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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

1.1 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1

Penelitian Terdahulu

	No
	Judul
	Variabel
	Metode
	Hasil

	1.
	“Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stress Kerja terhadap Turnover Intention pada Karyawan PT. Unitex di Bogor”
“Agung AWS Waspodo, dkk (2013)”

	Kepuasan Kerja (X1), Stress Kerja (X2), Turnover Intention (Y
	Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis linier berganda
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan stress kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

	2.
	“Analisis pengaruh Work Family Conflict dan Family Work Conflict terhadap Turnover Intention dengan Bournout sebagai Variabel Intervening: Studi pada Karyawan PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk. Wilayah Semarang”

“Hesti Wulansari, dkk (2017)”
	Work Family Conflict(X1)

Family Work Conflict(X2)

Turnover Intention(Y1)

Bournout sebagai variabel intervening (Y2)
	Metode analisis yang digunakan adalah metode analisis linier berganda
	Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa konflik keluarga- pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap burnout dan keinginan berhenti bekerja, konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh positif dan significant terhadap burnout dan keinginan berhenti bekerja, serta burnout berpengaruh secara positif dan significant terhadap keinginan berhenti bekerja, selain itu burnout mampu memediasi hubungan antara konflik keluarga-pekerjaan dan konflik pekerjaan-keluarga dengan keinginan untuk berhenti dari bekerja.


dilanjutkan

Lanjutan
	No
	Judul
	Variabel
	Metode
	Hasil

	3.
	“The relationship between job satisfaction, work stress, work-family conflict , and turnover intentions among physicians in Guangdong”

“Yong Lu dkk

(2016)”
	Kepuasan kerja (X1),

Stress Kerja (X2),

Keinginan Berpindah (X3)
	Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM)


	Hasil ini menunjukkan bahwa turnover secara langsung dan negative terhadap kepuasan kerja sedangkan berpengaaruh secara langsung dan gtidak langsung dan positif terkait dengan stress kerja dan work-family conflict

	4.
	“Work stress dan Turnover Intentions among hospital physicians: The mediating role of bournout and work satisfaction”

“Aharon Tziner,dkk (2015)”
	Sress Kerja (X1), Turnover Intentions (X2),

Kelelahan (Y1),

Kepuasan Kerja (Y2)
	Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation Modeling (SEM)


	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ada hubungan positif antara tress kerja dan kelelahan, dan hubungan negative ditemukan antara kelelahan dan kepuasan, dan kepuasan dan keinginan berpindah


Perbandingan hasil penelitian diatas dengan penelitian yang akan peneliti lakukan adalah sebagai berikut:

Dari penelitian terdahulu yang berhubungan dengan  penelitian yang akan saya lakukan yaitu penelitian yang dilakukan oleh:

1. Agung AWS Waspodo, Nurul Chotimah Handayani  dan Widya Paramitha (2013) yang berjudul pengaruh kepuasan Kerja dan stress kerja terhadap turnover intention pada studi pada karyawan PT. Unitex di Bogor. Persamaan dalam penelitian ini dengan yang akan saya lakukan bahwa keduanya menggunakan variabel stress kerja dan turnover intention dan metode penelitian sama menggunakan metode analisis linier berganda. Sedangkan perbedaanya terletak pada objek penelitian serta hasil dari penelitian itu sendiri.

2. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Hesti Wulansari Ahyar Yuniawan (2017) yang berjudul analisis pengaruh work-family conflict dan family-work conflict terhadap turnover intentions dengan bournout sebagai variabel variabel intervening studi pada PT. Telekomunikasi Indonesia Tbk, wilayah Semarang. Persamaan dalam penelitian ini dengan yang akan saya lakukan bahwa keduanya menggunakan variabel work-family conflict dan turnover intention dan metode penelitian sama-sama menggunakan metode analisis linier berganda. Sedangkan perbedaanya terletak pada objek penelitian serta hasil dari penelitian itu sendiri.

3. Selanjutnya, penelitian yang dilakukan Yong Lu dkk (2016) yang berjudul the relationship between job satisfaction, work stress, work family conflict and turnover intentions among physicians in Guangdong China: a cross-sectional study. Persamaan pada penelitian ini dengan yang saya lakukan bahwa keduanya menggunakan variabel stress kerja, work-family conflict dan juga turnover intentions. Sedangkan perbedaannya terletak pada metode penelitian,  objek penelitian serta hasil dari penelitian itu sendiri.

