
1 | J u r n a l  M a n a j e m e n  U N I K O M  2 0 1 7  B E N Y S A E F U L B A H R I  
 

KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA TERHADAP INTENSI MINAT PINDAH MELALUI 
KEPUASAN KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING  

(STUDI KASUS PADA KARYAWAN DI UNIVERSITAS KOMPUTER INDONESIA) 

Oleh : 

Beny Saeful Bahri 
Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Komputer Indonesia 
Email : benysaeful@email.unikom.ac.id 

 
Abstract : The problem of role conflict between work-family and job satisfaction is one of 
the factors that trigger the release of employees. This study aims to determine the work-
family conflict to the intention of moving interest through job satisfaction either directly or 
indirectly on the employees at the Indonesia Computer University. the analysis in this 
research used descriptive and verificative analysis using path analysis Sampling method 
used is proporsionate random sampling consisting of 58 permanent employees at the 
Indonesia Computer University. The results of the study based on descriptive analysis 
showed that employees have high levels of work-family conflicts, sufficient job satisfaction 
and turnover intension. While the verifikatif analysis showed that the work-family conflict 
had a significant negative effect on job satisfaction, job satisfaction had a significant 
negative effect on the turnover intention, work-family conflict had a significant positive 
effect on the turnover intention, the conflict of family work had a positive effect on the 
turnover intention through employee job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia 
merupakan asset yang unik, karena 
sifatnya yang dinamis, sehingga 
diperlukan perhatian khusus agar bisa 
memberikan kinerja terbaik untuk 
organisasi. Fenomena yang seringkali 
terjadi adalah ketika kinerja suatu 
perusahaan yang telah demikian bagus 
dapat dirusak, baik secara langsung 
maupun tidak, oleh berbagai perilaku 
karyawan yang sulit dicegah terjadinya. 
Salah satu perilaku tersebut diantaranya 
adalah pengunduran diri atau keluarnya 
karyawan dari organisasi. Keluarnya 
karyawan merupakan masalah penting 
yang memberikan dampak negatif 
terhadap organisasi, karena dapat 
menyebabkan terhambatnya pencapaian 
target yang sudah ditetapkan atas 
hilangnya karyawan serta peningkatan 

terhadap pengeluaran biaya untuk 
merekrut karyawan baru.  
 

Permasalahan tersebut dialami 
oleh  salah satu kampus swasta di 
Bandung yaitu Universitas Komputer 
Indonesia yang mengalami trun over   
pada karyawannya, dari data yang 
diperoleh dari ICT UNIKOM  periode 
2013 sampai dengan 2016 dapat dilihat 
tingkat karyawan yang keluar pada tahun 
2013 mencapai 3,78% dan mengalami 
penurunan di tahun 2014 sebanyak 0%, 
akan tetapi pada tahun 2014 sampai 
dengan tahun 2016 mengalami 
peningkatan keluar karyawan yang 
cukup tinggi, dimana pada 2015 
sebanyak 1,55% dan puncaknya pada 
tahun 2016 sebanyak 5,89%, jika 
dijabarkan karyawan yang keluar dari 
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tahun 2013 sebanyak 5 orang, tahun 
2014 tidak terdapat karyawan yang 
keluar, tahun 2015 sebanyak 2 orang, 
dan tahun 2016 sebanyak 8 orang. Jadi 
total keluar karyawan dari tahun 2013 
sampai tahun 2016 sebanyak 15 orang. 
Hal ini merupakan masalah besar bagi 
perusahaan, kehilangan karyawan 
merupakan kehilangan asset berharga 
perusahaan. 

Hal yang mepengaruhi keinginan 
pindah karyawan UNIKOM berdasarkan 
hasil poin survei awal melalui wawancara 
terhadap beberapa karyawan Unikom 
mayoritas karyawan merasakan belum 
sesuainya harapan antara gaji atas apa 
yang mereka dapat saat ini, kemudian 
peluang untuk promosi jabatan masih 
dirasakan sulit untuk sebagian 
karyawan. (sumber : wawancara 
karyawan Unikom).  

