerjaanya yang dijalani sekarang (Riana, 2017). Turnover intention merupakan
Tindakan yang tidak bertanggung jawab karena dapat menyebabkan penurunan
kinerja perusahaan (Nonik, 2022). Turnover intention yang terjadi pasca pandemi
sangatlah membawa kerugian untuk perusahaan, sebab akan lebih banyak
mengeluarkan biaya untuk rekrutmen karyawan baru (Finthariasari, et al., 2020).
Work family conflict dalam hal ini turut menjadi faktor yang berkontribusi dalam
memengaruhi Turnover Intention.

Work family conflict muncul ketika antara pekerjaan dan keluarga
perannya melebihi yang lainnya (Minarika, 2020). Ini ialah konflik antar peran
sebagai ketidaksesuaian pekerja dengan tekanan peran yang ada di dalam
keluarga, oleh karenanya dalam memenuhi tuntutan satu peran maka pemenuhan
atas tuntutan peran yang lain akan sulit (Ashar, 2017). Sementara work family
conflict berdasarkan penjelasan dari Ibrahim, et al (2019), yakni terjadinya bentuk
konflik antar peran pada saat individu harus mengalami tekanan peran yang
berlawanan antara keluarga dengan pekerjaannya. Berdasarkan arah konflik, maka
terdapat dua jenis konflik, yakni keluarga yang mengganggu pekerjaan dan
pekerjaan yang mengganggu keluarga.

Permasalahan Work Family Conlict yang dihadapi karyawan menjadi
pemicu adanya ketegangan dan didera stres baik bagi diri karyawan sebagai
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individu maupun sebagai anggota keluarga. Terjadinya work-family conflict
membentuk pilihan untuk seseorang untuk lebih memberatkan antara keluarga
ataukah pekerjaannya. Kondisi ini ke depannya akan memberikan kemungkinan
adanya niat keluar dari pekerjaannya.

Penelitian terdahulu mengungkapkan pendapat hasil penelitian berbeda
yang mengkaji pengaruh Work family conflict terhadap Turnover Intention. Nanda
(2015) di risetnya mengungkapkan bahwa tingginya keinginan karyawan untuk
berpindah pekerjaan di picu oleh adanya Work Family Conflict. Hasil yang sama
ditemukan di riset Tariana (2016) bahwa tingginya Work family conflict akan
memengaruhi tingginya tingkat Turnover Intention. Akan tetapi berlawanan dari
hasil penelitian bahwa tidak signifikan antara Work family conflict terhadap
Turnover Intention. Work family conflict terhadap Turnover intention berdasarkan
penelitian dari Yani (2016) tidak ditemukan hubungan signifikan.

Dengan adanya inkonsistensi hasil penelitian terdahulu maka perlu
dimasukkan variabel mediasi atas permasalahan Work family conflict dengan
Turnover Intention. Untuk bisa memediasi kedua variabel tersebut, maka peneliti
menambahkan variabel Burnout. Burnout ditunjukkan dengan adanya rasa
kecemasan dan letih berkepanjangan (Dhakirah, 2021). Hal ini terjadi karena
karyawan melakukan pekerjaan dengan monoton dan keterpaksaan. Menurut
Nafisah (2019) burnout ialah tanda kelelahan dan stress yang berlebihan yang
dialami oleh karyawan.

Theory of planned behavior atau yang disebut sebagai teori perilaku yang
direncanakan yang dipaparkan oleh Ajzen (1972) menjadi acuan dalam riset ini.
Teori ini berkaitan dengan perilaku dan keyakinan. Penjelasan dalam teori ini
bahwa persepsi norma subjektif, sikap, dan pengendalian perilaku terhadap
perilaku secara serempak membentuk tingkah laku seseorang. Asumsi dari teori
ini bahwa perilaku individu ditunjukkan sebab suatu alasan, yakni individu yang
bersangkutan berpikir terkait akibat dari tindakan yang dilaksanakan serta
memutuskan dengan hati-hati agar bisa menghindari hal-hal lainnya dan agar
dapat mencapai hasil tertentu.

Costantini dalam Christy (2021) memberikan pemaparan bahwa theory of
planned behavior yaitu suatu teori psikologi sosial yang umum diaplikasikan
dalam memahami tingkah laku dalam pengaturan organisasi. Selain itu juga
merupakan teori berbasis kognisi yang menyangkut korelasi antara niat, kontrol,
norma, keyakinan, serta perilaku yang sudah diterapkan secara luas sebab
pendekatan praktis dari teori ini yaitu dengan merubah struktur kognitif yang
melandasi tingkah laku tersebut sehingga akan dapat merubah perilaku tertentu.

