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ABSTRAK 

Konflik kepentingan antara pekerjaan dan keluarga sering kali menjadi penyebab utama 
meningkatnya turnover intention karyawan dan menurunnya organizational citizenship 
behavior. Karyawan pada hospitality industry cenderung memiliki jam kerja yang tidak 
menentu, dan beban kerja yang berat, sehingga seringkali menimbulkan tuntutan pekerjaan 
dan keluarga yang tidak sesuai.  Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik 
keluarga dan pekerjaan terhadap turnover intention dan organizational citizenship behavior. 
Teknik pengumpulan data pada penelitian ini menggunakan snowballing sampling dan 
diperoleh sampel penelitian sebanyak 200 sampel. Penelitian ini menggunakan teknik 
analisis PLS-SEM. Hasil pengujian dari penelitian ini menunjukan bahwa work-family 
conflict dan family-work conflict berpengaruh positif terhadap Turnover Intention, work-
family conflict dan family-work conflict tidak berpengaruh terhadap Organizational 
Citizenship Behavior, serta Organizational Citizenship Behavior berpengaruh negatif dengan 
Turnover Intention. 

Kata kunci :  Work family Conflict, Family Work Conflict, OCB, Turnover Intention 
 
 
Pendahuluan 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam sebuah 

organisasi untuk menjaga keunggulan kompetitifnya (Wright et al., 2001). Terutama 

pada hospitality industry yang sumber daya manusia nya cenderung memiliki jam kerja 

yang lama dan tidak menentu, beban kerja yang berat (Karatepe, 2010; Karatepe & 

Aleshinloye, 2009) , tuntutan pekerjaan dan keluarga yang tidak sesuai  (Karatepe & 

Baddar, 2006; Karatepe & Sokmen, 2006; Namasivayam & Zhao, 2007). Hal ini 

membuat munculnya work family conflict (WFC) dan family work conflict (FWC) 

(McNamara et al., 2011; Wang et al., 2017). Work Family Conflict dan Family work 

conflict ini lah yang dianggap menjadi salah satu alasan utama tingginya turnover 

intention dalam hospitality industry (Blomme et al., 2010; Chen et al., 2018; Wang et 

al., 2017). 
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Salah satu sumber utama pendapatan devisa di Indonesia adalah sektor 

pariwisata (Bank Indonesia, 2018). Ditengah pandemi covid19 pada tahun 2021, 

peringkat pariwisata di Indonesia menduduki peringkat 32 diantara 117 negara (World 

Economic Forum, 2022). Hal ini menunjukan bahwa potensi pariwisata di Indonesia 

kedepannya akan semakin besar (Adenisa A, 2020). Sedangkan sektor pariwisata 

merupakan sektor padat karya yang akan menyerap banyak tenaga kerja (Sanaubar et 

al., 2017). Potensi perkembangan sektor pariwsata di Indonesia menunjukan pentingnya 

pengembangan sumber daya manusia dalam sektor hospitality industry di Indonesia. 

WFC dan FWC merupakan variabel independen dalam penelitian ini. Banyak 

penelitian terdahuku yang telah meneliti pengaruh WFC dan FWC terhadap Turnover 

Intention (Blomme et al., 2010; Chen et al., 2018; Wang et al., 2017). Biaya tinggi yang 

dikeluarkan untuk mengatasi turnover karyawan yang tinggi telah meningkatkan 

kesadaran hospitality industry bahwa karyawan yang berkomitmen merupakan inti dari 

keunggulan dan kesuksesan mereka (Alexandrov et al., 2007). Dari perspektif turnover 

intention (TI), karyawan cenderung berhenti dari pekerjaan mereka untuk 

menghilangkan konflik jika mereka tidak dapat menyeimbangkan kepentingan 

pekerjaan dan keluarga. (Wang et al., 2017). Penelitian yang dilakukan oleh (Carr et al., 

2008) mengemukakan bahwa ketika karyawan mengalami WFC yang intens, mereka 

memilih untuk meninggalkan pekerjaan mereka demi memenuhi kebutuhan keluarga 

mereka. Oleh karena itu, penelitian ini tertarik untuk meneliti mengenai pengaruh 

WFC/FWC terhadap Turnover Intention pada hospitality industry di Indonesia. 

Faktor Lain yang juga dipengaruhi oleh WFC dan FWC adalah Organizational 

Citizenship Behavior (OCB). Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah suatu 

tindakan atau perilaku seorang karyawan yang dengan sukarela melakukan sesuatu yang 

bukan merupakan tugas utamanya, tetapi tindakan yang dilakukan tersebut 

mendatangkan kebaikan bagi perusahaan (Aldag & Wayne Reschke, 1997). Beberapa 

penelitian terdahulu telah meneliti hubungan antara WFC terhadap OCb karyawan, akan 

tetapi mayoritas dari penelitian tersebut dilakukan di negara barat (Lu., et al 2008), 

sehingga masih kurangnya informasi yang spesifik pada negara timur dan negara 

berkembang. OCB merupakan faktor penting dalam meningkatkan kualitas pelayanan 

dan performa karyawan (Large & König, 2009; Ma & Qu, 2011). Oleh karena itu, 
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penelitian ini akan meneliti hubungan antara WFC/FWC dengan OCB pada hospitality 

industry di Indonesia. 