 
Hal ini didukung berdasarkan 

poin survei awal melalui wawancara 
beberapa karyawan Universitas 
Komputer Indonesia, dimana karyawan 
merasakan banyaknya waktu dan 
tuntutan tugas diranah pekerjaan 
sehingga terkadang urusan keluarga 
terbengkalai, seperti dikarenakan tugas 
kerja seringkali karyawan kurang 
memperhatikan keluarga dan kadang 
melewatkan kegiatan yang penting 
bersama keluarga (sumber : wawancara 
karyawan tetap bagian security dan 
cleaning service Unikom). 

 
Mungkin hal ini merupakan suatu 

bukti kommitmen karyawan terhadap 
perusahaan, namun disamping itu 
memungkinkan karyawan mengalami 
ketidakseimbangan peran pekerjaan dan 
keluarga dalam hal ini merupakan salah 
satu sinyal menurunkan tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Tekanan yang 
dihasilkan dari ketidakcocokan ini 
memiliki efek pada sikap seseorang, 
terutama ketika pekerjaan dipandang 
sebagai ancaman bagi peran keluarga. 

Kondisi seperti ini dapat mengarahkan 
para karyawan pada kemungkinan 
terjadinya konflik pekerjaan-keluarga 
yang kemudian berdampak pada 
kepuasan kerja dan meningkatnya niat 
intensi pindah kerja. 
 

KAJIAN PUSTAKA 

KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA 

Menurut Boles et.al (dalam 
Utama, 2015) konflik pekerjaan-
keluarga adalah konflik yang terjadi 
karena ketidakseimbangan peran antara 
tanggung jawab di tempat tinggal 
dengan di tempat kerja yang dialami 
karyawan. 

 

Indikator Konflik Pekerjaan-Keluarga 
Indikator untuk mengukur 

konflik pekerjaan-keluarga menurut 
Boles et.al (dalam Utama, 2015) adalah 
sebagai berikut : 

- Tekanan Kerja 
- Banyaknya tuntutan tugas 
- Kurangnya kebersamaan 

keluarga 
- Sibuk dengan pekerjaan 
- Konflik komitmen dan tanggung 

jawab terhadap keluarga 

Kepuasan Kerja 
Menurut  Robbins and Judge 

(2011: 114) memberikan definisi 
kepuasan kerja sebagai perasaan positif 
tentang pekerjaan sebagai hasil evaluasi 

dari karakteristiknya.  

 
Indikator Kepuasan Kerja 
 Berdasarkan Robbins 
(2008:110) diatas indikator kepuasan 
kerja adalah sebagai berikut : 

a. Gaji/upah 
b. Promosi 
c. Supervisi 
d. Rekan kerja.  
e. Pekerjaan itu sendiri.  
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Intensi Minat Pindah 

Menurut Pasewark & Strawser 
(dalam Umi Narimawati 2007: 552), 
menyatakan intensi minat pindah 
mengacu pada niat seseorang untuk 
mencari alternatif pekerjaan lain dan 
belum terwujud dalam bentuk perilaku 
nyata. 

 

Indikator Intensi Minat Pindah 

Menurut Pasewark and 
Strawser dalam (Umi Narimawati, 
2007), indikator intensi minat pindah 
(turnover intention) meliputi :  

1. Seberapa menarik 
pekerjaan saat ini. 

2. Tersedianya alternatif 
pekerjaan dalam waktu 
dekat (3 bulan). 

3. Tersedianya alternatif 
pekerjaan di tempat lain. 

METODE PENELITIAN 

 Analisis yang digunakan adalah 
analisis jalur (path analysis) untuk 
mengetahui sebab akibat, dengan tujuan 
menerangkan akibat langsung dan 
akibat tidak langsung seperangkat 
variabel, sebagai variabel penyebab 
terhadap variabel lainnya yang 
merupakan variabel akibat. 

