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ABSTRAK

Moh. Igbal Hag. 2024. SKRIPSI Judul: “Pengaruh Work Life Balance Dan Stres
Kerja Terhadap Turnover Intention Pada Pekerja Generasi Z Di
Kota Malang”.

Pembimbing : Dr. H. Fauzan Almanshur, ST., MM

Kata Kunci  : Worklife Balance, Stres Kerja, Turnover Intention

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh worklife balance dan stres kerja
terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif dalam rangka mengevaluasi relevansi masing-
masing variabel. Populasi yang dipilih dalam penelitian ini adalah para pekerja
generasi Z yang sudah memasuki usia bekerja yaitu usia 15-27 tahun. Dalam
menentukan ukuran sampel peneliti menggunakan rumus slovin,hasil dari perhitungan
rumus slovin didapatkan sampel sebanyak 100 responden. Pengumpulan data dalam
penelitian ini dilakukan dengan menggunakan kuesioner. alat analisis menggunakan
SmartPLS4 (Partial Least Square) Hasil analisis dari penelitian ini menunjukkan bahwa
worklife balance dan stres kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang. Secara parsial worklife
balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Sedangkan

stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
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ABSTRACT

Moh. Igbal Hag. 2024. THESIS Titled: "The Effect of Work-Life Balance and
Work Stress on Turnover Intention in Generation Z Workers in
Malang City".

Advisor : Dr. H. Fauzan Almanshur, ST., MM

Keywords: Worklife Balance, Work Stress, Turnover Intention

This study aims to determine the effect of worklife balance and job stress on turnover
intention among generation Z workers in Malang City. This research uses quantitative
methods in order to evaluate the relevance of each variable. The population chosen in
this study is generation Z workers who have entered working age, namely ages 15-27
years. In determining the sample size, the researcher used the slovin formula, the results
of the slovin formula calculation obtained a sample of 100 respondents. Data collection
in this study was carried out using a questionnaire. analysis tools using SmartPLS4
(Partial Least Square) The results of the analysis of this study indicate that worklife
balance and job stress simultaneously have a significant effect on turnover intention in
generation Z workers in Malang City. Partially worklife balance has a negative and
significant effect on turnover intention. While work stress has a positive and significant

effect on turnover intention.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Berdasarkan hasil survei kependudukan yang dilakukan oleh Badan Pusat
Statistik (2020, him.4) diketahui bahwa saat ini Indonesia memasuki periode terbaik
bonus demografi yang artinya usia produktif pekerja didominasi oleh generasi generasi
Z. Menurut teori generasi Strauss-Howe dalam (Lubis & Mulianingsih, 2019 him.26)
generasi Z atau disebut i-generation merupakan generasi kelahiran tahun 1997-2012
atau berusia 12-27 tahun. Dari keseluruhan penduduk usia produktif, proporsi jumlah
usia produktif pada generasi Z di indonesia saat ini sebesar 27,94%.

Begitu juga dengan penduduk di kota malang,berdasarkan data dari (Badan Pusat
Statistik, 2023) Kota Malang, Dari total penduduk sebanyak 847.182 Jiwa, generasi
yang mendominasi yaitu generasi Z yakni sebanyak 26%. Angka ini lebih tinggi dari
pada generasi yang lain, rinciannya antara lain, generasi Pre Boomer 2%, Boomer 14%,
Generasi X 23% ,Post Gnerasi 10%,dan Millenial sebanyak 5%. Mereka generasi yang
produktif, yang dapat meningkatkan pertumbuhan ekonomi di Kota Malang.

Berikut presentase penduduk di Kota Malang berdasarkan umur dan jenis kelamin:

Tabel 1.1
Data Penduduk Yang Bekerja Berdasarkan Kelompok Umur di Kota Malang

Penduduk Usia Kerja yang Bekerja Selama Seminggu yang Lalu Menurut Kelompok Umur dan Jenis Kelamin di Kota Malang (Orang)
6.968 1782 2 7eg

20-24 19.713 14.397 34110

1519

32.08 20.443 52.530

TOTAL 248535 179.164 428.699

Keterangan Data :

Sumber: BPS, Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) =Data Tahun 2016 tidak tersedia karena Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) tidak dilaksanakan



