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ABSTRAK  

 

Turnover intention merupakan hal yang dihindari dari suatu organisasi, karena 

fenomena turnover  memiliki biaya yang signifikan dan konsekuensi negatif 

lainnya untuk setiap organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh work life balance terhadap turnover intention, pengaruh work life 

balance terhadap Kepuasan Kerja, pengaruh kepuasan kerja  terhadap turnover 

intention, pengaruh work life balance terhadap turnover intention melalui 

kepuasan karyawan pada PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. Jenis penelitian 

ini adalah penelitian kuantitatif dengan jumlah sampel 34 responden yang 

dianalisis menggunakan alat bantu SmartPLS 3.0. Sumber data yang digunakan 

pada penelitian ini yakni data primer. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

work life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 

pada PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru, work life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru, work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

turnover intention melalui kepuasan kerja pada PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru. Nilai R-square sebesar 0,49,2 atau 49,2% yang terjadi pada turnover 

intention dapat dijelaskan oleh variabel work life balance, dan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening, sedangkan 50,8% sisanya dijelaskan oleh variabel 

lain diluar yang diteliti. 

 

Kata Kunci :Work Life Balance, , Turnover Intention Kepuasan Kerja 
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ABSTRACK 

Turnover intention are avoided by an organization, because the turnover 

phenomenon has significant costs and other negative consequences for each 

organization. This study aims to determine the influence of work-life balance and 

career development on turnover intention, the influence of work-life balance on 

job satisfaction, the influence of job satisfaction on turnover intention, and the 

influence of work-life balance on turnover intention through employee satisfaction 

at PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. This research is a quantitative study 

involving a sample of 34 respondents, analyzed using the SmartPLS 3.0 software. 

The data source used in this study is primary data. The results of the study indicate 

that work-life balance have a negative and significant effect on turnover intention 

at PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. Work-life balance also have a positive 

and significant effect on job satisfaction. Furthermore, job satisfaction has a 

positive and significant effect on turnover intention. Additionally, work-life 

balance have a positive and significant effect on turnover intention through job 

satisfaction at PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. The R-square value is 

0.49,2 or 49.2%, indicating that turnover intention can be explained by the 

variables of work-life balance, career development, and job satisfaction as an 

intervening variable, while the remaining 50.8% is explained by other variables 

not examined in this study. 

 

Keywords :Work Life Balance,, Turnover Intention, job satisfaction   
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 LATAR BELAKANG  

Keberhasilan dalam suatu organisasi sangat mempengaruhi kualitas 

sumber daya manusia didalamnya. SDM adalah elemen krusial yang merancang, 

melaksanakan, dan mengelola aktivitas operasional perusahaan. Selain itu, SDM 

juga sebagai penentu arah dan tujuan organisasi, yang mana keberhasilannya 

sangat bergantung pada kualitas pengelolaan sumber daya manusia tersebut. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan fokus utama bagi 

organisasi dalam upaya meningkatkan kinerja,  produktivitas, dan daya saing. 

Salah satu pendekatan yang efektif dalam mengelola SDM adalah dengan 

mengurangi tingkat pergantian karyawan (employee turnover) melalui 

pemahaman terhadap faktor-faktor yang mendorong niat karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan (turnover intention). Menurut (Saufi et;al 2023) 

turnover intention dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti kepuasan kerja, 

work-life balance, peluang karier, gaji dan faktor pribadi.  

Turnover atau pergantian karyawan merupakan salah satu isu penting yang 

dihadapi oleh banyak organisasi di berbagai belahan dunia. Secara global, 

fenomena turnover terus menjadi perhatian utama dalam pengelolaan sumber daya 

manusia (SDM), mengingat tingginya tingkat pergantian karyawan dapat 

berdampak negatif terhadap kinerja organisasi, produktivitas, serta biaya yang 

dikeluarkan perusahaan. Menurut laporan Gallup (2023), perusahaan-perusahaan 

di seluruh dunia mengalami kerugian miliaran dolar AS setiap tahunnya akibat 
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tingginya tingkat turnover, yang mencakup biaya perekrutan, pelatihan, 

penyesuaian karyawan baru, serta kehilangan pengetahuan dan pengalaman yang 

berharga. Selain itu, tingginya turnover dapat memengaruhi moral karyawan yang 

tersisa dan mengganggu stabilitas tim kerja. 

Fenomena Great Resignation yang terjadi sejak masa pandemi COVID-19 

juga memperparah tingkat turnover secara global. Banyak karyawan yang 

mengevaluasi kembali prioritas hidup dan keseimbangan antara kehidupan pribadi 

dan pekerjaan, sehingga memutuskan untuk berpindah pekerjaan atau bahkan 

meninggalkan dunia kerja formal. Di Amerika Serikat misalnya, data dari Bureau 

of Labor Statistics menunjukkan bahwa pada tahun 2022, tingkat pengunduran 

diri sukarela mencapai rekor tertinggi dalam satu dekade terakhir. 

Di Indonesia, fenomena turnover juga menjadi tantangan yang signifikan, 

terutama di sektor-sektor industri padat karya, teknologi informasi, perbankan, 

dan ritel. Berdasarkan laporan Kelly Services Indonesia (2022), tingkat turnover 

di Indonesia tercatat cukup tinggi, dengan rata-rata turnover di berbagai industri 

berkisar antara 10% hingga 25% per tahun. Beberapa faktor utama yang 

menyebabkan tingginya turnover di Indonesia antara lain ketidakpuasan terhadap 

kebijakan work-life balance, kurangnya peluang pengembangan karier, 

ketidakcocokan budaya perusahaan, serta tawaran kompensasi yang lebih baik 

dari perusahaan lain. 

Fenomena ini semakin nyata di kalangan generasi milenial dan Gen Z yang 

memiliki ekspektasi lebih tinggi terhadap fleksibilitas kerja, kesempatan 

pengembangan diri, dan makna pekerjaan. Laporan Deloitte Millennial Survey 
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(2023) menunjukkan bahwa sekitar 49% responden di Indonesia menyatakan 

berencana untuk berpindah pekerjaan dalam dua tahun ke depan apabila 

kebutuhan mereka terhadap work-life balance dan pengembangan karier tidak 

terpenuhi. 

Melihat tren tersebut, penting bagi perusahaan di Indonesia untuk 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention serta 

mengembangkan strategi yang tepat untuk meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. Salah satu pendekatan yang banyak digunakan adalah melalui 

penerapan kebijakan work-life balance yang efektif dan program pengembangan 

karier yang jelas, yang pada akhirnya dapat menurunkan tingkat turnover intention 

dan meningkatkan retensi karyawan. 

Fenomena turnover bukanlah hal yang baru dan biasa terjadi di dunia 

manajemen, namun fenomena ini menjadi isu penting di bidang manajemen hub  

ungan industrial di seluruh dunia yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan 

sumber daya, Zahra, dkk (2018). Ini dikarenakan bahwa perusahaan yang 

memiliki tingkat turnover yang tinggi akan mengalami penurunan produktivitas 

kinerja perusahaan yang otomatis perusahaan kehilangan karyawan yang 

memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan (Saklit, 2017). Selain itu, 

turnover yang tinggi juga membawa konsekuensi finansial bagi perusahaan dalam 

bentuk turnover cost, yang mencakup biaya rekrutmen, pelatihan, dan 

penyesuaian karyawan baru (Firdaus, 2019).  

Pada tahun 2021  Mercer Talent Consulting and Information Solution 

melakukan Survey yang hasilnya menyatakan bahwa sebesar  69% mayoritas 
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responden lebih memilih perusahaan yang memiliki reputasi “great place to work” 

dan 86% responden memilih budaya organisasi yang sekaligus membantu 

perusahaan  untuk mempertahankan karyawan. Survey lain yang di lakukan oleh 

Jobstreet, menyatakan bahwa faktor terbesar yang menjadi ketidakpuasan 

karyawan adalah tidak memiliki work-life balance (85%). Selain itu jobstreet juga 

melakukan penelitian pada bulan September yang hasilnya menunjukkan bahwa 

62% karyawan mengaku sulit tidur karena masih memikirkan pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil survey tersebut, menjadi evaluasi bagi perusahaan sehingga 

sekarang perusahaan cenderung mengadopsi kebijakan yang meningkatkan 

fleksibilitas serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung bagi karyawan.  

Fenomena turnover juga terjadi pada PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru, yang merupakan salah satu Perusahaan yang bergerak dalam bidang 

peternakan unggas dan kerjasama/ mitra.  

Tabel 1. 1 Data Turnover karyawan PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru Tahun 2024 

Tahun 

Jumlah 

karyawan 

awal tahun 

Jumlah karyawan 
Jumlah 

Karyawan 

Akhir 

tahun 

Turnover 

rate 

Masuk Keluar  

2020 62 4 7 59 11,86% 

2021 59 5 6 58 10,34% 

2022 58 6 8 56 14,29% 

2023 56 7 8 55 14,54% 

2024 55 5 8 52  15,38% 

   Sumber: PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 2024 

Menurut  Gilies dalam (susilo & satrya, 2019) perputaran karyawan 

dalam perusahaan dikatan normal apabila tingkat persentasi pertahunnya berkisar 
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5- 10% , jika lebih dari 10% maka dapat dikatakan perusahaan mengalami tingkat 

turnover tinggi. turnover  yang tinggi pada PT. Semesta Mitra Sejahtera 

pekanbaru ini berdampak pada menurunnya tingkat  moral kerja karyawan lainnya 

dan mengakibatkan ketidakseimbangan kerja karyawan karena karyawan akan 

bertambah beban kerjanya dengan melakukan double job  untuk menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu.  

Selanjutnya, terkait dengan variabel kepuasan kerja karyawan 

Berdasarkan wawancara dengan personalia PT. Semesta Mitra Sejahtera 

pekanbaru memilki rendahya tingkat kepuasan karyawan, menurut beliau juga 

mengatakan karyawan yang resign dari perusahaan secara umum karena 

keinginannya sendiri dengan alasan sebagian besar karena faktor kepuasan yang 

tidak didapatkan di perusahaan seperti kompensasi, masalah keseimbangan 

waktu, masalah dengan atasannya dan sulit untuk ke jenjang yang lebih tinggi. 

Menurut (Saufi et;al 2023) turnover intention dapat dipengaruhi oleh 

beberapa faktor seperti kepuasan kerja, work-life balance, peluang karier, gaji dan 

faktor pribadi. Robbinss and judge ( 2009)  mengatakan bahwa  prioritas pada 

work-life balance kini melampaui keamanan kerja sebagai yang paling penting. 

Sehingga ini bisa menjadi tantangan bagi organisasi yang tidak menerapkan work-

life balance pada perusahaannya, mereka akan kesulitan dalam menarik dan 

mepertahankan karyawan yang loyal dan termotivasi. Namun sebaliknya 

organisasi yang membantu karyawan mencapai keseimbangan ini akan memiliki 

keunggulan dalam mendapatkan dan mempertahankan karyawannya. Pendapat ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakuan oleh  (Sismawati et.al.,2020) bahwa 
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Work-life balance memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya semakin tinggi work-life balance karyawan, maka semakin 

rendah turnover intention yang terjadi. Keseimbangan yang dimiliki karyawan 

dapat mengarahkan pada perilaku perilaku kerja yang positif seperti peningkatan 

komitmen karyawan pada perusahaan, sehingga menurunkan keinginan karyawan 

untuk keluar dari perusahaan  

Dari fenomena umum dan fenemona  yang terjadi di PT. Semesta Mitra 

Sejahtera pekanbaru  dan mengembangkan studi yang dilakukan oleh (Anisya et, 

al 2023) yang mana Studi sebelumnya meneliti pengaruh work passion, work life 

balance  dan stress kerja terhadap turnover intention  namun dalam penelitian ini, 

menambahkan kepuasan kerja sebagai variabel intervening untuk mengetahui 

pengaruh tidak langsung antar work life balance tehadap turnover intention untuk 

penelitian selanjutnya. Yang mana berdasarkan penjelasan yang telah dipaparkan 

maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh 

Work Life Balance Terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja 

Karyawan  Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru” 

1.2 RUMUSAN MASALAH  

Berdasarkan uraian latar belakang, maka rumusan masalah dalam        

penelitian ini yaitu: 

1. Apakah ada pengaruh variabel work-life balance terhadap turnover 

intention karyawan PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru? 
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2. Apakah ada pengaruh variabel work-life balance terhadap kepuasan 

kerja karyawan karyawan  PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru? 