 
Gambar 1.1 
Bagan Jalur 

 
Dimana: 

X = Konflik Pekerjaan-Keluarga 

Y = Variabel Kepuasan kerja 

Z  = Variabel Intensi Minat 
Pindah 

PYX = Koefisien Jalur Konflik 
Pekerjaan-Keluarga terhadap 
Intensi Pindah 

PZY = Koefisien Jalur 
Kepuasan Kerja terhadap Intensi 
Pindah 

PZX = Koefisien Jalur Konflik  

Pekerjaan-Keluarga terhadap 
Intensi Pindah 

ε  = Pengaruh faktor lain 

(epsilon) 

Untuk menganalisis model 
tersebut dilakukan analisis jalur dengan 
menguraikannya menjadi dua sub 
struktur sebagai berikut : 

   Sumber : Riduwan & Kuncoro (2012:6) 
 
 Sedangkan metode dalam penelitian 
ini adalah metode deskriptif dan metode 
verifikatif, dengan menggunakan 
pendekatan kuantitatif. 
  Metode deskriptif menurut 
Sugiyono (2012:7) adalah penelitian 
yang dilakukan untuk menggambarkan 
variable mandiri, baik hanya pada satu 
variable atau lebih (variable yang berdiri 
sendiri) tanpa membuat perbandingan 
dan mencari variable itu dengan variable 
lain. 
 Sedangkan pengertian metode 
verifikatif menurut Sugiyono (2012:8) 
adalah metode verifikatif diartikan 
sebagai penelitian yang dilakukan 
terhadap populasi atau sampel tertentu 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan. Teknik dilakukan 
dengan teknik propotionate stratified 
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random sampling (sampel acak 
berstrata) dengan jumlah 58 Responden.
 

PEMBAHASAN DAN HASIL 

METODE DESKRIPTIF 

KONFLIK PEKERJAAN-KELUARGA 
PADA KARYAWAN TETAP DI 
UNIVERSITAS KOMPUTER INDONESIA. 
 
Berdasarkan hasil olah spss dari data 
kuisioner responden nilai persentase yang 
diperoleh sebesar 69,95%. Angka tersebut 
berada pada interval 68% - 84% dan 
termasuk dalam kategori tinggi, artinya 
bahwa konflik pekerjaan-keluarga karyawan 
Universitas Komputer Indonesia secara 
keseluruhan adalah tinggi. 

KEPUASAN KERJA PADA KARYAWAN 
TETAP DI UNIVERSITAS KOMPUTER 
INDONESIA. 

Berdasarkan data kuisioner 
responden yang telah diolah menghasilkan 
nilai persentase yang diperoleh sebesar 
67,96%. Angka tersebut berada pada 
interval 52.01% - 68.00% dan termasuk 
dalam kategori cukup, maka dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja 
karyawan Universitas Komputer Indonesia 
belum maksimal, sebaiknya dilakukan 
upaya untuk lebih ditingkatkan, agar 
kepuasan kerja menjadi lebih baik. 

 
INTENSI MINAT PINDAH PADA 
KARYAWAN TETAP DI UNIVERSITAS 
KOMPUTER INDONESIA. 

Berdasarkan data kuisioner 
responden yang telah diolah menghasilkan 
nilai persentase yang diperoleh sebesar 
65,3%. Angka tersebut berada pada interval 
52% - 68%,  maka termasuk dalam kategori 
cukup, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
intensitas minat pindah di Universitas 
Komputer Indonesia tergolong cukup. 
Namun terdapat indikator yang tinggi yaitu 
alternative pekerjaan ditempat lain, 

menunjukan bahwa respon dari karyawan 
masih memiliki keinginan untuk memilih 
atau mendapatkan alternative pekerjaan di 
tempat lain yang memberikan masa depan 
yang lebih baik dari pekerjaan saat ini.  
 
METODE VERIFIKATIF 
 
PENGARUH KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA TERHADAP KEPUASAN 
KERJA PADA KARYAWAN TETAP DI 
UNIVERSITAS KOMPUTER INDONESIA. 
 

