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The Influence of Worklife Balance and Job Satisfaction on

Turnover Intention through job satisfaction as an Intervening
Variable

Pengaruh Worklife Balance dan Kepuasan Kerja terhadap
Turnover Intention melalui kepuasan kerja sebagai Variabel
Intervening

7

Abstract. This research secks to explore the influence of work-life balance and job satisfaction on turnover intention, with
Job satisfaction acting as an intervening variable. The objective is to identify the factors affecting work-life balance,
organizational commitment, and employee turnover intentions, while proposing recommendations for reducing
turnover. The sn@mpufarion consists of up to 100 employees from PT Deninro Biscuit, with 70 individuals sampled
Jor the survey. Data was collected through questionnaires, and amazed using descriptive and path analysis
technigues in Smart PLS 4.0. Findings indicate that work-life balance has a positive and statistically insignificant
impact on turnover intention, a positive and significant effect on job satisfaction, while organizational commirment
positively and significantly influences turnover r'menrianm;rrhermore, work-life balance shows positive but
statistically insignificant impacts on both turnover r'mem and job satisfaction. On the other hand, organizational
commitment shows a positive yet statistically insignificant effect on job satisfaction. Job satisfaction also demonstrates
a positive but insignificant impact on turnover imemi(mek-ﬁjé balance has a positive and statistically insignificant
effect on turnover intention through job satisfaction, and organizational commitment similarly shows a positive and
insignificant impact on turnover intention via job satisfaction.

Keywords — Worklife Balance, Job Satisfaction, Turnover Intention, Smart PLS Path Analysis
34

Abstrak. Penelitian ini memiliki tujuan guna mencari tau pengaruh dari Worklife Balance dan Kepuasan gja terhadap
Turover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening. Tmm dari kajian ini guna mencari tau
Jfaktor-faktor yang memiliki pengaruh terhadap Worklife Balance serta Komitmen Organisasi pada Turnover
Intention memakai Kepuasan Kerja sebagai variable Intervening serta guna memberi usulan perbaikan untuk
meminimalisit Tingkat Turnover karyawan. Populasi ialah karyvawan di PT. Deninro Biskuit sebanyak 100 orang.
Total sampel yang dipakai sebanyak 70 orang dengan menggunakan seluruh sampel sebagai responden.
Pengumpulan data dilakukan menggunakan metode pemberian kuesioner. Patfnalisys memakai PLS 4.0 dipakai
sebagai metode Analisa data. Hasil riset ini adalah variable Worklife Balan ‘miliki pengaruh yang positif serta
signifikan pada Turnover Intention variable wotklife balance berpengaruh positif dan signifikan pada kepuasan
kerja variable Komitmen m’@msi secara positif signifikan berpengaruh pada niat untuk pindah pekerjaan,
sementara variabel komitmen organisasi berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap kepuasamr_,h.
Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap niat pindmmkerjaan. Worklife balance secara
positif berpengaruh namun tidak signifikan terhadap niat pindah pekerjaan melalui kepuasan kerja, dan komitmen
organisasi berpengaruh secara positif namun tidak signifikan terhadap niat pindah pekerjaan melalui kepuasan
kerja..

Kata Kunci — Worklife Balance, Kepuasan Kerja, Turnover Intention, Smart PLS Path Analysis.

I. PENDAHULUAN
A. Latar Belakang

PT. XY Z merupakan perusahaan yang bergerak di bidang makanan dan minuman, pabrik ini pertama kali didirikan
pada tanggal 10 September 2022, dengan tingkat turnover karyawan dalam perusahaan tersebut melatarbelakangi
penelitian ini, Karyawan merupakan salah satu faktor yang mendorong keberhasilan suatu usaha. , Dunia usaha juga
membutuhkan karyawan untuk menjadi penggerak utama bisnisnya karena seiring dengan meningkatnya kebutuhan
dan tugas karyawan, menjaga keseimbangan kehidupan menjadi hal yang sangat penting.

Turnover intention dapat didefiniskan sebagai keinginan dan tingkat kesadaran karyawan untuk keluar dan
meninggalkan organisasi dimana karyawan tersebut bekerja [1]. Disamping itu, Turnover Intention juga dapat di
definisikan sebagai kesadaran pikiran dan ekspresi dari karyawan untuk keluar dari pekerjaannya, Dampak yang
timbul dari Turnover karyawan adalah Apabila karyawan yang resign telah bekerja cukup lama disiatu instansi dan
memiliki keahlian tertentu secara spesifik (karyawan dengan top perforrmer, maka dapat mengganggu proses

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This is an open-access article distributed under the terms of the Creative Commeons Attribution
License (CC BY). The use, distribution of reproduction in other forums 1s permatted, provided the ongmal author(s) and the copyright owner(s) are
credited and that the onginal publication in this joumal 15 cited, in accordance with accepted acadenuc practice. No use, distnbution or reproduction 15
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produktivitas serta kinerja dalam perusahaan tersebut, disatu sisi juga menghabiskan banyak waktu dalam proses
rekrutmen, setelah terisi karyawan tersebut juga perlu peradaptasi dengan lingkungan barunya dan membutuhkan
waktu pula untuk belajar dengan timnya. Dengan semakin banyaknya tingkat karyawan yang resign dapat
menimpulkan  Employer brand turun, Apabila karyawan low-performer berhenti atau keluar dari pekerjaannya,
mungkin tidak banyak berpengaruh bagi produktivitas. Justru, perusahaan dapat mencari pengganti yang berkinerja
lebih baik. Namun, jika yang memutuskan untuk keluar dari pekerjaannya adalah karyawan dengan citra tojrformer
di perusahaan, dampak yang ditimbulkan dapat menurunkan produktivitas secara signifikan, disisi lain perusahaan
yang memiliki tingkat Turnover yang tinggi akan lebih susah untuk membangun reputasi sebagai tempat kerja terbaik
(bestworkplace) Turnover yang tinggi di suatu perusahaan juga akan memunculkan anggapan publik jika organisasi
tersebut tidak memiliki lingkungan kerja yang comfortable. Dampak yang timbul ke depannya, perusahaan akan lebih
sulit menarik kandidat rop-ralent [2]. Tingkat Turnover memiliki presentase yang berbeda-beda di tiap sektor
perusahaan. Berdasarkan riset yang dilakukan oleh Perusahaan Konsultasi Manajemen Kinerja mencetuskan bahwa
tingkat turnover yang ideal untuk perusahaan tidak lebih dari 10%. [3].