Saat ini Generasi Z telah menjadi salah satu generasi yang mendominasi
angkatan kerja (Waworuntu et al., 2020).Pernyataan ini didukung oleh Survei dari
Angkatan Kerja Nasional (SAKERNAS) tahun 2019 menunjukkan Generasi Z telah
mengisi kurang lebih 12 juta posisi produktif dan siap kerja. Tercatat 57% diantara
mereka telah menjadi pekerja tetap. Persentase ini merupakan yang tertinggi apabila
dibandingkan dengan generasi-generasi sebelumnya. Dengan demikian, penting bagi
perusahaan yang akan memasukan genarasi Z dalam organisasinya, dengan memahami
karakteristik generasi Z dalam bekerja, sebagai upaya untuk memaksimalkan
produktivitas, sehingga bisa memberdayakan generasi ini dalam menggunakan
keterampilan dengan baik terutama dalam menggunakan teknologi. Generasi Z dalam
bekerja memiliki karakteristik yang berbeda dari generasi sebelumnya. Mereka suka
berkolaborasi, senang bekerja dalam tim, memiliki sikap yang mandiri, ingin memiliki
kebebasan dalam bekerja, dan mencari pekerjaan yang memberikan mereka
fleksibilitas, keseimbangan kerja-hidup, dan ruang untuk berkembang

Gambar 1.1
Survei tingkat kesetiaan karyawan dari berbagai generasi
TINGKAT KESETIAAN KARYAWAN
DARI BERBAGAI GENERASI DI DUNIA KERJA 3 JObplanet
Gen X o & o Gen Z ol
(Usia i atas 35 tabun) ‘m- whnswe  Gel | 4 Wi SR <
ot '

mioh responden: 7100 orang

. Perbandingan Jumlah Responden Gen X, Y, Z
Lama Bekerja

GenX mm 7.6%

Total responden : 93.450

Sumber: (Job Planet, 2017)

Selain itu dari berbagai survei berbagai survei menunjukkan bahwa Generasi Z
memiliki kecenderungan untuk berpindah kerja Turnover Intention dalam waktu relatif
lebih cepat dan tinggi dibandingkan generasi sebelumnya. Survei tersebut salah satunya

datang dari Jobplanet yang melakukan survei tentang tingkat kesetiaan Gen Z terhadap



pekerjaan mereka. Sebanyak 4.550 orang karyawan berusia 18-20 tahun menjadi
responden. Hasil riset tersebut, Jobplanet menemukan bahwa jika dibandingkan
dengan Gen X dan Gen Y, karyawan Gen Z memiliki tingkat kesetiaan yang paling
rendah terhadap pekerjaan mereka. Sebanyak 57,3% dari total responden Gen Z
berpindah kerja setelah satu tahun bekerja di suatu tempat.Kondisi ini terus berlanjut
meski di tengah masa sulit seperti pandemi. Pada 2 September 2021, Forbes menyoroti
fenomena “The Great Resignation” atau pengunduran diri besar-besaran yang terjadi
di kalangan Generasi Z selama pandemi. Artikel tersebut merujuk pada hasil riset
Adobe Survey 2021 yang dilakukan terhadap 5.500 responden Generasi Z berusia 18-
24 tahun. Hasilnya 56% responden berencana untuk pindah kerja. Demikian pula
dengan studi yang dilakukan oleh Survei Microsoft dan Bankrate. Masing-masing
mencatat 54% dan 77% responden yang merupakan Generasi Z berpikir untuk berhenti
kerja dalam (Redafanza et al., 2023). Hasil ini diperkuat dalam temuan Wijoyo et al.
2020 dalam (Pambudi & Djastuti, 2021) mengatakan bahawa generasi Z gampang
beralih dari satu pemikiran atau pekerjaan ke pemikiran atau pekerjaan lain atau bisa
disebut Turnover Intention. Berdasarkan pemahaman tersebut, memungkinkan pekerja
generasi Z mudah berpindah perusahaan bila sudah tidak sesuai dengan harapan dan
keinginan mereka.

Menurut Harnoto dalam (Purnama & Natsir. Syahir, 2022) Turnover Intention
merupakan kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak
alasan yang menyebabkan timbulnya Turnover Intention ini dan diantaranya adalah
keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.Turnover Intention
merupakan cerminan penilaian pekerja terhadap hubungannya dengan perusahaan,
namun belum menjamin tindakan pasti bagi mereka untuk meninggalkan perusahaan
(Saerang et al., 2019). Walaupun begitu, tingginya tingkat Turnover Intention bisa
berdampak pada penurunan produktivitas, motivasi kerja yang rendah, kurangnya
disiplin, kurangnya semangat kerja, serta peningkatan risiko kecelakaan kerja (Armina
& Etikariena, 2022).