Penelitian ini mengadopsi penelitian yang dilakuka oleh (Wang et al., 2017) 

yang meneliti tentang pengaruhi WFC/FWC terhadap turnover intention dan 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) pada hospitality industri. Hasil penelitian 

ini nantinya diharapkan dapat mempermudah human resource manajer pada hospitality 

industry dalam menentukan strategi yang tepat pada karyawan karyawan mereka. 

 

Teori dan Metodologi 

Work Family Conflict dan Family Work Conflict 

 Work Family Conflict (WFC) merupakan keadaan dimana terjadinya konfik 

kepentingan antara pekerjaan dengan keluarga, sehingga individu akan mengalami kesulitan 

dalam memenuhi dua kepentingan tersebut (Karatepe, 2013). Selain itu, konflik antara 

kepentingan pekerjaan dengan keluarga ini bersifat dua arah. Dengan kata lain, ada WFC, yang 

terjadi ketika kepentingan di tempat kerja mengganggu kehidupan keluarga (Choi & Kim, 

2012). Dan FWC, yang terjadi ketika kepentingan keluarga mengganggu kehidupan kerja (Ng 

& Feldman, 2012). WFC dan FWC diukur menggunakan Skala Work Family Conflict yang 

diadopsi dari penelitian yang dilakukan oleh (Carlson et al., 2000). Skala ini digunakan dengan 

dasar bahwa skala ini mempertimbangkan hubungan dua arah dari Work Family Conflict dan 

Family Work Conflict berdasarkan 3 faktor utama : waktu, tekanan, dan perilaku. Skala ini 

terdiri dari 18 item pertanyaan, 9 item untuk WFC dan 9 item untuk FWC. Indikator variabel 

ini akan diukur menggunakan skala likert 5 poin mulai dari 1 (sangat tidak setuju) sampai 

dengan 5 (sangat setuju). 

Turnover Intention 

 Turnover intention diukur menggunakan TIS-6 yang diadopsi dari (Bothma & Roodt, 

2013). TIS-6 terdiri dari 6 item pertanyaan, item pertanyaan tersebut kemudian akan diukur 

menggunakan skala likert 5 point 

Organizational Citizenship Behavior (OCB) 

 Organizational Citizenship Behavior (OCB) adalah suatu tindakan atau perilaku 

seorang karyawan yang dengan sukarela melakukan sesuatu yang bukan merupakan tugas 
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utamanya, tetapi tindakan yang dilakukan tersebut mendatangkan kebaikan bagi perusahaan 

(Aldag & Wayne Reschke, 1997). OCB adalah bagian yang relevan dari kinerja karyawan 

(Organ, 1997), tetapi bukan merupakan aspek eksplisit dari deskripsi pekerjaan, dan 

karenanya, biasanya memerlukan perhatian yang lebih besar (Bateman & Organ, 1983). 

Dalam mengukur OCB penelitian ini mengadopsi item pertanyaan dari penelitian yang 

dilakukan (Hui et al., 1999), yang terdiri dari 6 item pertanyaan. Item pertanyaan tersebut akan 

diukur menggunakan skala likert 5 poin. 

Hipotesis   

H1. WFC berpengaruh positif terhadap turnover intention 
H2. FWC berpengaruh positif terhadap turnover intention 

H3. WFC berpengaruh negatif terhadap OCB 
H4. FWC berpengaruh negatif terhadap OCB 

H5. Turnover intention berpengaruh negatif terhadap OCB 
 

 
Gambar 1. Model Hipotesis Penelitian 

 

Metode Penelitian 
 Metode Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif 

deskriptif. Pengambilan sampel dilakukan menggunakan teknik snowballing sampling. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disebarkan secara daring dan luring. 

Jumlah Sampel yang digunakan sebanyak 224 karyawan hospitality industry yang ada 

di Indonesia. Data yang didapat kemudian diolah menggunakan Smart PLS 3.0, 

mengguanakn uji Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 
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Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas dan Realibilitas  
 Hasil uji realibiltas pada penelitian ini dihitung dan dilaporkan berada diatas 

ambang batas minimum yang direkomendasikan yaitu 0,70 (Nunnally, 1978). Hal 

tersebut menunjukan bahwa indikator pertanyaan yang mengukur variabel dalam 

penelitian ini memiliki konsistensi internal. Demikian pula item-to-construct dihitung 

dan diteliti, menunjukan nilai diatas ambang batas minimum yaitu 0,70, yang 

menunjukan bahwa indikator mengukur variabel masin-masing secara handal.  

 Dari segi validitas, Average Variance Extracted (AVE) menunjukan hasil yang 

melebih ambang batas minimum yang disarankan yaitu 0,50, sehingga bisa dikatakan 

bahwa data yang didapat valid (Henseler et al., 2009). 

