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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari work-family conflict dan job satisfaction 
terhadap turnover intention pada karyawan di industri manufaktur. Penelitian ini memiliki sebanyak 65 

partisipan yang merupakan karyawan manufaktur. Data pada penelitian didapat melalui metode survei 

kuesioner secara daring yang menggunakan alat ukur Work-Family Conflict milik Netemeyer dkk., alat 

ukur Job Satisfaction milik Tsai & Huang dan alat ukur Turnover Intention milik Saeed dkk. Analisis data 
dilakukan menggunakan analisis regresi berganda dengan bantuan SPSS version 29.0. Hasil Penelitian 

menemukan nilai signifikansi <0,001 dan nilai R Square menunjukkan skor sebesar 0,242 artinya work-

family conflict dan job satisfaction menjelaskan 24,2% akan turnover intention karyawan. Sehingga, 
dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini menemukan pengaruh work-family conflict dan job 

satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan di industri manufaktur.  

 
Kata kunci: manufaktur, job satisfaction, turnover intention, work-family conflict 

 

ABSTRACT 
This research aims to determine the influence of work-family conflict and job satisfaction on turnover 

intention among employees in the manufacturing industry. This research had 65 participants who were 

manufacturing employees. The research data was obtained through an online questionnaire survey 
method using the Work-Family Conflict scale by Netemeyer et al., the Job Satisfaction scale by Tsai & 

Huang and the Turnover Intention scale by Saeed et al. Data analysis was carried out using multiple 

regression analysis with the help of SPSS version 29.0. The research results found a significance value 
of <0.001 and the R Square value showed a score of 0.242, meaning that work-family conflict and job 

satisfaction explained 24.2% of employee turnover intention. So, it can be concluded that work- family 

conflict and job satisfaction does have an influence on turnover intention among employees in the 
manufacturing industry.  
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PENDAHULUAN 

Dari berbagai sektor industri di Indonesia, industri pengolahan atau manufaktur menduduki 
peringkat tertinggi atau peringkat pertama dalam urutan sektor industri dengan tingkat akumulasi dari 
campuran voluntary turnover dan involuntary turnover sebanyak 20,68% di tahun 2019 dari data 
terbaru Badan Pusat Statistik Indonesia (BPS, 2019). Angka turnover yang tinggi ini merugikan 
perusahaan dan karyawan lainnya, dalam segi finansial, seperti biaya pelatihan, rekrutmen, dan 
sebagainya, maupun non-finansial, seperti motivasi rendah bagi karyawan lain, serta citra perusahaan 
yang buruk (Boushey & Glynn, 2012). Pada umumnya turnover akan didahului dengan turnover 
intention karyawan terlebih dahulu. Turnover intention sendiri didefinisikan sebagai proses karyawan 
untuk meninggalkan pekerjaan saat ini atau kesediaannya untuk berpisah dari organisasi (Alias dkk., 
2018). Voluntary turnover menjadi penting untuk dipelajari dan diintervensi karena lebih merugikan 
dibandingkan involuntary turnover. Voluntary turnover adalah keadaan dimana ketika karyawan 
dengan sengaja memutuskan untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan. Hom & Griffeth (2001) 
dalam (Fadhila & Andayani, 2014) sendiri menyatakan bahwa lebih baik fokus dalam mengukur 
laju voluntary turnover karena hal tersebut bukanlah keinginan dari perusahaan sehingga 
adanya voluntary turnover dapat merugikan perusahaan. 

Berdasarkan tinjauan literatur, turnover intention selalu dipengaruhi oleh berbagai faktor, 
seperti job satisfaction, komitmen organisasi, kepemimpinan, job performance, work-family conflict, gaji, 
promosi, workload, dan absenteeism (Li dkk., 2019). Pernyataan ini dibuktikan oleh penelitian yang 
dilakukan oleh Zainourudin dkk. (2021) dengan mengambil peserta penelitian, yakni operasional staff 
hotel yang menunjukkan bahwa work- family conflict memiliki hubungan atau korelasi positif moderat 
terhadap turnover intention. Fenomena perselisihan antar peran individu di tempat kerja dan rumah 
yang karyawan alami tersebut, biasa disebut dengan work-family conflict. WFC biasanya didefinisikan 
menggunakan definisi Greenhaus & Beutell (1985) dimana mereka menggambarkan work-family 
conflict sebagai suatu bentuk konflik antar peran di mana tekanan peran dari domain pekerjaan dan 
keluarga saling bertentangan dalam beberapa hal. Lamanya jam kerja yang karyawan manufaktur miliki 
setiap minggunya menguras habis waktu dan energi karyawan yang kemudian akan mengalami 
perubahan perilaku atau sikap karena mengalami stress, perubahan perilaku dan sikap ini membuat 
karyawan tidak melakukan perannya di rumah dan di kantor dengan baik. Fenomena ini juga dapat 
dijelaskan dengan teori spillover, Staines (1980) yang menerangkan bahwa sikap dan perilaku 
karyawan dapat berubah antara di tempat kerja dan di rumah. Karyawan yang puas dengan 
pekerjaannya cenderung lebih puas dengan keluarganya, dan sebaliknya. 