4. Penelitian yang dilakukan oleh Aharon Tziner dkk (2015) yang berjudul work stress and turnover intentions among hospital physicians: the mediating role of bournout and work satisfaction. Persamaan pada peneitian ini dengan yang saya lakukan bahwa keduanya menggunakan variabel stress kerja dan turnover intentions. Sedangkan perbedaanya terletak pada metode penelitian, objek penelitian serta hasil dari penelitian itu sendiri.

1.2 Landasan Teori

1.2.1 Turnover Intentions

1. Definisi Turnover Intentions

Turnover Intentions merupakan prediktor terbaik untuk mengidentifikasi perilaku turnover yang akan terjadi pada karyawan di dalam suatu perusahaan, seperti yang dijelaskan Hidayati dan Trisnawati (2016) salah satu bentuk perilaku karyawan terlihat adanya keinginan untuk pindah dari perusahaan yang akan berujung pada karyawan untuk mengambil keputusan meninggalkan pekerjaanya.
Fenomena yang sering terjadi adalah konflik yang terjadi di dalam perusahaan yang tidak dapat terselesaikan dengan tepat maka dapat mengakibatkan karyawan berujung pada keputusan karyawan untuk berkeinginan keluar dari perusahaan (turnover intentions).
Turnover intentions diukur dengan empat tindakan penarikan diri (withdrawal cognition) yang meliputi adanya pikiran untuk keluar, keinginan untuk mencari lowongan pekerjaan, mengevaluasi kemungkinan menemukan pekerjaan lain, dan adanya keinginan untuk berpindah (Hidayati & Trisnawati, 2016)
Turnover intentions yang tinggi akan menghambat kemajuan pencapaian perusahaan. dan berbagai dampak negative yang akan ditimbulkan seperti, meningkatnya berbagai biaya yang telah dikeluarkan oleh perusahaan mulai dari rekrutmen berlangsung hingga pelatihan kerja.

Seperti yang diungkapkan oleh (Kadiman 2012)  intensitas  turnover yang tinggi dapat menyebabkan perusahaan tidak dapat memperoleh manfaat dan keuntungan dari program peningkatan kinerja karyawan karena telah biaya yang lebih besar pada program rekrutmen karyawan baru.

2. Kategori Turnover Intentions
Hidayati dan Trisnawati (2016) mengelompokkan penyebab berhentinya karyawan perusahaan dilihat dari sudut berdasarkan siapa yang memunculkan inisiatif untuk berhenti kerja, dalam 2 (dua) kategori :

a. Turnover yang terjadi secara sukarela (Voluntary Turnover), terjadi apabila karyawan memutuskan baik secara personal ataupun disebabkan oleh alasan professional lainnya untuk menghentikan hubungan kerja dengan perusahaan, misalnya karyawan berniat untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik di tetempat lain yang sesuai dengan keinginanya.

b. Turnover yang dipisahkan (Involuntary turnover), terjadi apabila pihak manajemen /pemberi kerja merasa perlu untuk memutuskan hubungan kerja dengan karyawannya dikarenakan tidak ada kecocokan tau penyesuiaian harapan dan nila-nilai antara pihak perusahaan dengankaryawan yang bersangkutan atau mungkin pula disebabkan adanya permasalahan ekonomi yang dialami perusahaan.

Dalam penelitian ini kategori turnover difokuskan pada Voluntary turnover yakni terjadinya pergantian karyawan secara sukarela dan berdasarkan keinginan dari karaywan sendiri. Jenis turnover ini dianggap dapat merugikan perusahaan sehingga perlu usaha dalam pencegahannya.

3. Indikasi terjadinya Turnover Intention
Menurut Harnoto (2002)Turnover Intention dilihat ari berbagai hal yang  menyangkut perilaku karyawan. Indikasi tersebut dapat digunakan sebagai acuan dalam  memprediksi turnover intention karyawan dalam sebuah perusahaan.

a. Absensi yang meningkat

Karyawan yang memiliki keinginan untuk melakukan pindah kerja ditandai dengan tingkat absensi semakin meningkat.Bahwa karyawan dalam tahap ini sangat kurang bertanggung jawab dalam pekerjaannya dibandingkan sebelum karyawan berkeinginan untuk keluar.

b. Mulai malas dalam bekerja


Karyawan mulai malas untuk melakukan pekerjaan yang sudah menjadi tanggung jawabnya dan mulai muncul membandingkan dengan pekerjaan lain yang lebih baik dan bisa memenuhi keinginan karyawan

c. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja.