Maka dari itu, tingginya turnover intention dapat menyebabkan berbagai
permasalahan, yang tentu nantinya dapat merugikan perusahaan. Selain itu,
keinginan yang kuat untuk meninggalkan pekerjaan (turnover intention) dapat
mengakibatkan perusahaan kehilangan tenaga kerja yang sudah mereka kelola
untuk mencapai tujuan perusahaan (Moslem & Sary, 2021). Hal ini tentu saja
berdampak buruk, bahkan memungkinkan pekerja untuk memilih meninggalkan
perusahaan (Rijasawitri & Suana, 2020). Dengan demikian, perusahaan perlu
mengidentifikasi faktor penyebab turnover guna mencegah pekerja yang potensial
meninggalkan perusahaan. Pernyataan tersebut didukung oleh Candra et al (2020),
yang juga menjelaskan bahwa penting untuk perusahaan memperhatikan Turnover
Intention yang dirasakan oleh pekerjanya. Terdapat banyak faktor yang menyebabkan
timbulnya intensi turnover mulai dari gaya kepemimpinan, budaya organisasi, Worklife
Balance, hingga stres kerja (Pantouw et al., 2022), Dalam penelitian ini sendiri peneliti
akan mengangkat Worklife Balance dan stress kerja sebagai salah dua faktor penyebab
terjadinya Turnover Intention pada generasi Z.

Stres kerja menurut George & Zakkariya dalam (Pambudi & Djastuti, 2021)
adalah kesadaran atau perasaan pekerja mengenai kondisi yang dirasakan di tempat
kerja, dan reaksi psikologis dan fisiologis pekerja yang disebabkan oleh ancaman dan
hal tidak menyenangkan pada lingkungan kerja pekerja tersebut. Sedangkan Menurut
Handoko dalam (Pambudi & Djastuti, 2021) berpendapat bahwa stress adalah suatu
kondisi ketegangan yang dapat mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi
seseorang. Apabila seseorang mengalami stress yang terlalu besar, maka dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan, termasuk
lingkungan kerja. Berdasarkan Berdasarkan teori yang sudah dipaparkan, dapat
disimpulkan bahwa stress kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang dialami seorang
pekerja yang disebabkan oleh ancaman dan hal yang tidak menyenangkan pada

lingkungan kerja pekerja tersebut.



Robbins & Judge dalam (Pambudi & Djastuti, 2021) juga mendapati hasil bahwa
stress kerja dapat memberikan dampak terhadap perilaku pekerja di tempat kerja, salah
satunya adalah adanya pemikiran untuk keluar dari pekerjaan. Sejalan dengan temuan
dari Penelitian (Try Rahayu, 2021), (Arnetta et al., 2024) keduanya mendapatkan hasil
yang sama, mengemukakan dalam penelitiannya, bahwa Stres kerja berpengaruh
negatif terhadap Turnover Intention, yang artinya Ketika pekerja mengalami stres kerja
yang berkepanjangan, mereka cenderung memiliki niat untuk pindah kerja ke tempat
lain yang menurutnya lebih memadai

Selain Stres Kerja, terdapat faktor lain yang juga menyebabkan timbulnya
turnover intensi yaitu Worklife Balance (Pantouw et al., 2022). Menurut Greenhaus,
Collins dan Shaw, dalam (Pantouw et al., 2022) Worklife Balance didefinisikan sebagai
kemampuan individu untuk memenuhi pekerjaan dan komitmen berkeluarga mereka,
serta tanggung jawab non pekerjaan lainnya. Jika pekerja tidak mampu
menyeimbangkan waktu kerja dengan waktu pribadi yang dihabiskan dengan keluarga,
maka yang akan terjadi adalah fenomena kebalikan dari Worklife Balance yaitu
worklife imbalance (ketidakseimbangan kehidupan pribadi dan kerja., maka dari itu
seorang pekerja lebih memilih untuk mencari jalan alternatif atau pekerjaan lain atau
bahkan berhenti dari perusahaan tempat ia bekerja sebelumnya dan memilih
perusahaan lain yang lebih menganggap akan pentingnya Worklife Balance.