3. Apakah ada pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap turnover intentio, 

karyawan    PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru? 

4. Apakah ada pengaruh variabel work-life balance terhadap turnover 

intention melalui kepuasan kerja? 

1.3  TUJUAN PENELITIAN 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka diperoleh tujuan 

penelitian sebagai berikut: 

1. Untuk menganalisis pengaruh work-life balance terhadap turnover 

intention karyawan PT. Semesta Mitra Sejahtera 

2. Untuk menganalisis pengaruh work-life balance terhadap tingkat kepuasan 

kerja karyawan di PT. Semesta Mitra Sejahtera. 

3. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention, 

di PT. Semesta Mitra Sejahtera. 

4. Untuk menganalisis pengaruh work-life balance terhadap turnover 

intention melalui kepuasan kerja. 

1.4  MANFAAT PENELITIAN 

Berdasarkan tujuan penelitian yang hendak dicapai, maka 

penelitian ini mempunyai manfaat sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi yang berharga dalam 

literatur akademis dengan memberikan wawasan baru mengenai 
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faktor-faktor seperti work-life balance, turnover intention, dan 

kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini juga berkontribusi dalam 

memperkaya kajian di bidang Manajemen Sumber Daya Manusia. 

b. Konsep baru terkait Kepuasan Karyawan: Dengan menggunakan 

variabel intervening kepuasan karyawan, penelitian ini dapat 

memberikan wawasan baru mengenai strategi efektif dalam 

meningkatkan kepuasan karyawan dalam proses organisasi. 

c. Hubungan antar faktor: Penelitian ini mengkaji hubungan antara work-

life balance, turnover intention dengan kepuasan kerja. Dengan 

demikian, penelitian ini memberikan pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai interaksi kompleks antara variabel-variabel 

tersebut.  

2. Manfaat Praktis 

a. Pengembangan Pengetahuan dan Keterampilan: Proses penyusunan 

skripsi memberikan kesempatan bagi penulis untuk mendalami suatu 

topik secara lebih mendalam. Selama penelitian, penulis dapat 

memperluas pemahaman mengenai subjek yang dikaji serta 

mengembangkan keterampilan dalam penelitian, analisis data, dan 

pemecahan masalah. 

b. Optimalkan Produktivitas: Dengan memahami dampak signifikan 

work-life balance terhadap kepuasan kerja, perusahaan dapat 

meningkatkan produktivitas karyawan. Hal ini dapat dicapai dengan 
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menyediakan dukungan yang tepat agar karyawan mampu mencapai 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya. 

c. Bahan referensi bagi pembaca: Hasil penelitian ini dapat dijadikan 

referensi bagi pembaca serta penelitian lain yang berkaitan dengan 

work-life balance, turnover intention dan kepuasan kerja karyawan. 

Selain itu, penelitian ini juga memberikan wawasan yang berharga 

dalam pengembangan teori sumber daya manusia dan perilaku 

organisasi. 

1.5  RENCANA SISTEMATIKA PENULISAN 

Adapun  sistematika penulisan dalam pene;itian ini adalah sebagai berikut: 

BAB I     : PENDAHULUAN 

Bab ini merupakan bagian pendahuluan/ awal  dalam penelitian 

yang menyajikan gambaran umum mengenai latar belakang 

penelitian, perumusan masalah, tujuan, manfaat penelitian, serta 

sistematika penulisan. Tujuan dari bab ini adalah memberikan 

konteks serta alasan dilakukannya penelitian. 

     BAB II     : TELAAH PUSTAKA 

Pada bab ini membahas kerangka teoritis yang mendasari 

penelitian, termasuk teori, konsep, dan literatur yang relevan 

dengan topik yang dikaji. Bagian ini berfungsi sebagai landasan 

dalam memahami teori yang mendukung analisis serta interpretasi 

hasil penelitian. 

          BAB III   : METODE PENELITIAN 
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Bab ini membahas rancangan penelitian serta cara pendekatan 

yang digunakan, mencakup lokasi penelitian, jenis penelitian, 

sumber data, populasi dan sampel, instrumen pengumpulan data, 

serta metode analisis data. Bagian ini memberikan panduan 

terperinci mengenai pelaksanaan penelitian, sehingga 

memungkinkan penelitian dapat direplikasi oleh peneliti lain. 

BAB IV   : GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

Bab ini menyajikan informasi mendetail mengenai perusahaan atau 

organisasi yang menjadi objek penelitian, termasuk sejarah, visi 

dan misi, struktur organisasi, serta faktor-faktor penting lainnya 

yang relevan dengan konteks penelitian. 

BAB V : HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Bab ini menyajikan hasil penelitian dan data yang telah 

dikumpulkan. Bagian ini terbagi menjadi dua sub-bab: Hasil 

Penelitian, yang menyajikan data dalam bentuk tabel, grafik, atau 

diagram, serta Pembahasan, yang menginterpretasikan temuan, 

menghubungkannya dengan teori, dan membahas implikasi 

penelitian. 

BAB VI : PENUTUP 

Bab ini merupakan bagian akhir yang berisi kesimpulan dan saran. 

Kesimpulan merangkum temuan utama serta mengaitkannya 

dengan tujuan penelitian, sedangkan saran memberikan 
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rekomendasi untuk penelitian selanjutnya atau langkah-langkah 

praktis berdasarkan hasil penelitian. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Kasmir (2016:6), manajemen sumber daya manusia merupakan 

proses pengelolaan tenaga kerja yang mencakup perencanaan, rekrutmen, seleksi, 

pelatihan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengelolaan karier, 

keselamatan dan kesehatan kerja, serta hubungan industrial hingga pemutusan 

hubungan kerja. Tujuan dari proses ini adalah untuk mencapai keberhasilan 

perusahaan sekaligus meningkatkan kesejahteraan para pemangku kepentingan 

(stakeholder). Sedangkan Menurut Sinambela (2019:8), manajemen sumber daya 

manusia merupakan proses mengelola berbagai aspek terkait pegawai, buruh, 

manajer, dan tenaga kerja lainnya guna mendukung aktivitas organisasi dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Dari dua defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia (SDM) mencakup berbagai aktivitas yang bertujuan untuk 

menarik, mengembangkan, dan mempertahankan tenaga kerja yang kompeten d 

an efektif. SDM merupakan satu-satunya sumber daya yang mengandalkan 

kecerdasan, pengetahuan, motivasi, keterampilan, dan kreativitas manusia. 

2.2. Social Exchange Theory (SET) 

   Teory Teori Pertukaran Sosial dikemukakan oleh Blau (1964) yang 

menyatakan bahwa hubungan antara individu dan organisasi bersifat timbal 

balik. Karyawan akan memberikan kontribusi yang lebih besar kepada 
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organisasi apabila merasa mendapatkan perlakuan yang adil dan 

menguntungkan. Dalam konteks kerja, hal ini tercermin dari pember ian fasilitas 

kerja yang memadai, keseimbangan kehidupan kerja, dan peluang 

pengembangan karier. Jika karyawan merasakan bahwa organisasi memenuhi 

kebutuhannya, maka akan timbul kepuasan kerja. Kepuasan ini selanjutnya 

dapat menurunkan niat untuk keluar dari pekerjaan (turnover intention). 

Sebaliknya, jika ekspektasi tersebut tidak terpenuhi, maka hubungan pertukaran 

menjadi tidak seimbang dan menimbulkan keinginan untuk meninggalkan 

organisasi.. 

2.3  Turnover Intention 

2.3.1 Defenisi Turnover Intention 

Menurut Drastyana 2021 turnover intention adalah keinginan dari 

karyawan itu sendiri untuk meninggalkan pekerjaannya dengan tujuan 

memperoleh pekerjaan yang lebih baik dibandingkan dengan yang saat ini 

dijalani. Namun keinginan tersebut belum bisa diwujudkan dalam betuk 

perilaku nyata karena karyawan akan mempertimbangkan dan melalui 

proses berpikir terlebih dahulu sebelum memutuskan untuk meninggalkan 

pekerjaanya dan pindah ke perusahan lain. Menurut Robbins dan Judge 

dalam Drastyana  turnover intention adalah tingkat atau kecenderungan 

seorang karyawan untuk keluar dari perusahaan, baik secara sukarela 

maupun tidak, yang dipengaruhi oleh kurangnya daya tarik pekerjaan saat 

ini serta adanya peluang kerja lain yang lebih baik. Menurut Harnoto 

dalam Hanafi 2021 turnover intention merujuk pada tingkat keinginan 
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karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Ada berbagai faktor yang 

memicu hal ini, salah satunya adalah keinginan untuk memperoleh 

pekerjaan yang lebih baik. (Wibowo et al., 2023). Keinginan untuk 

berpindah kerja adalah kondisi di mana seorang karyawan berencana 

meninggalkan perusahaan atau organisasi tempatnya bekerja dan mencari 

peluang kerja yang lebih baik di tempat lain.. 

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahawa turnover 

intention adalah keinginan atau kecenderungan seorang karyawan untuk 

meninggalkan pekerjaannya saat ini dan mencari peluang kerja yang 

dianggap lebih baik. Dalam hal tersebut mencerminkan proses internal di 

mana karyawan mempertimbangkan keputusan untuk berpindah kerja 

sebelum merealisasikannya dalam tindakan nyata, baik secara sukarela 

maupun tidak sukarela. 

2.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention 

Menurut Mobley dalam Drastyana 2021, faktor-faktor yang 

memengaruhi keputusan seseorang untuk berpindah kerja dipengaruhi 

oleh aspek organisasi dan faktor individu: 

Banyak faktor yang menyebabkan turnover, namun faktor yang 

paling menentukan keinginan berpindah (turnover intention) menurut 

Mobley dalam (Masita, 2021) diantaranya: 

1. Faktor Individual 

Faktor individual merupakan faktor yang berkaitan dengan hal- hal 

sifatnya personal yang dimiliki oleh setiap manusia. Dalam hal ini 
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faktor individual mencakup: usia, periode masa kerja, jenis kelamin, 

tingkat pendidikan, dan status perkawinan. 

2. Kepuasan Kerja    

Menurut (Firdaus, 2017) aspek kepuasan merupakan variabel yang 

sering diteliti dalam model intention to leave dan intention to leave 

merupakan salah satu indikator dari aspek turnover intention. Dalam 

hal ini aspek kepuasan yang menjadi pemicu terjadinya turnover 

intention, diantaranya: kepuasan akan upah yang diterima nya, 

kepuasan atas promosi jabatan, kepuasan terhadap bobot pekerjaan 

yang dilakukan, kepuasan akan lingkungan kerja atau kondisi 

perusahaan, ataupun kepuasaan terhadap rekan kerja yang mendukung. 

3. Komitmen Organisasi 

Komitmen menjadi faktor paling berpengaruh besar daripada 

kepuasan. Karena karyawan yang merasa puas akan pekerjaan di 

perusahaan tempat dirinya bekerja akan tetap memiliki keinginan 

untuk pindah jika dirinya tidak memiliki komitmen terhadap 

perusahaan. Namun, sebaliknya jika karyawan memiliki komitmen 

organisasi yang tinggi, dirinya tidak akan ada niat untuk pindah 

walaupun dirinya merasa tidak puas akan pekerjaan yang dilakukan 

nya, ini disebabkan karena karyawan memiliki komitmen yang kuat 

terhadap perusahaan tempat dirinya bekerja. 
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2.3.3 Indikator  Turnover intention 

Menurut Mobley dalam Drastyana 2021 ada tiga indikator yang 

dapat diukur untuk menilai terjadinya turnover intention, yaitu: 

1. Pikiran-pikiran untuk berhenti (thoughts of quiting) 

Mencerminkan kecenderungan individu dalam mempertimbangkan 

untuk meninggalkan pekerjaannya atau tetap bertahan di tempat kerja. 