Terdapat karyawan yang seringkali melakukan pelanggaran peraturan dan tata tertib kerja perusahaan dalam lingungan pekerjaan

d. Peningkatan protes terhadap atasan


Karyawan yang  memiliki keinginan untuk pindah kerja sringkali terlihat sensitif terhadap kebijakan pimpinan, apa lagi hal ini berkaitan dengan perusahaan.

e. Perilaku positif yang sangat berbeda dari biasanya

Terjadi pada karyawan yang mempunyai perilaku postif. Karyawan yang mempunyai keinginan untuk pindah sehingga perilaku positif akan meningkat dari biasanya dan berbeda dari sebelumnya.

4. Indikator Turnover Intentions
Michaels dan Spector dalam  Wateknya (2016) indikator pengukuran turnover Intentions sebagai berikut:

a. (Thinking of quiting)

Kecenderungan individu untuk berpikir keluar meninggalkan organisasi tempat ia bekerja atau tetap melanjutkan dalam pekerjaan. Diawali dengan ketidakpuasan yang dirasakan oleh karyawan selanjutnya karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat kerjanya saat ini.

b. (Intentions to search for alternative)

Kemungkinan individu yang mempunyai keinginan untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain. apabila karyawan sudah mulai sering berpikir untuk keluar dari pekerjaannya maka karyawan tersebut akan mencoba mencari pekerjaan lain yang sesuai dengan keinginannya.

c. (Intention to quit)

Menunjukkan keinginan individu untuk meninggalkan perusahaan. Karyawan berniat untuk keluar apabila telah mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dan nantinya akan diakhiri dengan keputusannya untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaanya.
5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover Intentions
Rekha (2012) membagi beberapa faktor yang menjadi penyebab keinginan untuk pindah (turnover intentions) yaitu:

a. Job satisfaction

Kepuasan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi turnover intention. Aspek kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk meninggalkan perusahaan meliputi kepuasan gaji, promosi, supervisor, rekan kerja dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri.

b. Organizational commitment

Komitmen organisasi merupakan tingkat dimana karyawan mengkaitkan dirinya dengan suatu organisasi tertentu dan sasarannya, dan berharap mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.Semakin tinggi komitmen maka keinginan seseorang maka keinginan untuk meninggalkan perusahaan semakin rendah.

c. Perceived organizational justice

Keadilan dalam pengambilan keputusan dalam suatu perusahaan juga termasuk faktor yang mempengaruhi turnover intention. Jika karyawan merasa bahwa adanya ketidakadilan dalam pengambilan keputusan mereka cenderung untuk memiliki pemikiran untuk keluar dari perusahaan.

d. Perceived organizational support

Faktor  yang  mempengaruhi  turnover intention yang terakhir yaitu adanya dukungan dari perusahaan. Ketika seseorang berfikir bahwa tidak adanya dukungan dari perusahaan maka akan  menjadikan alasan untuk berhenti dari tempat kerjanya.

1.2.2 Work-Family conflict

1. Definisi Work-family conflict

Work-family conflict berhubungan sangat kuat dengan depresi  dan  kecemasan yang  diderita oleh wanita dibandingkan pria (Roboth, 2015) .Namun, juga berhubungan dengan  peran tradisional perempuan dewasa yang hingga saat ini tidak bisa dihindari, yaitu tanggung jawab dalam mengurus rumah tangga serta membesarkan anak .Maka, Perempuan dewasa seringkali  menghadapi situasi yang rumit seperti mereka harus biasa menempatkan posisi mereka diantara kepentingan keluarga dan kewajibannya sebagai karyawan di perusahaan. Dalam  perjuangan menuju  keseimbangan kerja dan keluarga tentu dampak yang bermunculan seperti konflik dan masalah yang akan dihadapi  tentu ada. 

Roboth (2015) mendefinisikan konflik pekerjaaan-keluarga sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran pekerjaan dan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan dalam beberapa hal. 

