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ABSTRAK 

 

Persaingan bisnis pada pasar global memberikan permasalahan bagi perusahaan. Permasalahan yang 

dihadapi oleh perusahaan tidak hanya bagaimana menetapkan strategi pemasaran untuk mencari 

keuntungan. Perusahaan dihadapkan permasalahan mengenai tingkat turnover intention pada 

karyawannya. Perusahaan akan mengeluarkan biaya lebih untuk melatih kemampuan pegawai baru 

apabila terjadi turnover pada karyawannya. Sehingga permasalahan turnover intention menjadi fokus 

manajemen agar dapat menekan keinginan karyawan untuk berhenti atau berpindah kerja. Penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui tingkat turnover intention dilihat dari keterlibatan karyawan dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Populasi penelitian merupakan karyawan salah satu perusahaan di Kediri 

Jawa Timur. Sampel penelitian didapatkan sebanyak 100 responden. Data penelitian akan diolah dengan 

SPSS menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. Berdasarkan hasil pengujian yang telah 

dilakukan maka terbukti keterlibatan karyawan memberikan pengaruh signifikan pada pembentukan 

turnover intention. Selain itu turnover intention juga dipengaruhi signifikan oleh keseimbangan 

kehidupan kerja. Keterlibatan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja bersama-sama memberikan 

pengaruh signifikan pada perubahan turnover intention.  

 

Kata Kunci: keterlibatan karyawan, keseimbangan kehidupan kerja, turnover intention. 

ABSTRACT 

 

Business competition in the global market poses problems for companies. The problem faced by the 

company is not only how to set a marketing strategy for profit. Companies are faced with problems 

regarding the level of turnover intention of their employees. The company will spend more to train the 

new employee's ability if there is a turnover of its employees. So that the problem of turnover intention 

becomes the focus of management in order to suppress the desire of employees to quit or change jobs. 

This study was conducted to determine the level of turnover intention seen from employee involvement 

and work-life balance. This research was conducted at a company in Kediri, East Java. The research 

sample obtained as many as 100 respondents. The research data will be processed with SPSS using 

multiple linear regression analysis techniques. Based on the results of the tests that have been carried 

out, it is proven that employee involvement has a significant influence on the formation of turnover 

intention. In addition, turnover intention is also significantly influenced by work-life balance. Work 

involvement and work-life balance together have a significant influence on changes in turnover intention.  

Keywords: employee engagement, work-life balance, turnover intention. 

 

 

PENDAHULUAN 

Perusahaan memiliki permasalahan eksternal dan internal untuk dapat terus menjalankan 

operasionalnya. Permasalahan eksternal dihadapi hampir seluruh perusahaan adalah masalah persaingan 

yang semakin tinggi. Perusahaan dihadapkan strategi mencari keuntungan serta menguatkan diri pada 

pasar konsumen. Peningkatan keuntungan menjadi salah satu faktor agar perusahaan dapat terus 

beroperasional pada jangka waktu yang panjang. 

Permasalahan internal juga memerlukan fokus yang tinggi dari manajemen dan pemilik perusahaan 

(Arifin et al., 2022). Salah satu permasalahan yang menjadi fokus adalah permasalahan sumber daya 
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manusia yang dimiliki. Perusahaan dihadapkan pada strategi pengembangan dan mempertahankan 

karyawan yang dimiliki. Usaha yang dilakukan tidak menggunakan biaya yang sedikit sehingga perlu 

dilakuakn dengan cara yang efektif dan efisien.  

Turnover intention merupakan permasalahan yang sering dihadapi perusahaan yang berada pada 

negara berkembang. Turnover intention mengacu pada bagaiman karyawan memiliki keingian untuk 

berhenti bekerja (Mardikaningsih et al., 2022). Permasalahan ini haruas dapat diminimalisir oleh 

perusahaan. Kepergian karyawan berkinerja tinggi dapat memiliki dampak yang merugikan pada 

organisasi itu sendiri (Infante & Darmawan, 2022). Penting bagi organisasi untuk menjadi mampu 

mempertahankan tenaga kerja mereka yang berbakat karena ini membawa stabilitas dan pengembangan 

perusahaan. Heavey et al. (2013) menjelaskan salah satu penyebab adanya turnover intention yaitu 

rendahnya keterlibatan karyawan. 