Analisis jumlah karyawan yang mengunmum diri / resign, dianalisis dari selama 8 bulan, terhitung sejak
September 2022 hingga Mei 2023, prosentase tersebut dapat diamati pada tabel 1.

Tabel 1. Turnover karyawan di PT. XYZ

Prosentase
BULAN Jumlah Karyawan Ki:{)’il\i\fill] karyawan keluar
eluar

September 2022 55 18 32.72%
Oktober 2022 57 5 8.77%
November 2022 56 15 26.78%
Desember 2022 60 5 8.33%
Januari 2023 65 7 10.76%
Februari 2023 70 6 8.57%
Maret 2023 73 16 2191%
April 2023 61 2 3.27%
Mei 2023 92 7 7.60%

Sumber : Data Perusahaan,2023

Dengan tingginya angka rata-rata prosentase karyawan keluar di PT. XYZ sejak September 2022 hingga Mei 2023
yaitu sebesar 14,30%, maka penelitian ini membahas faktor - falk@*amg sebenarnya mendasari karyawan untuk
Memutuskan berhenti bekerja, serta hubungan Turnover dengan Weork life Balance, Komitmen Organisasi dan
Kepuasan kerja. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi upaya prefentif perusahaan agar dapat mengurangi tingkat
turnover karyawan dari satu periode ke periode berikutnya. Faktor yang mendominasi umumnya disebabkan oleh
faktor seperti Work-Life Balance pada kehidupan pekerja adalah permasalahan terkait kehidupan pribadi, sosial,
maupun dengan rekan kerja, karena berbenturan dengan waktu bekerja serta adat istiadat [4].

Penelitian in1 memanfaatkan Metode Kuantitatif karena bertujuan untuk mengevaluasi hipotesis dengan data
numerik dan analisis statistik. Dalam penelitian ini, digunakan teknik analisis data SEM PLS, suatu metode Statistik
Multivariat yang berguna untuk memodelkan hubungan antara variabel dalam satu model konseptual. Pemilihan SEM
dilakukan karena kemampuannya dalam mendeteksi kesalahan pada hasil observasi yang sedang diteliti sehingga lebih
akurat dalam menguji hipotesis penelitian dan melakukan analisis persepsi dalam data kuisioner. Berbeda dengan
AMOS, SEM PLS memungkinkan tabulasi data langsung dari spreadsheet dan menyediakan alat uji statistik seperti
analisis deskriptif.

Penelitian sebelumnya merujuk pada studi-studi sebelumnya yang memiliki variabel penelitian yang serupa baik
secara parsial maupun keseluruhan. Studi-studi yang telah dilakukan sebelumnya dapat menja@Eflandasan
perbandingan yang menunjukkan kesamaan atau perbedaan dengan penelitian yang sedang direncanakan, seperti yang
tercantum dalam tabel 2.

Tabel 2. Penelitian Terdahulu

No. Penulis Judul Hasil Penelitian

Pengaruh Work-
Life Balance
Milla Dwi Afnisa’id  Terhadap Turnover  Tingkat worklife balance berpengaruh terhadap tingkat
1 dan Pramitha Aulia  intention Karyawan  turnover intention. Dimana, tingkat worklife balance

(2021) [19]. Kantor Pusat tinggi dan tingkat turnover intention karyawan rendah.
Perum BULOG
Jakarta
Kasbuntoro, Dasih Work-Life Balance
Irma, Sari and Job Variabel Work-Life Balance dengan Kepuasan Kerja
Maemunah, Imam Satisfaction: A memiliki nilai positif. Peningkatan variabel Work-Life
2 Mahfud, Case Study of Balance akan direspon dengan peningkatan juga pada .Job
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Studi in1 memiliki tujuan guna melakukan identifikasi pada faktor-faktor yang memiliki pengaruh pada Work life
balance serta komitmen organisasi pada furover intention dengan menggunakan variabel mediator kepuasan kerja.
Studi ini juga bisa dijadikan acuan guna memberi arahan untuk perbaikan guna menekan tingginya tingkat rurnover
pegawai.

II. METODE

Kajian ini dilaksanakan pada PT. Deninro Biskuit yang berlokasi di J1 Raya Gempol KM 42, Dsn Betas, Gempol,
Kabupaten Pasuruan, 67155, Untuk waktu pelaksanaan kajian mulai dilakukan pada bulan Juli 2023 sampai dengan
Desember 2023 yaitu selama 6 bulan, dimulai dengan pengumpulan data penduk ung melalui Observasi sampai dengan
penyebaran Kuisioner dan Pengolahan Data.