Begitupun juga menurut, Roboth (2015) mendefinisikan konflik pekerjaan-keluarga sebagai bentuk konflik dimana tuntutan umum, waktu serta ketegangan yang berasal dari pekerjaan mengganggu tanggung jawab karyawan terhadap keluarga

Sedangkan menurut Sunjoyo (2010) work-family conflict adalah bentuk konflik peran dimana tuntutan dari kedua peran masing-masing tidak dapat berjalan sejajar dalam beberapa hal

Work-family conflict yang dilakukan perempuan dewasa akan muncul manakala perempuan dewasa mengalami ketegangan dalam  perannya sebagai pekerja dan keluarga. Konflik Pekerjaan-Keluarga (Work-Family Conflict) Konflik seperti ini akan terjadi apabila kehidupan rumah tangga  bersamaan dengan tanggung jawabnya sebagai karyawan di tempat kerja, seperti masuk kerja tepat waktu, menyelesaikan tugas harian atau kerja lembur. Demikian juga tuntutan kehidupan rumah tangga yang akan menghalangi seseorang untuk meluangkan  waktu  untuk  pekerjaanya atau kegiatan yang berhubungan dengan kariernya. Work-family conflict dianggap menjadi masalah penting dalam dunia bisnis saat ini (Roboth, 2015). 

Indikator  yang  menyebabkan turnover Intentions  salah  satunya berasal dari work-family conflict  karena karyawan yang mengalami work-family conflict disebabkan  jam kerja yang  panjang, kelebihan  jam  kerja, tidak fleksibel dalam operasi kerja, dan  ketatnya  kebijakan  perbankan mengenai liburan dan waktu kantor (Utaminingsih , 2017)

Dari beberapa pengertian diatas kesimpulan  work family conflict yakni  karena tuntutan dan beban kerja yang berat serta kurangnya waktu  menyeimbangkan kedua peran tersebut memiliki dampak langsung dalam konflik pekerjaan-keluarga. Oleh karena  itu, penting untuk membangun keseimbangan yang baik antara pekerjaan-keluarga sehingga dapat memenuhi keduanya secara efisien.

2. Jenis-jenis work-family conflict

Utaminingsih (2017) membagi tiga jenis work-family conflict, yaitu:

a. Time based conflict, yaitu konflik yang disebabkan oleh tekanan waktu, karena waktu yang dimiliki digunakan untuk memenuhi peran tertentu mengakibatkan kesulitan untuk memenuhi peran lainnya.

b. Strain based conflict, yaitu konflik yang disebabkan oleh ketegangan atau tekanan peran oleh suatu peran yang mengganggu peran yang lain (tekanan kerja dan keluarga).

c. Behavior based conflict, yaitu kesulitan dalam perubahan perilaku yang diakibatkan dari suatu peran ke peran lainnya

Sedangkan menurut Greenhaus dalam Rahayuningsih (2013) membagi konflik peran ganda yang berkaitan dengan perempuan bekerja sebagai berikut: 

a. Konflik dari pekerjaan yang mempengaruhi keluarga dan

b. Konflik dari keluarga yang mempengaruhi pekerjaan.

3. Indikator-indikator work-family conflict

Indikator dalam penelitian ini menggunakan teori dari (Utaminingsih , 2017) yaitu:

a. Tuntutan waktu dari masing-masing peran

b. Adanya ketegangan/ tekanan

c. Adanya kesulitan dalam perubahan perilaku dari suatu peran ke peran yang lain.
4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Work-family conflict
Utaminingsih (2017) membagi dua faktor yang dapat mempengaruhi work-family conflict yakni:

a. Mencakup hasil non-kerja seperti :

1) kepuasan hidup (life satisfaction)
2) kepuasan perkawinan (marital satisfaction)
3) kepuasan keluarga (family satisfaction)
b. Mencakup hasil kerja yang terkait dengan pekerjaan seperti:

1) Kepuasan kerja

2) Motivasi 

3) Komitmen organisasional

4) Niat untuk pindah/turnover
5) Absensi

6) Prestasi kerja

7) Kepuasan karir

8) Keberhasilan dan kesuksesan karir

1.2.3 Stress Kerja

1. Definisi Stress Kerja

Pengertian dari stress kerja adalah respon dari seorang karyawan yang dialami ditempat kerja. Seperti halnya yang dijelaskan oleh Robins (2008) stress adalah suatu kondisi dinamis di mana seorang individu dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang dirasakan oleh seseorang namun dengan hasil yang terlihat tidak pasti dan Stress menurut Waluyo (2013) stress didefinisikan sebagai tanggapan atau proses internal atau eksternal yang mencapai tingkat ketegangan fisik dan psikologis sampai pada batas atau melebihi batas kemampuan seseorang. Menurut Hasibuan (2007) stress kerja adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seseorang. Wijono (2012) mengungkapkan bahwa stress kerja sebagai suatu keadaan yang timbul dalam interaksi antara manusia dengan pekerjaan. Secara garis besar, stress dapat diartikan sebagai reaksi eksternal yang mengganggu fungsi psikis, fisik dan metabolisme dalam tubuh seseorang.