Intensi keluar atau turnover intention yaitu suatu niat ataupun
kecenderungan pegawai untuk secara sukarela berpindah ke tempat lainnya atau
berhenti dari pekerjaannya sesuai pilihan yang dibuatnya (Mobley, 2011). Work
family conflict ialah sarana yang dimanfaatkan dalam melihat stress Kkerja
beberapa karyawan dalam perusahaan. Definisi dari work family conflict sendiri
yaitu terjadinya konflik peran pada pegawai, yang mana karyawan tersebut di satu
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sisi harus bekerja di kantor sementara sisi lainnya harus secara utuh
memperhatikan keluarganya (Nafisah, 2019). Yue dkk. (2015) memberikan
definisi komprehensif dari work family conflict yaitu sebuah masalah peranan
yang mana pekerjaa gagal dalam menyelaraskan kehidupan pekerjaan dan
kehidupan pribadinya, dan salah satu di antara pekerjaan atau kehidupan
pribadinya tersebut saling mengganggu.

Burnout didefinisikan sebagai kondisi kelelahan mental, emosional, serta
fisik akibat stres berkepanjangan dan berlebihan dalam pekerjaan yang dijalani
(Maslach, 1998). Kondisi ini menjadikan pekerja merasakan tekanan. Tekanan ini
bersumber dari rekan kerja, pelanggan, orang lain di sekitarnya, dirinya sendiri,
serta sebagainya. Adanya tekanan tersebut membentuk rasa bersalah yang pada
akhirnya memacu mereka bekerja semakin keras (Hardiani, 2021).

Adapun hipotesis yang dianjukan dalam riset ini ialah sebagai berikut:

Hi: Work Family Conlfict memengaruhi positif bersignifikan terhadap Turnover
Intention.

Work family conflict bisa memicu karyawan melakukan turnover intention
atau berkeinginan untuk pindah. Rubel et al. (2017), Lathifah dan Rohman
(2014), Ngadiman dkk. (2014) dan Nafisah (2019) memperlihatkan Work Family
Confilct terhadap Turnover intention memberi pengaruh signifikan dan positif.

H>: Work family conflict memengaruhi positif bersignifikan terhadap Burnout

Work family conflict yang secara terus-menerus dirasakan bisa menjadikan
pekerjaan terganggu dan berdampak kepada sinisme dan burnout atau kelelahan
kerja. Penelitian yang dilaksanakan Ramadhi et al. (2021) menemukan bahwa
work family conflict tidak memengaruhi burnout. Berbeda dengan penelitian yang
dilaksanakan oleh Hardiani (2021), Prijayanti (2015), Mete et al. (2014), Cahyono
(2021), dan Laeeque (2014) memperlihatkan antara Work family conflict kepada
Burnout ditemukan pengaruh positif bersignifikan.

Hs: Burnout memengaruhi positif bersignifikan kepada Turnover Intention

Suatu  perusahaan harus menyempurnakan dan lebih  lanjut
mengembangkan pemahaman terkait efek negative burnout kepada turnover
intention. Tingginya burnout yang dimiliki seseorang dapat memacu peningkatan
turnover intention untuk meninggalkan pekerjaannya dan juga organisasinya.
Scanlan dan Still (2019), Mahoney et al (2020), Wulansari (2017), Carson et al.
(2016), Kardiawan (2018) & Liu & Lo (2017) mengemukakan hasi penelitian
bahwa adanya pengaruh signifikan dan positif dari Burnout kepada Turnover
Intention.

Ha4: Burnout secara signifikan memediasi Work family conflict kepada Turnover
Intention

Kuvaas et al (2017), Saleem et al (2016), Christy (2021), Ajizah (2022) &
Astuti dan Palupingdyah (2018) di risetnya didapatkan hasil yaitu Burnout
memiliki pengaruh bersignifikan positif menjadi variabel mediasi antara Work
family conflict kepada Turnover Intention. Ini memperlihatkan bahwa antara work
stress kepada turnover intention dapat dimediasi oleh burnout. Riset ini berfokus
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dalam melihat bagaimana perempuan yang sudah menikah dan bekerja pada
akhirnya melakukan perilaku tertentu maupun berniat untuk mengambil keputusan
tertentu.

kerangka konseptual yang bisa digambarkan untuk menerangkan
hubungan antar variabel, yaitu:

H1 (+)

Turnover
Intention (YY)

Work Family
Conflict (X)

H3 (+)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Gambar 1 diatas mengindikasikan yakni work family conflict sebagai
variabel bebas (X), variabel terikat (Y) yaitu turnover intention serta variabel
mediasi (M) vyaitu burnout. Model riset ini mengadaptasi penelitian dari
Thanacoody et al. (2009) menghubungkan ketiga variabel tersebut. Penelitian
yang dilaksanakan dengan waktu, situasi dan sampel yang berbeda diharapkan
menemukan hasil yang lebih dapat digambarkan secara teori dan kenyataan.