Berdasarkan output di SPSS koefisien 
determinasi, diketahui nilai R-square 
sebesar 0,831 yang berarti konflik pekerjaan 
keluarga memberikan kontribusi pengaruh 
sebesar 83,1%, dan sisanya sebesar 100% 
- 83,1% = 0,169 atau 16,9% adalah faktor 
lain yang mempengaruhi variabel kepuasan 
kerja (Y) yang tidak diteliti (epsilon/ ε1), 
seperti komitmen organisasi dan budaya 
organisasi.  Sehingga diperoleh persamaan 
jalur untuk sub struktur pertama adalah 
sebagai berikut : 

 
Y  = -0,911X + 0,169 (ε1) 

 

Gambar 1.2 
Bagan Jalur Hasil Analisis Sub Struktur 

Pertama 
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Bagan jalur diatas dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 

 

 

PENGARUH KONFLIK PEKERJAAN-
KELUARGA TERHADAP INTENSI MINAT 
PINDAH PADA KARYAWAN TETAP DI 
UNIVERSITAS KOMPUTER INDONESIA. 

Berdasarkan output di koefisien 
determinasi, diketahui nilai R-square 
sebesar 0,732 atau 73,2%, (Z) sebesar 
100% - 73,2% = 0,268 atau 26,8%. Dengan 
demikian nilai 0,268 merupakan pengaruh 
atau kontribusi dari faktor lain yang tidak 
diteliti, seperti faktor gaya kepemimpinan 
dan kepribadian karyawan.  

Maka diperoleh persamaan jalur 
untuk sub struktur II, sebagai berikut : 

  
Z = 0,529 X - 0,346 Y + 0,268 

 

Gambar 1.3 
Bagan Jalur Sub Struktur Kedua 

 
Bagan jalur diatas dapat disimpulkan 
sebagai berikut: 

PZX = 0,529 : Artinya besarnya 
pengaruh variabel 
Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X) terhadap 
variabel Intensi Minat 
Pindah (Z) adalah 
sebesar 0,529 

PZY = -0.346 : Artinya besarnya 
pengaruh variabel 
kepuasan kerja (Y) 
terhadap variabel intensi 
minat pindah (Z) adalah 
sebesar --0.346 

e2 = 0.268 : Artinya terdapat variabel 
lain yang mempengaruhi 
variabel intensi minat 
pindah (Y) sebesar 
0.268 

 

Pengaruh Langsung (Direct Effect), 
Pengaruh Tidak Langsung (Indirect 
Effect), dan Pengaruh Total (Total 
Effect) 
 

 
Sumber : output spss 21 for windows 
 
Berdasarkan data diatas dijelaskan bahwa 
hubungan/pengaruh langsung dari masing-
masing variabel adalah sebagai berikut: 
pengaruh variabel X terhadap Y = -0.911, 
artinya pengaruhnya 91.1%; pengaruh 
variabel X terhadap Z = 0.529, artinya 
pengaruhnya 52.9%; pengaruh Y terhadap 
Z = -0.346, artinya pengaruhnya 34.6%, 

PYX = 0.911 : Artinya besarnya 
pengaruh variabel 
Konflik Pekerjaan-
Keluarga (X) 
terhadap variabel 
Kepuasan Kerja (Y) 
adalah sebesar 
0.911 

e1     = 0.169 : Artinya terdapat 
variabel lain yang 
mempengaruhi 
variabel Kepuasan 
Kerja (Y ) sebesar 
0.169 
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Untuk pengaruh tidak langsung variabel X 
terhadap Z melalui variabel Y = 0.315, 
artinya pengaruh kausalitasnya adalah 
31.5%. 
 
 
PENGUJIAN HIPOTESIS 
 

1) PENGUJIAN HIPOTESIS 
SECARA PARSIAL KONFLIK 
PEKERJAAN-KELUARGA 
TERHADAP MINAT PINDAH 
 

Hipotesis pertama yang akan diajukan 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H0 (Hipótesis Nol)  

H01: PYX = 0 Konflik pekerjaan-
keluarga tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja 
 
Ha1: PYX ≠ 0 Konflik pekerjaan-
keluarga berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. 
 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