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi stress kerja dapat disebut  sebagai sumber stress atau stressor yang memiliki arti yaitu saat dimana suatu kondisi, situasi atau peristiwa dapat menyebabkan stress (Wijono, 2012)

Stress tidak hanya sebagai sesuatu yang dianggap negative namun, stress bisa dianggap sesuatu yang positif manakala respon dari seseorang yang telah diberikan tugas dari perusahaan dengan tenggang waktu yang sangat singkat. Sehingga, di fase inilah seseorang merasa adanya tantangan yang akan membuat mereka melakukan segala cara untuk mendapatkan atau mencapainya yang akan meningkatkan mutu pekerjaan dan kepuasan tersendiri yang didapatkan dari pekerjaanya.

Dari beberapa penjelasan dari para ahli diatas stress dapat disimpulkan bahwa stress merupakan suatu perasaan yang menekan atau rasa tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi pekerjaannya.merupakan bagian respon dari seseorang terhadap sumber atau stresor, pengertian stresor sendiri yaitu segala kondisi pekerjaan yang diartikan karyawan sebagai suatu tuntutan dan dapat menimbulkan stress kerja yang dapat memunculkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis dan perilaku.Sehingga bisa menimbulkan pada pencapaian terhadap suatu hal yang diinginkan dan hasil yang diperoleh dianggap tidak pasti dan penting.

2. Indikator-indikator Stress Kerja

Dimensi menurut Robins yang dialih bahasakan oleh Robins (2008) , dapat dibagi dalam tiga aspek yaitu:

a. Dimensi pada psikologis, memiliki indikator meliputi:

1) Cepat tersinggung dan mudah marah apabila mendapati ada masalah

2) Tidak komunikatif, lebih banyak diam

3) Banyak melamun, duduk terdiam seakan ada seseuatu yang menganggu    pikirannya

4) Lelah mental, kondisi saat batin kita berada dalam keadaan tertekan.

b. Dimensi  pada fisik, memiliki indikator meliputi:

1) Meningkatnya detak jantung dan tekanan darah, seakan merasa denyut jantung berdetak kencang.

2) Mudah lelah secara fisik, terlihat capek dan lelah

3) Pusing kepala


4) Masalah dengan tidur (kebanyakan atau kekurangan tidur), susah tidur.

c. Dimensi  pada perilaku, memiliki indikator meliputi:

1) Menunda atau menghindari pekerjaan, malas untuk memulai pekerjaan

2) Perilaku sabotase, melakukan tindakan pengrusakan yang dilakukan secara terencana dan disengaja.

3) Perilaku makan yang tidak normal (kebanyakan atau kekurangan), malas untuk makan.

3. Penyebab Stress

Penyebab stress tidak hanya dari satu faktor namun bisa dari beberapa faktor yang ada. Seperti yang dijelaskan oleh Luthans (Luthans, 2006 ) berikut ini beberapa faktor penyebab stress, yaitu:

a. Stresor Ekstraorganisasi

Yaitu penyebab stress yang bersal dari luar organisasi. Penyebab stress ini dapat terjadi pada organisasi yang bersifat terbuka, yakni keadaan lingkungan eksternal yang mempengaruhi organisasi. Misalnya perubahan sosial dan teknologi, globalisasi, keluarga dan lain-lain.

b. Stressor Organisasi 

Yaitu penyebab stress yang berasal dari dalam organisasi tempat karyawan bekerja. Penyebab ini lebih memfokuskan pada kebijakan pada penelitian atau peraturan organisasi yang menimbulkan tekanan yang berlebih pada karyawan.

c. Stressor Kelompok

Yaitu penyebab stress yang berasal dari kelompok kerja yang setiap hari berinteraksi dengan karyawan, misalnya rekan kerja atau supervisor atau atasan langsung dari karyawan.

d. Stressor Individual

Yaitu penyebab stress yang berasal dari individu yang ada dalam organisasi. Misalnya, seorang karyawan terlibat konflik rekan karyawan lainnya sehingga, menimbulkan tekanan tersendiri ketika karyawan tersebut menjalankan tugas dalam organisasi tersebut.

