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Abstract: This study aims to analyze wheter or not there is an effect that received by turnover
intention from work stress and work-family conflict with mediating variable is acted by job
satisfaction among female employees in the production department of PT Royal Korindah
Purbalingga, Central Java. 369 of the 866 employees that met certain requirements made up
the research population. Purposive sampling yielded a sample of 192 respondents based on the
Slovin formula with a 5% margin of error. The results indicated that turnover intention is
positively and significantly effected by work stress and job satisfaction is negatively effected by
work stress. Conversely, turnover intention or job satisfaction was not effected by work-family
conflict. In addition, turnover intention was negatively and significantly effected by job
satisfaction. Other findings revealed that the relationship between work stress and turnover
intention is mediated by job satisfaction, the effect of work-family conflict on turnover intention
was not mediated by job satisfaction.

Keywords: Work Stress, Work-Family Conflict, Job Satisfaction, Turnover Intention.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan work-family
conflict terhadap turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada
karyawan perempuan bagian produksi PT Royal Korindah Purbalingga Jawa tengah. Populasi
penelitian adalah seluruh karyawan yang berjumlah 866 orang dengan 369 karyawan memenuhi
kriteria khusus. Penentuan sampel menggunakan rumus Slovin dengan margin of error 5%,
menghasilkan sampel sebanyak 192 responden dengan tehnik purposive sampling. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention serta berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Sebaliknya, work-family conflict
tidak berpengaruh terhadap turnover intention maupun kepuasan kerja. Selain itu, kepuasan
kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan lainnya
mengungkap bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan antara stres kerja dan turnover
intention, namun tidak memediasi pengaruh work-family conflict terhadap turnover intention.
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Kata Kunci: Stres Kerja, Work-Family Conflict, Kepuasan Kerja, Turnover Intention.

PENDAHULUAN

Pertumbuhan ekonomi nasional bisa didorong oleh sektor strategis yang dikenal dengan
industri manufaktur di Jawa Tengah, sehingga lapangan kerja bisa diciptakan. Salah satu
subsektor yang berkembang pesat yakni produksi bulu mata palsu. PT Royal Korindah bergerak
di bidang ini dengan produk yang sudah dipasarkan secara global, berlokasi di Purbalingga,
Jawa Tengah (Profil PT. Royal Korindah, 2024). Operasionalnya melibatkan banyak tenaga
kerja, sebagian besar bekerja pada bagian produksi (eye-lashes.com). Sehingga manajemen
SDM memegang peran menyediakan tenaga kerja berkualitas agar visi dan misi perusahaan
bisa didukung (Bagis et al., 2022).

Robbins dan Judge (2015) dalam (Haerani et al., 2023) memaparkan bahwasanya
kecenderungan seorang karyawan untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya baik atas
inisiatif sendiri maupun sebagai akibat dari keadaan lain biasanya sebab ketidakpuasan kerja
dan tersedianya posisi alternatif yang lebih menarik dikenal dengan turnover intention.
Tingginya turnover intention memperlihatkan pentingnya perhatian pada fenomena ini, sebab
pegawai bisa berpindah ke perusahaan lain demi peluang kerja yang lebih baik (Novrandy &
Tanuwijaya, 2022).

Tingkat stres kerja di perusahaan ini naik turun sesuai volume pesanan. Saat produksi
meningkat, beban kerja lebih berat menimbulkan tekanan kerja lebih tinggi (Prasetyani et al.,
2021). Meskipun tidak senantiasa dominan, konflik antara pekerjaan dan keluarga (work-family
conflict) tetap menjadi penyebab pengunduran diri, terutama bagi pegawai perempuan yang
menghadapi peran ganda. Hal ini juga terjadi di PT. Royal Korindah, kepuasan kerja umumnya
baik sebab budaya kolaboratif, kompensasi yang kompetitif, dan adanya peluang karier. Beban
kerja berlebih saat produksi tinggi menjadi keluhan dan menurunkan kepuasan kerja. Studi ini
penting untuk melihat lebih dalam bagaimana pengaruh yang diterima turnover intention
pegawai perempuan di bagian produksi dari stres kerja, work-family conflict, dan kepuasan.
Stres kerja terbukti menjadi faktor pemicu turnover intention (Halim & Antolis, 2021).

Stres diartikan sebagai keadaan di mana tuntutan yang dihadapi individu melampaui
kapasitasnya untuk mengelola, baik yang bersumber dari lingkungan, pekerjaan, interaksi
sosial, ataupun kehidupan pribadi. Adapun stres kerja secara khusus merujuk pada respons
seorang karyawan pada tekanan di tempat kerja, yang muncul dari ketidaksesuaian antara
karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaannya, sehingga memengaruhi kondisi fisik,
mental, dan pola perilaku dalam bekerja (Budiasa, 2021). Berdasarkan studi (Geofanny et al.,
2022; Made et al., 2024; Wahyuningtyas & Munauwaroh, 2022) turnover intention menerima
pengaruh positif dari stres kerja. Tetapi, (Ulfa et al., 2023; Ashshiddiqi et al., 2025) menjumpai
turnover intention tidak menerima pengaruh signifikan dari stres kerja. Turnover intention bisa
menerima pengaruh dari faktor lain, yakni work-family conflit (Hasanah & Bagis, 2024).