 

 Cronbach Alpha Rho_A Composite reliability AVE 

FWC 0.936 0.938 0.946 0.661 

OCB 0.936 0.937 0.949 0.758 

TI 0.937 0.938 0.950 0.761 

WFC 0.934 0.935 0.945 0.655 

Tabel 1. Hasil uji validitas dan realibilitas 
 

HIPOTESIS Path Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standart 
Deviation 
(STDEV) 

T 
Statistic 

P-Values 

H1 WFC -> TI 0.361 0.373 0.108 3.344 0.001 

H2 FWC-> TI 0.337 0.329 0.114 2.957 0.003 

H3 WFC -> OCB -0.048 -0.042 0.088 0.550 0.583 

H4 FWC -> OCB -0.054 -0.058 0.071 0.754 0.451 

H5 TI -> OCB -0.800 -0.803 0.063 12.718 0.000 

Tabel 2. Uji Hipotesis 
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Gambar 2. Model Struktural 

 

Hasil Uji Hipotesa 

 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan, dapat kita lihat bahwa 

WFC berpengaruh signifikan positif terhadap turnover intention (β = 0,361; P = 0,001) 

sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 1 terdukung. Hasil tersebut menunjukan 

bahwa semakin tinggi WFC karyawan makan akan semakin tinggi juga turnover 

intention mereka. Sama hal nya dengan hasil pengujian yang dilakukan pada hipotesis 2, 

dimana hasil menunjukan bahwa FWC berpengaruh signifikan positif terhadap turnover 

intention (β = 0,337; P = 0,002). Hasil tersebut menunjukan bahwa semakin tinggi FWC 

karyawan maka akan semakin tinggi juga turnover intention mereka, sehingga hipotesis 

2 didukung.  

 Pengujian pada hubungan WFC terhadap OCB menunjukan hasil yang tidak 

signifikan (β = -0,048; P = 0,568). Hal ini menunjukan bahwa tinggi rendahnya WFC 

tidak berpengaruh terhadap OCB karyawan, sehingga dapat dikatakan bahwa hipotesis 3 

ditolak. Pengujian pada FWC dan OCB juga meunjukan hasil yang sama, yaitu tidak 

signifikan (β = -0,054; P = 0,473). Hal tersebut menunjukan bahwa tinggi rendahnya 

FWC juga tidak berpengaruh terhadap tingkat OCB karyawan, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis 4 ditolak.  
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 Pengujian yang dilakukan pada Turnover Intention dan OCB menunjukan hasil 

yang signifikan negatif (β = -0,800; P = 0,000). Hasil tersebut menunjukan bahwa 

semakin tinggi turnover intention karyawan makan akan semakin rendah OCB mereka, 

begitu juga sebaliknya. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 diterima.  

Efek Mediasi 

 Menurut (Baron & Kenny, 1986), sebuah variabel dapat menjadi mediator jika 

memenuhi beberapa kriteria : (1). Variabel independen (WFC dan FWC) secara 

signifikan mempengaruhi variabel dependen (OCB), (2) Variabel independen (WFC dan 

FWC) secara signifikan mempengaruhi variabel moderasi (turnover intention), (3) 

Variabel moderasi (turnover inention) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen (OCB). Dalam hasil uji penelitian ini menunjukan bahwa variabel independen 

(WFC dan FWC) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (OCB) 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi hubungan mediasi pada penelitian ini. 

 

Simpulan 

1. WFC dan FWC berpegnaruh signfikan positif terhadap turnover intention 

karyawan, sehingga dapat disimpulakn bahwa hipotesis 1 dan 2 diterima, semakin 

tinggi WFC dan FWC karyawan maka akan semakin tinggi juga turnover intention 

mereka, begitu juga sebaliknya. 

2. WFC dan FWC tidak berpengaruh signifikan terhadap OCB karyawan, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis 3 dan 4 ditolak. 

3. Turnover Intention ditemukan berpengaruh signifikan negatif terhadap OCB 

karyawan, sehingga dapat disimpulkan hipotesis 5 diterima, semakin tinggi 

turnover intention karyawan maka semakin rendah tingkat OCB mereka, begitu 

juga sebaliknya. 

4. Dikarenakan variabel independen (WFC dan FWC) dan variabel dependen (OCB) 

tidak menunjukan hubungan yang signifikan, maka dapat dikatakan bahwa tidak 

ada efek mediasi yang terjadi pada penelitian ini.  

5. Penemuan ini diharapkan dapat membantu para pelaku hospitality industry dalam 

menyusun strategi, sehingga diharapkan kedepannya hospitality industry di 

Indonesia dapat menjadi lebih baik lagi. 
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6. Berdasarkan keterbatasan pada penelitian ini, saran yang dapat diberikan untuk 

mengembangkan penelitian ini diantaranya adalah, penelitian selanjutnya dapat 

menambahkan variabel gender dalam meneliti hubungan variabel diatas, hal 

tersebut dikarenakan ada dugaan adanya perbedaan perilaku antara laki laki dan 

wanita dalam mengatasi WFC dan FWC. 
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