Stress merupakan reaksi yang timbul manakala seseorang tidak dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara umum.

 Menurut Hasibuan (2007) terdapat faktor-faktor yang dapat menyebabkan stress diantaranya:

a. Beban kerja yang berlebihan. Beban kerja yang berlebihan merupakan sejumlah rangkaian tugas yang harus diselesaikan oleh suatu unit perusahaan atau pemegang jabatan dengan jenjang waktu yang singkat.

b. Tekanan dan kurangnya sikap adil dari pimpinan. Tekanan dan sikap pimpinan yang tidak adil berakibat pada seseorang yang merasa menjadi beban ketika bekerja dan jangka panjang apabila masih tidak terselesaikan dapat berpengaruh pada ketidakproduktifan pada hasil pekerjaanya. 

c. Waktu dan peralatan kerja yang kurang memenuhi. Peralatan kerja yang kurang memenuhi seringkali menghambat proses kinerja dari seseorang sehingga waktu yang diberikan untuk menyelesaikan tanggung jawabnya dapat menjadi lebih lama dari waktu yang diberikan.

d. Konflik antar pribadi dengan rekan kerja atau pimpinan. Semakin baik komunikasi antar pribadi, maka semakin baik pula hubungan antar pribadi yang terjadi. Dan sebaliknya ketika komunikasi antar pribadi menjadi buruk, maka semakin buruklah hubungan maka  berakibat secara jangka panjang dapat menimbulkan konflik.

Menurut Robins (2008) adanya tiga sumber utama yang dapat menyebabkan terjadinya stress, yaitu:

a. Faktor Organisasi terdiri dari:

1) Tuntutan tugas

Merupakan faktor yang berhubungan dengan pekerjaan seseorang.Di dalam faktor ini terdapat gambaran pekerjaan seseorang tersebut seperti (otonomi, keragaman tugas, tingkat otomisasi), kondisi kerja, dan tata letak secara fisik.

2) Tuntutan peran 

Merupakan suatu peran yang diberikan kepada seseorang sebagai fungsi dari suatu peran yang ada didalam organisasi.

3) Tuntutan antar pribadi 

Merupakan suatu tekanan yang sengaja dibuat oleh rekan kerja lainnya.Adanya dukungan social yang kurang dari lingkungan sekitar dan terjalinnya hubungan pribadi yang kurang baik sehingga rawan terjadinya stress, apalagi antar karyawan dituntut untuk saling memiliki kebutuhan dalam bersosialisasi.

4) Struktur Organisasi

Struktur Organisasi dapat menentukan tingkat deferensiasi dalam organisasi, tingkat atura, peraturan, dan dimana keputusan dapat diambil.

5) Kepemimpinan Organisasi

Merupakan gaya manajerial eksekutif organisasi, tingkat aturan dan peraturan, dan dimana keputusan diambil.

6) Tahap perkembangan organisasi

Merupakan circle life dari suatu organisasi. Diawali dari kapan organisasi itu dibentuk/ lahir, tumbuh dan berkembang, hingga mengalami penurunan.Pada fase awal pendirian dan fase penurunan inilah yang dapat menimbulkan stress.

b. Faktor Individu yang terdiri dari:

1) Masalah keluarga

Masalah keluarga seperti kesulitan-kesulitan dalam masalah pernikahan, kesulitan dalam mendidik anak dan lain-lain merupakan contoh yang dapat menimbulkan stress kerja dan situasi seperti ini seringkali terbawa hingga ke tempat kerja.

2) Masalah ekonomi

Masalah ekonomi yang dibuat oleh seseorang yang terlalu merentangkan sumber daya keuangan dapat terjadinya faktor stress kerja terutama bagi karyawan perempuan dewasa dan apabila dibiarkan dapat mengalihkan pekerjaan mereka.

3) Kepribadian

Sifat dasar seseorang merupakan karakteristik yang berbeda dari masing-masimg seseorang, sehingga setiap gejala stress yang timbul pada setiap pekerjaan sebaiknya disesuaikan degan kepribadian yang ada dalam diri seseorang.

c. Faktor Lingkungan terdiri dari:

1) Ketidakpastian ekonomi

Ketidakpastian ekonomi yakni keadaan yang menggambarkan ketidakpastian yang disebabkan oleh perubahan siklus bisnis.

