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ABSTRAK 

 Niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka disebut turnover 

intention, dan bisa memberi pengaruh negatif terhadap perusahaan 

ketika tidak ditangani dengan tepat. Tujuan penelitian ini yakni guna 

mengetahui pengaruh workplace loneliness, work-family conflict, dan 

job stress terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di 

Kabupaten Mamuju. Penelitian ini menerapkan metodologi kuantitatif 

asosiatif disertai teknik pengambilan sampel secara insidental dan 

melibatkan 100 responden sebagai sampel. Hasil penelitian yang 

diperoleh (1) Workplace loneliness berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention; (2) Work-family conflict berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap turnover intention; (3) Job Stress 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention; (4) 

Workplace loneliness, work-family conflict, dan job stress berpengaruh 

signifikan secara simultan terhadap turnover intention dengan 

kontribusi 74,9 persen, yang termasuk dalam kategori kuat;  (5) Job 

Stress mempunyai pengaruh paling dominan terhadap turnover 

intention.  
   

ABSTRACT 

Keywords:  

Loneliness; Stress; Turnover; 

Work-Family Conflict 

  

 An employee's intention to leave their job is known as turnover 

intention, and it can negatively affect the company if it is not handled 

appropriately.  This study’s objective is to determine the effect of 

workplace loneliness, work-family conflict, and job stress on turnover 

intention among female employees in Mamuju Regency. This research 

uses associative quantitative methods with incidental sampling 

techniques and involves 100 respondents as samples. The results 

obtained (1) Workplace loneliness has a positive and significant effect 

on turnover intention; (2) Work-family conflict has a positive and 

significant effect on turnover intention; (3) Job Stress has a positive and 

significant effect on turnover intention; (4) Workplace loneliness, work-

family conflict, and job stress simultaneously have a significant effect 

on turnover intention with a contribution of 74.9 percent, which is 

included in the strong category; (5) Job Stress has the most dominant 

influence on turnover intention. 

 
Alamat Korespondensi :  Jl. Letnan Jenderal Suprapto No.73 Kebumen, Jawa Tengah, Indonesia 54311 
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PENDAHULUAN 

Dalam dunia kerja yang semakin kompetitif dan dinamis, turnover intention (niat untuk 

pindah kerja) menjadi isu yang semakin mendesak dalam manajemen sumber daya manusia. 

Terlihat dari penelitian yang dilaksanakan oleh PwC mengenai tenaga kerja di seluruh dunia. 

Penelitian tersebut mengungkapkan bahwa kini, hampir 28 persen dari lebih dari 56.000 

responden yang diteliti menyatakan bahwa mereka sangat ataupun sangat mungkin untuk 

meninggalkan perusahaan mereka, dibanding 19 persen di tahun 2022, ataupun 26 persen 

di tahun 2023 (cnbcindonesia.com, 2024). Fenomena ini menunjukkan tantangan besar yang 

dihadapi organisasi terhadap pengelolaan sumber daya manusia. 

Tingginya tingkat pergantian karyawan dapat menyebabkan berbagai dampak negatif 

bagi organisasi, seperti biaya pelatihan dan penggantian karyawan baru, penurunan 

produktivitas, penurunan kepuasan pelanggan, dan hilangnya pengetahuan dan pengalaman 

karyawan yang meninggalkan organisasi (Retnowati & Putra, 2023). Alhasil, organisasi 

hendaknya merespon fenomena ini melalui penerapan strategi manajemen sumber daya manusia 

yang efisien guna mempertahankan karyawan sekaligus tetap unggul di dunia kerja (Asmawati 

et al., 2024). 

Tingginya tingkat turnover intention seringkali disebabkan oleh berbagai faktor, seperti 

workplace loneliness, work-family conflict, dan job stress. Hasil penelitian Wahyuni (2021) dan 

Whardhiani (2020) menunjukkan adanya pengaruh positif antara workplace loneliness dengan 

hasrat untuk mencari pekerjaan baru. Makna lainnya, ketika tingkat kesepian yang dialami 

karyawan semakin besar, kehendak mereka untuk meninggalkan perusahaan akan semakin tinggi 

pula. Seseorang yang tak mempunyai rekan di kantornya yang bisa diibaratkan selaku sahabat 

untuk berdiskusi ataupun sekadar meluapkan perasaan, akan membuat orang tersebut 

merasa terasing (Rahmawati & Amri, 2021). Meskipun seorang karyawan memiliki waktu lebih 

banyak untuk berkarier dan memperluas pertemanan, tidak menutup kemungkinan bahwa 

mereka tetap mengalami loneliness (Humairani, 2024). Rasa keterasingan dan kurangnya 

koneksi dengan sesama karyawan membuat individu yang kesepian lebih rentan mengalami 

penurunan rasa kepemilikan terhadap organisasi, yang pada gilirannya mengurangi komitmen 

emosional mereka terhadap organisasi (Wahyuni, 2021). 