Manajemen yang memberikan kesempatan kepada karyawannya untuk terlibat pada operasional 

perusahaan akan membuat karyawan merasa dihargai. keterlibatan kerja merupakan aktivitas manajemen 

untuk memberikan kesempatan pada karyawan menggunakan kemampuan untuk bersama-sama 

mencapai tujuan perusahaan dan mendapatkan tanggapan dari perusahaan mengenai peran karyawan 

(Harter et al., 2002; Putra & Retnowati, 2022). Keterlibatan kerja memberikan kesan bahwa perusahaan 

memberikan kesempatan untuk meningkatkan kemampuan serta karir karyawan.  

Kumara & Fasana (2018) menyebutkan bahwa turnover intention dapat meningkat dengan 

rendahnya keseimbangan kehidupan kerja. Bhalerao (2013) menjelaskan untuk meningkatkan 

keseimbangan kehidupan kerja karyawan membutuhkan dukungan dari organsiasi. Keseimbangan 

kehidupan kerja merupakan cara yang dimiliki seseorang untuk dapat fokus pada pekerjaan serta tidak 

mengganggu aktivitas di luar pekerjaan dan sebaliknya (Djaelani & Munir, 2022). Karyawan yang tidak 

memiliki keseimbangan kehidupan kerja akan lebih mudah stress yang berdampak pada keinginan untuk 

berhenti bekerja (Issalillah, 2021; 2022). Peran organisasi untuk meningkatkan keseimbangan kehidupan 

kerja karyawan akan membuat karyawan tidak berusaha berhenti dari tugasnya saat ini (Sinambela, 

2022). 

Perusahaan akan mengeluarkan biaya lebih untuk melatih kemampuan pegawai baru apabila terjadi 

turnover pada karyawannya. Sehingga permasalahan turnover intention menjadi fokus manajemen agar 

dapat menekan keinginan karyawan untuk berhenti atau berpindah kerja. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui tingkat turnover intention dilihat dari keterlibatan karyawan dan keseimbangan kehidupan 

kerja.  

 

Keterlibatan Karyawan 

Keterlibatan karyawan menurut Hotch et al. (2018) merupakan rasa secara emosional untuk berpartisipasi 

pada jalannya operasional perusahaan dengan memberikan peran manfaat pada strategi perusahaan untuk 

mencapai tujuan. Peran karyawan pada organisasi akan meningkatkan rasa kepemilikian (Ernawati et al., 

2022). Dengan keterlibatan kerja secara psikologis karyawan akan merasa bermanfaat bagi perusahaan 

(Kahn, 1990). Keterlibatan karyawan merupakan salah satu strategi yang dilakukan oleh manajemen 

perusahaan agar karyawan dapat menyampaikan iden dan kemampuannya untuk mencapai tujuan 

perusahaan (Schaufeli & Bakker, 2004). 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Kesimbangan kehidupan kerja merupakan kemampuan individu untuk dapat membagi fokus kerja serta 

aktivitas lainnya yang ada di luar pekerjaan (Dellecta, 2011). Keseimbangan kehidupan kerja berarti 

seorang karyawan mencapai keseimbangan antara pekerjaan, rumah, dan peran kehidupan lainnya 

(Karthik, 2013; Retnowati et al., 2022). Sedangkan menurut Lingard et al. (2012) keseimbangan 

kehidupan kerja sebagai tingkat partisipasi yang dapat diterima dalam berbagai peran dalam kehidupan 

seseorang. Karyawan dengan keseimbangan kehidupan yang akan berdampak pada jalannya operasional 

perusahaan yang mengakibatkan kondisi kerja yang tidak baik sehingga ingin berpindah kerja (Shaffer et 

al., 2016). 
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Turnover Intention  

Turnover intention merupakan keinginan yang tumbuh pada diri karyawan untuk tidak lagi bertahan pada 

sebuah perusahaan (Hom et al., 2017). Menurut Branham (2012) turnover intention sebagai harapan dari 

seorang karyawan untuk tidak berada pada perusahaan serta beralih ke perusahaan lain. Turnover 

intention sendiri juga dapat disebut sebagai aktivitas yang dilakukan oleh karyawan untuk mencari 

informasi mengenai pekerjaan pada perusahaan lain (Ballinger et al., 2010). Menurut Maertz & Campion 

(2004) Karyawan memiliki keinginan untuk melakukan turnover karena merasa tidak puas serta melihat 

kesempatan karir pada perusahaan lainnya (Sudjai, 2021). 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan di Kediri Jawa Timur. Sampel penelitian 

didapatkan sebanyak 100 responden yang merupakan karyawan pada divisi pemasaran, divisi keuangan, 

serta divisi legal. Pemilihan divisi dilakukan untuk efektifitas waktu serta peneliti merasa ketiga divisi 

yang dipilih telah mewakili populasi yang ada. Penelitian ini menggunakan 3 variabel yang terdiri dari 

keterlibatan karyawan (X.1) dan keseimbangan kehidupan kerja (X.2) dan turnover intention (Y). 