Proses ini diawali dengan rasa ketidakpuasan yang dirasakan 

karyawan, yang kemudian mendorong mereka untuk memikirkan 

kemungkinan keluar dari pekerjaannya. Akibatnya, hal ini dapat 

memengaruhi tingkat kehadiran karyawan di tempat kerja.  

2. Keinginan untuk meninggalkan ( intention to quit) 

Mencerminkan kecenderungan individu untuk mencari peluang kerja 

di organisasi lain. Ketika karyawan mulai sering mempertimbangkan 

untuk meninggalkan pekerjaannya, mereka akan berusaha mencari 

pekerjaan di luar perusahaan yang dianggap lebih sesuai atau 

menguntungkan. 

3. Keinginan untuk mencari pekerjaan lain ( intention to search for 

another job) 

Mencerminkan kecenderungan individu yang memiliki niat untuk 

meninggalkan pekerjaannya. Karyawan cenderung memutuskan untuk 

keluar jika telah menemukan peluang kerja yang lebih baik. Pada 

akhirnya, mereka akan menentukan apakah tetap bertahan atau 

meninggalkan pekerjaannya  
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2.4  Kepuasan Kerja 

2.4.1 Defenisi Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang melibatkan perasaan 

senang dan mencintai pekerjaan mereka.  Sikap ini tercermin dalam 

semangat kerja, disiplindan prestasi kerja. Kepuasan kerja mencakup 

pengalaman positif ditempat kerja, diluar pekerjaan, serta kombinasi 

keduanya Hasibuan 2021 

Menurut Sinambela 2019 Kepuasan kerja merupakan perasaan 

individu terhadap pekerjaannya yang muncul dari usaha pribadi (faktor 

internal) serta didukung oleh berbagai aspek di luar dirinya (faktor 

eksternal), seperti kondisi kerja, hasil kerja, dan pekerjaan itu sendiri. 

Menurut Busro, 2018 Kepuasan kerja merupakan perbandingan 

antara hasil yang diterima dengan harapan yang dimiliki. Jika hasil yang 

diperoleh melebihi harapan, tingkat kepuasan kerja akan semakin tinggi. 

Sebaliknya, jika hasil yang didapat lebih rendah dari yang diharapkan, 

maka kepuasan kerja akan menurun. 

Menurut Rivai 2009 Pada dasarnya, kepuasan kerja bersifat 

individual, di mana setiap orang memiliki tingkat kepuasan yang berbeda 

sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirin ya. Menurut Sutrisno 

dalam (Chairunisyah Lubis et al., 2021) Kepuasan kerja adalah sikap 

karyawan terhadap pekerjaannya, yang mencakup kondisi kerja, hubungan 

antar rekan kerja, serta imbalan yang diterima. Selain itu, kepuasan kerja 

juga dipengaruhi oleh faktor psikologis dan fisik. 
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Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan 

kerja adalah perasaan positif atau negatif seseorang terhadap 

pekerjaannya, yang dipengaruhi oleh faktor internal dan eksternal. Faktor 

internal meliputi usaha dan nilai individu, sedangkan faktor eksternal 

mencakup kondisi kerja, hasil kerja, hubungan kerja, serta imbalan yang 

diterima.Kepuasan kerja juga bergantung pada perbandingan antara hasil 

yang diperoleh dengan harapan individu. Jika hasil yang diperoleh 

melebihi harapan, maka kepuasan kerja meningkat, dan sebaliknya.   

2.4.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut Sinambela 2016 terdapat enam faktor yang memengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu: 

1. Faktor Psikolog.  

Faktor ini berkaitan dengan kondisi kejiwaan karyawan. Dimensi 

dalam faktor psikolog diantaranya: minat karyawan terhadap 

pekerjaan,,ketentraman dalam bekerja, bakat dan keterampilan 

karyawan, ketentraman dalam bekerja, serta sikap terhadap 

pekerjaannya. 

2. Faktor Sosial.  

Faktor sosial mencakup interaksi antara karyawan dengan rekan kerja, 

atasan, maupun pegawai dari bidang pekerjaan yang berbeda. 

3. Faktor Fisik.  

Faktor ini meliputi kondisi lingkungan kerja serta kondisi fisik 

karyawan. Seperti jenis pekerjaan, Ketentuan mengenai waktu kerja 
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dan waktu istirahat karyawan mencakup berbagai aspek, seperti durasi 

kerja, jam istirahat, serta faktor-faktor yang memengaruhi 

kenyamanan dan keselamatan kerja. Hal ini meliputi perlengkapan 

kerja yang memadai, kondisi suhu, pencahayaan, sistem penerangan, 

sirkulasi udara di tempat kerja, serta aspek kesehatan dan usia 

karyawan untuk memastikan lingkungan kerja yang aman dan 

produktif. 

4. Faktor Finansial.  

Faktor ini berhubungan dengan jaminan dan kesejahteraan karyawan 

dalam bekerja. Beberapa dimensi yang termasuk dalam faktor ini 

meliputi sistem penggajian atau upah, besaran gaji yang diterima, 

jaminan sosial dari perusahaan, tunjangan atau fasilitas yang tersedia, 

serta peluang promosi untuk pengembangan karier. 

5. Mutu Pengawasan 

Kepuasan kerja dapat meningkat apabila pimpinan memberikan 

perhatian serta menjalin hubungan yang baik dengan bawahan, 

sehingga karyawan merasa dihargai dan menjadi bagian penting dalam 

organisas. 

6. Faktor Hubungan Antar Pegawai  

Faktor ini mencakup berbagai aspek (a) hubungan antara manager dan 

pegawai (b) kondisi kerja (c) hubungan social diantara pegawai (d) 

pengaruh dari teman kerja, dan  (e) serta situasi emosional dalam 

lingkungan kerja. 
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2.4.3 Teori Kepuasan Kerja 

Menurut Rivai (2009:860) Teori yang menjelaskan mengenai 

kepuasan kerja adalah teori motivator-hygine yang dikembangkan oleh 

Federick Herzberg, yang mana penelitian menunjukkan hubungan yang 

positif antara kepuasan kerja dan turnover Sumber Daya Manusia serta 

antara kepuasan kerja dan komitmen Sumber Daya Manusia. Menurut 

Herzberg dalam Rivai 2009 situasi yang mempengaruhi sikap seseorang 

terhadap pekerjaannya menjadi dua , yaitu: 

1. Satisfiers (motivator) 

Satisfies ialah faktor-faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai 

sumber kepuasan kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, 

penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi , kesempatan 

memeperoleh penghargaan dan promosi. Terpenuhnya faktor tersebut 

akan menimbulkan kepuasan, namun tidak terpenuhinya faktor ini 

tidak selalu mengakibatkan ketidakpuasan. 

2. Dissatisfiers (hygnie factor)  

Dissatisfies( hygene factors) adalah faktor yang menjadi 

ketidakpuasan yang terdiri dari: gaji/upah, pengawasan, hubungan 

antarpribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk 

memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika 

tidak terpenuhi faktor ini, karyawan tidak aka puas. Namun jika 

besarnya, faktor ini  diperlukan untuk memenuhi kebutuhan tersebut, 

karyawan tidak akan kecewa meskipun belum terpuaskan 
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2.4.4 Indikator Kepuasan Kerja  

Menurut Hasibuan 2021, indikator kepuasan kerja meliputi 

beberapa  aspek penting yang mencerminkan perasaan dan sikap 

karyawan terhadap pekerjaan mereka. Berikut adalah indikator-indikator 

tersebut: 

1. Menyenangi Pekerjaan, karyawan merasa senang dengan pekerjan 

yang mereka lakukan, memiliki pemahaman yang jelas dengan 

tentang tujuan pekerjaan, dan merasa mampu untuk melaksanakannya 

dengan baik. 

2. Mencintai Pekerjaan. Karyawan tidak hanya menyukai pekerjaan 

mereka, tetapi juga merasa bahwa pekerjaan tersebut sesuai dengan 

keinginan dan aspirasi pribadi mereka. 

3. Moral Kerja Positif mencakup kesepakatan batiniah untuk mencapai 

tujuan tertentu sesuai dengan standar mutu yang ditetapkan , 

menunjukkan komitmen terhadap pekerjaan.  . 

4. Disiplin Kerja, terciptanya perilaku yang menujukkan nilai-nilai 

keikatan, kepatuhan, dan keteraturan dalam menjalankan tugas. 

5. Prestasi Kerja, karyawan yang puas cenderung menunjukkan kinerja 

yang lebih baik, termasuk pencapaian target dan kontribusi terhadap 

tim. 

6. Absensi dan turnover. Karyawan yang puas biasanya memiliki catatan  

kehadiran yang baik dan tingkat turnover yang rendah , menunjukkan 

komitmen dan kepuasan terhadap pekerjaan mereka. 
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2.5  Work Life Balanace 

2.5.1 Pengertian Work Life Balanace 

Menurut Hanafi 2021 Work-Life Balance merupakan suatau 

keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana pekerjaan dan kehidupan 

seorang individu adalah sama. Dimana Work-Life Balance dalam 

pandangan karyawan adalah pilihan mengelola kewajiban kerja dan 

pribadi atau tanggung jawab terhadap keluarga. Sedangkan dalam 

pandangan perusahaan Work-Life Balance adalah tantang untuk 

menciptakan budaya yang mendukung di perusahaan dimana karyawan 

dapat fokus pada pekerjaanm mereka sementara ditempat kerja, 

Lockwood dalam Hanafi 2021 

Menurut Spillover dalam Robbins and Coutler 2012 menyatakan 

bahwa pandangan Spillover tentang Pekerjaan dan kehidupan pribadi 

saling memengaruhi, di mana kepuasan kerja atau ketidakpuasan dapat 

berdampak pada kehidupan pribadi seseorang, dan sebaliknya. Hingga 

saat ini, bukti penelitian secara umum menunjukkan bahwa moral 

karyawan, kepuasan kerja, dan kinerja meningkat di antara karyawan yang 

mendapatkan program work-life balance. Program work-life balance 

tersebut mencakup berbagai inisiatif, seperti tunjangan penitipan anak, 

waktu istirahat untuk perawatan lansia, jadwal kerja yang fleksibel, 

rencana tunjangan kafetaria, telecommuting, fasilitas olahraga di tempat 

kerja, relokasi an lain-lain..  
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Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa work-life balance 

adalah suatu kondisi di mana seseorang dapat menyeimbangkan antara 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara harmonis. 

2.5.2 Strategi Menciptakan Work-life Balance 

Menurut Singh dan Khanna dalam Hanafi 2021, ada sepuluh strategi  

yang dapat dilakukan oleh perusahaan dalam menciptakan work-life balance 

pada karyawan, yaitu sebagai berikut: 

1. Jam kerja yang fleksibel 

Menyediakan penyusunan waktu yang fleksibel dan dapat dikonsultasikan 

untuk seluruh karyawan. 

2. Kerja paruh waktu  

Menyediakan lebih banyak kerja sebagian waktu dengan shift yang lebih 

sedikit atau penyusuan pembagian jam kerja untuk seluruh karyawan 

3. Jam kerja masuk akal  

Mengurangi lama waktu  kerja sehingga tdiak terjadi jam kerja yang 

berlebihan. 

4. Akses penanganan anak  

Meningkatkann  akses untuk penanganan anak dengan fasilitas yang 

disediakan di kantor bagi yang membutuhkan fasilitas tersebut 

5. Penyusunan pekerjaan yang fleksibel  

Fleksibel dalam menyusun pekerjaan sesuai kondisi personal karyawan 

dan menyediakan waktu cukup untuk anggota keluarga. 

6. Cuti harian  
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Memberi izin bagi karyawan yang meminta dan mengambil cuti dalam 

waktu harian 

7. Mobilitas pekerjaan  

Menyediakan mobilitas yang lebih baik untuk karyawan dapat berpindah 

dari rumah sakit,tempat kerja dan layanan kesehatan untuk menemukan 

penyusnan pekerjaaan yang lebih sesuai.  

8. Keamanan dan kesejahteraan  

Meningkatkan keamanan dan kesejahteraan serta rasa hormat untuk 

seluruh karyawan di tempat kerja. 