METODE PENELITIAN

Riset ini menggunakan konsep Causal Explanatory dalam rangka melihat
hubungan sebab akibat (kausal) antar variabel dengan uji hipotesis. Work family
conflict, turnover intention dan burnout ditetapkan menjadi objek riset ini. Ruang
lingkup riset ini yaitu Perempuan yang sudah bekerja dan menikah di Kabupaten
Gianyar.

Variabel dependennya ialah Turnover intention (Y) dengan mengadopsi
instrumen dari Mobley et al (1979) yaitu dengan 3 dimensi; (Y1) Thinking of
quiting (Mempertimbangkan untuk pindah meninggalkan perusahaan), manusia
memiliki akal pikiram yang digunakan untuk menimbang mengenai menetap atau
meninggalkan perusahaan; (Y2) Intention to search (Keinginan untuk mencari
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pekerjaan diluar organisasi), manusia memiliki kemampuan untuk menggali
informasi pekerjaan yang dirasa akan lebih baik dibandingkan dengan saat ini;
(Y3) Intention to quit (keputusan untuk meninggalkan perusahaan), manusia
mampu membuat keputusan akan menetap dengan kondisi pekerjaan saat ini atau
meninggalkan perusahaan mencari pekerjaan yang lebih baik kondisinya.

Variabel independent ialah Work family conflict (X) dengan mengadopsi
instrumen dari Greenhaus dan Beutell (1985) yaitu dengan tiga dimensi: (X1)
Konflik berbasis waktu, yaitu permasalahan yang terjadi pada waktu dalam
bekerja; (X2) Konflik berbasis tegangan, yaitu adanya permasalahan yang terjadi
menyebabkan tegangan antar situasi; (X3) Konflik berbasis perilaku, yaitu adanya
permasalahan yang terjadi akibat adanya perubahan perilaku pemicu masalah.

Variabel Mediasi ialah Burnout (M). Burnout dalam riset ini mengadopsi
instrumen dari Greenberg et al (1993) yaitu dengan 4 dimensi: (M1) Kelelahan
secara emosional, manusia mempunyai suatu hal yang hanya dapat dirasakan oleh
individu secara emosional; (M2) Kelelahan secara fisik, manusia memiliki
kekuatan fisik yang berbeda-beda dan tidak dapat disamaratakan di setiap
perusahaan; (M3) Merasa prestasi diri yang rendah, manusia memiliki rasa akan
keputusasaan mengenai prestasinya dalam bekerja; (M4) Depersonalization atau
sinisme.

Perolehan sumber data riset ini dengan cara online melalui pengisian
kuisioner serta riset awal lewat wawancara via online yang menyangkut varibel
dependen yaitu Turnover Intention. Populasi dan Sampel penelitian ialah 112
orang responden yang didapatkan melalui metode sampling sederhana. Sampel
jenuh dipergunakan pada riset ini, yakni sampel yang dipergunakan ialah seluruh
populasi penelitian. Langkah mengumpulkan data menggunaka kuisioner dan
wawancara. Riset ini menggunakan dua pendekatan dalam menganalisis dan
menarik kesimpulan, yakni: 1) Uji efek mediasi menggunakan pendekatan VAF
(Variance Accounted For). 2) Pendekatan component based atau variance-based
dengan PLS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Secara ringkas yang dimaksud dengan karakteristik responden yaitu data
responden yang dihimpun dalam rangka memahami informasi responden.
Sehingga didapat karakteristik responden dalam riset ini dipaparkan melalui
penyajian karakteristik responden menurut variabel demografi seperti pendidikan,
usia, masa kerja serta status kepegawaian. Presentase menunjukkan mayoritas
tingkat pendidikanya ada Sarjana (S1) sebanyak 45 orang responden. Responden
yang lulusan SMA ada 16 orang responden. Responden yang lulusan Diploma ada
30 orang responden. Terdapat 17 orang responden yang lulusan Pascasarjana (S2)
dan terdapat 4 orang responden yang memperdalam Profesi.