Populasi merupakan himpunan individu atau unit yang memiliki karakteristik yang dipakai dalam keperluan
analisis dan penelitian. Dalam penelitian ini, terlibat 100 karyawan d emen produksi sebagai populasi, dimana 70
responden diambil sebagai sampel dengan memakai cara atau met()dec%posive sampling, yakni memilih sampel dari
kriteria tertentu yang sesual dengan kriteria penelitian. Jumlah sampel yang optimal berkisar antara 30 hingga 500,
dengan rekomendasi minimal empat hingga lima kali lipat jumlah indikator. Dengan mengalikan 14 indikator variabel
dengan 5, didapat jumlah sampel yang diperlukan adalah 70 responden. Sehingga, penelitian melibatkan 70 responden
sebagai sampel.

Terdapat dua katergori terkait data yang dipergunakan pada studi kali ini, yang pertama adalah data primer
merupakan data yang secara langsung dikumpulkan dengan cara memberi atau membagikan kuesioner ke karyawan
di departemen Produksi PT. XYZ. Populasi terdiri dari 100 orang karyawan dengan sampel sebanyak 70 responden.
Selain itu, Data sekunder didapatkan dari banyak sumber diantaranya penelitian sebelumnya dan indikator yang
terdokumentasi dalam tabel 1, yang menjadi landasan referensi atau acuan pada studi ini.

Didalam studi ini, proses pengolahan data memakai Smart PLS Path Analysis, metode tersebut merupakan metode
analisis jalur yang dipakai guna menguji hubungan diantara variable independen serta variable dependen dalam
bentuk model struktural. Dengan menggunakan metode ini, hubungan antara variabel laten dan observasi
memungkinkan untuk dimodelkan oleh pengguna.

Hipotesis :
H1 : Worklife Balance secara positif dan signifikan mempengaruhi Kepuasan Kerja.
H2 : Komitmen Organisasi memiliki pengaruh secara positif dan 'g@an terhadap Kepuasan kerja.
H3 : Work life Balance secara positif dan signifikan mempengaruhi Turnover Intention.
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Komitmen Organisasi memiliki pengaruh secara signifikan dan positif pada Turnover Intention.

Eau asan Kerja secara signifikan dan positif mempengaruhi Turnover Intention.

Work life Balance melalui Kepuasan Kerja memiliki pengaruh yang signifikan serta positif terhadap
m'mwer Intention.

Komitmen Organisasi secara signifikan serta positif melalui Kepuasan Kerja mempengaruhi Turnover
Intention.

Hipotesa ini digzum'kim dalam kerangka Konseptual pada gambar 2.

Sugiyono [6] mendefinisikan kerangka berpikir sebagai representasi model konseptual yang menggambarkan
hubungan antara teori dan faktor-faktor penting yang telah diidentifikasi. Kerangka Konseptual merupakan gambaran
secara visual dari korelasi antar konsep yang dilakukan pengukuran atau pCl]gilll’lila] dalam studi, sehingga harus
mampu menggambarkan keterkaitan variabel yang sedang diteliti. Terdapat ilustrasi Kerangka Konseptual penelitian
yaitu pada Gambar 2.

Work Life
Balance

(Xi)

Kepuasan
Kerja

Turnover
Intention

Komitmen
Organisasi

(Xa)

Gambar 2. Kerangka Konseptual Penelitian

A. Variabel Penelitian
Variabel serta indikator penelitian yang dipakai pada penelitian 1 dijelaskan pada Tabel 3.

Tabel 3. Indikator Penelitian

No Variable Indikator Definisi Sumber
Menggambarkan jumlah waktu pekerja untuk
(X1.1) Time Balance  menyelesaikan pekerjaannya maupun hal-hal diluar
pekerjaannya
1 Work Life - - - [8]
Balance (X1) (X1.2) lnvolvement Menggambarkan jumlah dan tingkat keterlibatan
Balance baik secara komitmen maupun secara psikologis bagi
karyawan baik mengenai hal hal diluar pekerjaannya
maupun pekerjaannya.
(X'1.3) Satisfaction menggambarkan jumlah tingkat
Balance satisfaction/kepuasan bagi karyawan baik mengenai
hal hal diluar pekerjaannya maupun pekerjaannya.
(X2.1) Affective Menggambarkan keterlibatan dalam perusahaan
Comirment secara emosional.
Menggambarkan komitmen berdasarkan kerugian
Komitmen (X22) yang berhubungan
2 Organisasi (X2)  Continuance dengan keluarnya karyawan, seperti promosi dan 191
Commitment benefit




(X2.3) Normative

Menggambarkan perasaan wajib untuk tetap berada
dalam perusahaan
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Comitment
3 Turnover
Intention (Y) (Y .1) Niat untuk
Keluar

Menggambarkan  tingkat emosional  sebagai
karyawan dan sering berpikir untuk berhenti dari
pekerjaannya  karena dirasa tidak cukup untuk
memenuhi taraf

hidupnya

[10]

(Y .2) Keinginan untuk
mencari lowongan

Menggambarkan  keinginan  karyawan
dengan keluar dari perusahaan maka
karyawan akan menemukan pekerjaan yang
lebih baik.

(Y .3) Keinginan untuk
meninggalkan

Menggambarkan keinginan karyawan untuk
mencari pekerjaan baru kedepannya.

organisasi
(Z.1) Kepuasan Menggambarkan tingkat kepuasan
terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan
pekerjaan
(Z.2) Kepuasan Menggambarkan Jumlah gaji yang diterima
Terhadap karyawan adil sesuai dengan taggung jawab
Gaji dan kebutuhan.
(Z.3) Kepuasan Menggambarkan kepuasan karyawan melalui
terhadap kenaikan jabatan
4 Kepuasan promosi [11]

Kerja (2) (Z 4) Kepuasan Menggambarkan ~ kepuasan  karyawan
terhadap terhadap pengawasan yang dilakukan oleh
pengawasan atasan dalammenyelesaikan pekerjaan

(Z.5) Kepuasan
terhadap
rekan kerja

Menggambarkan kepuasan karyawan dengan
rekan kerjanya yang saling membantu dalam
meny elesaikan pekerjaan.