2) Ketidakpastian politik

Ketidakpastian politik disebagian tertentu mungkin tidak berpengaruh secara berlebihan namun apabila terjadi secara jangka panjang maka akan berakibat pada kecemasan yang terus menerus sehingga dapat menyebabkan stress.

3) Ketidakpastian teknologi

Ketidakpastian teknologi termasuk dalam faktor yang dapat menimbulkan stress disebabkan adanya inovasi yang baru namun tidak diimbangi oleh ketrampilan dan pengalaman yang ada sehingga dalam jangka waktu yang singkat karyawan akan terlindas oleh kecanggihan teknologi.

4. Dampak Stress Kerja

Menurut Robins (2008)membagi dampak stress kerja dalam tiga kategori, yaitu:

a. Gejala Fisiologis

Sebagian besar hubungan antara stress kerja dengan fisiologis tidaklah jelas, namun dari beberapa penelitian dapat disimpulkan bahwa stress kerja dapat membuat perubahan metabolisme tubuh dan  bisa meningkatkan kecepatan detak jantung

b. Gejala Psikologis

Stress dapat menyebabkan ketidakpuasan. Stress yang ditimbulkan oleh pekerjaan dapat mengakibatkan ketidakpuasan yang berhubungan dengan pekerjaan, manakala dampak ketidakpuasan memiliki dampak psikologis yang sederhana namun paling jelas dari stress sendiri.seperti kecemasan, ketegangan, kebosenan, mudah emosi, dan lain-lain.

c. Gejala Perilaku 

Gejala stress yang berhubungan dengan perilaku mencakup perubahan produktivitas, absensi, tingkat keluar masuknya karyawan, perubahan kebiasaan pola makan, meningkatnya konsumsi merokok dan alcohol, bicara cepat, mudah gelisah, dan gangguan tidur. 

Sedangkan menurut Brahan dan Hardjana dalam (Roboth, 2015) gejala stress kerja terbagi empat kategori, yaitu:

a. Gejala yang menyangkut aspek fisik seperti susah tidur, sakit kepala adanya gangguan pencernaan, keringat yang berlebihan, selera makan yang berkurang, kehilangan gairah atau semangat yang berkurang, banyak melakukan kesalahan dalam bekerja maupun hidup.

b. Gejala yang menyangkut emosional seperti mudah marah, mudah tersingung, terlalu sensitive, mudah gelisah, sering cemas, mudah menangis dan depresi, gugup, agresif terhdapan orang lain, gampang bermusuhan dan menyerang, ada kelesuan mental.

c. Gejala yang menyangkut intelektual seperti mudah lupa, kacau pikirannya, sulit untuk berkonsentrasi, prestasi kerja menurun, produktivitas menurun, mutu kerja yang rendah, suka melamun berlebihan, banyak kekeliruan, yang dibuat dalam kerja, kehilangan rasa humor yang sehat.

d. Gejala yang menyangkut aspek interpersonal

Seperti acuh tak acuh, kepercayaan terhadap orang lain yang hilang, mudah untuk mengingkari janji dengan orang lain. Bersikap menutup dan membentengi diri terhadapa orang lain.

1.3 Hubungan Antar Variabel

1.3.1 Hubungan Work-family conflict denganTurnover Intentions

Work-family conflict yakni sebagai bentuk konflik peran dimana tuntutan peran pekerjaan dengan keluarga secara mutual tidak dapat disejajarkan hubungan dengan turnover intentions yakni adanya faktor yang mempengaruhi work family conflict salah satunya dengan adanya turnover intentions.