1 (Constant) 33,318 ,000 

Konflik Pekerjaan-

Keluarga 
-16,579 ,000 

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja 

 Sumber : output spss 21 for windows 
 

Dari tabel output di atas diperoleh 
nilai thitung bertanda negative untuk konflik 
pekerjaan-keluarga (X) sebesar -16,579 
dengan nilai -ttabel sebesar -2,003. 
Diketahui nilai -thitung lebih kecil dari nilai -
ttabel (-16,579 < -2,003) dengan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05 maka H0 ditolak 
dan Ha diterima, artinya konflik pekerjaan-
keluarga berpengaruh secara negative 
signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Sesuai dengan hasil penelitian 
Puspitasari (2012), menyatakan bahwa 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh 
signifikan dan negative terhadap kepuasan 
kerja, artinya bahwa semakin tinggi tingkat 
konflik pekerjaan-keluarga cenderung 
mengurangi kepuasan dalam bekerja. 

Menurut Ariana (2016), karyawan 
yang mengalami konflik pekerjaan-keluarga 
cenderung memiliki kepuasan kerja yang 
lebih rendah. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa konflik kerja - keluarga memiliki efek 
negatif pada kepuasan kerja. 

 
2) PENGUJIAN HIPOTESIS SECARA 

PARSIAL KEPUASAN KERJA 
TERHADAP INTENSI MINAT 
PINDAH 
 
Hipotesis kedua yang akan diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H0 (Hipótesis Nol)  
H02: PYZ = 0 Kepuasan kerja 
tidak berpengaruh signifikan 
terhadap intensi minat pindah 
 
Ha2: PYZ ≠ 0 Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap 
intensi minat Pindah 
 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

2 (Constant) 2,847 ,006 

Kepuasan Kerja -2,036 ,047 

a. Dependent Variable: Intensi Minat Pindah 

Sumber : output spss 21 for windows 
 

Dari tabel output di atas diperoleh 
nilai thitung untuk kepuasan kerja (Y) 
sebesar -11,024 dengan nilai -ttabel 
sebesar -2,003. Dikarenakan nilai thitung 
lebih kecil dari nilai ttabel (-2,036 < -2,003) 
dengan nilai signifikansi 0,047 < 0,05 maka 
H0 ditolak dan Ha diterima, artinya 
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kepuasan kerja berpengaruh signifikan 
terhadap intensi minat pindah. 
 Sesuai dengan Umi Narimawati 
(2007), menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh negatif signifikan kepuasan kerja 
terhadap intensi turnover dosen di 
Perguruan Tinggi Swasta Jawa Barat. 
  
3) PENGUJIAN HIPOTESIS SECARA 

PARSIAL KONFLIK PEKERJAAN 
KELUARGA TERHADAP INTENSI 
MINAT PINDAH 
 
Hipotesis ketiga yang akan diajukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H0 (Hipótesis Nol) X→Z 

H03: PZX = 0 Konflik pekerjaan-
keluarga tidak berpengaruh signifikan 
terhadap intensi minat pindah 
 
Ha3: PZX ≠ 0 Konflik pekerjaan-
keluarga berpengaruh signifikan 
terhadap intensi minat pindah 

 

Coefficientsa 

Model t Sig. 

3 (Constant) 2,847 ,006 

Konflik Pekerjaan-

Keluarga 
3,114 ,003 

a. Dependent Variable: Intensi Minat Pindah 

Sumber : output spss 21 for windows 
 

Dari tabel output di atas diperoleh 
nilai thitung untuk konflik pekerjaan-
keluarga (X) sebesar 3,114 dengan nilai 
ttabel sebesar 2,003. Dikarenakan nilai 
thitung lebih besar dari nilai ttabel (3,114 > 
2,003) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05 
maka H0 ditolak dan Ha diterima, artinya 
konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh 
signifikan terhadap intensi minat pindah. 

Hal ini mendukung penelitian 
Blomme et al. (2010) dalam penelitiannya 

pada sejumlah besar karyawan yang 
berpendidikan tinggi tentang niat karyawan 
untuk meninggalkan organisasi menemukan 
bahwa konflik pekerjaan-keluarga memiliki 
pengaruh positif terhadap minat pindah 
karyawan. 