Hasil riset yang dilakukan oleh (Milla, 2021) Work-Life Balance berpengaruh
terhadap Turnover Intention pekerja yang artinya jika semakin tinggi kualitas work-
life balance pekerja maka semakin rendah tingkat Turnover Intention pekerja atau tidak
ada sama sekali,, ketika Work-Life Balance meningkat, ada kecenderungan bahwa
Turnover Intention juga cenderung menurun. organisasi yang memberikan dukungan
dan fleksibilitas bagi pekerja untuk mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi

dan tingkat Turnover Intention yang lebih rendah.



Sejumlah peneliti terdahulu juga mendukung hubungan antara Work-Life
terhadap Turnover Intention karyawan diantaranya (Hariansyah et al., 2023),(Yusril
Fauzi et al., 2023), dan (Muhadi et al., 2022) dalam penelitianya menyatakan work-life
balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention karyawan. Hal tersebut
mengindikasikan, pentingnya peran perusahaan dalam memperhatikan keseimbangan
keterlibatan pekerja antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk mengurangi
kecenderungan pekerja untuk melakukan Turnover. Apabila work-life balance pekerja
baik atau tinggi, maka akan berdampak pada rendahnya Turnover Intention pekerja

Meskipun demikian ada perbedaan pendapat dari peneliti lain diantaranya,
Penelitian yang di lakukan oleh (Prilia, 2022) dalam penelitiannya mengatakan jika
work life balance tidak berpengaruh negatif signifikan terhadap niat turnover pekerja
di Deputi Bidang Penegakan Lembaga Antikorupsi di Indonesia, Selanjutnya
perbedaan hasil penelelitian yang mengatakan Stres Kerja tidak mempengaruhi
Turnover Intention yaitu dalam penelitian (Omar et al., 2020) dalam temuannya
menyatakan jika stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
para pekerja

Berdasarkan latar belakang di atas penulis tertarik melakukan penelitian ini
dengan judul “PENGARUH WORK-LIFE BALANCE DAN STRES KERJA
TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PEKERJA GENERASI Z DI
KOTA MALANG”

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah Work-life balance berpengaruh terhadap Turnover Intention pada
pekerja generasi Z di Kota Malang?
2. Apakah Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover Intention pada pekerja
generasi Z di Kota Malang?
3. Apakah Work-life Balance dan Stres Kerja berpengaruh secara simultan

terhadap Turnover Intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang?



4. Diantara variabel Work-life balance dan Stres Kerja Mana yang lebih dominan

mempengaruhi Turnover Intention Z di Kota Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

1. Menguji dan menganalisa pengaruh antara Work-life Balance terhadap Turnover
Intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang

2. Menguji dan menganalisa pengaruh antara Stres Kerja terhadap Turnover
Intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang

3. Menguji dan menganalisa pengaruh secara simultan Work-life Balance dan Stres
Kerja terhadap Turnover Intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang

4. Menguji dan menganalisa diantara Work-life balance dan Stres Kerja Mana

yang lebih dominan mempengaruhi Turnover Intention Z di Kota Malang

1.4 Manfaat Penelitian
Hasil penelitian ini diharap memberi peranan untuk pihak yang berkaitan, yakni:
1. Manfaat Teoritis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan, bahan dalam
ilmu metode penelitan, dapat dijadikan sebagai bahan perbandingan untuk
penelitian selanjutnya, serta diharapkan dapat memperkaya bukti ilmiah tentang
pengaruh Worklife Balance dan Stres kerja terhadap Turnover Intention
2. Manfaat Praktis
Dapat memberikan masukan yang berarti bagi perusahaan dalam
mengendalikan turnover pekerja khususnya generasi Z, melalui perspektif
Worklife Balance dan Stres kerja. Juga dapat dimanfaatkan untuk membantu
para karyawan, khusunya pada kalangan generasi Z, dalam melakukan
pertimbangan dan intropeksi diri terhadap tingkat turnover.



BAB I1
KAJIAN PUSTAKA

Bab ini akan menjelaskan tentang penelitian-penelitian serupa yang pernah
dilakukan oleh para peneliti terdahulu dengan mengangkat topik yang sama untuk
dikaji dan untuk menjadi acuan penulis, juga hasilnya akan dijelaskan dan
dibandingakan persamaan maupun perbedaan pada penelitian ini . selain itu pada bab
ini juga menjelaskan tentang beberapa konsep teori yang mendukung peneletian ini
seperti teori-teori tentang Work-Life Balance, Stres Kerja dan Turnover Intention.