Penelitian-penelitian terbaru, membenarkan bahwa WFC berpengaruh positif dengan turnover 
intention, Seperti penelitian yang diadakan oleh Ribeiro dkk. (2023) yang hasil penelitiannya yang 
didominasi oleh subjek perempuan (67,7%) mengungkapkan bahwa karyawan yang merasakan WFC 
lebih tinggi memiliki niat yang lebih besar untuk meninggalkan perusahaan. Namun, penelitian- 
penelitian sebelumnya juga menemukan ketidakajegan dalam hasil penelitian antara work-family 
conflict dan turnover intention. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Agbakwuru & Onasanya (2021) 
menjelaskan bahwa hasil penelitiannya menunjukkan bahwa WFC tidak berpengaruh signifikan 
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terhadap turnover intention antara subjek penelitian dan ada hubungan positif yang tidak signifikan 
antara kedua variabel. Fitzenz (1990) dalam (Chin, 2018) mengakui bahwa ada banyak faktor yang akan 
mempengaruhi apakah karyawan akan bertahan dalam suatu organisasi, beberapa diantaranya 
termasuk gaji, pengawasan, pengembangan karir dan sifat pekerjaan. Kumpulan faktor ini merupakan 
sebagian komponen dari job satisfaction. Sehingga, dapat diasumsikan bahwa job satisfaction dapat 
mempengaruhi keinginan untuk keluar karyawan. Pengertian dari kepuasan kerja (job satisfaction) 
sendiri merupakan perilaku emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya (Hasibuan, 
2016). Job satisfaction mengacu pada perasaan subjektif yang dimiliki oleh individu terhadap 
pekerjaannya (Deng dkk., 2021). 

Pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention pernah dibuktikan oleh Muttaqiyathun & 
Rosita (2020) yang menemukan job satisfaction memiliki pengaruh signifikan yang bersifat negatif 
terhadap turnover intention, penemuan yang sama juga didapatkan pada penelitian yang dilakukan Lu 
dkk. (2017). Namun, terdapat beberapa penelitian memiliki hasil yang tidak sejalan, seperti penelitian 
oleh Setiyanto & Hidayati (2017) melakukan penelitian pada karyawan yang bekerja di perusahaan 
manufaktur dan menemukan bahwa job satisfaction tidak berdampak yang signifikan terhadap turnover 
intention. Hasil dari beberapa penelitian yang tidak stabil atau berbeda-beda ini mengundang penulis 
untuk menguji apakah memang job satisfaction memiliki pengaruh akan naiknya turnover intention. 

Berlandaskan segala pernyataan dan data-data yang telah diuraikan, maka penelitian ini 
dilakukan untuk menguji pengaruh dari konflik kerja-keluarga (work-family conflict atau WFC) dan 
kepuasan kerja (job satisfaction) terhadap turnover intention. Khususnya pada pekerja di industri 
manufaktur yang merupakan industri dengan tingkat turnover tertinggi di Indonesia. 
 

 
METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini memilih pendekatan kuantitatif-eksplanatori untuk menjelaskan pengaruh work-family 
conflict dan job satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan di industri manufaktur. Menurut 
Neuman (2013), penelitian eksplanatori adalah jenis penelitian yang dilakukan untuk menjelaskan 
penyebab atau alasan di balik suatu peristiwa atau fenomena tertentu. Untuk mengambil sampel data, 
penelitian ini menggunakan metode survei secara daring yang disebarkan di beberapa sosial media 
dengan google form sebagai media kumpulan kuesioner. 