9. Akses telepon  

Memastikan eluruh karyawan dapat menerima telepon atau pesan 

mendesak dari keluarga dan mendapat akses telepon untuk tetap dapat 

menghubungi keluarga mereka selama jam bekerja. 

2.5.3 Indikator Worklife Balance 

Menurut (Greenhaus et al., 2003) menyatakan bahwa keseimbangan 

dalam WLB ini dapat termasuk kedalam sifat keseimbangan positif dan 

keseimbangan negatif, dalam hal ini dapat dilihat dari tingkan keterlibatan, 

komitmen waktu, dan tingkat kepuasan subjektif dari setiap individu.  

Menurut McDonald, Bradley, and brown dalam Hanafi (2021:17) 

indikator-indikator untuk mengukur work-life balance memiliki tiga komponen 

yaitu: 

1. Keseimbangan waktu  
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Merujuk pada keseimbangan waktu yang diberikan untuk pekerjaan dan 

peran keluarga, sosial, serta pribadi individu, Menurut Wenno dalam 

(Maharani et al.,2023) indikator keseimbangan waktu terdiri dari: Sistem 

jam kerja, Kemampuan dalam membagi waktu. 

2. Keseimbangan keterlibatan  

Merujuk pada kesetaraan tingkat keterlibatan psikologis baik dalam 

pekerjaan maupun peran keluarga,sosial, serta pribadi individu. Menurut 

Wenno dalam (Maharani et al.,2023) indikator dalam keseimbangan 

keterlibatan,  terdiri dari: Sikap tanggung jawab, Sikap professional, 

Pembagian keterlibatan 

3. Keseimbangan kepuasan 

Merujuk pada keseimbangan tingkat kepuasan dalam pekerjaan dan peran 

keluarga, sosial serta pribadi individu. Wenno, dalam (Maharani et 

al.,2023) indikator dalam keseimbangan kepuasan terdiri dari: Kepuasan 

individu, Keseimbangan antara keluarga dan karier. 

2.6   Pandangan Islam Terhadap penelitian  

2.6.1 Pandangan Islam Terhadap Turnover Intention  

Manusia sebagai makhluk ciptaan Allah yang diberikan kelebihan 

memiliki akal dan pikiran pada daasrnya adalah untuk beribadah kepada 

Allah SWT. Namun bekerja merupakan salah satu cara bagi manusia untuk 

beribadah. Islam juga mengjarkan untuk bersunguh-sungguh dalam 

bekerja, sehingga orang yang bekerja tidak boleh putus asasebagaimana 
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firman aallah yang dijelaskan dalam AL- Qur’an Surat Al- Baqarah:286 

berikut ini: 

ذْنَا ا لَا رَبَنَا اكْتسََبَتْ ا مَا وَعَلَيْهَا كَسَبتَاْ مَا لَهَا وُسْعهََا ا اِّلَا نَفْسًا اٰللُّا يُكَل ِّفاُ لَا يْناَ ا اِّناْ تؤَُاخِّ  رَبَناَ اخَْطَأنَْا ا اوَاْ نَسِّ

لاْ وَلَا يْناَ عَلىَ حَمَلْتهَ ا كَمَا اِّصْرًا عَلَيْنَا ا تحَْمِّ ناْ الذَِّ لْنَا وَلَا رَبَناَ قَبْلِّناَ ا مِّ  عَنَا ا وَاعْفاُ بِّه  ا لَناَ طَاقَةَا لَا مَا تحَُم ِّ

۝٢٨ْْوَاغْفِّر يْناَ الْقَوْمِّا عَلىَ فَانْصُرْناَ مَوْلٰىناَ انَْتاَ وَارْحَمْنَا ا لَنَا ا  االْكٰفِّرِّ
ࣖ

  

Artinya:  “Allah tidak membebani seseorang, kecuali menurut 

kesanggupannya. Baginya ada sesuatu (pahala) dari (kebajikan) yang 

diusahakannya dan terhadapnya ada (pula) sesuatu (siksa) atas (kejahatan) 

yang diperbuatnya. (Mereka berdoa,) “Wahai Tuhan kami, janganlah 

Engkau hukum kami jika kami lupa atau kami salah. Wahai Tuhan kami, 

janganlah Engkau bebani kami dengan beban yang berat sebagaimana 

Engkau bebankan kepada orang-orang sebelum kami. Wahai Tuhan kami, 

janganlah Engkau pikulkan kepada kami apa yang tidak sanggup kami 

memikulnya. Maafkanlah kami, ampunilah kami, dan rahmatilah kami. 

Engkaulah pelindung kami. Maka, tolonglah kami dalam menghadapi 

kaum kafir” 

2.6.2 Pandangan Islam Terhadap Kepuasan Kerja 

Dalam prespektif islam, kepuasan kerja tercermin dalam 

keyakinan bahwa setiap Tindakan manusia, positif maupun negative, akan 

mendapatkan balasan yang adil. Ketekunan dalam bekeja tidak hanya 

menghasilkan apresiasi dari orang lain, tetapi juga memberikan kepuasan 

batin bagi individu itu sendiri. Ketika hasil pekerjaaan kita membawa 

manfaat bagi orang lain, hal tersbut memberikankebahagaian dan 
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kepuasan atas usaha yang telah dilakukan. Sebgaiamna firman Allah 

dalam surah Ibbrahim ayat: 7 

يْدنَكَمُاْ شَكَرْتمُاْ لَىِٕناْ رَبُّكمُاْ تاَذَنَاَ وَاِّذْا يْد ا عَذاَبِّياْ اِّناَ كَفرَْتمُاْ وَلَىِٕناْ لَزَِّ ۝٧ لَشَدِّ  

 (Ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu 

bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu 

mengingkari (nikmat-Ku), sesungguhnya azab-Ku benar-benar sangat keras 

2.6.3 Pandangan Islam Terhadap Work-Life Balance 

Prinsip keseimbangan dalam Islam juga tercermin dalam konsep 

waktu yang diberikan untuk bekerja dan beristirahat. Dalam (HR 

Thabrani) 

، فَعلََيْهِّا الدُّنْيَا أرََادَا مَناْ لْمِّ رَهَا أرََادَا وَمَناْ بِّالْعِّ ، فَعلََيْهِّا الآخِّ لْمِّ لْمِّا فَعلََيْهِّا أرََادهَُمَا وَمَناْ بِّالْعِّ  باِّلعِّ

Artinya: Barang siapa menginginkan kebaikan di dunia ini, hendaklah 

ia mencapainya dengan ilmu. Barang siapa menginginkan kebaikan di 

akhirat, maka ia harus mencapainya dengan ilmu. Dan barang siapa 

menginginkan keduanya, hendaklah mencari ilmu (HR Thabrani) 
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2.7  Penelitian Terdahulu 

Penelitian sebelumnya merupakan upaya peneliti untuk melakukan 

perbandingan, yang pada giliranya dapat membantu peneliti dalam memposisikan 

karya mereka dan menunjukkan orisinalitas penelitian yang dilakukan. Berikut 

adalah referensi yang menjadi acuan dalam penelitian saat ini 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

1. Oktavirani 

Marta,Susi 

Evanita (2021) 

Advances in 

Economics, 

Business and 

Management 

Research, 

volume 192 

Tahun 2021 

The Effect of Work-

Life Balance and 

HumanRelations 

onTurnover 

Intention with Job 

Satisfactions and 

InterveningVariabe

lfor BankNagari 

Employees 

Penelitian terdahulu 

dengan yang penulis 

lakukan perbedaanny a 

dapat dilihat  dari 

variabel X dimana 

Penelitian sebelumnya 

menggunakan  variable 

X nya Work-Life 

Balance and Human 

Relations sedangkan 

penulis menggunakan 

variabel Work-Life 

Balanceand 

pengembangan Karir 

Work-life balance Dan 

hubungan Antar 

manusia Serta job 

satisfaction hasilnya 

berpengaruh negative 

terhadap turnover 

intention,,jobsatisfactio

n sebagai variabel 

intervening 

berpengaruh negative 

antara work-life 

balance dan hubungan 

manusia dengan 

turnover intention 

pegawai Bank Nagari 

Kantor Pusat Padang 

2 Anisya 

Widyaningru

m,Kusuma 

Chandra 

Kirana, 

Epsilandri 

Septyarini 

(2023) 

Lembaga 

Penellitian dan 

Pengabdian 

kepada 

Masyarakat 

Pengaruh Work 

Passion, Work Life 

Balance, dan Stress 

Kerja terhadap 

Turnover Intention 

Studi pada 

Karyawan  PT. 

BPR Bank Daerah 

Gunungkidul  

 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X, dan objek 

Penelitian. Yang mana 

pada penelitian 

terdahulu, 

menggunakan  

variabel X nya Work 

Passion, , Work Life 

Balance dan Stress 

Kerja sedangkan 

penulis varibel X nya 

work life balance dan 

pengembangan 

Hasil penelitian secara 

parsial menunjukkan 

bahwa variabel work 

passion tidak 

berpengaruh terhadap 

turnover intention 

kayawan. Sedangkan 

variabel work life 

balance dan stres kerja 

berpengaruh terhadap 

turnover intention 

kayawan. Selain itu, 

hasil penelitian ini 

menujukkan bahwa 

secara simultan work 



29 

No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

Volume 23(2), 

Juli 2023 

karir.objek penelitian 

terdahulu pada PT. 

BPR Bank Daerah 

Gunungkidul 

sedangkan penulis PT. 

semesta Mitra 

Sejahtera 

passion, work life 

balance, dan stres 

kerja berpengaruh 

terhadap turnover 

intention karyawan. 

 

3. Deny 

Novianto 

(2023) 

 Magister 

Manajemen, 

Universitas 

Semarang, 

Kota 

Semarang 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Dan Work-Life 

Balance Terhadap 

Turnover Intention 

Dengan Employee 

Engagement 

Sebagai Variabel 

Intervening 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X. Yang 

mana pada penelitian 

terdahulu,  Variabel X 

nya  Kepemimpinan, 

dan Work Life 

Balance sedangkan 

penulis varibel X nya 

work life balance dan 

pengembangan karir. 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap turnover 

intention, work life 

balance berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover intention, 

kepemimpinan 

berpengaruh positif 

terhadap employee 

engagement, work 

life balance 

berpengaruh negatif 

terhadap employee 

engagement, 

employee 

engagement 

berpengaruh positif 

terhadap turnover 

intention, employee 

engagement dapat 

memediasi pengaruh 

kepemimpinan 

terhadap turnover 

intention dan 

employee 

engagement dapat 

memediasi pengaruh 

work life balance 

terhadap turnover 

intention. 

4. Purwatiningsi 

h, E., & 

Analysis On The 

Effect Of Work- 

Life Balance And 

Perbedaan penelitian 

terdahulu dengan 

penulis pada variabel X 

Analisis penelitian ini 

dilakukan dengan 

metode studi pustaka 
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No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

Sawitri, H. S. 

R. (2021) 

Career 

Development On 

Turnover Intention 

For Millennial 

Generations 

dan objek penelitian 

yang mana variabel 

penelitian terdahulu 

hanya menggunakan 

variabel, X1, X2, dan 

Y namun tidak memaki 

variabel Z, sedangkan 

penulis menambahkan 

variabel Intervening 

sebagai variabel Z, dan 

pada objek penelitian 

penelitin terdahulu 

yaitu Generasi 

Milenial Sedangkan 

penulis menggunakan  

karyawan perusahaan 

yang telah ditentukan 

sebagai objek 

Penelitian 

yaitu menghimpun 

temuan-temuan 

terdahulu yang terkait 

dengan pengaruh work 

life balance dan career 

development terhadap 

turnover intention. 

Hasil kajian pustaka 

menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh 

negatif work life 

balance dan career 

development terhadap 

turnover intention 

generasi milenial 

dalam berpindah 

pekerjaan.. 

5. Nurdin, S., & 

Rohaeni, H. 

(2020). 