Sementara itu, hasil penelitian Delvina, et al. (2024) memperlihatkan bahwasanya 

turnover intention diberi pengaruh positif sekaligus signifikan oleh work-family conflict beserta 

stres kerja masing-masing. Menurut Maharani & Ardi (2024) ketika ekspektasi dari pekerjaan 

beserta keluarga berbenturan, work-family conflict pun timbul, sehingga individu mengalami 

kesulitan untuk menyeimbangkan tanggung jawab di kedua domain tersebut. Tingginya konflik 

antara tuntutan pekerjaan beserta kehidupan keluarga bisa menimbulkan stres, rasa lelah 

berkepanjangan, serta niat untuk meninggalkan pekerjaan, yang pada akhirnya dapat 

menyebabkan turnover (Mulyaningsih & Tanuwijaya, 2023). Sementara job Stress mengacu 

pada kondisi di mana karyawan mengalami tekanan dalam menjalankan tugasnya, baik dalam 

bentuk fisik, psikologis, maupun emosional, yang timbul akibat beban dan tuntutan pekerjaan 

(Sukmawati & Hermana, 2024). Kapasitas seseorang untuk terlibat dalam interaksi sosial yang 

konstruktif umumnya terhambat oleh stres yang tidak terkontrol dengan baik (Makkira et al., 

2022). Dampak buruk dari stres di tempat kerja mencakup berkurangnya produktivitas, naiknya 
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tingkat absensi, dan tingginya angka turnover, yang pada akhirnya merugikan organisasi 

(Sukmawati & Hermana, 2024). 

Namun, berbeda dengan hasil penelitian Novrandy & Tanuwijaya (2022) yang 

memperlihatkan bahwasanya turnover intention diberi pengaruh negatif oleh work-family 

conflict. Di sisi lain, Wachidah, et al. (2023) memperlihatkan bahwasanya turnover intention 

diberi pengaruh negatif oleh job stress. Pada penelitian tersebut menunjukkan adanya perbedaan 

pada hasil penelitian yang mencerminkan ketidakkonsistenan dalam hasil penelitian terkait 

faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention. Alhasil, dibutuhkan penelitian lebih lanjut 

untuk memahami bagaimana faktor-faktor tersebut mempengaruhi niat karyawan untuk 

berpindah kerja.  

Dalam menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan, banyak perusahaan di 

Indonesia, termasuk di Sulawesi Barat, yang perlu mengidentifikasi sejumlah faktor yang 

memengaruhi turnover intention, karena mengingat pentingnya manajemen sumber daya 

manusia yang efektif untuk mendukung keberlanjutan beserta kesuksesan perusahaan (Tahir et 

al., 2023). Menurut Widarti & Marsidi (2023) individu yang paling rentan mengalami kesepian 

adalah perempuan. Perempuan juga seringkali menghadapi tantangan lebih besar dalam 

menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Astridtia et al., 2024). Wanita seringkali 

dihadapkan pada tuntutan peran ganda, di mana mereka harus mengelola rumah tangga dengan 

baik, tetapi di sisi lainnya, mereka diharuskan bekerja dengan beban yang tinggi dan menunjukkan 

kinerja yang baik selaku profesional (Timor, 2021). Selain itu, hasil penelitian Wirawan, et al. 

(2021) menunjukkan bahwasanya perempuan umumnya mengalami depresi, kecemasan, dan stres 

yang lebih besar daripada pria. 

Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada karyawan perempuan di Kabupaten 

Mamuju, ditemukan adanya fenomena workplace loneliness, work-family conflict, dan job stress 

yang memengaruhi turnover intention pada karyawan perempuan. Karyawan yang merasa 

terisolasi di lingkungan kerja, kurangnya dukungan sosial,  tidak memiliki kedekatan emosional 

dengan rekan kerja, serta kurangnya interaksi dengan rekan kerja menunjukkan adanya rasa 

kesepian yang memperburuk kepuasan kerja yang meningkatkan keinginan mereka untuk 

mencari lingkungan kerja yang mendukung. Selain itu, work-family conflict yang muncul akibat 

kesulitan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan waktu bersama keluarga, juga 

berkontribusi besar terhadap turnover intention. Karyawan yang kehilangan momen penting 

bersama keluarga atau merasa terbebani oleh pekerjaan, cenderung merasakan ketegangan antara 

keduanya, yang memperburuk kesejahteraan mereka. Tak hanya itu, job stress yang diakibatkan 

oleh berlebihannya tuntutan, beban kerja yang tinggi, dan minimnya penghargaan atau kompensasi 

dapat memperburuk kondisi mental dan emosional mereka, yang pada gilirannya mendorong 

mereka untuk berpikir mencari pekerjaan yang lebih baik. Fenomena ini menguatkan urgensi untuk 

meneliti lebih lanjut pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap turnover intention, khususnya 

dalam konteks karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju.  

Tinjauan literatur menunjukkan bahwa sebagian besar penelitian mengenai turnover 

intention masih berfokus pada wilayah perkotaan besar atau pusat industri. Sementara itu, kajian 

yang secara spesifik menyoroti pengaruh workplace loneliness, work-family conflict, dan job stress 

terhadap turnover intention, khususnya pada karyawan perempuan di wilayah non-perkotaan 

seperti Kabupaten Mamuju, masih sangat terbatas. Padahal, ketiga variabel tersebut memiliki 
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potensi besar dalam menjelaskan alasan psikososial di balik keinginan seseorang untuk keluar dari 

pekerjaannya. Kombinasi ketiga variabel ini dalam satu model analisis juga masih jarang 

ditemukan dalam literatur terdahulu, terutama dalam konteks lokal Indonesia. 