Turnover intention bisa menerima pengaruh dari work-family conflict (Putra Aji et al.,
2024). Konflik ini terjadi saat tuntutan pekerjaan dan keluarga saling bertentangan (Dewanti et
al., 2023). Studi oleh (Hasanah & Bagis, 2024; Fitrizqa & Siregar, 2025; Made et al., 2024)
membuktikan turnover intention menerima pengaruh positif dari work-family conflict. Di lain
sisi (Hermawati et al., 2022; Christy & Heryjanto, 2021) memaparkan bahwasanya turnover
intention tidak menerima pengaruh signifikan dari work-family conflict. Turnover intention juga
menerima pengaruh dari kepuasan kerja.

Perasaan senang atau tidak senang pada pekerjaan yang tercermin dari bagaimana
mereka menilai dan merespons pekerjaan dikenal dengan kepuasan kerja (Purnadi et al., 2024).
kepuasan kerja muncul saat pekerjaan selaras dengan harapan, kebutuhan, sehingga mendorong
perilaku kerja positif (Haerani et al., 2023). Temuan penelitian (Rijasawitri & Suana, 2020;
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Sopiah & Mamang Sangadji, 2020; Made et al., 2024) turnover intention menerima pengaruh
negatif dari kepuasan kerja. Berbeda dengan (Tampubolon & Sagala, 2020; Mawadati &
Saputra, 2020) dimana turnover intention tidak menerima pengaruh dari kepuasan kerja.

Kepuasan pegawai menerima pengaruh secara langsung dari stres kerja. Kepuasan kerja
bisa mengalami penurunan dan karyawan bisa didorong untuk berhenti dari organisasi oleh
stres yang tinggi (Adi et al., 2024). Maknanya, kepuasan kerja yang rendah bisa memicu
terjadinya kenaikan stres (Vanessa & Nawawi, 2022). Didukung temuan penelitian
(Wahyuningrum & Khan, 2023; Bhastary, 2020; Noeary et al., 2020) dimana kepuasan kerja
menerima pengaruh negatif dari stres kerja. Tetapi, (Hidayat & Dwiarti, 2024; Arlen & Hamsal,
2024) memperlihatkan kepuasan kerja tidak menerima pengaruh signifikan dari stress kerja.
Kepuasan kerja bisa menerima pengaruh dari faktor lain yang dikenal dengan work-family
conflict.

Keseimbangan hidup umumnya sulit untuk dicapai saat terjadi tuntutan peran yang
tinggi dari sisi pekerjaan dan keluarga, sehingga sikap dan kondisi emosional pegawai
terpengaruh secara negatif (Dewanti et al., 2023). Keinginan untuk keluar dari organisasi bisa
ditingkatkan oleh kondisi karyawan menghadapi konflik kerja-keluarga yang tinggi disertai
dengan tingkat kepuasan yang rendah (Juliawan & Satrya, 2020). Temuan serupa oleh
(Juliartini et al., 2024; Utoyo & Lataruva, 2023; Cristandy & Meilani, 2022) kepuasan kerja
menerima pengaruh negatif dari work-family conflict. Berbeda dengan (Putra Aji et al., 2024;
Azizah & Mardhiyah, 2025) kepuasan kerja tidak menerima pengaruh dari work-family conflict.

Temuan penelitian sebelumnya terkait kepuasan kerja sebagai mediator
memperlihatkan perbedaan. Pada konteks stres kerja, beberapa studi menjumpai hubungan
antara stres kerja dan turnover intention bisa dimediasi oleh kepuasan kerja (Noeary et al., 2020;
Estrella et al., 2025). Tetapi (Hidayat & Dwiarti, 2024) memperlihatkan tidak ada peran
mediasi. Hal serupa pada konteks work-family conflict (Juliawan & Satrya, 2020) menjumpai
kepuasan kerja bisa memediasi. Tetapi, (Utoyo & Lataruva, 2023) memaparkan bahwasanya
pengaruh yang diterima turnover dari work-family conflict tidak bisa dimediasi oleh kepuasan
kerja.

Teori Job Demand-Resources (JDR), (Bakker & Demerouti, 2007) memaparkan
bawasanya job demands dan job resources merupakan dua dimensi dari pekerjaan. Fisik,
psikologis, sosial, dan organisasi merupakan sejumlah aspek yang termuat di dalam job
demands, dimana usaha terus-menerus diperlukan oleh aspek ini sehingga kelelahan bisa
terjadi. Di lain sisi, dukungan sosial, otonomi, dan umpan balik termuat di dalam job resources,
dimana tujuan bisa dicapai, potensi diri bisa dikembangkan, dan tekanan bisa diminimalisir oleh
aspek ini (Bakker et al., 2007). Pada studi ini, tingginya job demands berupa stres kerja dan
work-family  conflict tanpa dukungan job resources yang cukup menimbulkan
ketidakseimbangan. Kondisi ini memicu tekanan psikologis, menurunkan kepuasan kerja, dan
mendorong mereka untuk mempertimbangkan furnover sebagai upaya mencari lingkungan
kerja yang lebih seimbang.