Keterlibatan kerja (X.1) merupakan variabel bebas pertama yang digunakan. Keterlibatan kerja 

menurut Macey & Schneider (2008) merupakan kesempatan yang diberikan oleh organisasi kepada 

karyawan untuk memiliki peran serta berpartisipasi pada perencanaan, pelaksanaan, dan capaian 

perusahaan. Dimensi pengukuran keterlibatan kerja menurut Hoch et al (2018) yaitu Semangat; (2) 

Dedikasi; dan (3) Penyerapan. 

Keseimbangan kerhidupan kerja (X.2) merupakan variabel bebas kedua. Keseimbangan kehidupan 

kerja merupakan cara seseorang untuk menyeibangkan pekerjaan dengan aktivitas di luar pekerjaan 

(Poelmans et al., 2008). Dimensi untuk mengukur keseimbangan kerja menurut McDonald, P. & L. 

Bradley (2005) yaitu 1) kepuasan kerja; 2) keseimbangan waktu; dan 3) keseimbangan keterlibatan. 

Turnover intention merupakan variabel bebas yang digunakan. Turnover intention menurut Robbins 

dan Judge (2019) merupakan rasa yang timbul pada diri seseorang untuk tidak lagi ada pada perusahaan. 

Terdapat dimensi untuk mengukur turnover intention menurut Mobey et al. (1978) yaitu 1) timbulnya 

keinginan berpindah kerja; 2) keinginan untuk berhenti bekerja; 3) keinginan untuk meninggalkan 

perusahaan.  

Indikator setiap variabel selanjutnya akan diterjemahkan menjadi pernyataan yang disajikan pada 

kuesioner. Kuesioner akan diisi oleh responden dengan penilaian menggunakan skala likert. Data 

penelitian akan diolah dengan SPSS menggunakan teknik analisis regresi linear berganda. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan 100 responden sebagai sampel penelitian yang terdiri dari 78 perempuan 

dan 22 responden laki-laki.Mayoritas responden merupakan karyawan denagn latar pendidikan S1 yaitu 

sebanyak 64 responden, untuk 28 responden merupakan karyawan dengan latar belakan pendidikan SMA 

dan 8 responden memiliki latar belakang pendidikan S2. Sebanyak 46 responden telah bekerja pada 

perusahaan antara 11-15 tahun, selanjutnya sebanyak 21 responden bekerja selama 6-10 tahun, untuk 

yang bekerja selama lebih dari 15 tahun sebanyak 18 responden, sedangkan responden sisanya 

merupakan karyawan yang bekerja selama 5 tahun atau kurang. Berdasarkan usia, sebanyak 42 

responden berusia 35-44 tahun, selanjutnya sebanyak 38 responden berusia antara 25-34 tahun, sebanyak 

12 responden berusia lebih dari 45 tahun sedangkan sisanya berusia kurang dari 25 tahun. Berdasarkan 

kuesioner yang disebar diketahui 63 responden telah menikah 25 responden belum menikah dan sisanya 

pernah menikah. 

Data yang diperoleh melalui tanggapan kuesioner akan diuji kualitasnya menggunakan uji validitas. 

Uji validitas menggunakan nilai corrected item sebagai dasar penilaian dimana nilai corrected item tidak 

diperkenankan kurang dari 0,3. Berdasarkan hasil penelitian, seluruh pernyataan yang didasari indikator 

variabel keterlibatan karyawan (X.1) memiliki nilai corrected item melebihi 0,3. Untuk nilai corrected 

item pernyataan keseimbangan kehidupan kerja diketahui mendapatkan nilai melebihi 0,3. Hasil untuk 
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pernyataan yang mewakili turnover intention melebihi nilai 0,3. Dengan demilian seluruh pernyataan 

pada kuesioner dinyatakan valid.  