Penelitian ini secara khusus menyoroti karyawan perempuan yang menghadapi tantangan 

unik, terutama dalam menyeimbangkan peran kerja dan keluarga serta menghadapi tekanan 

emosional yang berbeda dari laki-laki. Fokus pada aspek gender ini menjadi elemen penting yang 

memperkuat nilai kebaruan studi. Alhasil, diharapkan penelitian ini mampu memberikan 

kontribusi ilmiah baru melalui pengkajian korelasi kompleks antara ketiga variabel tersebut dalam 

konteks organisasi kerja perempuan di daerah. Dengan demikian, studi ini dapat memperluas 

wawasan mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention di luar konteks perkotaan 

dan berbasis gender. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah ketiga faktor tersebut yaitu workplace 

loneliness, work-family conflict, dan job stress berpengaruh terhadap niat mereka untuk keluar dari 

pekerjaan (turnover intention) pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Penelitian ini 

juga bertujuan untuk menganalisis tingkat pengaruh faktor-faktor tersebut, baik secara individual 

maupun bersama-sama. Selain itu, penelitian ini mencoba menemukan faktor mana yang paling 

kuat memengaruhi keinginan karyawan perempuan untuk pindah kerja. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Turnover Intention 

Turnover intention ialah kehendak ataupun keputusan seorang karyawan untuk 

mengundurkan diri dari organisasi tempatnya bekerja demi memperoleh pekerjaan yang lebih 

sesuai atau lebih baik (Sitorus, 2024). Sedangkan Menurut Mardikaningsih & Arifin (2022) 

turnover intention merupakan keinginan yang tumbuh pada diri karyawan untuk tidak lagi 

bertahan pada sebuah perusahaan. Hal ini dapat mempengaruhi kestabilan tim dan meningkatkan 

biaya operasional.  

Secara umum, fenomena turnover intention di kalangan karyawan merupakan hal yang 

normal selama masih dalam batas yang wajar. Namun, apabila dalam suatu periode terjadi 

lonjakan signifikan dalam tingkat turnover intention, hal tersebut dapat menimbulkan dampak 

negatif bagi perusahaan (Purwati, 2021). Menurut Latifah (2023) jika tingkat turnover terlalu 

tinggi, perusahaan dapat menderita kerugian karena harus terus-menerus menghabiskan biaya 

untuk mempekerjakan beserta membimbing karyawan baru selaku pengganti. 

 

Workplace Loneliness 

Menurut Wahyuni (2021) kesepian berkaitan dengan perasaan terasing secara psikologis, 

yakni ketika seseorang merasa bahwa keberadaannya tidak diharapkan oleh orang lainnya, serta 

merasakan kekosongan meskipun berada dalam hubungan sosial yang terjaga dengan baik. Hal 

serupa juga diungkapkan oleh Azuro (2023), yang menyatakan bahwa loneliness merupakan 

perasaan yang tidak menyenangkan dari pengalaman subjektif individu terhadap situasi yang 

menimbulkan perasaan tidak nyaman karena keintiman dengan orang yang individu harapkan 

tidak sesuai dengan kenyataan atau jumlah relasi yang dimilikinya dengan orang lain lebih sedikit 

dari individu tersebut harapkan.  
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Rasa kesepian di tempat kerja menggambarkan perasaan karyawan yang terisolasi secara 

sosial, yang dapat memengaruhi kesejahteraan mereka dan menurunkan produktivitas, serta 

berpotensi meningkatkan tingkat turnover dan menurunkan kinerja tim. Hal ini dapat disebabkan 

oleh perasaan takut untuk memulai interaksi dengan rekan kerja, merasa terasing, dan merasa 

tidak nyaman dengan rekan kerja (Widarti & Marsidi, 2023). Ketika ekspektasi terhadap 

kedekatan sosial atau kualitas hubungan yang diharapkan tidak tercapai dapat menyebabkan 

perasaan kesedihan, kehilangan, dan ketidaknyamanan dalam interaksi di lingkungan kerja. 

 

Work-Family Conflict 

Menurut Novrandy & Tanuwijaya (2022) Work-family conflict ialah kondisi ketika 

karyawan mengalami ketegangan akibat tuntutan pekerjaan beserta keluarga yang tak seimbang. 

Hal serupa juga disampaikan Hardiani (2021), yang menyatakan work-family conflict timbul 

ketika peran karyawan di tempat kerja ataupun di keluarga tidak selaras. Ketidakcocokan ini 

menyebabkan tekanan atau konflik antara dua domain tersebut, dimana karyawan merasa 

kesulitan untuk menjalankan kedua peran secara bersamaan, sehingga mempengaruhi 

kesejahteraan pribadi dan profesional mereka.  