Kemudian dilihat dari karakteristik usia, terdapat 53 responden berusia 21-
29 tahun. Usia 30-38 tahun terdapat 28 orang responden. Usia diatas 39 tahun
terdapat 31 orang responden. Terlihat dari uraian usia bahwa perempuan yang
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bekerja tidak hanya yang berada dalam usia produktif namun mendekati usia
monopuse juga tetap bekerja. Perempuan pada riset ini memiliki masa kerja yang
dapat dikatakan cukup lama sehingga nantinya dapat digunakan sebagai alasan
dalam turnover intentition. Lama bekerja 1 - 5 tahun ada sejumlah 37 responden,
sejumlah 29 responden berkisar 6 - 10 tahun. Terbanyak ialah lama bekerja diatas
10 tahun ialah 46 orang responden.

Tabel 1.
Karakteristik Responden
No. Variabel Klasifikasi Jumlah Presentase (%)

SMA 16 14.3

S1 45 40.2

1 Pendidikan S2 17 15.2
Diploma 30 26.8

Profesi 4 35

Jumlah 112 100
21-29 Tahun 53 47.3

2 Usia 30-38 Tahun 28 25
> 39 Tahun 31 27.7

Jumlah 112 100
1-5 Tahun 37 33.0
3 Masa Kerja 6-10 Tahun 29 25.9
>11 Tahun 46 41.1

Jumlah 112 100

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Fungsi dari deskripsi variabel penelitian dalam hal ini yaitu untuk
mendeskripsikan penilaian rerata responden terkait variabel penelitian, dan
jawaban yang didapatkan nantinya akan disajikan dalam interval kelas.

Tabel 2.
Interpretasi Rentang Nilai Skor Variabel Penelitian
Work Family Turnover

No. Skor Conflict Intention Burnout
1 1-1.80 Sangat Rendah Sangat Rendah Sangat Rendah
2 1.81-2.60 Rendah Rendah Rendah
3 2.61-3.40 Cukup Tinggi Cukup Tinggi Cukup Tinggi
4 3.41-4.20 Tinggi Tinggi Tinggi
5 4.21-5.00 Sangat Tinggi Sangat Tinggi Sangat Tinggi

Sumber: Output PLS 4.0, 2023
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Tabel 3.
Hasil Uji Convergent Validity Burnout
Variabel Burnout Turnover Intentition nggn';ﬁ?[”y Keterangan
(M) (Y) (X)
M1.1 0.922 Valid
M1.2 0.787 Valid
M1.3 0.960 Valid
M2.1 0.880 Valid
M2.2 0.743 Valid
M2.3 0.853 Valid
M3.1 0.922 Valid
M3.2 0.952 Valid
M3.3 0.948 Valid
M4.1 0.761 Valid
M4.2 0.854 Valid
M4.3 0.841 Valid

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Data tersebut bisa dilihat bahwa outer loading burnout semuanya
menunjukan melebihi 0.70. Maka, data penelitian dapat dikatakan valid. Sehingga
variabel burnout (M) dapat digunakan untuk melanjutkan penelitian dengan
semua indikator yang ada (M1.1 — M4.3).

Tabel 4.
Hasil Uji Convergent Validity Work Family Conflict
_ Burnout Turnoyer Work Fa_mily
Variabel Intention Conflict Keterangan
(M) (¥) (X)
X1.1 0.773 Valid
X1.2 0.740 Valid
X1.3 0.742 Valid
X2.1 0.814 Valid
X2.2 0.944 Valid
X2.3 0.873 Valid
X3.1 0.721 Valid
X3.2 0.949 Valid
X3.3 0.801 Valid

Sumber: Output PLS 4.0, 2023
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Data tersebut, memperlihatkan outer loading work family conflict
semuanya menunjukan melewati 0.70. Maka, data penelitian ialah valid. Sehingga
seluruh indikator dapat digunakan dalam penelitian. Sehingga penelitian dapat

dilanjutkan dengan semua variabel (X1.1 — X3.1)

Tabel 5.
Hasil Uji Convergent Validity Turnover Intention
Variabel Burnout Turnover Intention chgniﬂgny Keterangan
(M) (Y) (X)
Y1.1 0.776 Valid
Y1.2 0.938 Valid
Y1.3 0.894 Valid
Y2.1 0.968 Valid
Y2.2 0.776 Valid
Y2.3 0.964 Valid
Y3.1 0.922 Valid
Y3.2 0.853 Valid
Y3.3 0.947 Valid