Work-family conflict yang dirasakan oleh karyawan perempuan dewasa pada PT. Bank Rakyat Indonesia kantor cabang Jombang yakni ketika dia tidak dapat membagi waktu dalam kedua peran yang dijalaninnya tersitanya waktu, tekanan peran dan perbedaaan tanggung jawab yang berakibat pada perilakunya  dalam kedua perannya Namun, ketika semua harus berjalan dengan  seimbang tentu adanya perjuangan yang lebih untuk menuju keseimbangan pekerjaan dan keluarga. Ketika work-family conflict tidak teraratasi dengan tepat dan berlangsung terus menerus tidak memungkiri perempuan dewasa timbul pemikiran untuk meninggalkan perusahaan diakibatkan kurang bisa membagi waktu peran yang dijalaninya
Teori tersebut juga telah melalui penelitian yang dilakkukan oleh Wulansari dkk (2017)  dan hasilnya menunjukkan bahwa  work-family conflict memiliki peran dalam meningkatnya turnover intentions.
1.3.2 Hubungan Stres Kerja dengan Turnover Intentions

Stress adalah suatu kondisi dinamis dimana seseorang dihadapkan pada peluang, tuntutan, atau sumber daya yang terkait dengan apa yang dirasakan oleh seseorang namun dengan hasil yang terlihat dan tidak pasti. Seringkali stress kerja yang dirasakan oleh perempuan dewasa pada PT. Bank Rkyta Indonesia kantor cabang Jombang diakibatkan oleh beban  kerja yang terlalu banyak, tekanan dari perusahaan untuk bisa mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan, adanya konflik dengan rekan kerja yang tidak terselesaikan dengan baik dan yang terakhir yakni kurangnya waktu istirahat karena menyelesaikan pekerjaan. Ketika stress dirasa perempuan dewasa tentu akan menimbulkan pada psikologi, fisik dan perilakunya. Maka ketika stress kerja tidak dapat dikelola dengan baik tidak menutup kemungkinan seseorang berfikiran untuk meninggalkan perusahaan karena faktor yang mempengaruhi turnover intntions dalam Wahyuningtyas (2014) menyebutkan stress kerja termasuk dalam faktor-faktor terjadinya turnover intentions. 

Teori tersebut juga telah melalui penelitian Wahyuningtyas (2014) dan hasilnya menunjukkan bahwa stress kerja ikut berperan dalam meningkatnya turnover intentions. Semakin tinggi stress kerja maka akan semakin tinggi turnover intentions.
1.4 Kerangka Konsep

Untuk mencapai tujuan perusahaan, maka perusahaan dituntut untuk selalu memperhatikan kesejahteraan karyawannya khususnya karyawan perempuan dewasa yang sudah berumah tangga karena kesibukan dan masalah yang dihadapi perempuan dewasa yang telah berumah tangga lebih banyak dibandingkan oleh perempuan single.
Dengan adanya work-family conflict dan stress kerja yang dirasa karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia kantor utama Jombang yang disebabkan  oleh kurangnya bisa menyeimbangkan kedua peran yang dimiliki dan beban kerja dan  tuntutan target dari perusahaan  diharapkan  karyawan mampu  menyelesaikan tuntutan pekerjaan yang sudah menjadi tanggung jawab seorang pekerja. Namun, tidak memungkiri jangka panjang yang dirasa karyawan yaitu adanya keinginan untuk keluar (turnover intention).

Konsep pada penelitian ini yakni berdasarkan pada faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intentions dalam Wahyuningtyas (2014) stress kerja  dan pengembangan karir menjadi salah satunya yang termasuk didalamnya yang memiliki pengaruh terhadap turnover intentions. Dan pengembangan karir memediasi dalam keduanya yakni work-family conflict dan turnover intentions Maka, pada penelitian ini akan dilakukan pengujian untuk mengetahui pengaruh work-family conflict dan stress kerja terhadap turnover intention. 
Teori tersebut juga telah melalui penelitian Wahyuningtyas (2014) da hasilnya menunjukkan bahwa work-family conflict memiliki peran dalam meningkatnya turnover intentions. Semakin tinggi work-family conflict maka semakin tinggi pula tunriver intentions.
Dengan demikian secara konseptual work-family conflict dan stress kerja akan dapat meningkatkan turnover intentions perempuan dewasa pada PT.Bank Rakyat Indonesia kantor cabang Jombang.

Kerangka konsep diatas dapat digambarkan dalam sebuah model analisis sebagai berikut:





Gambar 2.1

Model Konseptual pengaruh work-family conflict dan stress kerja terhaddap turnover intentions pada PT.Bank Rakyat Indonesia Kantor Cabang Jombang
1.5 Hipotesis

Hipotesis yang diajukan pada penelitian ini antara lain:

H1 
:
Diduga Work-family conflict berpengaruh terhadap Turnover Intentions.

H2
: 
Diduga Stress Kerja berpengaruh  terhadap Turnover Intention.
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