Tuntutan pekerjaan seperti jam kerja yang panjang, banyaknya tugas, dan beban kerja 

yang berat bisa mengakibatkan terjadinya konflik antara peran di tempat kerja beserta peran 

dalam keluarga (Ahar et al., 2022). Konflik antara tuntutan pekerjaan dan kewajiban keluarga 

dapat mengakibatkan stres pada karyawan, mengurangi keseimbangan hidup, dan berdampak 

negatif pada kinerja serta kepuasan kerja, yang pada akhirnya memengaruhi produktivitas dan 

retensi karyawan. 

 

Job Stress 

Menurut Lineuwih, et al. (2023) job stress adalah kondisi tertekan yang dialami 

seseorang dikarenakan tuntutan pekerjaan beserta tekanan eksternal yang memengaruhi pikiran, 

emosi, ataupun kondisi fisiknya. Wahyuni, et al. (2024) lebih lanjut menjelaskan job stress 

adalah respons terhadap tekanan di tempat kerja yang timbul akibat ketidakcocokan antara 

individu dan lingkungannya, yang berdampak pada kondisi fisik, mental, dan perilaku saat 

bekerja. Stres akibat dari berlebihannya beban kerja, tekanan waktu, ataupun tuntutan pekerjaan 

lainnya dapat menurunkan kesejahteraan karyawan, mengurangi produktivitas, serta 

meningkatkan risiko turnover, yang berdampak buruk bagi kinerja organisasi secara 

keseluruhan. Apabila tingkat stres yang dialami karyawan terlalu tinggi, hal ini bisa mengganggu 

kemampuan mereka dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja. Akibatnya, muncul berbagai 

gejala stres yang berpotensi menghambat kinerja dan pelaksanaan tugas mereka (Purwati, 2021). 

 

Hipotesis 

 Dari paparan dalam pendahuluan, pengajuan hipotesis penelitian ini mencakup: 

H1:  Workplace loneliness berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover 

intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 

H2: Work-family conflict berpengaruh positif dan signifikan secara parisal terhadap turnover 

intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 
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H3: Job stress berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention pada 

karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 

H4:  Workplace loneliness, work-family conflict, dan job stress berpengaruh signifikan secara 

simultan terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 

H5:  Job Stress memiliki pengaruh paling dominan terhadap turnover intention  pada karyawan 

perempuan di Kabupaten Mamuju 

 

METODE 

Penelitian ini menerapkan penelitian kuantitatif asosiatif, guna mengetahui pengaruh 

workplace loneliness, work-family conflict, beserta job stress terhadap turnover intention pada 

karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Untuk mengumpulkan data, kuesioner 

didistribusikan kepada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan insidental sampling dimana penetapan sampel diambil secara kebetulan, yakni siapa 

saja yang kebetulan berpapasan dengan peneliti bisa dimasukkan dalam sampel selama mereka 

dianggap cocok untuk dijadikan sumber data (Sugiyono, 2024). Jumlah sampel penelitian ini 

ditetapkan melalui rumus Slovin, yang menghasilkan 100 responden dari total populasi sebanyak 

971 orang. 

Penelitian ini menerapan uji instrumen penelitian yakni uji validitas beserta uji reliabilitas. 

Uji validitas dilaksanakan melalui perbandingan nilai r hitung dengan nilai r tabel. Uji reliabilitas 

dilaksanakan melalui perbandingan nilai Cronbach's alpha dengan taraf signifikan (0,60). Uji 

hipotesis dilaksanakan melalui analisis regresi linear berganda, uji simultan, serta analisis 

koefisien determinasi untuk mengetahui sejauh mana pengaruh workplace loneliness, work-

family conflict, dan job stress terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di 

Kabupaten Mamuju. 

 

Tabel 1. Definisi Operasional 

Variabel  Definisi Variabel Indikator Variabel 

Workplace 

Loneliness 

Workplace loneliness adalah bentuk kesedihan 

yang timbul akibat rendahnya kualitas 

komunikasi interpersonal antara karyawan di 

lingkungan kerja. 

(Nistleroy & Idulfilastri 2023) 

• Depression  

• Low self esteem 

 

Work-Family 

Conflict 

Work-family conflict ialah kondisi ketika 

karyawan mengalami ketegangan akibat 

ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan 

dan keluarga (Novrandy & Tanuwijaya 2022) 

• Konflik berdasar waktu 

• Konflik berdasar tegangan 

• Konflik berdasar perilaku 

Job Stress Job stress ialah kondisi tertekan yang 

dirasakan seseorang dikarenakan tuntutan 

pekerjaan beserta tekanan eksternal yang 

memengaruhi emosi, pikiran, ataupun kondisi 

fisiknya (Lineuwih et al., 2023) 

• Ketidakpuasan kerja 

• Kinerja rendah 

• Mudah marah 

• Mengalami kecemasan 

• Gelisah 

• Kurang berkonsentrasi 

Turnover Intention Turnover intention adalah keinginan atau 

keputusan seorang karyawan untuk 

meninggalkan organisasi tempatnya bekerja 

• Berpikir untuk berhenti 

• Keinginan untuk mencari pekerjaan lain 

• Keinginan untuk meninggalkan 

organisasi 
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demi memperoleh pekerjaan yang lebih sesuai 

atau lebih baik (Sitorus, 2024). 