Teori Dua Faktor oleh Herzberg (1959) sebagai pendekatan untuk menganalisis
kepuasan kerja pada konteks organisasi. Kepuasan kerja menerima pengaruh dari dua faktor
kebutuhan, yakni faktor higienis meliputi gaji, kondisi kerja, sistem administrasi, hubungan
antarpribadi, dan pengawasan, serta faktor motivasional seperti penghargaan, dan kondisi
lingkungan kerja. Teori ini, dikenal sebagai teori motivasi-higienis, kepuasan ataupun
ketidakpuasan kerja muncul dari interaksi berbagai elemen (Alshmemri et al., 2017). Pada studi
ini, kepuasan kerja menerima pengaruh dari tingkat stres dan konflik work-family conflict yang
alami.

Berdasarkan ketidakkonsistenan temuan terdahulu, penelitian ini dirancang untuk
menguji  hubungan stres kerja, work-family conflict, kepuasan kerja, dan turnover
intention pada konteks yang belum banyak dieksplorasi, yaitu karyawan perempuan di lini
produksi industri manufaktur. studi ini mengembangkan penelitian sebelumnya oleh (Noeary
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et al., 2020) berjudul “Kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada pengaruh stres kerja
terhadap niat keluar”. Perbedaan utama adalah dengan menambahkan work-family
conflict sebagai variabel independen (Juliawan & Satrya, 2020). Selain itu, ada perbedaan pada
objek penelitian. Pada studi sebelumnya objeknya pegawai generasi Y dan Z di PT. X,
sementara pada studi ini berfokus pada pegawai perempuan di bagian produksi PT. Royal
Korindah. Studi ini juga memperkaya analisis dengan menyertakan landasan teoretis yang lebih
komprehensif. Kebaruan penelitian terletak pada integrasi kedua variabel independen ke dalam
satu model mediasi yang dianalisis secara kuantitatif pada konteks populasi yang spesifik
tersebut. Dengan demikian, hasil studi ini diharapkan dapat memberikan bukti empiris dan
perspektif yang lebih jelas mengenai dinamika turnover intention dalam industri padat karya.
Pengembangan ini dilakukan karena adanya keterkaitan antara stres kerja, work-family conflict,
kepuasan kerja, dan turnover intention yang relevan dengan kondisi spesifik karyawan.

Pengaruh Stres Kerja pada Turnover Intention

Niat meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan lain bisa ditingkatkan oleh
kenaikan tingkat stres kerja (Estrella et al., 2025). Dari Teori Job Demands-Resources (JDR),
tuntutan pekerjaan yang terlalu tinggi dengan adanya jumlah karyawan yang terbatas bisa
memicu terjadinya stres kerja. Tuntutan tinggi seperti beban kerja berlebihan tanpa dukungan
yang cukup, menyebabkan kelelahan fisik dan mental, sehingga mereka terdorong mencari
tempat kerja yang lebih mendukung. Anatan dan Ellitan (2007) dalam (Rijasawitri & Suana,
2020), Faktor stres kerja diklasifikasikan memuat: 1 Faktor eksternal 2. Faktor dalam
organisasi, 3. Faktor kelompok, 4. Faktor individu. Selanjutnya, oleh Hidayat, (2016) dalam
(Yuliantoro, 2022) memaparkan bahwasanya beban kerja operasional, ketersediaan waktu,
peran dalam organisasi, ketidakjelasan peran dan karakteristik tugas pekerjaan merupakan
sejumlah indicator dari stres kerja. Temuan ini memperkuat studi oleh (Wahyuningrum &
Khan, 2023; Geofanny et al., 2022; Made et al., 2024) dimana turnover intention menerima
pengaruh positif signifikan dari stres kerja.
H1: Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan pada Turnover Intention.

Pengaruh Work-Family Conflict pada Turnover Intention

Suatu pekerjaan cenderung ingin ditinggalkan oleh karyawan yang mengalami konflik
pekerjaan dan keluarga tanpa solusi yang cukup dan mencari pekerjaan yang lebih fleksibel
(Dhakirah et al., 2021). Teori Job Demands-Resources (JDR), work-family conflict sebagai
tuntutan tambahan yang menambah tekanan psikologis, terutama jika sumber daya kerja
terbatas. Tekanan ini mendorong untuk mencari tempat kerja yang mendukung keseimbangan
kerja dan kehidupan pribadi. Suatu pekerjaan akan cenderung ingin ditinggalkan oleh karyawan
saat work-family conflict semakin tinggi. Barling et al (2005) dalam (Juliartini et al., 2024)
memaparkan bahwasanya kondisi kerja bisa menerima pengaruh dari sejumlah faktor seperti
faktor individu, faktor keluarga, dan faktor lingkungan kerja. Jendra dan Riana (2015) dalam
(Juliawan & Satrya, 2020) memaparkan bahwasanya time-based conflict, strain-based conflict
dan behavior-based conflict merupakan sejumlah indikator dari work-family conflict. Temuan
serupa oleh (Hasanah & Bagis, 2024; Made et al., 2024; Fitrizqa & Siregar, 2025) memaparkan
bahwasanya turnover intention menerima pengaruh positif dari work-family conflict.
H?2: Work-Family Conflict berpengaruh positif dan signifikan pada Turnover Intention