4) PENGUJIAN SOBEL TEST  

Untuk menguji efek mediasi maka 
menghitung nilai t dari koefisien ab yang 
diperoleh dari hasil output SPSS 21 for 
windows dalam kolom standardized 
coefficient β (beta), yaitu hasil perkalian 
Pxy.Pyz memberikan nilai koefisien 
mediasi atau pengaruh tidak langsung : 
(-0.911 x -0.346 = 0.315), maka 
digunakan tahapan uji sobel (Baron dan 
Kenny, 1986), berikut ini : 

Rumus sobel 

maka diperoleh, sebagai berikut : 

Sab  = √(-0.911)^2 〖 (0.098)〗^2 + (-

0.346)^2 (0.050)^2 + (0.050)^2 

(0.098)^2 

= √ (0.829 x 0.0096) + (0.119 x 0.0025) 

+ (0.0025 x 0.0096) 

= √0.0083 

= 0.091 (dibulatkan) 

 

 

Maka, diperoleh : 

t hitung  =        0.315/0.091 
 =        3.461 

Terima H0, jika t hitung < t tabel (α = 5%) 
Tolak H0, jika t hitung > t tabel (α = 5%) 
 

Mediasi Koefisien 

Path 

t-hitung 

> t tabel 

Ket 

X  Y  Z -0.315 3.461 
Diterima 

Ha 

Sumber : hasil uji sobel 
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Berdasarkan hasil perhitungan 

sobel test didapat nilai t-hitung pengaruh 
tidak langsung konflik pekerjaan keluarga 
tehadap intensi minat pindah melalui 
kepuasan kerja sebesar 3,461 > 2,003. 
Dalam hal ini t hitung lebih besar dari nilai t 
tabel , maka H0 ditolak dan Ha diterima, 
artinya hasil penelitian ini menunjukan 
bahwa peran kepuasan kerja memediasi 
pengaruh konflik pekerjaan keluarga 
terhadap intensi minat pindah pada 
karyawan di Universitas Komputer 
Indonesia. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian lapangan 
dan analisis pembahasan mengenai konflik 
pekerjaan-keluarga terhadap intensi minat 
pindah melalui kepuasan kerja pada 
karyawan di Universitas Komputer 
Indonesia yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka penulis mengambil 
beberapa kesimpulan sebagai berikut : 

1. Konflik pekerjaan-keluarga pada 
karyawan di Universitas Komputer 
Indonesia secara keseluruhan 
termasuk dalam kategori tinggi. 
Berdasarkan pada tabel 
rekapitulasi dimana tekanan kerja 
yang dialami mayoritas karyawan 
berada pada level tertinggi 
dibandingkan indikator lainnya, 
sedangkan indikator yang berada 
pada level terendah yaitu 
kurangnya kebersamaan keluarga. 

2. Kepuasan kerja yang dirasakan 
oleh mayoritas karyawan di 
Universitas Komputer Indonesia 
secara keseluruhan masuk dalam 
kategori cukup. Dimana level 
tertinggi berada pada indikator 
kepuasan atas rekan kerja. Namun 
terdapat kepuasan atas gaji dan 
promosi memiliki level terendah 

dibandingkan indikator kepuasan 
kerja lainnya. 

3. Intensi minat pindah pada 
karyawan di Universitas Komputer 
Indonesia secara keseluruhan 
masuk dalam kategori cukup. 
Namun indikator altenatif 
pekerjaan di tempat lain yang 
memiliki level tertinggi, yaitu pada 
respon karyawan atas pencarian 
pekerjaan di organisasi lain yang 
lebih baik berdasarkan 
pembayaran, sedangkan indikator 
alternatif pekerjaan dalam waktu 
dekat berada pada level terendah. 

4. Konflik pekerjaan-keluarga 
berpengaruh negative signifikan 
terhadap kepuasan kerja pada 
karyawan di Universitas Komputer 
Indonesia. Artinya apabila semakin 
tinggi konflik pekerjaan-keluarga 
maka kepuasan kerja karyawan di 
Universitas Komputer Indonesia 
akan menurun. 

5. Kepuasan kerja berpengaruh 
negatif signifikan terhadap intensi 
minat pindah pada karyawan tetap 
di Universitas Komputer Indonesia. 
Artinya semakin tinggi kepuasan 
kerja karyawan maka akan 
menurunkan tingkat minat pindah 
karyawan. 