Sumber: https://scholar.google.com/, 2024. 

 

ANALISA DAN PEMBAHASAN 

Partisipan penelitian ini ialah karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Tabel 2 

menampilkan informasi identitas responden menurut pekerjaan yang telah mengisi kuesioner. 

 

Tabel 2. Karakteristik responden berdasarkan pekerjaan 

No Pekerjaan Frekuensi (F) Persentase (%) 

1 Karyawan Swasta 34 34 

2 Karyawan Toko 23 23 

3 Barista & Food Court 17 17 

4 Staf Administrasi 5 5 

5 Sales 4 4 

6 Karyawan Laundry 6 6 

7 Wiraswasta 5 5 

8 Lainnya 6 6 

Jumlah 100 100 

Sumber: Data primer setelah dilakukan tabulasi data, 2025 

 

Tabel 2, memperlihatkan bahwasanya proporsi terbesar dari responden merupakan 

karyawan swasta, yaitu sebanyak 34 persen (34 orang). Kemudian diikuti karyawan toko dengan 

persentase sebesar 23 persen (23 orang). Selanjutnya, 17 persen (17 orang) responden bekerja 

sebagai barista atau di food court, sementara 6 persen (6 orang) lainnya bekerja di bidang 

laundry. Pekerjaan sebagai staf administrasi dan wiraswasta masing-masing diwakili oleh 5 

persen (5 orang) responden, diikuti oleh profesi sales sebanyak 4 persen (4 orang). Kategori 

“Lainnya” mencakup pekerjaan seperti front office, asisten rumah tangga, penjahit, cleaning 

service, dan asisten apoteker mencakup 6 persen (6 orang) dari total responden. 

 

Hasil Pengujian Instrumen Penelitian 

Uji validitas instrumen penelitian dilaksanakan melalui perbandingan nilai r hitung dan r 

tabel. Suatu instrumen diyakini valid ketika r hitung lebih besar dari r tabel. Nilai r hitung 

diperoleh melalui analisis korelasi bivariat Pearson, sementara nilai r tabel diperoleh dengan cara 

penentuan titik kritis (0,025) sembari penentuan derajar kebebasan (degree of freedom), setelah 

itu kombinasikan titik temu garis di tabel distribusi t (Darma, 2021). Berikut hasil pengujiannya: 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas 

Item 

Workplace 

Loneliness 

(X1) 

Work-Family 

Conflict (X2) 
Job Stress (X3) 

Turnover Intention 

(Y) 
R Tabel 

Item 1 0,872 0,834 0,799 0,906 0,197 

Item 2 0,863 0,873 0,795 0,880 0,197 

Item 3 0,828 0,855 0,812 0,828 0,197 

Item 4 0,847 0,848 0,875 0,876 0,197 

Item 5  0,777 0,817 0,893 0,197 
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Item 6  0,801 0,755 0,901 0,197 

Item 7  0,714 0,854  0,197 

Item 8  0,733 0,798  0,197 

Item 9   0,894  0,197 

Item 10   0,877  0,197 

Item 11   0,879  0,197 

Item 12   0,865  0,197 

   Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Tabel 3 memperlihatkan bahwasanya seluruh butir pernyataan dari tiap variabel 

penelitian mempunyai nilai r hitung > r tabel (0,197). Temuan ini mengindikasikan bahwasanya 

keseluruhan item dalam kuesioner memenuhi kriteria validitas dan dapat dinyatakan sebagai 

instrumen yang valid atau memenuhi kriteria validitas. 

Uji reliabilitas instrumen penelitian dilaksanakan melalui perbandingan nilai Cronbach's 

Alpha disertai batasan tingkat signifikansi. Suatu instrumen diyakini reliabel ketika nilai 

Cronbach's Alpha > 0,60. (Sujarweni, 2025). Hasil pengujiannya ialah: 

 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Taraf Signifikan 

Workplace Loneliness 0,874 0,60 

Work-Family Conflict 0,921 0,60 

Job Stress 0,959 0,60 

Turnover Intention 0,941 0,60 

      Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Tabel 4 memperlihatkan bahwasanya instrumen variabel penelitian ini mempunyai nilai 

Cronbach's Alpha melebihi batas signifikansi (0,60). Hal ini mengindikasikan bahwasanya 

keseluruhan instrumen variabel tersebut diyakini konsisten, handal, dan datanya memenuhi 

syarat untuk dilakukan analisis lebih lanjut. 