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Data tersebut, memperlihatkan outer loading turnover intention semuanya
menunjukan melewati 0.70. sehingga data penelitian dapat dikatakan valid.
Sehingga semua indikator turnover intention dapat dipergunakan. Penelitian dapat

dilanjutkan dengan semua indikator penelitian (Y1.1 — Y3.3)

Tabel 6.
Nilai Composite Reliability
. , Composite
Variabel Cronbach’s Alpha Reliability Keterangan

Work Family Conflict 0.970 0.973 Reliabel
Lanjutan Tabel 6

Turnover Intention 0.968 0.973 Reliabel
Burnout 0.938 0.948 Reliabel

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Mengacu data tersebut bisa dilihat composite reliability bernilai yang
melebihi 0.70, atau ini memperlihatkan bahwa reliabilitas dari ketiga variabel X
(0.970), Y (0.968), dan M (0.938) penelitian tergolong baik. Sehingga penelitian
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dengan variabel Work family conflict (X), Turnover intention (Y), dan Burnout
(M) dapat dilanjutkan.

Tabel 7.
Hasil Uji R-Square
R-Square Adjusted R Square Keterangan
Burnout (M) 0.931 0.931 Kuat
Turnover intention (Y) 0.986 0.986 Kuat

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Berlandaskan Tabel 7 bisa dijelaskan R-Square vyaitu 0.931 atau
memperlihatkan variabilitas burnout (M) yang dapat dijelaskan oleh work family
conflict (X) yaitu sejumlah 93.1% sementara sebagiannya lagi yaitu 6.9%
diterangkan variabel lainnya di luar model. Koefisien R-Square bernilai 0.986
atau bisa dilihat bahwa sejumlah 98,6% variabilitas turnover intention (Y) bisa
diterangkan work family conflict (X), sementara sebagiannya lagi yaitu 1.4%
diterangkan variabel lainnya di luar model. Sehingga penelitian dapat dilanjutkan
untuk melihat hubungan antar variabel penelitian.

Tabel 8.
Hasil Uji Pengaruh Langsung
Original T Statitik

Sampel (O) (| O/STDEV |) P Values Keterangan
Burnout (M) —
Turnover intention 1.074 18.468 0.000 Signifikan
(Y)
Work family
conflict (X) — 0.965 109.161 0.000 Signifikan
Burnout (M)
Work family
conflict (X) — -0.084 1.382 0.167 Tidak Signifikan

Turnover intention

(¥)

Sumber: Output Data PLS 4.0, 2023

Berdasarkan Tabel 8 di atas didapatkan P-value dan t-statistik setiap
variabel penelitian. Skor P-value variabel burnout kepada turnover intention yaitu
sejumlah 0.000. Karena nilai P-value/2 < 0.05 dengan niali beta sebanyak 1.074,
maka bisa didapatkan kesimpulan yaitu burnout kepada turnover intention
memberi pengaruh signifikan dan positif. VVariabel work family conflict kepada
burnout mempunyai P-value bernilai 0.000. sebab angka P-value 0.000/2 < 0.05
dan beta 0.965, maka dapat dinyatakan pengaruh work family conflict kepada
burnout ialah signifikan dan positif. Variabel work family conflict kepada
turnover intention memiliki P-value bernilai 0.167. sebab angka P-valua 0.167/2 >
0.05 bernilai beta (-) 0.084, maka didapatkan kesimpulan yaitu secara negatif dan
tidak signifikan work family conflict memengaruhi turnover intention.
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Tabel 9.
Hasil Pengujian Pegaruh Tidak Langsung
Penlfg:\r:;:u';gdak Sampel Asli (O) (|g /it.?gsél\ljl) P — Values Keterangan
Work family
conflict (X) —
Burnout M) — 1.036 18.491 0.000 Signifikan

Turover
Intention (Y)

Sumber; Output PLS 4.0, 2023

Mengacu data tersebut, bisa dilihat bahwa P-values yang didapatkan ialah
0.000. Sebab nilainya < 0.05 (0.00<0.05), dengan demikian bisa didapat
kesimpulan work family conflict kepada turnover intention memiliki yaitu
pengaruh tidak langsung yang signifikan.