Pengaruh Stres Kerja pada Kepuasan Kerja

Keinginan karyawan untuk berhenti dari pekerjaan bisa ditingkatkan oleh
ketidakseimbangan antara tingginya tingkat stres kerja dan rendahnya kepuasan kerja
(Wahyuningrum & Khan, 2023). Dari Teori Job Demands-Resources (JDR), stres kerja muncul
sebab tuntutan pekerjaan yang tinggi. Jika tuntutan ini tidak didukung sumber daya yang cukup,
seperti dukungan sosial, kebebasan dalam bekerja, atau lingkungan kerja yang kondusif, energi
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fisik dan mental karyawan akan terkuras. Akibatnya, kepuasan kerja menurun sebab pegawai
kesulitan menghadapi tekanan. Kepuasan kerja yang rendah akan dirasakan oleh individu saat
stres kerja yang tinggi dialami oleh mereka. (Haerani et al., 2023) Faktor psikologis, Faktor
sosial, faktor fisik, dan Faktor finansial termuat di dalam faktor kepuasan kerja. Lebih lanjut
oleh Robbins dan Judge (2015) dalam (Juliawan & Satrya, 2020) memaparkan bahwasanya
pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja merupakan lima
indikator yang termuat di dalam kepuasan kerja. Hasil itu diperkuat oleh (Adi et al., 2024;
Bhastary, 2020; Noeary et al., 2020), kepuasan kerja menerima pengaruh negatif dari stres
kerja.

H3: Stres Kerja berpengaruh negatif dan signifikan pada Kepuasan Kerja

Pengaruh Work-Family Conflict pada Kepuasan Kerja

Terjadinya konflik antar peran (work-family conflict) bisa dipicu oleh kesulitan karyawan
dalam mengelola tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab keluarga sehingga tingkat kepuasan
kerja mereka bisa mengalami penurunan (Juliartini et al., 2024). Berdasarkan Teori Job
Demands-Resources (JDR), Konflik ini muncul dari benturan antara tuntutan pekerjaan dan
keluarga. Tanpa dukungan memadai dari tempat kerja seperti fleksibilitas waktu atau kebijakan
ramah keluarga karyawan akan kesulitan mengelola konflik itu. Kesulitan ini bisa memicu
tekanan psikologis jangka panjang dan menurunkan kepuasan kerja, sebab karyawan merasa
terbebani oleh peran ganda yang kurang didukung. Kepuasan kerja yang dirasakan oleh
individu akan mengalami penurunan saat work-family conflict semakin banyak. Temuan ini
selaras dengan penelitian sebelumnya (Juliawan & Satrya, 2020; Utoyo & Lataruva, 2023;
Cristandy & Meilani, 2022) kepuasan kerja menerima pengaruh negatif dari work-family
conflict.
H4: Work-Family Conflict berpengaruh negatif dan signifikan pada Kepuasan Kerja

Pengaruh Kepuasan Kerja Pada Turnover Intention

Tingkat kepuasan kerja karyawan berkaitan erat dengan niat mereka untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi. Niat untuk keluar dari pekerjaan bisa diturunkan oleh kepuasan kerja
yang tinggi, di lain sisi kepuasan yang rendah justru meningkatkan risiko itu (Egarini &
Prastiwi, 2022). Teori dua faktor oleh Herzberg (1959), kepuasan kerja menerima pengaruh
dari faktor higienis seperti gaji, kondisi kerja, dan hubungan antarpribadi, serta faktor motivasi
seperti pencapaian, penghargaan, dan peluang pengembangan diri. Jika kedua faktor ini
terpenuhi, karyawan merasa puas dan termotivasi sehingga niat untuk keluar rendah;
sebaliknya, ketidakpuasan pada salah satu faktor bisa memicu turnover intention. Berdasarkan
studi (Labrague et al, 2018) dalam (Tampubolon & Sagala, 2020) keputusan karyawan untuk
keluar dari pekerjaan dipengaruhi faktor : 1. Usia, 2. Jenis pekerjaan, 3. Tingkat kepuasan, 4.
Tingkat stres kerja. (Jehanzeb et al, 2013) dalam (Juliawan & Satrya, 2020) memaparkan
bahwasanya muncul keinginan untuk berhenti, mencari posisi baru, dan ingin meninggalkan
perusahaan dalam beberapa bulan mendatang merupakan sejumlah indikator dari turnover
intention. Temuan ini didukung (Rijasawitri & Suana, 2020; Sopiah & Mamang Sangadji, 2020;
Made et al., 2024) turnover intention menerima pengaruh negatif dari kepuasan kerja.
H5: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan pada Turnover Intention

Pengaruh Stres Kerja terhadap turnover intention dengan Kepuasan Kerja sebagai
Variabel Mediasi