 

Hasil Pengujian Hipotesis 

Uji parsial dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Keputusan 

pengujian diambil disertai kriteria bahwa jika t hitung > t tabel, alhasil variabel yang diuji 

dianggap berpengaruh. Nilai t hitung didapat melalui hasil analisis coeffisients regresi kolom t, 

sementara t tabel diperoleh dengan menentukan nilai probabilitas satu arah (a = 0,025), lalu 

menetapkan degree of freedom (derajat kebebasan) dimana jumlah sampel menjadi nilai acuan 

dalam penetapan nilai df (Darma, 2021:43). Berikut hasil pengujiannya: 

 

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 0,624 1,049  0,595 0,553 

Workplace 

Loneliness 
0,545 0,136 0,328 4,022 0,000 

https://www.unimaju.ac.id/
https://sinta.kemdikbud.go.id/authors/profile/6659801;https:/scholar.google.com/citations?user=SFPRHXcAAAAJ&hl=en&oi=ao
https://www.unimaju.ac.id/
https://sinta.kemdikbud.go.id/authors/profile/6121451;https:/scholar.google.com/citations?user=gnh1Z8AAAAAJ&hl=en&oi=ao;%20https://scholar.google.com/citations?user=gnh1Z8AAAAAJ&hl=en&oi=ao
https://jurnal.politeknik-kebumen.ac.id/index.php/E-Bis


©Anisa1, Muhammad Aqil2, Muh. Ferils3, Nur Wahyunianti Dahri4 
 

 

Jurnal E-Bis : Ekonomi-Bisnis 479 

 
 

Work-Family 

Conflict 
0,209 0,076 0,250 2,757 0,007 

Job Stress 0,202 0,058 0,364 3,482 0,001 

 Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Tabel 5. memperlihatkan bahwasanya variabel workplace loneliness, work-family conflict, 

beserta job stress secara parsial memiliki pengaruh positif sekaligus signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 1) Workplace loneliness memiliki 

nilai t hitung 4,022 > t tabel 1,985 beserta tingkat signifikansinya 0,000 < 0,05, yang 

menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima.  2) Work-family conflict memiliki nilai t 

hitung 2,757 > t tabel 1,985 dan tingkat signifikansinya 0,007 < 0,05, yang menunjukkan bahwa 

hipotesis kedua (H2) diterima. 3) Job stress memiliki nilai t hitung 3,482 > t tabel 1,985 dan 

tingkat signifikansi 0,001 < 0,05, yang menunjukkan bahwa hipotesis ketiga (H3) diterima. 

Uji simultan dilaksanakan melalui perbandingan nilai F hitung dengan F tabel. Keputusan 

pengujian diambil melalui kriteria bahwa ketika F hitung melebihi F tabel, alhasil variabel yang 

diuji dianggap berpengaruh. Nilai F hitung diperoleh dari hasil analisis regresi ANOVA kolom F, 

sementara F tabel diperoleh dengan menentukan nilai probabilitas (a = 0,025), lalu menetapkan 

df (degree of freedom) untuk pembilang (DK 1) dan df (degree of freedom) untuk penyebut (DK 

2) (Darma, 2021:43). 

Tabel 6. Hasil Analisis Uji Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 3310,219 3 1103,406 95,604 0,000b 

Residual 1107,971 96 11,541   

Total 4418,190 99    

       Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Tabel 6. memperlihatkan bahwasanya variabel workplace loneliness, work-family 

conflict, dan job stress secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention 

pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Nilai F hitung 95,604 > F tabel 2,70, 

sementara tingkat signifikansi 0,000 < 0,05, yang menunjukkan bahwa hipotesis keempat (H4) 

diterima. 

 

Tabel 7. Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 0,866a 0,749 0,741 3,39726 

          Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Tabel 7 memperlihatkan perolehan nilai R Square 0,749 titiknya mendekati angka 1, hal 

ini berarti proporsi kontribusi workplace loneliness, work-family conflict, beserta job stress 

dalam menguraikan variasi variabel turnover intention tergolong kuat dengan nilai persentase 

(0,749 x 100) 74,9 persen. Namun, masih ada faktor lain sebesar (100 persen – 74,9 persen) 25,1 

persen yang dapat menjelaskan variasi variabel turnover intention pada karyawan perempuan di 

Kabupaten Mamuju yang tak diuraikan dalam model penelitian ini. 
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Tabel 8. Hasil Analisis Koefisien Regresi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
T Sig. 

Correlations 

B 
Std. 

Error 
Beta 

Zero-

order 
Partial Part 

1 

(Constant) 0,624 1,049  0,595 0,553    

Workplace 

Loneliness 
0,545 0,136 0,328 4,022 0,000 0,781 0,380 0,206 

Work-Family 

Conflict 
0,209 0,076 0,250 2,757 0,007 0,773 0,271 0,141 

Job Stress 0,202 0,058 0,364 3,482 0,001 0,824 0,335 0,178 

  Sumber: Data primer setelah dilakukan analisis, 2025. 

 

Guna mengetahui besar kontribusi tiap variabel menguraikan variasi variabel turnover 

intention dengan cara mengalikan nilai Beta dengan Zero Order. Berdasarkan hasil analisis 

koefisien regresi Tabel 8, diperoleh nilai masing masing variabel independen: 

R2 (Workplace loneliness) = 0,328 x 0,781 x 100 

 = 25,6 persen 

R2 (Work-family conflict) = 0,250 x 0,773 x 100  

 = 19,3 persen 

R2 (Job stress)  = 0,364 x 0,824 x 100  

 = 30 persen 

Hasil tersebut menunjukkan dari ketiga variabel independen yang diteliti, job stress 

memiliki persentase tertinggi sebesar 30 persen dibandingkan dengan workplace loneliness 25,6 

persen dan work-family conflict 19,3 persen. Hal ini berarti job stress memiliki kontribusi yang 

lebih dominan menjelaskan variasi variabel turnover intention. Pengujian ini diinterpretasikan 

“Job stress memiliki pengaruh paling dominan terhadap turnover intention pada karyawan 

perempuan di Kabupaten Mamuju.” Hasil penelitian ini membuktikan hipotesis kelima (H5) 

diterima. 