Work-Life Balance 

dan Dampaknya 

terhadap Intention 

Turnover pada 

Generasi Millenial : 

Peran Mediasi Job 

Satisfaction 

Perbedaan penelitian 

terdahulu dengan 

penulis pada variabel X 

dan objek penelitian 

yang mana variabel 

penelitian terdahulu 

hanya satu variabel X 

yaitu Work-Life 

Balance, sedangkan 

penulis menggunakan 

dua Variabel X, yaitu 

Work-Life Balance, 

dan Pengembangan 

karir, objek penelitian 

terdahulu yaitu 

Generasi Milenial 

Sedangkan penulis 

menggunakan 

karyawan perusahaan 

yang telah ditentukan 

sebagai objek 

penelitian. 

hasil penelitian 

menunjukan bahwa 

variabel work-life 

balance berpengaruh 

signifikan terhadap job 

satisfaction, job 

satisfaction 

berpengaruh signifikan 

terhadap variabel 

intention turnover, 

namun variabel work- 

life balance tidak 

berpengaruh signifikan 

terhadap intention 

turnover, job 

satisfaction mampu 

memediasi pengaruh 

variabel work-life 

balance terhadap 

intention turnover 

secara signifikan 
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No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

6. Prayogi, M.  

A., Koto, 

M.,& Arif, M 

(2019) 

Kepuasan Kerja 

sebagai Variabel 

Intervening Pada 

Pengaruh Work-

Life Balance dan 

Stres Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention. 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X. Yang 

mana pada penelitian 

terdahulu,  Variabel X 

nya Work-Life 

Balance dan Stres 

Kerja, sedangkan 

penulis menggunakan 

Variabel Work-Life 

Balance, dan 

Pengembangan karir. 

Work life balance dan 

Stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap  kepuasan 

kerja, Work life 

balance dan stress 

kerja berpengaruh 

positifdan signifikan 

terhadap turnover 

intention, Kepuasan 

kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. Work life 

balance berpengaruh 

secara langsung 

terhadap turnover 

intention tanpa 

melalui kepuasan 

kerja, kepuasan kerja 

bukan variabel 

intervening, Stres 

kerja berpengaruh 

secara langsung 

terhadap turnover 

intention tanpa 

melalui kepuasan 

kerja, kepuasan kerja 

bukan variabel 

Intervening 

7. Susilo, J., & 

Satrya, I. G. 

B. H. (2019) 

Pengaruh 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention Yang 

Dimediasi Oleh 

Komitmen 

Organisasio 

nalKaryawa n 

Kontrak 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X. Yang 

mana pada penelitian 

terdahulu,  Variabel X 

nya kepuasan kerja  

sedangkan penulis 

menggunakan 

Variabel Work-Life 

Balance, dan turnover 

intentio. 

Bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap komitmen 

organisasional, 

kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention, komitmen 

organisasional 

berpengaruh negatif 
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No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention, serta 

kepuasan kerja 

berpengruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention melalui 

mediasi komitmen 

organisasional. 

8. Reuny Findy 

Endeka, 

Wehelmina 

Rumawas, 

Tinneke 

Tumbel 

(2020) 

Work Life Balance 

dan Kompensasi 

terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan 

PT Hasjrat Abadi 

Cabang 

Kotamobagu 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X, dan objek 

Penelitian. Yang mana 

pada penelitian 

terdahulu, 

menggunakan  

variabel X nya Work 

Life Balance,dan 

Kompensasi , 

sedangkan penulis 

varibel X nya work 

life balance dan 

pengembangan 

karir.objek penelitian 

terdahulu pada PT 

Karyawan PT Hasjrat 

Abadi Cabang 

Kotamobagu 

sedangkan penulis PT. 

Semesta Mitra 

Sejahtera 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Work life Balance 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja.. 

Penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

kompensasi 

berpengaruh 

signifikan dan positif 

terhadap kepuasan 

kerja. Artinya, tingkat 

kompensasi akan 

mempengaruhi 

kepuasan kerja 

karyawan. Dan juga 

penelitian ini 

menemukan bahwa 

keseimbangan 

kehidupan kerja dan 

kompensasi tidak 

berpengaruh 

signifikan. 

9. Frendy 

Wibowo 

,Chandra 

Wisnu 

Utomo,Adik 

Aditya (2023) 

 

Pengaruh 

Pengembangan 

Karir Dan 

Remunerasi 

Terhadap Turnover 

Intention Dengan 

Kepuasan Kerja 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X,. Yang mana 

pada penelitian 

terdahulu, 

menggunakan  variabel 

X nya Pengembangan 

Karir Dan Remunerasi, 

pengembangan karir 

dan remunerasi 

berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja pegawai di 

BPR&BKK Wonogiri. 

Pengembangan karir, 

gaji dan kepuasan kerja 

berpengaruh negatif 
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No. 
Nama Peneliti Judul Penelitian Perbedaan Hasil Pembahasan 

Sebagai Variabel 

Mediasi 

sedangkan penulis 

varibel X nya work life 

balance dan 

pengembangan karir. 

dan signifikan terhadap 

keinginan berpindah 

pegawai di BPR&BKK 

Wonogiri dengan 

kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi  

 

 

10. Pebriana 

Barage , Eka 

Sudarusman . 

Sekolah 

Tinggi Ilmu 

Manajemen 

YKPN 

Yogyakarta 

Pengaruh Work-

Life Balance, Stres 

Kerja, Dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Turnover 

Intention (Studi 

Pada Pekerja 

Generasi Milenial 

Di Yogyakarta) 

Perbedaan Penelitian 

Terdahulu dengan 

penulis yaitu pada 

variabel X, Yang mana 

pada penelitian 

terdahulu, 

menggunakan  variabel 

X nya work life 

balance, Stres Kerja, 

dan Kepuasan Kerja, 

sedangkan penulis 

varibel X nya work life 

balance dan 

pengembangan karir 

work-life balance 

berpengaruh dan tidak 

signifikan, stres kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan, 

kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap 

turnover intention 
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2.8  Kerangka Pemikiran 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

H4 

 

 

 

 

 

 

Pengaruh Work Life Balance (X1) Terhadap Turnover Intention(Y) dan 

Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai Variabel Intervening (Z). 

2.9 Hipotesis Penelitian 

Menurut Sugiyono 2016 hipotesis adalah suatu dugaan sementara 

terhadap rumusan masalah dalam penelitian yang disusun dalam bentuk 

pertanyaan. Hipotesis disebut sementara karena jawaban yang diberikan masih 

berdasarkan teori yang relevan dan belum didukung oleh fakta empiris yang 

diperoleh dari pengumpulan data. 

1. Pengaruh  Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention 

Menurut Robinns dan Judge (2009), organisasi yang tidak 

mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

karyawan / Work-life balance akan kesulitan menarik dan mepertahankan 

karyawan terbaiknya. Sebaaliknya organisasi yang mampu membantu 

karyawan mencapai keseimbangan ini akan memiliki keunggulan 

Kepuasan Kerja              

(Z) 

Work-Life 

Balance          

(X1) 

H2 

17 
H3 

Turnover 

intention (Y) 

 

Work life balance 

(X) 

H1 
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kompetetif dalam mendapatkan dan mempertahankan karyawan 

terbaiknya.  

Penelitian yang dilakukan oleh (Sismawati et.al.,2020) 

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap turnover intention. Dengan kata lain, semakin baik keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan, semakin rendah keinginan 

mereka untuk meninggalkan perusahaan. Keseimbangan ini mendorong 

perilaku kerja yang positif, seperti meningkatnya komitmen karyawan 

terhadap perusahaan, yang pada akhirnya dapat mengurangi niat mereka 

untuk keluar.  

H1: Diduga Work Life balance berpengaruh Negative dan Sigifikan  

Terhadap Turnover Intention 

2. Pengaruh  Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

 Menurut Spillover dalam Robbins and coulter (2012) menyatakan 

bahwa pandangan Spillover tentang Pekerjaan dan kehidupan pribadi 

saling memengaruhi, di mana kepuasan kerja atau ketidakpuasan dapat 

berdampak pada kehidupan pribadi seseorang, dan sebaliknya. Hingga saat 

ini, bukti penelitian secara umum menunjukkan bahwa moral karyawan, 

kepuasan kerja, dan kinerja meningkat di antara karyawan yang 

mendapatkan program work-life balance. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Sismawati et.al., 2020) bahwa 

Work-life balance memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Artinya semakin tinggi work-life balance karyawan, maka 



36 

semakin tinggi pula kepuasan kerja yang dirasakan. Keseimbangan dari 

segi waktu, keterlibatan, maupun kepuasan akan menciptakan sikap positif 

terhadap pekerjaan. Sikap positif yang dimiliki karyawan menimbulkan 

perasaan menyenangkan terhadap pekerjaan yang dijalani, sehingga dapat 

membuat kepuasan kerja karyawan menjadi tinggi. 

H2: Diduga Work-Life Balance Berpengaruh Positif dan Signifikan 

Terhadap Terhadap Kepuasan Kerja 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 

Menurut Sinambela 2017 Seperti yang sudah dapat diduga , 

kepuasan kerja yang lebih tinggi berkaitan dengan rendahnya tingkat 

pergantian pegawai, yaitu proporsi pegawai yang meninggalkan organisasi. 

Para Pegawai yang puas kemungkinan besar lebih lama bertahan dengan 

majikan mereka.  dan para pegawai yang kurang puas biasanya 

menunjukkan tingkat pergantian yang tinggi. Kepuasan juga dihubungkan 

secara negatif dengan keluar masuknya pegawai. 

Pernyataan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Olivia 

et al,.2020 Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada karyawan PD.BPR BKK Boyolali, ini berarti adanya upaya 

peningkatan pada kepuasan kerja karyawan memberikan kontribusi dalam 

menurunkan intention turnover pada karyawan. 

H3: Diduga Kepuasan Kerja Berpengaruh Negatif Terhadap Turnover 

Intention. 
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4. Pengaruh  Work-Life Balance dengan Turnover Intention melalui 

Kepuasan Kerja 

Terdapat banyak faktor yang menjadi pemicu turnover, salah 

satunya adalah kepuasan kerja karyawan Belete (2018), dan salah satu  

bentuk kepuasan kerja adalah work life balance. Work-life balance 

merupakan salah satu strategi Perusahaan dalam mempertahankan 

karyawan melalui meningkatkan kepuasan kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Rachmawati et al., 2020) bahwa 

Kepuasan Kerja ditemukan berperan sebagai variabel intervening antara 

Work-life balance dan Turnover Intention. Hal ini berarti Work-Life 

Balance tidak hanya memengaruhi Turnover Intention secara langsung 

tetapi juga melalui Kepuasan Kerja. Dengan kata lain, ketika Work-Life 

Balance tercapai, kepuasan kerja karyawan meningkat, yang pada 

akhirnya menurunkan niat mereka untuk keluar. 

H4 : Diduga Work-Life Balance Mempengaruhi Turnover Intention 

melalui Kepuasan Kerja 

2.10 Variabel Penelitian 

Menurut (sugiyono, 2020) dalam peneliian ini terdapat dua jenis 

variabel yang digunakan yaitu variabel bebas dan variabel terikat. 

Variabel-variabel yang digunakan dalma penelitian ini adalah: 

1. Variabel independen (X) 
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Menurut sugiyono (2016) Variabel independent/ variabel bebas 

adalah Variabel yang mempegaruhi atau atau timbulnya variabel dependen 

(terikat). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah: 

 1.Work Life Balance  

2. Pengembanagn Karier 

2. Variabel Dependen (Y) 

Menurut Sugiyono (2016) variabel dependen/Variabel Terikat 

adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya 

variabel bebas. Variabel dependen pada penelitian ini adalah Turnover 

Intention. 

3. Variabel Intervening (Z) 

Menurut Sugiyono (2016) variabel intervening (penghubung) 

adalah variabel  yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antar 

variabel independen dan  dependen menjadi hubungan yang tidak 

langsung dan tidak dapat diamati dan diukur. Variabel ini merupakan 

variabel penyela/antara yang terletak di antara variabel independen dan 

dependen, sehingga variabel independen tidak langsungmempengaruhi 

berubahnya atau timbulnya variabel dependen. Variabel intervening dalam 

penelitian ini adalah Kepuasan Kerj 

2.11 Definisi Operasional Variabel 

Tabel 2. 2 Defenisi Konsep Operasional 

No. 
Variabel Definisi Indikator Skala 
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1 
Turnover 

Intention 

Turnover intention adalah 

keinginan dari karyawan itu 

sendiri untuk meninggalkan 

pekerjaannyalebih disebabkan 

karena ingin mendapatkan 

pekerjaan yang lebih baik 

dibandingkan pekrjaan 

sekarang yang sedang ia 

jalankan. Namun keinginan 

tersebut belum bisa 

diwujudkan karena dalam hal 

itu mereka melakukan proses 

berfikir terlebih dahulu 

sebelum memutuskan untuk 

pindah ke pekerjaan lain. 