Stres kerja tidak hanya mendorong pegawai untuk berpikir meninggalkan pekerjaan,
tetapi memengaruhi niat melalui penurunan kepuasan kerja. Tekanan yang tinggi, beban kerja
berlebihan, dan target yang sulit dicapai membuat mereka merasa kurang nyaman, puas, dan
terikat dengan pekerjaan (Sopiah & Mamang Sangadji, 2020). Teori Dua Faktor oleh Herzberg
(1959) memaparkan bahwasanya stres kerja mengurangi pemenuhan faktor higienis, seperti
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kondisi kerja dan hubungan dengan atasan, menghambat motivasi, seperti pencapaian dan
pengakuan. Saat aspek ini tidak terpenuhi, maka akan terjadi penurunan pada kepuasan kerja,
dan akan terjadi kenaikan pada turnover intention. Studi memperlihatkan pengaruh yang
diterima turnover intention dari stres kerja bisa dimediasi oleh kepuasan kerja (Noeary et al.,
2020). Temuan ini selaras dengan (Adi et al., 2024; Estrella et al., 2025) variabel stress kerja
dengan turnover intention bisa dimediasi oleh kepuasan kerja.

H6: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Stress Kerja pada Turnover Intention.

Pengaruh Work-Family Conflict terhadap turnover intention dengan Kepuasan Kerja
sebagai Variabel Mediasi

Kepuasan kerja bisa diturunkan oleh work-family conflict sebab tekanan dalam
memenuhi tuntutan dua peran sekaligus, yakni pekerjaan dan keluarga. Saat konflik meningkat,
mereka merasa kelelahan secara emosional dan psikologis (Dewanti et al., 2023). Teori Dua
Faktor oleh Herzberg (1959) memaparkan bahwasanya work-family conflict menghambat
pemenuhan faktor higienis (misalnya, kenyamanan kerja) dan faktor motivator (misalnya,
pencapaian). Ketidakpuasan ini mengurangi kepuasan kerja. Selanjutnya, penurunan kepuasan
kerja mendorong munculnya turnover intention sebagai respons adaptif. Temuan ini selaras
dengan studi sebelumnya dimana work-family conflict dan turnover intention bisa dimediasi
oleh kepuasan kerja (Mahadewi & Rahyuda, 2020). Temuan serupa oleh (Juliawan & Satrya,
2020) memperlihatkan pengaruh yang diterima turnovr intention dari work-family conflict bisa
dimediasi oleh kepuasan kerja.
H7: Kepuasan kerja memediasi pengaruh work-family conflict pada turnover intention

METODE

Penelitian ini mengenakan metode kuantitatif untuk menganalisis hubungan sebab-
akibat antarvariabel dengan data primer dan sekunder (Zain et al., 2023). Populasi seluruh
pegawai PT Royal Korindah 866 orang, tersebar di berbagai departemen, seperti Office,
Production Planning, Quality Assurance, Forming, Engineering, Produksi, dan Production
Knitting. Mengingat penelitian ini berfokus pada lini produksi dan kriteria tertentu (karyawan
perempuan, karyawan tetap, masa kerja >3 bulan, bagian produksi), diperoleh 369 karyawan
memenuhi syarat. Sampel dihitung memakai rumus Slovin dengan margin of error 5%,
menghasilkan 192 responden. Teknik pengambilan sampel dengan purposive sampling,
berdasarkan kriteria tertentu (Wahyudi et al., 2023), agar sesuai dengan kriteria penelitian.
Meskipun praktis, metode in1 memiliki keterbatasan karena sampel tidak diambil secara acak,
sehingga hasil penelitian mungkin tidak dapat sepenuhnya digeneralisasikan.

Data dikumpulkan menggunakan kuesioner. Untuk mengurangi bias karena semua data
berasal dari kuesioner yang sama, kami menjamin kerahasiaan identitas responden, menyusun
pertanyaan yang netral, dan mengacak urutan pertanyaannya. Analisis data dilakukan dengan
SEM-PLS menggunakan software SmartPLS 3.2.9. Metode ini dipilih karena beberapa alasan:
(1) dapat menguji hubungan sebab-akibat yang rumit, termasuk efek tidak langsung (mediasi),
(2) cocok untuk sampel yang tidak terlalu besar, dan (3) sesuai untuk penelitian yang bertujuan
menjelaskan dan memprediksi hubungan antar variabel (Rahadi, 2023).
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Gambar 1. Kerangka Konseptual

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan kuesioner pada 192 orang, adapun tabel tingkat pengembalian yakni:
Tabel 1. Hasil Tingkat Pengembalian

Kelompok Frekuensi Persentase
Jumlah kuesioner yvang disebarkan 192 100%
Jumlah kuesioner vang tidak kembali 024
Jumlah kuesioner yvang kembali 0%
Jumlah responden vang tidak memenuhi syarat 0 0%
Jumlah responden vang digunakan (response rate) 192 192

Sumber: Temuan analisis

Tingkat pengembalian kuesioner mencapai 100% (192 kuesioner). Tingkat respon yang
tinggi ini menerima pengaruh dari strategi pemberian reward, yang mendorong partisipasi aktif
dalam pengisian. Seluruh kuesioner memenuhi syarat, sehingga tidak ada data yang hilang atau
gugur.