 

Pembahasan 

Workplace Loneliness terhadap Turnover Intention 

Hasil analisis menunjukkan bahwa workplace loneliness berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sidol & Putranta (2025), Wahyuni (2021), dan 

Jiang, et al. (2022) yang menunjukkan bahwasanya turnover intention diberi pengaruh positif 

sekaligus signifikan oleh workplace loneliness. Meskipun seseorang berada dalam lingkungan 

kerja yang ramai atau memiliki tim kerja yang aktif. Kurangnya kedekatan emosional, hubungan 

yang tidak suportif, serta perasaan tidak dihargai menjadi pemicu utama munculnya rasa 

kesepian. Dalam konteks ini, karyawan perempuan dapat menjadi kelompok yang lebih rentan 

mengalami kesepian, terutama jika dihadapkan pada tantangan seperti kurangnya dukungan 

sosial atau keterbatasan dalam membangun jaringan kerja yang kuat. 
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Work-Family Conflict terhadap Turnover Intention 

Hasil analisis memperlihatkan bahwasanya work-family conflict berpengaruh positif 

sekaligus signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di Kabupaten 

Mamuju. Ditunjang oleh penelitian Delvina, et al. (2024), Made, et al. (2024) beserta Apriliani 

& Parashakti (2024) yang memperlihatkan bahwasanya turnover intention diberi pengaruh 

positif sekaligus signifikan oleh work-family conflict, mereka merasa kehidupan keluarga bisa 

terganggu oleh kesibukan terkait pekerjaan. Berbeda dengan hasil penelitian Hermawati et al. 

(2022) dan Novrandy & Tanuwijaya (2022)  yang menyebutkan bahwasanya turnover intention 

tak diberi pengaruh oleh work-family conflict.  

Ketika waktu, energi, dan perhatian seorang individu terkuras untuk memenuhi tuntutan 

pekerjaan, mereka mungkin tidak mampu memenuhi kewajiban dalam lingkup keluarga, atau 

sebaliknya. Kondisi ini tidak hanya menimbulkan tekanan psikologis, tetapi juga berdampak 

pada keseimbangan hidup secara keseluruhan. Ketidaksesuaian antara dua peran penting ini 

dapat menyebabkan stres berkepanjangan, rasa bersalah, dan ketidakpuasan baik dalam 

pekerjaan maupun kehidupan keluarga, yang pada akhirnya dapat meningkatkan turnover 

intention. 

 

Job Stress terhadap Turnover Intention 

Hasil analisis memperlihatkan bahwasanya job stress berpengaruh positif sekaligus 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju. 

Ditunjang oleh penelitian Mulyaningsih & Tanuwijaya (2023) dan Ratnaningsih (2021) yang 

memperlihatkan bahwasanya turnover intention diberi pengaruh positif sekaligus signifikan oleh 

job stress. Tingginya stres kerja mendorong karyawan berpikir supaya keluar dari pekerjaan 

mereka. Bertolak belakang dengan hasil penelitan Wachidah, et al. (2023) yang menyebutkan 

bahwasanya turnover intention diberi pengaruh negative oleh job stress. Berbeda  pula dengan 

hasil penelitian Faqih & Sobirin  (2024) dan Maharani & Budiono ( 2023) yang memperlihatkan 

bahwasanya turnover intention tak diberi pengaruh oleh job stress. 

Beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu yang tinggi, ketidakjelasan peran, serta 

hubungan interpersonal yang tidak harmonis di tempat kerja menjadi beberapa faktor penyebab 

utama stres kerja. Pada karyawan perempuan, kondisi ini dapat menjadi lebih kompleks, 

terutama jika mereka juga menghadapi tanggung jawab domestik di luar pekerjaan. Stres yang 

berlebihan dapat meningkatkan risiko turnover sehingga memberi dampak negatif pada stabilitas 

dan kinerja perusahaan. 

 

Workplace Loneliness, Work-Family Conflict dan Job Stress terhadap Turnover Intention 

Hasil analisis memperlihatkan bahwasanya workplace loneliness, work-family conflict 

dan job stress berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan perempuan di 

Kabupaten Mamuju. Workplace loneliness menyebabkan karyawan merasa terisolasi dan 

kurangnya dukungan sosial di tempat kerja, yang meningkatkan keinginan untuk keluar 

(Wahyuni, 2021). Ketika karyawan merasa tidak mendapatkan dukungan sosial dari rekan kerja 

atau atasan, hal ini dapat memicu rasa tidak nyaman, mengurangi keterikatan terhadap organisasi, 

dan akhirnya mendorong keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya.  
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Disisi lain, ketika ekspektasi dari pekerjaan beserta keluarga berbenturan, work-family 

conflict pun timbul, yang mengakibatkan tekanan pikiran yang akhirnya mendorong niat 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan (Syahputri, 2024). Ketika keseimbangan antara 

tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi terganggu, karyawan akan merasakan tekanan 

mental dan emosional yang tinggi sehingga menumbuhkan kehendak supaya keluar dari 

pekerjaan, terutama pada perempuan yang memiliki peran ganda di rumah ataupun di tempat 

kerja. 