Tabel 10.
Nilai Path Coefficients
Variabel Burnout (M) Turnover intention (Y)
Burnout (M) 1.074
Work family conflict (X) 0.965 -0.084

Sumber: Output PLS 4.0, 2023

Berdasarkan Tabel 10 path coefficients memperlihatkan burnout
berkontribusi turnover intention yakni 1.074. Ini selaras akan hipotesis ketiga.
Path coefficients -0.084 menunjukkan tidak ada pengaruh kepada hipotesis
pertama. Path coefficients menunjukkan work family conflict berkontribusi kepada
burnout yakni 0.965. Hasil ini mendukung hipotesis kedua.

Dalam model riset ini, efek mediasi diuji sehubungan dengan adanya
variabel antara yaitu variabel burnout (M). pengujian efek mediasi dilaksanakan
mengikuti prosedur analisis mediasi (Hair et al., 2017), Adapun hasil uji efek
mediasi pada riset ini, yaitu:

Tabel 11.
Hasil Pengujian Efek Mediasi

Path coeficients (Original
Sampel/O)

Pengaruh Antar Variabel Pengaruh Pemgaruh Tidak P-Values Keterangan
Langsung Langsung
Work family conflict (X) — Tidak
Turover Intention (Y) -0.084 0.167 Signifikan
Lanjutan Tabel 11
Work family conflict (X) —
Burnout (M) — Turover 1.036 0.000 Signifikan
Intention (Y)
Kesimpulan | Complete Mediation

Sumber: Output PLS 4.0, 2023
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Tabel 11 menjelaskan bahwa P-value variabel work family conflict kepada
turnover intention melalui burnout sejumlah 0.000 < 0.05, dengan demikian bisa
didapat kesimpulan bahwa work family conflict kepada turnover intention
memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan. Sedangkan variabel work
family conflict kepada turnover intention secara langsung mempunyai P-value
senilai 0.167 > 0.05, dan bisa didapatkan simpulan yaitu pengaruh langsung tidak
signifikan. Selain itu nilai beta (koefisien jalur) hasil pengujian pengaruh tidak
langsung (indirect effect) work family conflict kepada turnover intention melalui
burnout ialah 1.036, serta nilai beta (koefisien jalur) hasil pengujian lansung
(direct effect) work family conflict kepada turnover intention ialah — 0.084. Nilai
beta dan P-value dari kedua hasil memiliki arah yang berbeda (tidak searah).
Sehingga burnout menjadi pemediasi penuh antara work family conflict kepada
turnover intention.

Hipotesis pertama (H1) menyatakan bahwa work family conflict
memengaruhi positif bersignifikan kepada turnover intention pada perempuan
yang sudah berkeluarga sekaligus bekerja di Kabupaten Gianyar. Namun hasil
penelitian bertolak belakang. Pada riset ini mengindikasikan yakni work family
conflicts secara bermakna memberi pengaruh kepada turnover intention. Kondisi
tersebut berarti semakin banyak permasalahan work family conflict tidak
memengaruhi turnover intention dalam bekerja. Sebuah perusahaan dapat berdiri
dan berkembang dinilai dari adanya perilaku sumber daya manusia yang bergerak
mencapai tujuan perusahaan. Perilaku ini merupakan fenomena yang terjadi sering
kali memengaruhi kinerja karyawan. Ini sama seperti penelitian dari Christy
(2021) work family conflict terhdap turnover intention tidak memberikan
pengaruh. Selain itu juga mengindikasikan yaitu riset ini dengan penelitian dari
Wang et al (2017), Afsar (2017), Li et al (2022), Yildiz et al (2021), Riptiono
(2017), Kashif (2020), Aagar et al (2018), Yucel et al (2023), Lu et al (2017) dan
Ke et al (2019), memiliki perbedaan yang menerangkan bahwa bertambah
tingginya work family conflict bisa memicu peningkatan turnover intention secara
langsung. Kondisi tersebut mengindikasikan yakni work family conflict memang
ialah variabel belum bisa secara signifikan memaksimalkan turnover intention,
maka maka riset ini menolak hipotesis pertama.