Sumber : Data Sekunder, 2024

Penyusunan diagram alir penelitian dalam analisis korelasi antara work-life balance serta komitmen dengan
Turnover Intention, menggunakan kepuasan kerja selaku variabel intervening, dilakukan dengan tujuan memfasilitasi
pelaksanaan studi. Diagram alir studi ini berperan sebagal representasi visual dari langkah-langkah yang akan

dijalankan peneliti dalam menyelesaikan studi ini.

Diagram alur adalah suatu jenis representasi visual yang menunjukkan rangkaian langkah-langkah secara
berurutan dalam sebuah sistem yang sedang dikaji [15]. Rangkaian tersebut dimulai dari tujuan penelitian, metode
pengumpulan data, analisis yang dilakukan, hingga hasil dan rekomendasi yang dihasilkan. Secara terstruktur, diagram

alur dalam penelitian ini tersaji dalam Gambar 2.

Mulai

Persiapan

\’

‘ Identifikasi Masalah

\’

Perumusan Masalah
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Gambar 2. Diagram Alir

Penjelasan gambar 2 :
1. Mulai

Pada tahap ini setelah menentukan topik penelitian serta membuat rencana penelitian. maka akan dilanjutkan
ke tahap persiapan.
2. Persiapan

Tahap ini adalah melakukan persiapan yang mencangkup studi literatur baik data data yang diperoleh dari
perusahaan serta data sekunder untuk memperkuat teori- teori yang akan diterapkan.kemudian yang dilakukan
berikutnya mencari berbagai landasan teori yang dapat dipertanggung jawabkan guna sebagai refrensi untuk acuan
mengerjakan penelitian ini.
3. Identifikasi Masalah

Langkah ini dilakukan untuk menentukan identifikasi masalah dalam penelitian dengan menggunakan observasi
dlau pengamaltan.

4. Perumusan Masalah

Rumusan masalah merupakan penjelasan yang lengkap dari pertanyaan yang mencerminkan variabel-variabel
yang ada pada objek dan subjek penelitian.
5. Penyusunan kuisioner
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Pengembangan kuisioner didasarkan pada indikator spesifik yang telah diidentifikasi. Skala Likert merupakan
instrumen yang dipergunakan sebagai alat pengukuran sikap, pendapat, dan juga persepsi individu atapun kelompok
pada fenomena sosial [16]. Pada studi ini, penyebaran kuisioner dilakukan dengan menerapkan metode Skala Likert.
Evaalsi kuisioner pada kajian dilaksanakan memakai format Skala Likert sesuai dengan penjelasan sebelumnya.

SS (Sangat Setuju) = Skor 5

5 (Setuju) = Skor 4
N  (Netral) = Skor 3
TS (Tidak Setuju) = Skor 2
STS (Sangat Tidak Setuju = Skor 1

6. Penyebaran Kuisioner

Penyebaran kuisioner kepada 70 karyawan bagian produksi di PT. XYZ yang dilakukan pada 15 Januari 2024.
7. Evaluasi pada model yang diukur (outer model)

Penelitian ini menggunakan Quter Model untuk mengevaluasi korelasi dari setiap indikator dengan variabel laten.
Outer model dibagi menjadi dua jenis dalam analisis ini, dan uji validitas serta reliabilitas dilaksanakan guna
mengetahui valid atau tidaknya model (validitas model).

a. Uji Validitas Convergent

Sebuah alat pengukur dianggap valid apabila mampu memberikan data yang valid serta bisa dipakai guna
mengetahui ukuran variabel yang dimaksud dengan menggunakan nilai AVE dalam uji validitas konvergen.
Apabila nilai AVE dari masing-masing konstruk melebihi 0,50, maka dapat disimpulkan bahwa uji validitas
konvergen diterima[17].

b. Uji Validitas Discriminant.

Validitas discriminant disusun guna memeriksa bahwasanya masing-masing konstruk dari setiap konstruk laten
tidak sama dengan variabel yang lain. Validitas diuji dengan tujuan mengukur seberapa akurat alat ukur dalam
melakukan fungsinya. Evaluasi discriminant validity dapat dievaluasi berdasarkan nilai cross loading > 0.70 untuk
setiap variabel.

c. Uji Reabilitas.

Uji reliabilitas digunakan untuk mengevaluasi keandalan instrumen pengukuran, seperti kuesioner, yang
menggambarkan variabel atau konstruk tertentu [ 18 ]. Keandalan kuesioner terkait dengan konsistensi jawaban dari
responden terhadap pertanyaan dari waktu ke waktu. Penilaian reliabilitas dapat dililksamilmclillui perhitungan
nilai composite reliability menggunakan analisis SmartPLS, di mana instrumen bisa dikatakan reliabel jika
mendapatkan nilai composite reliability setidaknya > 0.7..

8. Uji Validitas serta Uji Reabilitas Terpenuhi.

Tujuan dari pengujian validitas guna untuk memastikan keabsahan data dalam kuisoner penelitian, sedangkan pada
uji reliabilitas, nilai dari indikator konstruk harus melebihi angka 0,70 agar uji composite reliability terpenuhi dan
instrumen dianggap reliabel. Apabila data tidak valid dan tidak reliabel, perlu dilakukan pengulangan penyebaran
kuimer, tetapi bila data telah terkalibrasi dan reliabel, penelitian dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya..