Drastyana 2021 

1) Pikiran-pikiran 

untuk berhenti 

2) Keinginan untuk 

meninggalkan 

3) Keinginan untuk 

mencari 

pekerjaan lain 

Drastyana 2021 

Likert 

2 
Kepuasan 

Kerja 

Kepuasan kerja adalah sikap 

emosional yang melibatkan 

perasaan senang dan 

mencintai pekerjaan mereka.  

Sikap ini tercermin dalam 

semangat kerja, disiplindan 

prestasi kerja. Kepuasan kerja 

mencakup pengalaman positif 

ditempat kerja, diluar 

pekerjaan, serta kombinasi 

keduanya Hasibuan 2021 

1) Menyenangi 

Pekerjaan 

2) Mencintai 

Pekerjaan 

3) Moral Kerja 

Positif. 

4) Disiplin Kerja. 

5) Prestasi Kerja. 

6) Absensi dan 

turnover. 

Hasibuan 2021 

Likert 

3 
Work-Life 

Balance 

Work-LifeBalance merupakan 

suatau keadaan seimbang 

pada dua tuntutan dimana 

pekerjaan dan kehidupan 

seorang individu adalah sama. 

Dimana Work-Life Balance 

dalam pandangan karyawan 

adalah pilihan mengelola 

kewajiban kerja dan pribadi 

atau tanggung jawab terhadap 

keluarga. Hanafi 2021 

1) Keseimbangan 

waktu 

2) keseimbangan 

keterlibatan 

3) Keseimbangan 

Kepuasan 

Hanafi 2021 

Likert 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1  Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di kantor di PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru tepatnya di Jalan soekarno hatta komplek Central Bisnis Blok A no.3 

Kel. Tanggerang Barat kec. Marpoyan damai kota pekanbaru, 

3.2  Jenis dan Sumber Data 

3.2.1 Jenis Penelitian 

 Jenis penelitian dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif merupakan metode yang menggunakan angka yang 

dari proses pengumpulan data, pengambilan data, hingga menganalisis 

data dengan analisis data numeric yang selanjutnya di analisis 

menggunakan metode statistik yang sesuai (Sugiyono, 2020). Peneliti 

menggunakan jenis ini karena bertujuan untuk menguji hipotesis dengan 

menggunakan teori-teori yang ada.  

 3.2.2 Sumber Data  

1. Data Primer 

Sugiyono 2017 menyatakan bahwa data primer adalah data yang 

langsung memberikan data kepada pengumpul data dan Data ini diperoleh 

dari lapangan yang mana data tersebut dalam bentuk kuesioner maupun 

wawancara. Data primer ini diperoleh dengan cara menyebarkan kuesioner 
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kepada Karyawan dan juga melakukan wawancara kepada karyawan PT. 

Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

2. Data Sekunder 

Sugiyono 2017 menyatakan bahwa data sekunder adalah sumber 

informasi yang tidak secara langsung memberikan data kepada peneliti, 

yang biasanya diperoleh dari sumber lain, dan terkait dengan masalah yang 

sedang diteliti. Data ini diperoleh melalui observasi langsung pada PT. 

Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1 Populasi  

Sugiyono (2017) menyatakan bahwa populasi adalah kumpulan 

obyek atau subyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditentukan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Ini 

mencakup bukan hanya manusia, tetapi juga obyek dan fenomena alam 

lainnya. Populasi tidak hanya merujuk pada jumlah individu dalam 

kumpulan yang diteliti, tetapi juga meliputi semua karakteristik atau sifat 

yang dimiliki oleh obyek atau subyek tersebut. Dalam pengambilan data 

yang menjadi populasi untuk penelitian ini adalah Karyawan di PT. 

Semesta Mitra Sejahtera pekanbaru yang berjumlah 37 orang 

3.3.2 Sampel 

 Sugiyono 2017 menyatakan bahwa pengambilan sampel adalah 

komponen dari jumlah dan karakteristik populasi. Dalam penelitian ini, 

jumlah sampel yang digunakan adalah 34 orang. Teknik yang diterapkan 

dalam penelitian ini adalah teknik pengambilan sampel jenuh. 
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Pengambilan sampel jenuh atau sensus adalah metode pengambilan 

sampel yang melibatkan seluruh anggota populasi.  

3.4  Teknik Pengumpulan Data 

3.4.1  Wawancara 

Sugiyono 2017 menyatakan bahwa wawancara adalah teknik 

pengumpulan data yang berguna untuk studi pendahuluan guna 

mengidentifikasi permasalahan yang akan diteliti, serta untuk 

mendapatkan pemahaman mendalam dari responden ketika jumlahnya 

terbatas atau k   etika informasi yang dibutuhkan kompleks. Dalam 

penelitian ini penulis melakukan wawancara dengan karyawan  dan 

kepala  P& GA PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

3.4.2 Kuesioner  

Dalam penelitian ini, metode pengumpulan data yang digunakan 

adalah  dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang diakukan dengan cara memberi seperangkat 

pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya 

Sugiyono (2016). Dalam penelitian ini, peneliti membagikan kuesioner 

langsung kepada PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. Pembagian 

kuesioner  bertujuan untuk mengetahui pendapat Responden tentang 

Work Life Balance Dan Pengembangan Karier Terhadap Turnover 

Intention Melalui Kepuasan Kerja.  

3.5  Metode Analisis Data  

 Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuntitatif dengan menggunakan 

perangkat lunak SmartPLS 3.0. Metode yang diterpakan adalah partial least 

square (PLS) dengan pemodelan  structural Equation Model (SEM). PLS 
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merupakan metode analisis yang efisien dan dapat digunakan untuk 

mengidentifikasi adanya hubungan antara variabel laten, sesuai dengan hipotesis 

yang telah ditentukan ( Fauzi & Sulistyowati) 

3.5.1 Analisis Deskriptif  

Dalam penelitian ini Dalam skala pengukuran peneliti menggunakan 

skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial. Jawaban 

setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi 

dari sangat positif sampai sangat negatif, yang dapat berupa kata-kata antara 

lain  

Tabel 3. 1 Skala Likert 

No.  Jawaban responden  Skor 

1 Sangat setuju 5 

2 Setuju  4 

3 Netral 3 

4 Tidak setuju 2 

5 Sangat tidak setuju 1 

Sumber : (Suliyanto, 2011) 

3.5.2 Analisis Data 

Metode pengolahan data yang diterapkan dalam penelitian ini adalah 

model Structural Equation Model (SEM). Pemodelan SEM merupakan 

pengembangan dari analisis jalur, di mana hubungan kausalitas antara 

variabel eksogen dan variabel endogen dapat didefinisikan dengan lebih 

komprehensif. Dengan menggunakan SEM, tidak hanya hubungan 

kausalitas (baik langsung maupun tidak langsung) antara variabel atau 

konstruk yang diamati yang dapat dianalisis, tetapi juga elemen-elemen 

yang berkontribusi terhadap pembentukan konstruk tersebut dapat diukur. 
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Dengan demikian, hubungan kausalitas antara variabel atau konstruk 

menjadi lebih informatif, lengkap, dan akura 

3.5.2.1 Metode Analisis Kuantitatif  

Pendekatan deskriptif kuantitatif, yang memungkinkan 

penggunaan persamaan  matematis untuk menggambarkan temuan 

penelitian sebelumnya dan mengikatnya  dengan teori yang 

diterima, digunakan oleh penulis untuk menganalisis data yang 

dikumpulkan sebelum menarik kesimpulan. Jawaban dari 

kuesioner digunakan untuk mengukur variabel dalam model 

analisis penelitian ini. Karena tanggapan bersifat deskriptif, maka 

diberikan angka agar dapat diubah menjadi data kuantitatif 

3.5.2.2 Analisis jalur  (Path analysis) 

Analisa jalur adalah suatu teknik untuk menganilisa 

hubungan sebab akibat  yang terjadi pada regresi berganda jika 

variabel bebasnya mempengaruhi variabel tergantung tidak hanya 

secara langsung tetapi juga secara tidak langsung analisis jalur 

dilakukan dengan bantuan Smart-PLS (Sem-PLS) untuk mengolah 

data. Model Path Analysis merupakan pengembangan dari analisis 

regresi linier berganda, yang digunakan untuk memperkirakan 

hubungan kausal antar variabel berdasarkan model kausal yang 

telah ditetapkan sebelumnya sesuai dengan teori (Ghozali, 2016)  

Adapun Path Analysis digunakan untuk menganalisis pola 

hubungan antar variabel dengan tujuan memahami pengaruh 
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pengaruh langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel 

bebas (eksogen) terhadap variabel terikat (endogen). Metode ini 

merupakan pengembangan dari regresi sederhana atau berganda, 

yang digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel yang 

melibatkan lebih dari satu persamaan (Ghozali, 2016). Selain itu, 

Path Analysis juga memiliki manfaat kualitatif, khususnya dalam 

menentukan faktor dominan, yaitu variabel bebas yang memiliki 

pengaruh terbesar terhadap variabel terikat. 

3.5.2.3 Uji Kualitas Data Melalui Anilisis SEM PLS (Structual Equation 

Model  Partial Least Square 

Dalam menganalisis data, seseorang membandingkan satu 

komponen dengan komponen lainnya, satu atau lebih komponen 

dengan keseluruhan, serta menguraikan keseluruhan menjadi 

bagian yang lebih kecil untuk mengidentifikasi komponen yang 

paling dominan. Teknik analisis data digunakan untuk menjawab 

rumusan masalah atau menguji hipotesis. Dalam proyek ini, 

pengelolaan data akan dilakukan menggunakan perangkat lunak 

SmartPLS 4. 

Model persamaan struktural (SEM) digunakan sebagai 

teknik untuk mengatasi keterbatasan dalam pendekatan regresi. 

Menurut para ahli, terdapat dua metode dalam Structural Equation 

Model (SEM), yaitu Covariance Based SEM (CBSEM) dan 

Variance Based SEM, yang juga dikenal sebagai Partial Least 
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Squares (PLS). Teknik analisis yang kuat seperti PLS tidak 

memerlukan banyak asumsi dalam penerapannya. Metode PLS 

tidak bergantung pada distribusi tertentu, sehingga dapat 

digunakan untuk berbagai jenis data, termasuk nominal, kategori, 

ordinal, interval, dan rasio. Menurut Abdullah (2015), ketika 

menggunakan pendekatan bootstrapping atau perkalian acak, PLS 

tidak mengalami kendala terkait asumsi normalitas 

Selain itu, PLS (Partial Least Square) tidak menetapkan 

jumlah minimum sampel yang harus digunakan dalam penelitian. 

Metode ini tetap dapat diterapkan meskipun jumlah sampel yang 

digunakan relatif kecil. Karena PLS tergolong sebagai metode non-

parametrik, analisis ini tidak memerlukan data dengan distribusi 

normal untuk pemodelannya. Adapun metode analisis yang 

digunakan dalam PLS (Partial Least Square) adalah sebagai 

berikut: 

3.5.2.4 Analisis Outer Model  

Analisa outer model dilakukan untuk memastikan pengukuran 

tersebut praktis untuk digunakan sebagai alat ukur (valid dan reliabel). 

Ini merinci hubungan antara variabel laten dan indikator dalam analisis 

model ini. Beberapa indikasi dapat digunakan untuk menentukan analisis 

model luar: 

1. Convergent Validity. 
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Validitas konvergen mengevaluasi sejauh mana indikator-indikator 

dalam satu konstruk memiliki hubungan yang erat. Pengujian 

dilakukan dengan memeriksa outer loading pada tingkat indikator 

(nilai ideal lebih dari 0,70) Jika nilai outer loading indikator kurang 

dari 0,70  indikator tersebut dapat dipertimbangkan untuk dihapus 

(Hair et al., 2017). Indikator yang nilainya di bawah batas tersebut 

akan dieliminasi. 