Proses uji kualitas selanjutnya dilakukan dengan uji reliabilitas. Pengujian didasari dengan nilai 

alpha Cronbach. Nilai alpha Cronbach yang diharapkan melebihi nilai 0,6. Hasil pengolahan data 

menunjukkan nilai alpha Cronbach untuk keterlibatan karyawan sebesar 0,769. Untuk nilai alpha 

Cronbach kehidupan kerja didapatkan nilai 0,802. Selanjutnya untuk nilai alpha Cronbach turnover 

intention diperoleh 0,792. Hasil yang diperoleh menunjukan data penelitian reliabel. Proses selanjutnya 

dilakukan dengan pegujian normalitas data. 

 

Gambar 1. Uji Normalitas  

Sumber: Output SPSS 

Uji normalitas dilakukan dengan mengamati grafik yang disajikan pada gambar 1. Hasil pada 

gambar 1 menunjukkan sebaran data berada pada sekitar sumbu diagonal. Dengan demikan terbukti 

bahwa data berdistribusi dengan normal. Pengujian berikutnya dilakukan uji autokorelasi. Standar nilai 

yang digunakan pada uji autokorelasi yaitu nilai Durbin Watson yang berada diantara -2 dan 2. Hasil 

pengolahan data menunjukkan nilai DW yang dihasilkan sebesar 1,120. Dengan demikian penelitian ini 

tidak mengalami autokorelasi.  

 

 
Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas 

 Sumber: Output SPSS 

Data penelitian diuji menggunakan uji multikolinearitas. Pengujian multikolinearitas dilakukan 

dengan menggunakan nilai VIF yang tidak melebihi 10. Selanjutnya uji multikolinearitas juga 

membandingkan nilai tolerance sebagai standar nilai yang tidak kurang dari 0,1. Hasil pengolahan data 

menunjukkan bahwa nilai VIF yang dihasilkan sebesar 1,204 untuk kedua variabel. Sedangkan untuk 

nilai tolerance didapatkan 0,830. Hasil yang diperoleh pada pengolahan data membuktikan data 

penelitian tidak mengalami multikolinearitas. Tahapan berikutnya menggunakan uji heteroskedastisitas. 

Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan mengamati grafik 2. Grafik menunjukkan data menyebar 

pada sumbu Y. Dengan demikian data penelitian terbukti tidak mengalami heteroskedastisitas. Data 

penelitian yang telah teruji kualitasnya akan diuji menggunakan uji t. 
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Tabel 1. Coefficients
a
 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 

t 

 

 

Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 33.621 3.295  10.204 .000   

X.1 -2.092 .447 -.387 4.676 .000 .830 1.204 

X.2 -2.521 .512 -.408 4.928 .000 .830 1.204 

Sumber: Output SPSS 

 

Hasil pengujian pada uji t menunjukkan nilai signifikan pada variabel keterlibatan kerja (X.1) 

sebesar 0,000. Artinya keterlibatan kerja (X.1) telah terbukti memberikan pengaruh signifikan pada 

pembentukan turnover intention (Y). Untuk nilai signifikan variabel keseimbangan kehidupan kerja (X.2) 

didapatkan sebesar 0,000. Nilai signifikan yang didapatkan berada standar nilai yang diakui yaitu kurang 

dari 0,05. Turnover intention (Y) terbukti dipengaruhi signifikan oleh keseimbangan kehidupan kerja 

(X.2). Pada tabel Coefficients dapat diketahui meodel regresi untuk penelitian ini yaitu Y= 33,621-

2,092X.1-2,521(X.2). Dengan demikian nilai turnover intention (Y) disimpulkan sebesar 33,621 jika nilai 

keterlibatan karyawan (X.1) dan keseimbangan kehidupan kerja (X.2) nol.  

 

Tabel 2. ANOVA
a
(Uji F) 

Model 
 

Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1683.418 2 841.709 39.208 .000
b
 

Residual 2082.372 97 21.468   

Total 3765.790 99    

Sumber: Hasil olah SPSS 

 

Proses berikutnya dengan melakukan uji F. Berdasarkan pengolahan data dari uji diperoleh nilai F 

sebesar 39,208. Untuk nilai signifikan diperoleh sebesar 0,000. Hasil yang didapatkan sesuai dengan nilai 

yang diakui yaitu tidak melebihi 0,5. Dengan demikian keterlibatan karyawan (X.1) dan keseimbangan 

kehidupan kerja (X.2) bersama-sama memberikan pengaruh signifikan pada turnover intention. 