Sementara itu, job stress akibat beban kerja yang berlebihan atau tekanan di tempat kerja 

meningkatkan ketidakpuasan mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya 

(Zulkarnain & Budi, 2025). Stres kerja yang tak ditangani dengan optimal bisa mendorong niat 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Ketika individu merasa tidak mampu lagi mengatasi 

tekanan yang dirasakan di lingkungan kerja, maka keputusan untuk berhenti sering dianggap 

sebagai jalan keluar yang paling memungkinkan. 

Ketiga variabel ini tidak hanya berpengaruh secara individual, tetapi juga saling 

berinteraksi dan memperburuk satu sama lain. Karyawan yang merasa kesepian di tempat kerja 

cenderung tidak memiliki dukungan sosial untuk menghadapi konflik pekerjaan dan keluarga 

atau tekanan kerja yang tinggi, yang akhirnya mempercepat keputusan untuk meninggalkan 

pekerjaan. 

 

Job Stress Memiliki Pengaruh Paling Dominan terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian memperlihatkan bahwasanya job stress mempunyai pengaruh paling 

dominan terhadap turnover intention, dibandingkan workplace loneliness dan work-family 

conflict. Temuan ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Airlangga (2021) dan 

Supiyanti & Kusnanto (2023) menunjukkan bahwasannya job stress memiliki memiliki 

kontribusi yang lebih besar dalam mendorong niat karyawan untuk meninggalkan organisasi 

dibandingkan variabel lainnya. Berbeda dengan hasil penelitian Gatiningtyas & Primadineska 

(2022) dan Christy & Heryjanto (2021) yang menemukan bahwa work-family conflict merupakan 

faktor yang paling dominan dalam mempengaruhi turnover intention dibandingkan variabel 

independen lainnya. 

Stres kerja yang dirasakan karyawan menjadi faktor utama yang mendorong kehendak 

untuk keluar dari organisasi. Stres ini bisa timbul melalui beragam sumber, mencakup beban 

kerja yang tinggi, tuntutan waktu yang ketat, ketidakjelasan peran, hingga hubungan kerja yang 

menegangkan. Kondisi ini semakin kompleks bagi perempuan yang menghadapi peran ganda, 

yaitu tuntutan profesional di tempat kerja dan tanggung jawab domestik di rumah. Walaupun 

work-family conflict memang berkaitan dengan hal tersebut, stres kerja tetap menjadi pemicu 

utama karena secara langsung memengaruhi kapasitas perempuan dalam menjalankan dua peran 

tersebut secara seimbang. Tekanan dari atasan, ekspektasi organisasi, dan ketidakseimbangan 

beban kerja bisa menyebabkan perempuan merasa kewalahan dan mengalami kelelahan 

emosional yang lebih tinggi. Ketika stres tersebut tidak terkelola dengan baik, maka potensi 

terjadinya turnover intention pun meningkat. Perempuan yang merasa tidak mendapatkan 

dukungan organisasi, baik dalam bentuk fleksibilitas kerja maupun pengelolaan beban tugas, 

lebih mungkin mempertimbangkan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih mendukung 

keseimbangan hidupnya. 
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SIMPULAN 

Kesimpulan dari hasil analisis data yang sudah dilaksanakan, bahwasanya workplace 

loneliness, work-family conflict, dan job stress mamiliki pengaruh terhadap turnover intention 

pada karyawan perempuan di Kabupaten Mamuju secara parsial ataupun simultan. Workplace 

loneliness berperan dalam meningkatkan turnover intention melalui rasa keterasingan dan 

kurangnya dukungan sosial di tempat kerja. Sementara itu, work-family conflict menimbulkan 

tekanan psikologis akibat ketidakseimbangan antara peran pekerjaan dan keluarga. Adapun job 

stress muncul sebagai faktor paling dominan, dengan tekanan kerja yang tinggi dan beban 

emosional yang sulit dikelola menjadi pemicu utama niat untuk keluar dari organisasi. 

Simpulan ini memperkuat asumsi awal bahwa dinamika psikososial di tempat kerja sangat 

berpengaruh terhadap keberlanjutan karyawan dalam organisasi, terutama bagi perempuan yang 

memiliki peran ganda. Oleh karena itu, temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar dalam 

merancang strategi intervensi organisasi, seperti peningkatan program dukungan sosial di tempat 

kerja, fleksibilitas kerja yang lebih baik, serta pelatihan manajemen stres yang komprehensif. Ke 

depan, penelitian ini dapat dikembangkan dengan mengeksplorasi faktor-faktor lain yang 

kemungkinan mempunyai pengaruh lebih besar terhadap turnover intention, mencakup 

rendahnya kompensasi, beban kerja, lingkungan kerja, job insecurity, dan komitmen organisasi, 

guna memperoleh wawasan komprehensif terkait sejumlah faktor yang memengaruhi turnover 

intention karyawan. 
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