2. Average Variance Extrated 

AVE merupakan hasil dari pengukuran banyaknya varians yang 

dapat ditangkap dari konstruknya dibandingkan dengan varians yang 

dihasilkan akibat kesalahan pengukuran. Variabel dikatakan valid 

apabila memiliki nilai AVE lebih dari 0,5 (Ghozali, 2015). 

3. Discriminant Validity. 

Discriminant validity adalah suatu benttuk validitas yang bertujuan 

untuk memastikan bahwa setiap konstruk atau variabel laten dalam 

sebuah model penelitian memiliki perbedaan yang signifikan dari 

konstruk lainnya. Ini penting untuk menunjukkan bahwa setiap 

variabel yang diukur secara efektif mengukur konsep yang berbeda 

dan tidak saling tumpah tindih (Ghozali, 2015). Suatu indikator dapat 

dikatakan valid jika memiliki nilai loading factor tertinggi pada 

konstruk target pada konstruk target dibandingkan dengan loading 

factor pada konstruk lainnya, maka latent construct memprediksi 

ukuran blok lebih baik dibandingkan ukuran blok lainnya. 
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4. Composite Reliability. 

Mengukur reabilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif dapat 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach’s Alpha dan 

Composit Reliability. Namun menggunakan Cronbach’s Alpha 

untuk menguji reliabilitas konstruk akan memberikan nilai yang 

lebih rendah (under estimate) sehingga lebih disarankan untuk 

menggunakan Composit Reliability. Uji reabilitas dapat dilihat dari 

nilai composite reliability. Composite reliability adalah nilai batas 

yang diterima untuk tingkat reabiliti komposisi (PC) adalah e”0 

3.5.2.5 Analisa Inner Model (Model Struktural) 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model) Inner model, yaitu 

spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural model), disebut juga 

dengan inner relation, menggambarkan hubungan antar variabel laten 

berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifat 

umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikatornya atau 

variabel manifest diskala zero means dan unit varian sama dengan satu, 

sehingga parameter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari 

model Jaya.  

1. Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian ini mengukur seberapa besar variabel dependen dapat 

dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model. Nilai R² 

berkisar antara 0 hingga 1, dengan kategori klasifikasi R-squared 

yang lebih besar dari 0.67 menunjukkan kategori kuat, sedangkan 
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nilai antara 0.33 dan 0.67 menunjukkan kategori moderat, dan nilai 

di atas 0.19 tetapi kurang dari 0.33 menunjukkan kategori lemah 

Semakin tinggi nilai R², semakin baik model dalam menjelaskan 

hubungan antara variabel-variabel tersebut (Hair et al., 2017:199). 

2. Effect Size (F2)  

Digunakan untuk mengukur pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen dengan menghitung perubahan nilai R square pada 

variabel dependen ketika satu variabel independen dihilangkan dari 

model. Jika variabel independen tertentu dihilangkan dan 

berpengaruh terhadap penurunan R square secara signifikan, maka 

dapat disimpulkan variabel tersebut memiliki pengaruh besar 

terhadap variabel dependen, begitu pun sebaliknya. Interpretasi F2 

terbagi menjadi tiga kategori, yaitu kecil (F2 ≥ 0,02) sedang (≥ 0,15), 

dan besar (≥ 0,35) (Hair Jr et al., 2017). 

3. Q- Square 

Dalam konteks penelitian dengan menggunakan metode analisis 

Partial Least Squares (PLS), nilai Q-square (Q²) merupakan indikator 

penting untuk menguji kebaikan model prediksi. Jika nilai Q² > 0, ini 

menunjukkan bahwa variabel dan data yang digunakan memiliki 

kemampuan prediksi yang baik terhadap model yang diuji. Dengan 

kata lain, model tersebut mampu menjelaskan varians dalam variabel 

terikat dengan cukup baik. Sebaliknya, jika Q² < 0, model tersebut 

belum mampu memprediksi dengan baik. 
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3.5.2.6 Pengujian Hipotesis 

Metode explanatory research merupakan pendekatan 

metodologis umum yang menggunakan PLS karena melibatkan 

pengujian hipotesis. Pengujian ini didasarkan pada nilai t-statistik 

dan probabilitas untuk menilai sejauh mana hipotesis diuji. Dalam 

pengujian hipotesis, nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96 

untuk tingkat signifikansi (alpha) sebesar 5%. Jika nilai t-statistik 

lebih besar dari 1,96, maka hipotesis alternatif (Ha) diterima, 

sedangkan hipotesis nol (H0) ditolak. Sementara itu, berdasarkan 

probabilitas, Ha diterima jika nilai p < 0,05 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 

4.1  Sejarah PT Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru, sebuah perseroan yang beroprasi 

berdasarkan hukum negara Republik Indonesia dan berkedudukan di Pekanbaru, 

dalam hal ini diwakili secara sah oleh sub area head-nya tuan Muhammad saleh, 

yang beralamat di Pekanbaru Perusahaan ini merupakan yang bergerak dalam 

bidang peternakan unggas yang sudah berdiri pada tahun 2002 dihadapan Retno 

Widayati, SH notaries yang berkedudukan di Pekanbaru. Akte pendirian tersebut 

telah mendapat pengesahan dari mentri kehakiman Republik Indonesia tanggal 15 

oktober 2000 No C-114.HT 03.01-Th.2002. 

PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru dikelola oleh alumni fakultas 

peternakan bersama pada akademisi dan praktisi dibidang peternak dengan kantor 

layanan di Pekanbaru. Usaha peternakan yang dijalani oleh Perseroan ini 

terintegrasi mulai dari proses Penjualan utama Perseroan adalah DOC, produk 

utama dari bibit ayam. Perseroan juga menjual anak ayam yang ditetaskan dari 

telur bibit-bibit ayam. Perseroan menjalankan peternakan bibit ayam untuk ayam 

pedaging (broiler) yang berlokasi di daerah khusus provinsi riau di berbagai 

daerah. 

PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru merupakan perusahaan yang 

bergerak bidang peternakan dalam bentuk kerjasama/mitra yaitu tujuannya untuk 

menyongsong pertumbuhan dan perkembangan perekonomian masyarakat 

dinamis dan upaya dukungan terhadap langkah-langkah pemerintahan 
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untukmeningkatkan pertumbuhan ekomoni masyarakat. Penerapan pada 

kerjasama antara para pihak sebagai berikut: 

1. Bahwa pihak pertama adalah perusahaan yang bergerak di bidang 

perdagangan/ distributor sarana produksi peternakan dan hasil-hasil 

peternakan, dan bermaksud menjalankan kemitraan dengan peternak. 

2. Bahwa pihak kedua adalah peternak yang 

3.  memerlukan bantuan permodalan, bantuan teknis pemeliharaan 

ternak/ayam dan menajemen usaha. 

4. Bahwa pihak kedua bermaksud untuk menjadi mitra pihak pertama 

menurut pola kemitraan yang ditawarkan oleh pihak pertama dan 

ketentuan-ketentuan yang di sepakati. 

4.2  Visi dan Misi PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru yang bergerak dalam bidang 

perternakan dalam bentuk kerja sama memiliki visi dan misi sebagai 

berikuut: 

1. Visi  

Menjadi mitra stategi yang lebih produktif, kompetitif dan 

bertanggung jawab dalam penyediaan produk peternakan ayam 

potong yang berkwalitas tinggi dan lebih propesional bagi 

Konsumen atau rekanan kami. 

 

 

2. Misi  
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Memberikan pelayanan terbaik yang berkualitas dan secara 

professional kepada konsumen sehingga dapat meningkatkan citra 

dimata klien atau konsumen. 

 4.3 Aktivitas PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 

PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru merupakan unit bisnis dalam 

bidang peternakan yang kegiatan usahanya antara lain: 

1. Perusahaan menyediakan pakan ternak. 

2. bibit ungags 

3. Obat-obatan unggas. 

4. Vaksin unggas. 

Vaksin terdapat unggas dilakukan setiap dua minggu sekali. Tujuannya 

untuk menjamin kesehatan unggas agar unggas layak untuk dipaksakan 

dan dikonsumsi oleh konsumen dalam arti bebas flu burung. Perusahaan 

mengawasi kegiatan pemeliharaan unggas disetiap kandangkandang 

dengan menempatkan technical service dimasing-masing kandang. 

Dengan demikian pengawasan terhadap unggas dapat dilakukan 

secara efektif, sehingga kesehatan unggas tersebut dapat terjamin. Dalam 

pemeliharaan unggas tersebut perusahaan menyewa kandang kepada 

masyarakat, dimana pemilik kandang tersebut hanya menyediakan 

kandang sedangkan unggas, pakan, vaksin, dan obat-obatan serta tenaga 

kerja disediakan oleh perusahaan. Setelah unggas berumur tiga bulan 

maka unggas siap untuk dipasarkan perusahaan memasarkan unggasnya 
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ke perusahaaan swasta yang telah menjalin kerjasama dengan jaringan 

pemasaran yang sangat luas. 

4.4  Uraian Tugas (Job Deskription) Bagian atau Unit Kerja PT. Semesta Mitra 

Sejahtera Pekanbaru 

1. Aread Head 

Memimpin seluruh aktivitas kegiatan perusahaan, khususnya kegiatan 

yang sesuai dengan ketetapan anggaran dasar perusahaan atau 

ketentuan kebijaksanaan lain yang telah disepakati bersarna dengan 

Dewan Komisaris dan Direksi. Memiliki wewenang penuh dan 

tanggung jawab tertinggi dalam pengambilan keputusan, berupa 

kebijakan dalam pengembangan usaha Direktur Utama atas nama 

Dewan Direksi berkewajiban menyampaikan laporan pertanggung 

jawaban tahunan perusahaan. 

2. Stock Coordinator 

Mempunyai fungsi, dan tugas dan tanggung jawab antara lain: 

a. Mengatur dan mengawasi penjualan perusahaan agar tercapai 

penjualan yang efektidan efisien yang sesuai dengan rencana dan 

kebijakan yang telah ditetapkan. 

b. Mengatur dan meningkatkan pendapatan yang sudah ditargetkan 

setiap bulannya. 

3. P & GA 

Mempunyai fungsi, dan tugas dan tanggung jawab antara lain: 
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a. Mengatur untuk Permasalahhan yang terjadi didalam 

ketenagakerjaan. 

b. Menilai terhadap kinerja karyawan 

c. Training dan pembelajaran untuk karyawan 

d. Mencari tenaga kerja atau menyeleksi karyawan baru 

e. Menangani setiap organisasi perusahaan seperti surat menyurat 

dan lain sebagainya. 

4. Admin Area 

Kepala bagian administrasi bertanggung jawab langsung kepada 

manager personalia. Bagian ini mempunyai bertugas : 

a. Mengadakan penelitian kepegawaian seperti masalah 

perkembangan organisasi perusahaan, mengevaluasi kerja, gaji 

dan upah karyawan. 

b. Merencanakan dan mengkoordinir kegiatan perencanaan 

pegawai. 

c. Merencanakan dan mengawasi pelaksanaan program peningkatan 

mutu pegawai. 

d. Mengkoordinasi dan mengawasi kegiatan pengamanan pegawai 

5. Sub Area Head 1 

Mempunyai fungsi, tugas dan tanggung jawab antara lain: 

a. Mengawasi pelaksanaan setiap area atau daerah-daerah yang di 

kepalain oleh sub area head 1. 
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b. Memberi saran dan petunjuk kepada technical service dalam 

pelaksanaan lapangan. 

6. Sub Area Head 2 

Mempunyai fungsi, tugas dan tanggung jawab antara lain: 

a. Mengawasi pelaksanaan setiap area atau daerah-daerah yang di 

kepalai oleh sub area head 2. 

b. Memberi saran dan petunjuk kepada technical service dalam 

pelaksanaan lapangan. 