Hipotesis kedua (H2) yakni work family conflict memengaruhi positif
bersignifikan kepada burnout. Burnout secara fisik maupun perasaan yang
dirasakan oleh seseorang khususnya bagi perempuan yang sudah menikah dan
bekerja membuat merasa Lelah, jenuh, kurang bersemangat melakukan pekerjaan
dan lesu dalam bekerja. Peran ganda pada perempuan yang berkeluarga dan
bekerja berarti memiliki tanggung jawab yang ganda juga. Fase burnout ialah
tahap yang mana seseorang lelah bukan sebatas mental saja, akan tetapi juga fisik,
dan kondisi tersebut dianalogikan semacam kertas yang habis terbakar serta
sebatas tersisa abu panas saja. Burnout sama halnya seperti kepercayaan
seseorang tentang hal yang negatif dalam dirinya, dengan demikian akan memicu
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suatu keinginan meninggalkan hal yang menyebabkan dirinya negatif. Riset ini
sejalan akan penelitian dari lbrahim (2017) dan Ivanovic et al (2020)
menerangkan bahwa secara positif signifikan work family conflict memberi
pengaruh pada burnout. Semakin banyak permasalahan dalam keluarga akan
memengaruhi kelelahan baik fisik maupun mental dari seseorang. Maka
dinyatakan diterima hipotesis kedua penelitian.

Hipotesis ketiga (H3) yaitu burnout memengaruhi positif bersignifikan
kepada turnover intention. Riset ini didapatkan hasil yaitu secara positif signifikan
burnout memengaruhi turnover intention. Hasil tersebut memaparkan bahwa
perempuan burnout disebabkan oleh kelelahan dalam bekerja setiap harinya, dan
kurang nyaman saat bekerja sehingga berpikiran untuk meninggalkan pekerjaan.
Selain kelelahan burnout juga disebabkan ada perasaan kurang dalam pencapaian
dalam bekerja sehingga berniatan jika pindah pekerjaan di bidang yang lebih
dikuasai akan lebih dihargai dan diperlakukan dengan baik. Kesibukan dari wanita
yang berkeluarga melebihi kesibukan lelaki pada saat di rumah, di antaranya
mereka dituntut untuk mengurus rumah tangga, suami, dan anaknya. Para wanita
pada saat di luar rumah juga disibukkan dengan bekerja, khususnya pada
perusahaan serta terikat kontrak yang menuntut agar mereka tepat waktu, kerja
secara shift pada akhir pekan atau hari-hari libur nasional, serta padatnya jam
kerja semakin menjadikan karyawan wanita kesulitan berkumpul bersama
keluarga mereka.

Kondisi semacam inilah yang menjadikan karyawan memiliki keluar dari
pekerjaannya sekarang serta dirasa sulit dalam melakukan pembagian peran
sebagai karyawan perusahaan dan peran keluarga atau ibu rumah tangga, namun
keputusan tersebut memerlukan pertimbangan serta pemikiran matang, mengingat
bahwa semakin tinggi kebutuhan finansial dalam keluarga. Selain adanya niatan
untuk berpindah pekerjaan jika seseorang mengalami burnout akan menimbulkan
permasalahan baru bagi tempatnya bekerja. Sehingga burnout ini ialah
permasalahan serius yang perlu dicegah dan diperhatikan oleh perusahaan.

Zulkarnai dalam permatasari (2021) memberikan pemaparan bahwa dalam
teori seringkali dinyatakan bahwa karyawan dengan burnout menyalahkan
siapapun dan apapun, mereka merasa kecewa jika perusahaan gagal memberi
lingkungan kerja sehat untuk dirinya, dengan demikian mereka menolak
melakukan pengembangan diri serta pada akhirnya mempunyai turnover intention.
Riset ini sejalan akan penelitian dari Putrihadiningrum (2021), Soelton et al.
(2020), Sundari (2022), Faaruk (2020), Ekel (2019), Oetoyo (2022), dan Chairiza
(2018) dengan hasil yaitu burnout secara positif bersignifikan memberi pengaruh
pada turnover intention. Maka, hipotesis ketiga dalam riset ini diterima.

Hipotesis keempat (H4) menyatakan bahwa burnout dapat memediasi
pengaruh work family conflict kepada turnover intention. Ini bermakna, tingginya
Work-Family Conflict memicu peningkatan rasa tertekan pada karyawan. Kondisi
tersebut cenderung menjadikan karyawan lelah berlebihan, baik berdasarkan segi
mental ataupun fisik. Kelelahan secara berlebih yang dirasakannya tersebut,
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menjadikan mereka berupaya menemukan pekerjaan lainnya yang dinilai relatif
lebih ringan serta menjadikannya mampu menyelaraskan waktu antara keluarga
dan pekerjaannya. Hasil tersebut menerangkan bahwa putusan turnover intention
disebabkan oleh terjadinya work-family conflict diikuti burnout pada seseorang
yang bersangkutan. Theory of reasoned action melandasi faktor bagaimana hingga
munculnya niatan tersebut, di mana niat yang terbentuk bermula dari sikap
seseorang kepada fenomena tertentu serta cara mereka dalam melakukan telaah
dengan norma subjektifnya, sehingga akan timbul niatan dari seseorang tersebut
secara teoritis. Hamdani (2019), Natalin (2021), Hamid (2017), Putra (2022), dan
Sarianti et al (2018) menyatakan burnout dapat menjadi variabel mediasi
signifikan dan positif work family conflict kepada turnover intension. Oleh karena
itu, antara teori dan hasil penelitian sesuai maka hipotesis keempat dari riset ini
diterima.