 

Partisipan 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini masuk ke dalam kategori non-
probability sampling, yaitu sampling insidental, dimana ciri utama dari sampling ini ialah apabila 
pemilihan anggota sampelnya berdasarkan kebetulan dilakukan terhadap orang atau benda yang 
kebetulan ada dijumpai (Hardani dkk., 2020). Sehingga, teknik penentuan sample ialah siapa saja yang 
kebetulan bertemu dengan peneliti dan dianggap cocok dengan kriteria penelitian yang telah 
ditentukan, yaitu berumur 18 hingga 52 tahun, sudah menikah dan sudah bekerja di perusahaan 
manufaktur selama minimal 1 tahun. Penentuan jumlah sampel menggunakan bantuan aplikasi G*Power 
3.1.9.6. Hasil dari perhitungan G*Power menunjukkan bahwa sampel minimum yang dibutuhkan adalah 
20. Pada akhirnya, jumlah partisipan yang terkumpul untuk menguji hipotesis pada penelitian ini 
sebanyak 65 orang yang terdiri dari 29 laki-laki dan 36 perempuan . 
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Pengukuran 

Untuk mengukur tiga variabel pada penelitian ini, maka tiga alat ukur digunakan dalam pengukuran. 

Pengukuran pada work-family conflict dilakukan dengan skala work-family conflict oleh Netemeyer dkk. 

(1996) yang telah ditranslasi oleh Warmadewi & Piartrini (2018) yang terdiri dari 10 aitem dan sudah 

diuji reliabilitas (α=0,902) serta menggunakan skala likert 4 point (1=Sangat Tidak Setuju, 2=Tidak 
Setuju, 3=Setuju, 4=Sangat Setuju). Selanjutnya, pengukuran pada job satisfaction dilakukan dengan 

skala job satisfaction oleh Tsai & Huang (2008) yang telah ditranslasi oleh Fitri (2018) yang terdiri dari 

16 aitem dan sudah diuji reliabilitas (α= 0,928) serta menggunakan skala likert 5 point (1=Sangat Tidak 

Setuju, 2=Tidak Setuju, 3=Netral, 4=Setuju, 5=Sangat Setuju). Terakhir, pengukuran pada turnover 

intention dilakukan dengan skala turnover intention oleh Saeed dkk. (2014) yang telah ditranslasi oleh 

Hakim & Darmawati (2016) yang terdiri dari 4 aitem dan sudah diuji reliabilitas (α= 0,937) serta 
menggunakan skala likert 4 point (1=Sangat Tidak Setuju, 2=Tidak Setuju, 3=Setuju, 4=Sangat Setuju). 

Pengujian reliabilitas yang dilakukan pada penelitian ini menggunakan teknik Cronbach's Alpha. 

 

Analisis Data 

Dalam menguji hipotesis dalam penelitian ini, yaitu pengaruh work-family conflict (X1) dan job 
satisfaction (X2) terhadap turnover intention (Y), dilakukan dengan analisis regresi berganda. 

Sedangkan, uji asumsi yang dilakukan meliputi uji normalitas, uji linearitas, uji heteroskedastisitas, uji 

multikoleniaritas, dan deteksi outlier. Uji statistik dilakukan dengan bantuan SPSS version 29.0. 
 

HASIL PENELITIAN 

Berdasarkan data sampel yang didapatkan dari total 65 partisipan pada penelitian ini. Nilai yang 
didapat melalui analisis deskriptif diantaranya adalah mean, standard deviation, nilai minimum dan 
nilai maksimum yang kemudian akan digunakan untuk melakukan penormaan untuk mendapatkan 
informasi mengenai kelompok dengan kategori rendah, sedang dan tinggi pada setiap variabel. Hasil 
analisis deskriptif dari variabel work-family conflict memiliki nilai (M=24,03; SD=9,257; Min=10; 
Max=50), variabel job satisfaction menghasilkan (M=46,23; SD=7,630; Min=30; Max=63), serta pada 
variabel turnover intention (M=13,38; SD=4,616; Min=4; Max=20). Berdasarkan hasil norma 
kategorisasi partisipan dengan work-family conflict tingkat rendah berjumlah 37 partisipan (56,9%), 
tingkat sedang berjumlah 23 partisipan (35,4%), dan tingkat tinggi berjumlah 5 partisipan (7,7%) 
Selanjutnya, pada variabel job satisfaction tingkat rendah berjumlah 1 partisipan (1,5%) dan 31 
partisipan (47,7%) pada tingkat sedang, serta 33 partisipan (50,8%) pada tingkat tinggi. Pada variabel 
turnover intention tingkat rendah terdapat 13 partisipan (20%), tingkat sedang sebanyak 24 partisipan 
(36,9%), dan tingkat tinggi sebanyak 28 partisipan (43,1%). Selanjutnya, hasil uji regresi linear 
berganda menunjukkan bahwa work-family conflict dan job satisfaction memiliki nilai p<0,001 yang 
diartikan bahwa hasilnya signifikan, sehingga kedua variabel tersebut berpengaruh terhadap turnover 
intention. Secara simultan, ditemukan nilai R Square sebesar 0,242 yang berarti work-family conflict dan 
job satisfaction menjelaskan pengaruh sebesar 20,2% terhadap turnover intention, sedangkan 79,8% 
sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti pada penelitian ini. 