7. Technical Service (TS) 

 Mempunyai fungsi, tugas dan tanggung jawab antara lain: 

a. Membuat laporan atau pengadaan barang-barang tersebut 

b. Mengamati keadaan unggas apakah terserang virus atau unggas 

dalam keadaan baik. 

c. Hasil kerja dari technical service dipertanggung jawabkan 

langsung kepada head poultry. 

8. Admin/Sales 

Mempunyai fungsi, dan tugas dan tanggung jawab antara lain: 

a. Mengatur dan mengawasi pelaksanaan mitra agar tercapai ternak 

yang sesuai dengan rencana dan kebijakan yang telah ditetapkan. 

b. Mengatur dan meningkatkan populasi peternak yang sudah 

ditargetkan setia  
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4.5  Struktur organisasi 

Sruktur PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 2024 
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Sumber: PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru 2024 
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BAB VI 

 PENUTUP 

6.1  Kesimpulan  

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh “Pengaruh Work Life 

Balance Terhadap Turnover Intention Dengan Kepuasan Kerja Karyawan  

Sebagai Variabel Intervening Pada Karyawan PT. Semesta Mitra Sejahtera 

Pekanbaru”. Berdasarkan hasil penelitian seperti yang telah di uraikan pada bab 

sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Variabel work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap  

turnover intention karyawan divisi produksi thecnikal dan service PT. 

Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru. Artinya apabila  work life balance  

karyawan baik atau tinggi maka akan berdampak pada rendahnya  

turnover intention  karyawan. 

2. Variabel Work life balance berpengaruh Positif dan Signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Artinya kepuasan kerja karyawan dapat 

dipengaruhi secara signifikan oleh work life balance atau dengan 

meningkatkan  Work life balance maka kepuasan kerja karyawan akan 

mengalami peningkatan secara nyata 

3. Variabel Kepuasan Kerja  berpengaruh Negatif dan Signifikan terhadap 

Turnover Intention karyawan. Artinya semakin baik kepuasan kerja yang 

dirasakan semakin rendah  turnover intention  karyawan. Karyawan yang 

nmiliki kepuasan kerja yang baik keinginan mereka keluar dari 

perusahaan akan semakin rendah 
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4. Variabel  kepuasan kerja mampu mediasi antara work life balance dan 

Turnover intention. Artinya, semakin baik work life balance yang 

diberikan oleh perusahaan, maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, dan pada akhirnya dapat mengurangi niat karyawan untuk 

keluar dari pekerjaannya  

6.2. Saran  

  Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, hal-hal yang perlu 

diperhatikan oleh pihak perusahaan untuk meminimaliskan munculnya  turnover 

intention  karyawan PT. Semesta Mitra Sejahter Pekanbaru adalah:   

1. Untuk mencegah terjadinya turnover intention  perusahaan perlu 

melakukan survey rutin terkait kepuasan kerja dan keseimbangan 

kehidupan kerja untuk memonitor kondisi psikologis karyawan. Sehingga 

hal ini bisa menjadi perbaikan manajemen sumber daya manusia. 

2. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan agar lebih mengembangkan 

variabel lain seperti kompensasi, lingkungan kerja, atau kepemimpinan 

transformasional yang juga berpotensi memengaruhi turnover intention. 

Menggunakan metode kualitatif atau campuran (mixed methods) untuk 

menggali lebih dalam faktor-faktor psikologis dan budaya kerja yang 

mungkin mempengaruhi niat karyawan untuk tetap bekerja   
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LAMPIRAN 

LAMPIRAN -  1 KUESIONER PENELITIAN 

KUISIONER PENELITIAN 

Assalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh, 

Salam sejahtera bagi kita semua. 

Saya Tia Muspatela Mahasiswa UIN SUSKA RIAU, saat ini sedang melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Work Life Balance Terhadap Turnover 

Intention Dengan Kepuasan Kerja Karyawan  Sebagai Variabel Intervening 

Pada Karyawan PT. Semesta Mitra Sejahtera Pekanbaru”. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis tingkat turnover intention  

karyawan. 

Sehubungan dengan hal tersebut, kami memohon kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i 

untuk meluangkan waktu sejenak dalam mengisi kuisioner ini dengan sejujur dan 

seobjektif mungkin. Setiap jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya 

dan hanya digunakan untuk kepentingan penelitian. 

Atas partisipasi dan kerja samanya, saya ucapkan terima kasih yang sebesar-

besarnya. 

Wassalamu’alaikum warahmatullahi wabarakatuh, 

Hormat saya, 

Tia Muspatela 
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A. Petunjuk Pengisian 

 

 

 

 

 

  Kriteria Penilaian: 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju  4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

B. Identitas Responden  

1. Nama Responden :  

 

2. Jenis Kelamin  : Laki-laki/Perempuan 

 

3. Usia   :    a.  21 tahun-30 tahun 

  b. 31 tahun-40 tahun 

 c. 41 tahun-50 tahun 

 

 

 

 

 

Petunjuk pengisian daftar pernyataan: 

1. jawablah pernyataan yang diajukan dibawah ini dengan benar dan 

jujur.  

2. Pertanyaan/pernyataan harus dijawab semua jangan sampai ada 

yang terlewatkan, agar data dapat sepenuhnya di olah oleh peneliti. 

3. Berilah tanda ( √ ) pada jawaban yang telah disediakan oleh 

peneliti. 



100 

1. Variabel Turnover Intention 

NO. PERNYATAAN SS S N T STS 

Pikiran-Pikiran Untuk Berhenti 

1 Saya sering berfikir untuk keluar dari 

perusahaan ini  

     

2 Saya sering mempertimbangkan untuk 

mencari pekerjaan lain  

     

3 Saya merasa malas untuk datang ke kantor 

karena keinginan saya untuk berhenti 

bekerja 

     

Keinginan Untuk Meninggalkan 

1. Saya sering berpikir untuk mengundurkan 

diri dari pekerjaan saya saat ini 

     

2. Saya mencari informasi lowongan pekerjaan 

untuk mendapatkan pekerjaan baru 

     

Keinginanan Untuk Mencari Pekerjaan Lain 

1. Saya akan meninggalkan pekerjaan saya saat 

ini jika mendapatkan tawaran yang lebih 

baik dari perusahaan lain 

     

2. Saya telah menemukan peluang kerja yang 

lebih baik. 

     

3. Saya memutuskan untuk meinggalkan 

pekerjaan saya saat ini 

     

2. Variabel Kepuasan Kerja 

NO. PERNYATAAN SS S N T STS 

Menyenangi Pekerjaannya 

1 Saya merasa senang dengan pekerjaan yang 

saya lakukan saat ini 
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2 Saya memahami dengan jelas tujuan dari 

pekerjaan saya 

     

3. Saya merasa mampu untuk melaksanakn 

tugas dengan baik 

     

Mencintai Pekerjaannya 

4. Pekerjaan saya sesuai dengan keinginan dan 

aspirasi pribadi saya 

     

5. Saya akan tetap memilih pekerjaan ini 

meskipun ada tawaran lain 

     

6. Saya merasa bangga dengan pekerjaan yang 

saya miliki saat ini 

     

Moral Kerja Positif 

7. Saya mampu mencapai tujuan tertentu sesuai 

dengan standar mutu yang ditetapkan 

     

8. Saya mampu menunjukkan komitmen 

terhdap perusahaan  

     

Kedisiplinan 

9. Saya selalu mematuhi semua aturan dan 

prosedur  yang telah ditetapkan dalam 

pekerjaan saya. 

     

10. Saya mengikuti instruksi atau arahan arahan 

yang diberikan oleh atasan atau rekan kerja 

saya dengan senang hati  

     

11. Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan urutan atau prosdur yng telah 

ditetapkan 

     

Prestasi Kerja 

12. Saya mampu menujukkan kinerja yang lebih 

baik kepada perusahaan  
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13. Saya mampu memberikan kontribusi positif 

terhadap  tim dan perusahaan 

     

Absensi dan turnover 

14. Saya selalu berusaha hadir tepat waktu 

sesuai aturan yang berlaku 

     

15. Saya tidak memiliki keinginan berpindah 

ketempat kerja lain 

     

16. Saya merasa puas terhdaap hasil pekerjaan 

saya 

     

 

3. Variabel Work Life Balance 

NO. PERNYATAAN SS S N T STS 

Keseimbangan Waktu 

1. Saya mampu membagi waktu dengan baik 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi saya 

     

2. Jadwal kerja saya memberikan fleksibilitas 

untuk memenuhi kebutuhan keluarga atau 

pribadi 

     

3. Saya memiliki cukup waktu untuk menjalani 

aktivitas sosial atau hobi di luar pekerjaan 

     

4. Pekerjaan saya tidak mengganggu waktu 

bersama keluarga atau orang terdekat 

     

Keseimbangan Keterlibatan 

5.  Saya merasa terlibat secara emosional dalam 

pekerjaan dan kehidupan pribadi saya 

     

6. Saya menunjukkan tanggung jawab penuh 

baik terhadap pekerjaan maupun keluarga. 
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7. Saya dapat membagi perhatian dan energi 

saya secara seimbang antara pekerjaan dan 

kehidupan social 

     

8.. Saya merasa fokus saya terhadap keluarga 

tidak terganggu oleh tuntutan pekerjaan 

     

Keseimbangan Kepuasan 

9. Saya merasa puas dengan keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

saya. 

     

10. Kepuasan saya terhadap pekerjaan tidak 

mengganggu kepuasan dalam kehidupan 

pribadi 

     

11. Saya menikmati pekerjaan tanpa harus 

mengorbankan kepentingan pribadi 

     

12. Secara keseluruhan, saya puas dengan cara 

saya membagi waktu, perhatian, dan energi 

untuk pekerjaan dan kehidupan pribadi 
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LAMPIRAN -  2 TABULASI DATA  

1. TABULASI DATA VARIABEL WORK LIFE BALANCE 

3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 

5 5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 5 

4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 

3 2 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 

4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 

3 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 

2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 

2 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 2 

2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 2 1 

4 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 

2 2 2 2 2 2 2 1 2 3 3 2 

2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 1 

5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 

2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

2 1 2 1 2 2 2 2 1 2 1 1 

2 2 3 1 3 2 3 2 2 3 3 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 
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2 1 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 

4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 

2 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 

2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 

2 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 

2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

 

2. TABULASI DATA VARIABEL KEPUASAN KERJA 

Z

1 

Z

2 

Z

3 

Z

4 

Z

5 

Z

6 

Z

7 

Z

8 

Z

9 

Z1

0 

Z1

1 

Z1

2 

Z1

3 

Z1

4 

Z1

5 

Z1

6 

5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 

3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 

4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 

5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

2 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 

5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 

4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 

3 4 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 4 

4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 

1 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 1 2 2 1 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 

3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 

3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 
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3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 5 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 

3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 

4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 

2 3 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 

3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 4 3 2 3 4 3 3 3 2 2 3 

3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 

 

3. TABULASI DATA VARIABEL TURNOVER INTENTION 

Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 

1 1 2 1 2 1 1 1 

3 3 3 2 3 3 3 3 

2 2 2 2 2 1 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 1 1 1 1 1 1 

1 2 1 1 2 1 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 

5 5 5 5 5 5 5 5 

2 2 2 3 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 2 2 2 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 3 3 4 4 4 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 3 
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2 2 2 2 2 2 2 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 

3 3 3 3 3 3 3 3 

4 4 4 4 4 4 4 4 

2 2 2 2 2 2 2 2 

2 1 2 2 2 1 2 2 

3 3 3 3 3 4 3 3 

2 3 2 2 2 2 3 2 

2 2 2 2 2 2 2 2 

3 3 3 3 3 3 3 3 

2 2 2 2 1 1 1 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 

2 3 2 2 2 2 3 2 

3 4 3 3 4 3 3 3 
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LAMPIRAN -  3 HASIL SMART PLS 

Output PLS 

  

Outer Loading 

 



109 

CROSS LOADING 

 

COMPOSITE REALIBILITY, CRONBACH ALPHA DAN AVE 
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R-SQUARE 

 

F-SQUARE 

 

PATH COEFFICIENT (UJI T) 

 

SPESIFICT INDIRECT EFFECT (UJI MEDIASI) 
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