9. Evaluasi Model Struktural {Inner Model)

Model struktural atau model konseptual digunakan sebagai pemaparan korelasi antara variabel laten atau konstruk
berdasarkan pada landasan teoretis. Penilaian model ini melibatkan aspek seperti kecocokan model dengan data, nilai
RA2 sebagai indikator keberhasilan model terhadap variabel laten endogen, Q*2 sebagai ukuran relevansi prediksi,
pemeriksaan multikolinearitas, serta pengujian signifikansi koefisien jalur struktural melalui uji t..

a. Koefisien Determinasi atau R-Square (R2)

Koefisiensi Determinasi merupakan ukuran dari seberapa jauh variabel independen bisa menjabarkan variasi
dari vaariabel dependen. Kisaran koefisien determinasi bemilm;lda kisaran 0 hingga 1, yang mana jika nilai dekat
dengan 1 mengindikasikan tingkat signifikansi pengaruh dari variabel independen pada variabel dependen,
sementara nilai mendekati 0 menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan. Sebagai contoh, ketika koefisien
determinasi memiliki nilai 0.67, 0.33, dan 0.19, hal tersebut menandakan tingkat hubungan yang secara berurutan
moderat, lemah, dan kuar (Ghozali, 2018, p. 7597).

b. Q. Predictive Relevance

Metode prediksi relevansi atau penggunaan kembali contoh prediksi adalah strategi yang diterapkan untuk
menilai kinerja model dalam melakukan prediksi. Jika Q*2 memperoleh nilai ebihi 0, hal tersebut menjelaskan
bahwa model dapat memprediksi dengan relevansi; namun, jika QA2 bernilai kurang dari atau sama dengan 0, hal
ini menandakan sebaliknya.

c. Uji Multikolinieritas
Dalam studi ini, Uji Multikolinearitas dipakai guna melakukan evaluasi tingkat hubungan antara variabel
independen dalam model regresi. Multikolinieritas diukur memakai Variance Inflation Factor (VIF) yang biasanya
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terdapat pada output tabel statistik kolinearitas. Keputusan terkait keberadaan multikolinieritas diambil dengan
menganalisis nilai-nilai VIF yang tercatat. (Ghozali, 2020, 98).
i. Apabila VIF = 5, menandakan adanya hubungan antara multikolineritas atau independen variabel pada
model regresi itu.
ii. Apabila VIF < 5, menandakan tidak adanya hubungan multikolinearitas atau independen variabel pada
model regresi itu.
10. Pengujian Hipotesis.

Signifikansinilai digunakan dalam analisis pengaruh variabel pada metode boorstrapping . Koefisien jalur dan efek
tidak langsung spesifik digunakan dalam uji hipotesis. Konfirmasi validitas hipotesis bisa dilaksanakan melalui
perbandingan nilai statistic t dan nilai kritis t. Apabila nilai t-statistik > 1.96 pada signifikansi 0.05, hubungan antar
variabel dianggap signifikan. Pada tahap selanjutnya, evaluasi efek mediasi dilakukan dengan metode Variance
Accounted For (VAF). Persamaan VAF dapat dinyatakan seberti dibawah ini : (Ghozali, 2020, pp. 183-191).

indirect ef fects

VAF = — :
indirect ef fects + direct ef fects

Pengzlmban keputusan hasil nilai VAF didasarkan pada penjelasan berikut .
1. Apabila VAF > 0,80 atau > 80%, maka variabel mediasi berperan sebagai full mediation.
ii. Apabila0,20 =VAF =0.80 atau 20% = VAF = 80%, maka variabel mediasi memiliki peran sebagai mediasi
parsial.
iil. ApabilaVAF < 0.20 atau < 20%, maka tidak terdapat mediasi atau dapat dikatakan variabel mediasi tidak
memiliki peran sama sekali.
11. Pengolahan Data.

Cara yang diapakai untuk pengolahan data pada studi kali ini ialah Structural Equation Modeling (SEM) dengan
memanfaatkan perangkat lunak SmartPLS, untuk melakukan pengujian hubungan antara variabel (path analysis), serta
menghasilkan model yang dapat digunakan untuk tujuan prediksi (structural model dan analisis regresi).

12. Pembahasan.

Analisis data pada tahap ini bertujuan untuk menginterpretasikan temuan yang relevan dengan pertanyaan
penelitian yang diajukan. Sekilas, bagian ini menyajikan penjelasan yang tidak bias terhadap data yang diperoleh..
13. Selesai

Setelah semua proses telah diselesaikan, akan dilakukan analisis hasil untuk mengetahui apakah kesimpulan dapat
menjawab pertanyaan penelitian yang sudah ditetapkan.

ITI. HASIL DAN PEMBAHASAN

Studi ini memiliki jenis penelirian yaitu kuantitatis dengan data berupa angka yang akan dianalisa memakai
perangkat lunak SmartPLS 4.0..
1. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.
merlil penelitian yang telah dipilih dikelompokkan berdasarkan rentang usia menjadi empat kategori, yakni
17-25 tahun, 26-30 thn., 31-40 thn., serta lebih dari 40 tahun. Tabel 4 menampilkan data responden yang
dikategorikan berd;ls;lrl@ usianya dalam studi ini..