Karakteristik Responden

Proses analisis melalui dua tahapan, evaluasi outer model agar validitas dan reliabilitas
indicator bisa dinilai, serta evaluasi inner model agar hubungan antar variabel bisa diuji
(Rahadi, 2023). Berdasarkan karakteristik responden seluruh responden sejumlah 192 orang
adalah perempuan dengan status karyawan tetap dan mempunyai masa kerja lebih dari 3 bulan,
dan bekerja di bagian produksi PT Royal Korindah sesuai kriteria khusus. Paling banyak
responden memiliki masa kerja 1-5 tahun (47,92%), sudah menikah (66,5%), dan berusia antara
17-30 tahun (54,7%) serta 3140 tahun (39,6%). Dominasi tenaga kerja perempuan
memperlihatkan ketekunan dan ketelitian, sementara rentang masa kerja dan usia menandakan
pengalaman kerja.

Outer Loading

2806 |Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI, Vol. 7, No. 3, Januari 2026

X1.2
X1.3
X1.4
xX1.5
o
X1.6
.
v
_0.859 1.2
~0.061
—0.878 —p! 1.3
—0.8%0
0.746 _ g .4
X2 Turmovaer Intention A
Yo T1.5
X2.2
X232
Xa.4
x2.5

Sumber: Hasil Riset
Gambar 2. Temuan analisis model SEM PLS

Gambar 2, Hasilnya beberapa indikator, M.1, M.4, M.5, dan M.6, harus dieliminasi
sebab memiliki nilai outer loading di bawah 0,70. Di lain sisi nilai pemuatan eksternal

melampaui 0.70 pernyataan itu sah (Hair et al., 2011).
Tabel 2. Outer Loading

Item Indikator Outer
Loading
SK 1 Saya merasa beban kerja yang tinggi dengan aturan yang ketat membuat 0.824
pekerjaan terasa berat.
SK 2 Saya merasa tertekan sebab banyak target kerja yang harus dipenuhi. 0.841
SK 3 Saya merasa jam kerja yang panjang membuat sulit beristirahat dengan cukup. 0.743
SK 4 Saya sering mendapat tugas di luar tanggung jawab utama yang tidak selaras 0.763
dengan kemampuan.
SK 5 Saya sering menerima arahan kerja yang tidak jelas sehingga menimbulkan 0.777
kebingungan dengan rekan kerja
SK 6 Saya dituntut menyelesaikan pekerjaan dengan cepat meskipun tugasnya 0.743
cukup berat.
WFC 1  Saya merasa kurang memiliki waktu bersama keluarga sebab sibuk bekerja. 0.733
WFC2  Saya merasa permasalahan keluarga mengganggu produktivitas kerja. 0.726
WFC3  Saya mendapat beban kerja yang tinggi sehingga sulit membagi waktu untuk 0.878
keluarga.
WFC4  Saya tertekan sebab tuntutan pekerjaan dan keinginan tidak selaras 0.817
WFCS5  Saya mendapat keluhan dari keluarga yang mengganggu dalam bekerja. 0.740
WFC 6  Saya merasa waktu istirahat terganggu dengan urusan pekerjaan. 0.890
KK 2 Saya puas dengan gaji yang selaras dengan beban kerja. 0.941
KK 3 Saya puas dengan tunjangan yang selaras dengan beban kerja. 0.915
TI 1 Saya sering memikirkan untuk keluar dari pekerjaan saya saat ini. 0.862
TI2 Saya mempunyai keinginan pindah tempat kerja untuk jangka panjangnya. 0.859
TI3 Saya mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 0.879
TI 4 Saya mulai mencari informasi tentang lowongan pekerjaan di luar perusahaan 0.847
ini.
TIS Saya berniat keluar dari perusahaan dalam beberapa bulan kedepan. 0.746

Sumber: Data Riset

Tabel 2. nilai lebih dari 0,7 pada Stres Kerja (SK), Work-Family Conflict (WFC),
Kepuasan Kerja (KK) dan Turnover Intention (TI). Nilai yang tinggi memperlihatkan indikator
bisa merepresentasikan konstruk yang diukurnya. Indikator dinyatakan valid saat nilai minimal
0,70 (Hair et al., 2011). Maka, semua indikator memiliki nilai pemuatan faktor yang memenuhi
standar, diambil kesimpulan syarat validitas konvergen sudah terpenuhi.

2807 |Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI, Vol. 7, No. 3, Januari 2026

Tabel 3. Contruct Reability and Validity

Cronbach’s rho A  Composite Average
Alpha Reability Variance
Extracted (AVE)
Kepuasan Kerja 0.841 0.859 0.926 0882
Stres Kerja 0574 0.885 0.905 0613
Turnover Intention 0.895 0.004 0.923 0.705
Work-Family 0.890 0.017 0.914 0.640

Conjflict

Sumber: Hasil Riset

Tabel 3, seluruh variabel memenuhi reliabilitas dan validitas. nilai Composite
Reliability dan Cronbach's Alpha melampaui 0,70 serta nilai AVE melampaui 0,50 maknanya
konstruk yang digunakan reliabel dan valid (Hair et al., 2011).