 

Tabel 3. Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin- 

Watson 

1 .669
a
 .447 .436 4.633 1.120 

Sumber: Hasil olah SPSS 

 

Pengolahan data selanjutnya dilakukan dengan uji koefisien detrminasi. Hubungan variabel 

penelitian dapat dinyatakan kuat yang terbukti dari nilai R yang diperoleh 0,669. Untuk nilai R Square 

didapatkan sebesar 0,447. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan keterlibatan karyawan dan 

keseimbangan kehidupan kerja memberikan kontribusi sebesar 44,7% pada pembentukan turnover 

intention. Untuk variabel yang memberikan pengaruh pada turnover intention namun bukan termasuk 

pada variabel penelitian memberikan kontribusi sebesar 55,3%.  

Keterlibatan karyawan memberikan pengaruh signifikan pada turnover intention. Sesuai dengan 

temuan Sjoberg & Sverke (2000); Saeed (2013); Smith & Gardner (2007) yang menunjukkan tingginya 

keterlibatan karyawan akan menurunkan turnover intention pada karyawan. Karyawan yang dilibatkan 

pada kegiatan perusahaan akan ikut merasa memiliki perusahaan serta bertanggung jawab untuk 

menyelesaikan permasalahan perusahaan (Cahyono, 2021). Manajemen perusahaan dapat melibatkan 

karyawan untuk melakukan perencanaan operasional perusahaan. Manajemen perusahaan dapat 
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memberikan kesempatan kepada karyawan menyampaikan ide-ide untuk perkembangan perusahaan 

(Hafidz, 2021). Selain itu manajemen memberikan penghargaan atas ide yang dapat dilaksanakan dan 

memberikan hasil sehingga ada peningkatan karir. Dengan demikian karyawan tidak memiliki keinginan 

untuk berpindah (Putra, 2022).  

Keseimbangan kehidupan kerja memberikan pengaruh signifikan pada pembentukan turnover 

intention. Semakin baik seseorang untuk dapat mengolah kehidupan kerja dengan kehidupan di luar kerja 

maka akan menurutkan turn over intention (Munir & Arifin, 2021). Sesuai dengan temuan dari Sang et al 

(2009); Suifan et al. (2016); Javed et al, (2014) yang membuktikan turnover intention pada karyawan 

dapat diturunkan melalui pengembangan keseimbangan kehidupan kerja. Manajemen perusahaan 

berperan untuk menyeimbangkan kehidupan kerja karyawan. Manajemen perusahaan dapat melakukan 

pertemuan rutin untuk mengetahui permasalahan kerja karyawan. Bantuan manajemen perusahaan untuk 

mengatur kehidupanan kerja karyawan dapat dilakukan dengan memberikan bantuan psikolog.  

Keterlibatan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja memberikan pengaruh signifikan secara 

bersama-sama. Manajemen perusahaan dapat mengembangkan keterlibatan kerja dan keseimbangan kerja 

dengan tujuan untuk menurunkan turnover intention pada karyawan.  

 

PENUTUP 

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan maka terbukti keterlibatan karyawan memberikan 

pengaruh signifikan pada pembentukan turnover intention. Selain itu turnover intention juga dipengaruhi 

signifikan oleh keseimbangan kehidupan kerja. Keterlibatan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja 

bersama-sama memberikan pengaruh signifikan pada perubahan turnover intention. 

Manajemen perusahaan dapat menurunkan turnover intention karyawan dengan melibatkan 

karyawan pada perencanaan yang ada. Manajemen dapat memberikan tantangan pada karyawan untuk 

dapat menyelesaikan permasalah perusahaan dengan kemampuan yang dimiliki. pemberian penghargaan 

berupa kenaikan karir dapat menjadikan karyawan merasa karirnya dapat dibangun pada perusahaan 

tempat bekerja sekarang sehingga tidak perlu mencari pekerjaan lain. Manajemen juga dapat memberikan 

aktivitas di luar pekerjaan yang dapat memberikan waktu istirahat kepada karyawan seperti acara outing 

office. Pada kegiatan ini manajemen dapat memberikan konsultasi gratis mengenai permasalahan pada 

saat bekerja dan di luar pekerjaan. Bentuk aktivitas yang dilakukan, membuat karyawan merasa 

diperhatikan oleh perusahaan. Penelitian selanjutnya dapat menambah jumlah populasi agar data 

penelitian lebih akurat. 
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