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan usia

No. Usia Jumlah Persentase
1 17-25 tahun 59 84.3%
2 26-30 tahun 6 8,6%
3 31-40 tahun 4 5.7%
4 =40 tahun 1 1.4%
Jumlah 70 100%

Sumber: Data Primer yang 8Wfah tahun 2024
Berdasarkan data yang diperoleh dari Tabel 4, mayoritas responden dalam penelitian ini adalah karyawan
dalam kelompok usia 17-25 tahun, yang mencakup 59 individu atau sebesar 84.3%. Sementara itu, karyawan
dalam kelompok usia 26-30 tahun menyumbang 6 individu atau sekitar 8.6%, usia 31-40 tahun terdiri dari 4
individu atau 5.7%, dan usia di atas 40 tahun hanya diwakili oleh 1 individu atau sekitar 1.4%. Berdasarkan
analisis usia yang dilakukan, terlihat bahwa kecenderungan perusahaan dalam merekrut pekerja berada pada
rentang usia 17-25 tahun karena dianggap bahwa kelompok ini membawa perspektif yang segar dan memiliki
mx)tensi optimal dalam pengembangan sumber daya manusia, khususnya dalam manajemen tenaga kerja..
2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.
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Biasanya, resnden dibedakan jenis kelamin mereka dalam dua kategori, yakni perempuan serta laki-laki.
Informasi terkait jenis kelamgpgesponden dapat ditemukan dalam tabel 5.

Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin  Jumlah Responden  Presentase
L. Laki-Laki a4 62,9%
2 Perempuan 26 37,1%
Jumlah 70 100%

Sumber: Data primer yang diolah tahun 2024
Dari data yang terdapat pada Tabel 5, mayoritas partisipan merupakan laki-laki, sebanyak 44 dengan
persentase 62,9%, selain itu jumlah partisipan perempuan hanya 26 dengan persentase 37,1%.
3. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.
Pendidikan seringkali menjadi indikator yang digunakan untuk mengevaluasi kemampuan atau keterampilan
karyawan. Biasanya, semakin lama pengalaman kerja seseorang, akan berdampak positif pada kinerjanya. Tabel
6 menunjukkan lamanya pengglaman kerja responden dalam studi ini.

Tabel 6. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

No. Masa Kerja Jumlah Persentase
Responden
1 1- 3 tahun 64 91.4%
2 3-5 tahun 5 7.1%
3 =5 tahun 1 1.4%
Jumlah 70 100%

Sumber : Data Primer yang diolah tahun 2024
Dari hasil analisis dalam Tabel 6, terdapat 64 responden dengan 1-3 tahun lama bekerja dengan persentase
91 .4%. Sementara itu, terdapat 5 responden dengan 3-5 tahun lama bekerja dengan presentase 7.1%, dan hanya
1 responden yang bekerja lebih dari 5 tahun, dengan presentase 1.4%. Hal tersebut mengindikasikan bahwasanya
kebanyakan responden punya pengalaman kerja antara 1-3 tahun karena kemungkinan perusahaan lebih sering
mcrc fresh graduate atau individu yang belum memiliki pengalaman kerja..
A. Hasil Analisis Data
Structural Equation Modeling Partial Least Square (SImPLS) dengan memakai perangkat lunak SmartPLS 4.0
merupakan metode analisa yang dipakai pada kajian ini. Partial Least Square (PLS) merupakan metode statistik
multivariat yang dipergunakan atau dipakai untuk memodelkan korelasi antara dua set variabel, yaitu variabel
dependen serta independen variabel. PLS satu diantara teknik dalam SEM yang dipakai disaat ada masalah pada data
sampe] yang terbatas, data yang hilang, atau multikolinearitas. Untuk mmnukim evaluasi model Partial Least Square
(PLS), dilakukan penilaian terhadap keseluruhan model (outer & inner model).

1. Pengujian Model Pengukuran (Quter Model)
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Gambar 3. Outer Model

a) Convergent Validity
Validitas konvergen diuji dengan mengukur nilai loading outer atau loading faktor untuk konfirmasi.
Indikator dianggap punya validitas konvergen baik jika nilai loading outer >0,70. Tabel 7 memuat informasi
mengenai nilai loading outer dari indikzmmda variabel yang diteliti.
Tabel 7. Hasil Uii Converaent Validity

Variabel Indikator Outer Loading Valid

X1.1 0.848 Valid

Worklife Balance X1.2 0.741 Valid
X1.3 0.903 Valid

X2.1 0.738 Valid

Komitmen Organisasi X2.2 0.866 Valid
X23 0.797 Valid

Y.1 0.756 Valid

Turnover Intention Y.2 0.838 Valid
Y.3 0.853 Valid

Z.1 0.707 Valid

Z2 0.810 Valid

Kepuasan Kerja Z3 0.724 Valid
Z4 0.753 Valid

5.5 0.818 Valid

Sumber : Data diolah, 2024
Bisa diputuskan bahwasanya semua indicator sudah terbukti memenuhi validitas konvergen dari hasil
analisa yang menunjukkan nilai outer loadings >0.5, sesuai dengan data yang tercantum dalam tabel 7.

10
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b) Discriminant Validity
Average Variance Extracted (AVE) ialah metode evaluasi yang dipakai guna memperoleh Discriminant
Validity agar bisa dikatakan \m] nilai >0.5 harus diperoleh oleh semua indikator dimana setiap indikator.
Tabel 8. Hasil Uji Discriminant Validity

Variabel AVE Valid
Worlkdife Balance 0.695 Valid
Komitmen Organisasi 0.643 Valid
Turnover Intention 0.667 Valid
Kepuasan Kerja 0.583 Valid

Sumber : Data diolah, 2024

Dilihat pada Tabel 8, bisa dipahami bahwasanya semua indikator memiliki nilai AVE yang > 0,5. Maka,

dari hasil tersebut bisa dikatakan keseluruhan indikator tersebut valid untuk Uji Discriminant Validity..
¢) Composite Reability

Composite Reliability @gumlk;m guna melakukan evaluasi reliabilitas indikator variabel. Sebuah
variabel dianggap memiliki composite reliability jika nilainya > 0.,70. Tabel 9 menunjukkan nilai Composite
Reliability dari setiap variabel.