Tabel 4. R Square
R Square R Sguare Adjusted
Kepuasan Kerja 0.094 0.034
Turnover Intention 0.392 0.390

Sumber: Hasil Riset

Tabel 4. nilai R Square Adjusted pada Kepuasan Kerja 0,084. maknanya work-family
conflict, dan stres kerja menyumbang 8,4% dari varians dalam kepuasan kerja dan nilai R
kuadrat dinyatakan lemah. Nilai R-Square Adjusted pada turnover intention 0,390. Turnover
intention bisa diterangkan oleh kepuasan kerja, work-family conflict, dan stres kerja sebanyak
39%. Sehingga nilai Adjusted R Square dinyatakan moderat.

Tabel 5. Path Coefficients

Original  Sample Standard T Seatiztics P Ket
Sample Mean Deviation (J{OVSTDEW]) Valoe
W51} (STDEV)
Stress Kerja - 0.4%5 0.491 0.0%% 459 0.000  Diternma
= Turnover
Intention
Stress Kerja - 0383 -0.378 0.110 3481 0.001 Diternma
= Kepuazan
Kerja
Wark-Family 0,003 0.017 0.0%7 0.055 0856  Ditolak
Conflict =
Turmover
Inrention
Work-Famaly 0.11% 0.111 0.130 0,511 0364  Datolak
Conflict =
Kepuazan
Kerja
Kepuazan -0.266 -0.268 0.070 3B23 0.000 Dhternma
Kearja =
Turnover
Intentio
n
Siress Kerja - 0102 0.102 0.043 1355 0.020 Ditenma
= Kepuazan
Kearja =
Turnover
Inrention
Work-Famzly 0032 -00030 0.038 0.836 0.377  Datolak
Conflict =
Kepuazan
Kerja =
Turnover
Itension

Sumber: Hasil Riset
Tabel 5, pengujian signifikansi koefisien jalur dilakukan untuk mengevaluasi validitas
hipotesis. Kriteria mengacu pada nilai P-value, hubungan variabel dinyatakan signifikan jika
P-value < 0,05 (Rahadi, 2023).

Pengaruh Stres Kerja Pada Turnover Intention
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Turnover intention menerima pengaruh positif signifikan dari stres kerja, P-value (0,000
<0,05), sehingga dilakukan penerimaan pada H1. Maknanya, tekanan kerja yang tinggi, dari
target produksi dan beban kerja, mendorong pegawai mempertimbangkan untuk keluar
(Wahyuningrum & Khan, 2023). Hasil diperkuat oleh (Adi et al., 2024; Geofanny et al., 2022;
Made et al., 2024) memperlihatkan turnover intention menerima pengaruh positif signifikan
dari stres kerja. Dari Teori Job Demands-Resources (JDR), tuntutan kerja yang tinggi tanpa
diimbangi (job resource) memicu stres dan keinginan mencari tempat kerja yang lebih
seimbang.

Pengaruh Work-Family Conflict Pada Turnover Intention

Turnover Intention tidak menerima pengaruh signifikan dari Work-Family Conflict, P-
value (0.956 > 0.05), maka dilakukan penolakan pada H2. Hal ini memperlihatkan niat keluar
di PT Royal Korindah tidak hanya menerima pengaruh dari konflik peran antara pekerjaan dan
keluarga. Pegawai perempuan di bagian produksi PT. Royal Korindah yang memandang
masalah keluarga tidak mengganggu pekerjaan. Pegawai bisa mengelola waktu dan energi
secara efektif sehingga memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus menjalankan tanggung jawab
keluarga. Berbeda dengan (Fitrizqa & Siregar, 2025) turnover intention menerima pengaruh
positif dari work-family conflict. Tetapi temuan ini selaras dengan (Hermawati et al., 2022;
Christy & Heryjanto, 2021; Nita, 2022) dimana furnover intention tidak menerima pengaruh
dari work-family conflict. Dari Teori Job Demands-Resources (JDR), Kemampuan karyawan
mengelola waktu dan dukungan finansial yang memadai diduga menjadi job resources yang
menetralisir dampak negatif konflik itu.

Pengaruh Stres Kerja Pada Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja terbukti menerima pengaruh negatif signifikan dari Stres Kerja dengan
P-value (0,001 di bawah 0,05), maka dilakukan penerimaan pada H3. Semakin tinggi stres
akibat beban kerja, semakin rendah kepuasan yang dirasakan (Yuliantoro, 2022). Temuan ini
memperkuat pendapat (Adi et al., 2024; Bhastary, 2020; Noeary et al., 2020) yang
memperlihatkan bahwa kepuasan kerja menerima pengaruh negatif signifikan dari stres kerja.
Teori Job Demand-Resources (JDR) (Bakker & Demerouti, 2007) memaparkan bahwasanya
penurunan kepuasan ini terjadi sebab energi fisik dan psikis bisa dikuras oleh tingginya job
demands tanpa diimbangi job resources yang memadai, sehingga kepuasan kerja akan
mengalami penurunan.