SIMPULAN DAN SARAN

Data dari responden penelitian sudah diuji, baik itu dari uji model
penelitian, uji instrumen, maupun uji hipotesis. Analisis data dan pemaparan
pembahasan sebelumnya bisa didapatkan kesimpulan bahwa Work-family conflict
secara langsung tidak memengaruhi turnover intention, di mana dinyatakan bahwa
terjadinya work-family conflict pada wanita yag telah menikah dan bekerja ini
tidak ada niatan berpindah pekerjaan. Kondisi tersebut memperlihatkan apabila
work-family conflict tidak memicu peningkatan turnover intention.

Secara postif signifikan work family conflict memengaruhi burnout. Atau
ini memiliki arti bahwa bertambah tingginya work family conflict maka juga
tinggi burnout atau kelelahan kerja karyawan. Peran ganda dari individu yakni
peran sebagai karyawan dan orang tua, atau dalam hal ini mempunyai tanggung
jawab secara ganda. Kondisi tersebut bisa secara bersama akan memicu kelelahan
emosi dan fisik seseorang. Khususnya, karyawan wanita yang berperan krusial
dalam keluarga mereka yakni dituntut mengurus anak, suami, memperhatikan
keluarga mereka, akan tetapi terdapat pula peran lainnya yang wajib untuk
dipenuhi yakni menjadi karyawan rumah sakit sebagai tanggung jawabnya.
Adanya peran ganda tersebut tentu menyita pikiran, tenaga, dan waktu seseorang,
oleh karena itu akan timbul peran yang tidak seimbang dan pada akhirnya memicu
burnout atau dinamakan dengan kelelahan bekerja.

Secara positif Burnout memengaruhi turnover intention, di mana burnout
termasuk faktor internal pada konsultan pajak sehingga menjadikannya cenderung
mempunyai turnover intention. Keadaan di mana perempuan menikah dan bekerja
dengan tingginya beban pekerjaan tentu memicu peningkatan burnout dengan
demikian akan diikuti pula peningkatan turnover intention. Terjadinya kondisi ini
dikarenakan bahwa tingginya tingkat burnout, menjadikan karyawan berusaha
menghindar dari kondisi tersebut supaya tidak menjadikan gairahnya dalam
bekerja semakin menurun. Upaya yang bisa dilaksanakan di antaranya yakni
dengan melakukan pencarian pekerjaan lain atau alternatif perusahaan.

555



Putu Ari Pertiwi Sanjiwani, Pengaruh Work Family ...

Burnout dapat menguatkan hubungan work-family conflict kepada
turnover intention. Kondisi tersebut menerangkan bahwa terdapatnya peran
burnout dapat menguatkan pengaruh work-family conflict kepada turnover
intention, sehingga terjadi peningkatan turnover intention. Ini memiliki makna,
tingginya Work-Family Conflict semakin menjadikan rasa tertekan pada
karyawan meningkat. sehingga, hal tersebut menjadikan karyawan cenderung
merasakan kelelahan berlebihan, baik mental ataupun fisik. Kelelahan berlebihan
tersebut pada akhirnya menjadikan karyawan berusaha menemukan pekerjaan
lainnya yang dinilai relatif lebih ringan serta dapat membantunya menyelaraskan
waktu antara keluarga dan pekerjaannya.

Keterbatasan yang dialami selama proses penelitian berlangsung hanya
menggunakan satu variabel bebas yakni work family conflict (X) yang
memengaruhi variabel terikat yaitu turnover intention (Y), dan satu variabel
mediasi yaitu burnout (M). Selain itu penyebaran kuisioner, masih ada sebagian
dari responden menjawab semua pertanyaan kuisioner dengan terburu-buru, oleh
karena itu bisa memengaruhi pada hasil penelitian. Saran untuk peneliti
berikutnya yaitu agar mempergunakan sampel lebih besar yang memiliki variasi
karakteristik responden yang lebih banyak.
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