6. Konflik pekerjaan-keluarga 
berpengaruh positif signifikan 
terhadap intensi minat pindah pada 
karyawan tetap di Universitas 
Komputer Indonesia. Artinya 
secara langsung semakin tinggi 
konflik pekerjaan-keluarga maka 
semakin tinggi intensi pindah 
karyawan 

7. Terdapat pengaruh tidak langsung 
konflik pekerjaan-keluarga 
terhadap intensi minat pindah 
melalui kepuasan kerja pada 
karyawan tetap di Universitas 
Komputer Indonesia. Artinya 
semakin tinggi konflik pekerjaan-
keluarga bisa menurunkan 
kepuasan kerja karyawan yang 
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pada akhirnya karyawan memiliki 
niat untuk keluar atau pindah dari 
pekerjaannya. 

 

 

SARAN 

Berdasarkan kesimpulan hasil 
penelitian mengenai konflik pekerjaan 
keluarga terhadap intensi minat pindah 
melalui kepuasan kerja, peneliti 
mengemukakan beberapa saran yang dapat 
menjadi bahan pertimbangan bagi pihak 
Universitas Komputer Indonesia dalam hal 
menurunkan intensi minat pidah karyawan : 

1. Pihak karyawan alangkah lebih 
baiknya bisa mengelola waktu atas 
tekanan yang timbul dari peran 
pekerjaan agar tidak 
mengintervensi kepentingan 
keluarga, seperti kemampuan untuk 
menyeimbangkan kewajiban tugas-
tugas kantor (pekerjaan) dan rumah 
(keluarga) sehingga dapat berjalan 
lebih efektif sesuai porsinya.  

2. Pihak organisasi alangkah lebih 
baiknya memperhatikan 
pembayaran atas gaji yang diterima 
karyawan dan peluang promosi 
karyawan, sehingga diharapkan 
karyawan akan memiliki level 
kepuasan kerja yang lebih baik lagi, 
seperti pemberian gaji disesuaikan 
atas dasar beban kerja dan masa 
kerja karyawan. kemudian 
memberikan penghargaan kepada 
karyawan yang berprestasi 
misalnya berupa promosi jabatan. 

3. Pihak organisasi alangkah lebih 
baiknya menyediakan sarana 
diskusi dengan para karyawan di 
masing-masing bidang atau divisi 
mengenai harapan pekerjaan yang 
baik menurut mayoritas karyawan 
seperti apa, sehingga dapat 
menemukan titik temu antara 

harapan karyawan dan organisasi, 
dengan begitu diharapkan persepsi 
karyawan atas alternatif 
kesempatan yang lebih baik di 
organisasi lain tersebut tidak 
dirasakan oleh karyawan karena 
karyawan merasa kesempatan 
yang paling baik sudah 
didapatkannya dalam perusahaan, 
yang pada akhirnya memiliki intensi 
minat pindah yang rendah. 

4. Untuk penelitian selanjutnya 
disarankan untuk meneliti faktor lain 
selain konflik pekerjaan-keluarga 
yang berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja secara langsung, 
misalnya terkait stress kerja dan 
kelelahan kerja. 

5. Untuk penelitian selanjutnya 
disarankan untuk meneliti faktor lain 
selain kepuasan kerja yang 
berpengaruh terhadap intensi minat 
pindah secara langsung, misalnya 
terkait faktor eksternal pasar tenaga 
kerja dan kebijakan pengupahan 
daerah. 

6. Untuk penelitian selanjutnya 
disarankan untuk meneliti faktor lain 
selain konflik pekerjaan-keluarga 
yang mempengaruhi intensi minat 
pindah secara langsung, misalnya 
terkait faktor keadilan organisasi 
dan keterikatan kerja. 

7. Untuk penelitian selanjutnya 
disarankan menggunakan sampel 
yang lebih besar yang diharapkan 
peran mediasi kepuasan kerja 
antara hubungan konflik pekerjaan-
keluarga terhadap intensi minat 
pindah memiliki kontribusi yang 
lebih dominan. 
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