Pengaruh Work-Family Conflict Pada Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja tidak menerima pengaruh signifikan dari Work-Family Conflict nilai P-
value (0,364 > 0,05), dilakukan penolakan pada H4. Kepuasan pada kompensasi finansial dan
kemampuan adaptasi karyawan diduga menjadi faktor tingkat kepuasan kerja. Temuan
penelitian ini selaras dengan (Aji et al., 2024; Azizah & Mardhiyah, 2025; Paladita et al., 2025)
kepuasan kerja tidak menerima pengaruh dari work-family conflict. Meskipun Teori Job
Demand-Resources (JDR) konflik ini bisa berperan sebagaijob demand tambahan yang
menurunkan kepuasan kerja, pada konteks ini ditemukan bahwa pegawai memiliki job
resources yang memadai pada kompensasi finansial sebagai penyangga yang efektif. Sumber
daya ini membantu mengelola tuntutan ganda tanpa mengalami kelelahan berlebih, sehingga
tingkat kepuasan kerja bisa dijaga.

Pengaruh Kepuasan Kerja Pada Turnover Intention

Turnover Intention menerima pengaruh negatif signifikan dari Kepuasan Kerja, P-
value (0,000 < 0,05), dilakukan penerimaan pada H5. Meskipun faktor higienis seperti gaji dan
tunjangan terpenuhi, tekanan dari beban kerja berat, target produksi ketat, dan waktu istirahat
terbatas mengganggu kenyamanan kerja dan menurunkan kepuasan secara keseluruhan.
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Temuan penelitian ini selaras dengan (Rijasawitri & Suana, 2020; Sopiah & Mamang Sangadji,
2020; Made et al., 2024). Teori Dua Faktor Herzberg (1959), penurunan kepuasan kerja bisa
dijelaskan sebab terbatasnya faktor motivator (penghargaan dan rasa pencapaian) serta kondisi
kerja yang kurang optimal, meskipun faktor higienis sudah terpenuhi, sehingga memicu
peningkatan turnover intention.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Stres Kerja pada Turnover Intention

Pengaruh yang diterima turnover intention pada karyawan perempuan produksi PT
Royal Korindah dari stres kerja bisa dimediasi secara signifikan oleh kepuasan kerja, nilai P-
value (0,020 < 0,05), dilakukan penerimaan pada H6. Tingkat stres kerja yang tinggi muncul
akibat target produksi yang ketat, beban kerja, dan ritme kerja yang meningkat, sehingga
menyebabkan kelelahan fisik dan mental. Kondisi ini menurunkan kepuasan kerja sebab mereka
merasa kebutuhan terkait kenyamanan, kestabilan, dan penghargaan tidak terpenuhi. Temuan
ini selaras dengan (Estrella et al., 2025) yang memperlihatkan bahwa pengaruh yang diterima
turnover intention dari stres kerja bisa dimediasi oleh kepuasan kerja. Stres kerja yang tinggi,
menurunkan kenyamanan kerja. Penurunan kepuasan kerja ini pada gilirannya memperkuat
keinginan untuk mencari pekerjaan lain, sehingga menjelaskan mekanisme tidak langsung stres
kerja pada turnover intention. Teori Dua Faktor Herzberg (1959), penurunan kepuasan kerja
sebab terbatasnya faktor motivator (penghargaan dan rasa pencapaian) serta kondisi kerja yang
kurang optimal.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada Pengaruh Work-Family Conflict pada Turnover
Intention

Pengaruh yang diterima furnover intention dari work-Family conflict tidak bisa
dimediasi oleh Kepuasan Kerja, P-value (0,377 < 0,05), dilakukan penolakan pada H7.
Maknanya, niat keluar tidak menerima pengaruh signifikan dari konflik antara pekerjaan dan
keluarga melalui kepuasan kerja. Karyawan perempuan bagian produksi PT. Royal Korindah
yang memandang masalah keluarga tidak mengganggu tingkat kepuasan mereka secara
bermakna. Kemampuan menyeimbangkan kedua peran itu membuat tekanan dari konflik peran
tidak berpengaruh pada kepuasan kerja. Temuan ini selaras dengan (Utoyo & Lataruva, 2023).
Teori Dua Faktor Herzberg (1959) kepuasan kerja tetap stabil sebab faktor hygiene dan
stabilitas kerja terpenuhi dengan baik. Pemenuhan faktor ini menciptakan fondasi kuat,
sehingga tekanan dari konflik peran tidak secara signifikan mengganggu kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data, penelitian ini menyimpulkan bahwa stres kerja memiliki
pengaruh langsung dalam meningkatkan niat keluar (furnover intention) karyawan perempuan
bagian produksi, serta pengaruh tidak langsung melalui penurunan kepuasan kerja. Di sisi lain,
konflik antara pekerjaan dan keluarga (work-family conflict) tidak terbukti secara signifikan
memengaruhi baik kepuasan kerja maupun niat keluar dalam konteks spesifik ini. Temuan ini
menggarisbawahi bahwa beban kerja dan tekanan operasional merupakan faktor kritis yang
perlu menjadi fokus manajemen dalam upaya retensi tenaga kerja.

Penelitian ini juga memiliki keterbatasan dalam hal cakupan sampel yang terbatas pada
satu lokasi serta pengumpulan data yang hanya dilakukan satu kali, sehingga tidak dapat
mengamati perubahan dalam dinamika variabel. Untuk penelitian mendatang, disarankan
memperluas sampel ke beberapa perusahaan manufaktur sejenis dan mengumpulkan data
secara berkala dari waktu ke waktu guna menguji hubungan kausal secara lebih kuat.
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