Tabel 9. Hasil Uji Composite Reability

Variabel Composite Reability Valid

Worklife Balance 0.871 Valid
Komitmen Organisasi 0.843 Valid
Turnover Intention 0.857 Valid
Kepuasan Kerja 0.878 Valid

Sumber : Data diolah, 2024

Dari data pada Tabel 9, terbukti jika seluruh indikator bernilai Composite Reliability > 0,7. Dengan

mﬁkiam, bisa dikatakan keseluruhan indikator telah memenuhi standar Composite Reliability yang ditetapkan.
d) Cronbach’s Alpha.

Composite Reliability merupakan sebuah metode yang bisa ditegaskan menggunakan nilai indeks
reliabilitas, seperti Cronbach's Alpha. Indeks ini mengindikasikan tingkat reliabilitas suatu \Elbcl, di mana
nilai Cronbach's Alpha >0,70 menunjukkan reliabilitas yang baik. Di bawah ini terdapat nilai-nilai Cronbach's
Alpha dari masing-masing variabel.

Tabel 10. Hasil Pengujian Cronbach's Alpha

Variabel Cronbach's Alpha Valid
Worklife Balance 0.784 Valid
Komitmen Organisasi 0.721 Valid
Turnover Intention 0.75 Valid
Kepuasan Kerja 0.825 Valid

Sumber : Data diolah, 2024
Dari tabel 10 bisa dilihat hasil semua indikator bernilai Cronbach's Alpha >0.7 jadi dapat disimpulkan
bahwa untuk Uji Cronbach's Alpha keseluruhan indikator tersebut dapat dikatakan reliabel.
e) Uji Multikolinieritas.
Uji Multikolinieritas dilakukan dengan tujuan mendeteksi apabila terdapat multikolinearitas diantara
variabel dengan mengukur tingkat hubungan diantara variabel bebas. Hasil pengujian multikolinearitas tersebut
dapat ditemukan dalam tabel 11.

m
Tabel 11. Hasil Uji Multikolinieritas

11
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Inner Values VIF Keterangan
Work!]fe Balance terhadap Turnover 1205 T T ——_—
Intention g
Workllfc Balance terhadap Kepuasan 1037 Non multicollinearity
Kerja
Komnr.nen Organisasi terhadap Turnover 1.049 T —
Interntion
Rt Org_;amsa& sy 1.037 Non multicollinearity
Kepuasan Kerja .
Fiejisasact Ko, Inchacap Tucogon 1.196 Non multicollinearity

Interntion
Sumber : Data Primer diolah, 2024
Dari tabel 11 tersebut bisa diketahui jika semua indikator tidak ada indikasi adanya mulitikolinearitas.
2. Evaluasi Inner Model
Model ini dievaluasi dengan memanfaatkan Coefficient of Determination (R2), Goodness of Fir Test, dan
Hypothesis Testing (Direct and Indirect Effects). Gambar 4 meng gambarkan skema model PLS yang telah diajukan.

x1.a
X2
x13
AA
Y
0.0 DOO0B Y2
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-
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Gambar 4. inner Model

a) Coefficient Determination (R2)

Sejauh mana variabel dependen dipengaruhi variabel independen dievaluasi dari besaran nilai Koefisien
Determinasi (R-Sguare). Chin menunjukan jika R2 bernilai >0,67 untuk variabel laten dependen pada bentuk
struktural memperlihatkan bahwasanya variabel independen mempengaruhi pada variabel dependen
diklasifikasikan sebagai baik. Apabila nilai R2 ada di kisaran 0,33-0,67, itu masuk dalam klasifikasi sedang,
amgkam jika di kisaran 0,19-0,33, itu masuk ke klasifikasi lemah. Menurut hasil data yang dianalisa memakai
smartPLS 3.0, nilai R-Squamaldal tabel 12 dapat diperoleh.

Tabel 12. Hasil Uji Coefficient Determination (R2)

Variabel R-Square R Square Adjusted
Turnover Intention 0.477 Valid
Kepuasan Kerja 0.164 Valid

Sumber : Data Primer diolah, 2024
Fungsi dari R-Square guna mengetahui seberapa besar variabel Turnover Intention mempengaruhi serta
Kepuasan Kerja. Turnover Intention bernilai R-Square sebesar 0,477 masuk ke klasifikasi sedang, sedangkan
Kepuasan Kerja dengan nilai 0,164 diklasifikasikan sebagai memiliki pengaruh yang lemah.

b) Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit)

12
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Q-square dipakai untuk melakukan penilaian kecocokan model. Q-square bermakna serupa bersama koefisien
determinasi (R-Square) dalam Analisa regresi, di mana makin banyak lai Q-Square, maka model bisa disebut
makin bagus atau makin tepat pada data. Berikut adalah buah komputasi dari Q-Square :

O Square=1-[(1-R21)x(1-R22)]
=1-[(1-0477) x(1-0,164) )
=1-(0.523x 0.836)

=1-(043722)

=056

Hasil dari hitungan tersebut, hasil OQ-Square yang diperoleh adalah 0,56 atau setara dengan 56%. Hasil ini
mengindikasikan tingkat keragaman pada data pengkajian yang bisa diuraikan oleh model penelitian sebesar 56%,
sementara 34% sisanya diatribusikan pada faktor-faktor lain di luar lingkup penelitian. Oleh karena itu, model
penelitian ini dianggap cukup baik dalam hal goodness of fit berdasarkan hasil tersebut.

Pengujian Hipotesis
Uji bootstrapping merupakan cara statistic yang dipakai guna menganalisa hipotesis di analisis struktural model

yang melibatkan data yang telah melewati proses pengukuran. Uji hipotesis ini bertujuan untuk menguji hubungan
yang telah dihipotesiskan antara variabel laten dengan praktik simulasi, serta untuk menentukan arah dan signifikansi
hubungan antara setiap variabel latennya.