 

DISKUSI 
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Hasil penelitian menunjukkan bukti adanya efek yang signifikan pada pengaruh work-family 
conflict terhadap turnover intention sebesar 0,005 (p<0,05) dan work-family conflict dapat 
memprediksi turnover intention sebesar 0,167. Dari nilai ini, terlihat adanya pengaruh sekitar 16,7% 
yang diberikan oleh work-family conflict terhadap turnover intention. Penemuan ini sejalan dengan hasil 
yang ditemukan pada penelitian Li dkk. (2019) dimana penelitian ini mengkaji faktor-faktor yang 
mempengaruhi turnover intention pada karyawan manufaktur dan memperoleh hasil work-family 
conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Tidak hanya itu, pernyataan 
tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan Mumu dkk. (2021) serta Ribeiro dkk. (2023) 
yang menemukan hasil yang sama, yaitu karyawan yang memiliki tingkat work-family conflict yang 
tinggi memiliki rasa keinginan yang kuat untuk keluar dari pekerjaannya. Selanjutnya, penelitian ini 
membuktikan adanya pengaruh negatif job satisfaction terhadap turnover intention yang cukup 
signifikan. Pernyataan ini berlandaskan hasil uji statistik dari dua variabel tersebut dimana didapatkan 
nilai signifikansi sebesar 0,018 artinya lebih kecil dari 0,05 atau tingkat signifikansi dan nilai koefisien 
regresi yang diperoleh sebesar -0,169. Hasil temuan ini sejalan dengan hasil yang ditemukan pada 
penelitian yang dilakukan oleh (Li dkk., 2019) dimana penelitiannya yang memiliki target populasi yang 
sama dengan penelitian ini, yaitu karyawan yang bekerja di perusahaan yang bergerak di industri 
manufaktur dan memiliki hasil bahwa job satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention. 

Terakhir, penelitian ini menemukan terdapat pengaruh work-family conflict dan job satisfaction 
secara simultan terhadap turnover intention karyawan. Hasil memberikan pemahaman bahwa work-
family conflict dan job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap turnover intention, pernyataan ini 
dinyatakan atas dasar nilai signifikan sebesar <0,001. Tidak hanya itu, berdasarkan analisis koefisien 
determinasi pada model 3, work-family conflict (X1) dan job satisfaction (X2) secara bersamaan dapat 
menjelaskan variabel turnover intention (Y) lebih baik dari model 1, yakni X1 terhadap Y maupun model 
2, yakni X2 terhadap Y. Keterangan ini diutarakan atas dasar hasil nilai R Square model 3 yang 
menghasilkan sebesar 0,242. Sehingga, kemampuan dari variabel work-family conflict dan variabel job 
satisfaction untuk menjelaskan variabel turnover intention secara simultan adalah 24,2%. Penemuan ini 
selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Sudiarditha (2013), dimana penelitiannya 
menemukan work-family conflict dan job satisfaction secara simultan memiliki pengaruh signifikan 
terhadap turnover intention dengan nilai signifikansi <0,05 (0,000 < 0,05) dan nilai R Square yang 
diperoleh sebesar 0,550 yang berarti work-family conflict dan job satisfaction memiliki pengaruh 
terhadap turnover intention sebesar 55%. 

 

SIMPULAN 

Dapat ditarik kesimpulan bahwa penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh antara 
work-family conflict dan job satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan di industri 
manufaktur. Dengan work-family conflict memiliki pengaruh secara signifikan terhadap turnover 
intention. Selanjutnya, job satisfaction juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover 
intention. Berdasarkan keterbatasan pada penelitian ini, penelitian selanjutnya disarankan untuk 
menambahkan jumlah dari partisipan pada penelitian. 

 

DEKLARASI POTENSI TERJADINYA KONFLIK KEPENTINGAN 
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