Tabel 13. Hasil Uji Hipotesis melalui Teknik Boostrapping

Hipotesis P Values Keterangan

Worklife Balance terhadap Turnover Intention 0.075 Positif dan tidak signifikan
Worklife Balance terhadap Kepuasan Kerja 0.003 Positif dan signifikan
Komitmen Organisasi terhadap Turnover Interntion 0.000 Positif dan signifikan
Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja 0.484 Positif dan tidak signifikan
Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 0.039 Positif dan signifikan
]Jg:;lf;i'::zn ﬁc;i;;rcw terhadap Turnover Intention Melalui 0.191 Positif dan tidak signifikan
fﬂzﬂl}tur??ep g:;iin;z:fjlﬂ terhadap Turnover Intention 0.498 PositiF dih tidak gl i

Sumber : Data Primer diolah, 2024

Hasil pengujian hipotesa dengan Bootstrapping mengindikasikan bahwasanya dari total tujuh hipotesis yang diuji,

tiga hipotesis menunjukkan pengarlmositif signifikan dengan P-value > 005, sementara empat hipotesis lainnya
menunjukkan pengaruh yang positif namun tidak signifikan dengan P-value <0035.

B.

Pembahasan.
1. Worklife Balance terhadap Turnover Intention

Berdasarkan hasil analisis, meski ada korelasi yang positif antara Worklife Balance dan Turnover Intention,
namun tidak signifikan dengan signifikansi yang bernilai 0,075. Ini mengindikasikan Worklife Balance memiliki
pengaruh yang tidak signifikan pada intensi untuk berpindah kerja, selaras seperti temuan yang sudah dilaksanakan
sebelumnya oleh Zamzami. (2022) [23].

2. Worklife Balance terhadap Kepuasan Kerja.

Informasi yang terdapat dalam analisis data menunjukkan terdapat korelasi dalam bentuk positif dan penting
dari kadupam kerja yang seimbang serta kepuasan kerja. Hal itu diperkuat dengan besaran signifikansi
0,003<0,05. Kesimpulan ini sesuai dengan temuan penelitian yang diterbitkan oleh Shabira sebelumnya. (2019)
[24].

3. Komitmen Organisasi terhadap Turnover Interntion

Walaupun korelasi antara Komitmen Organisasi dan Turnover Intention cenderung positif namun tidak
signifikan, namun dengan hasil signifikansi P < 0,05 (0,000) mengindikasikan bahwasanya Komitmen Organisasi
mempengaruhi intensi untuk berpindah pekerjaan secara signifikan dan positif, temuan tersebut selaras seperti
studi yang sudah dilaksanakan Tampubolon. (2020) [25].

4. Komitmen Organisasi terhadap Kepuasan Kerja.

Perhitungan uji statistik menjelaskan bahwasanya terdapat hubungan positif dari Komitmen Organisasi serta
Kepuasan Kerja, namun tidak signifikan. Dengan P-value sebesar 0484, dapat disimpulkan bahwa korelasi dari
variable itu tidak signifikan. Maka dari itu, meskipun ada indikasi pengaruh yang positif Komitmen Organisasi
pada Kepuasan Kerja, namun tidak signifikan. Hasil ini berbeda dari temuan yang disajikan dalam penelitian yang
dilzkam oleh Yohana. (2022) [26].

5. Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention.
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1

Hasil hitungan analisa mengindikasikan ada k()relalsig)sitif darmniﬁkan dari tingkat Kepuasan Kerja dengan
intensi berpindah pekerjaan. Data tersebut secara statistik terbukti nilai P-valire < 0,05, yakni 0,039. Jadi, tingkat
Kepuasan Kerja berperan signifikan serta positif pada intensi berpindah pekerjaan. Penemuan ini menunjukkan
perbedaan dengan temuan yang ada pada studi yang sudah dilaksanakan oleh Agustinus (2023) [27].

6. Worklife Balance terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja.

Temuan dari perhitungan Analisa mengindikasikan bahwasanya tidak terdapat indikasi korelasi yang signifikan
dzlrmork-Lfﬁ’ Balance serta Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja, karena P-value bernilai 0,191 > 0.05.
7. Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention Melalui Kepuasan Kerja.

Perhitungan statistik mengindikasikan korelasi dari tingkat Komitmen Organisasi serta niat berpindah melalui
tingkat Kepuasan Kerja adalah positif namun tidak secara signifikan, seperti yang tervisualisasi dari hasil P-value >
0,05, yaitu 0 498. Temuan selaras seperti studi yang sudah dilaksanakan oleh Biantoro. (2017) [28].

IV. KESIMPULAN

Dari hasil studi dan analisis sebelumnya, diﬂ)ulkim bahwa:

1. Work-life balance memiliki dampak atau berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap turnover intention
di perusahaan PT. XYZ.

2. Worklife balance berdampak positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan di Perusahaan XYZ.
3. Komitmen Organisasi memiliki pengaruh p()smjan signifikan terhadap Turnover Intention di PT. XYZ.
4.nitmen Organisasi mempengaruhi dengan positif tetapi tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja di PT. XYZ.
5. Kepuasan Kerja mempengaruhi dengigniﬁkan serta positif pada Turnover Intention di PT. XYZ.

6. Worklife Balance memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Turnover Intention di PT. XYZ
m@li Kepuasan Kerja.

7. Komitmen Organisasi memiliki pengaruh positif tetapi tidak signifikan kepada Turnover Intention di PT. XYZ
menggunakan Kepuasan Kerja.
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