Lebih detailnya akan dijelaskan sebagai berikut:

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan dasar dalam menentukan rancangan penelitian
selanjutnya, karena dengan itu akan didapatkan research gap, yang mana dengan
kesenjangan tersebut dapat dimasuki sebuah penelitian ilmiah yang menghasilkan
sesuatu yang baru walaupun hanya sedikit. Jadi, penelitian terdahulu merupakan upaya
peneliti untuk mencari perbandingan guna menemukan inspirasi baru untuk dijadikan
penelitian selanjutnya.

Penelitian terdahulu berfungsi memperdalam dan memperluas teori yang akan
digunakan dalam kajian penelitian, sehingga dijadikan sebuah referensi karena adanya
penelitian yang sudah pernah dilakukan sebelumnya, yang berarti landasan teorinya
lebih jelas, valid, bahkan telah memiliki hipotesis yang dibuat berdasarkan riset. Dalam
hal ini yang bisa menjadi acuan untuk dijadikan sebagai penelitian terdahulu
diantaranya adalah jurnal ilmiah.

Penelitian ini adalah model modifikasi atau pengembangan dari beberapa
penelitian terdahulu yang telah dilakukan sebelumnya tentang hubungan antara
variabel, Diantaranya variabel Worklife Balance, Stres Kerja dan Turnover Intention,

Berikut tabel penelitian terdahulu yang nantinya akan dijadikan acuan pada

penelitian ini:



Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

NO Nama Penulis Variabel Metode/ Hasil
. Penelitian . g
& Judul Penelitian Analisis data Penelitian
1 (Hariansyah et al., * Budaya * SEM-PLS |  budaya organisasi
2023) organisasi memiliki hubungan
“Efek Mediasi Work | (%) yang positif dan
Life Balance(WLB) | « Work Life filgnéz:?:czerhadap work
Dalam Hubungan Balance
Antara Budaya 2), * budaya organisasi
Organisasi Dan memiliki hubungan yang
Turnover Intention” | * Turnover positif dan signifikan
Intention terhadap turnover
(¥) intention
» work life balance
memiliki hubungan yang
positif dan tidak
signifikan terhadap
Turnover Intention
melalui work life balance
2 (Yusril Fauzi et al., * Work-life * Analis * Work Life balance
2023) Balances regresi memiliki pengaruh
(X1), berganda signifikan terhadap
“Pengaruh Work Life _ mengguna | Turnover Intention
Balance Dan * StresKerja | 1an SPSS
Stresskerja Terhadap | (X2) 26.0. Hasil | * Stress Kerja
Turnover Intention | | berpengaruh signifikan
pekerja Perusahaan Intention terhadap turnovers
Djuanda Poultry Intention
Shoptasikmalaya” (¥) .
* Work Life balance Dan
Stress Kerja mempunyai
pengaruh yang
signifikan terhadap
Turnover Intention
3 (Auliaetal., 2021) | ¢ Lingkunga | * Analisis ¢ lingkungan kerja
n Kerja meliputi berpengaruh positif dan
“Analisis (X1), uji signifikan terhadap
Lingkungan Kerja reliabilitas, | Turnover Intentions




Dan Job Insecurity | « Job uji * Job insecurity
Terhadap Insecurity validitas, berpengaruh positif dan
uji asumsi ignifi
Turnover Intention (X2), )i Geums signifikan terha(_jap
) ) Klasik, uji Turnover Intentions
Dengan Work Life * Work Life statistik,
Balance Balance uji regresi | ® Iingkungan kerja <_jan
Sebagai (2), linier ketidakamanan kerja
. berganda secara bersama-sama
Variabel TUrmOVer | o Ui berpengaruh signifikan
Moderating Pada Intention moderasi terhadap Turnover
Y) :
PT. Kereta ( dengan Intention
Api Indonesia Eengguna « Work life balance tidak
Stasiun Besar an dapat memoderasi
Ras;u esat Modera’Fed pengaruh lingkungan
antauprapa )Izeglresglon kerja dan ketidakamanan
nalysis kerja terhadap Turnover
(MRA) Intention.
(Aisyatul et al., * Job  SPSS for * tidak ada pengaruh antara
2023) Satisfactio window Kepuasan Kerja terhadap
n (X1) versi 26 Turnover Intention.
“Pengaruh Job
Satisfaction, * Perceived * Dukungan Organisasi
Perceived o Yang Dirasakan
o * Organizati berpengaruh positif dan
Organizational onal signifikan terhadap
Support, Work-Life | Support Turnover Intention.
Balance (X2)
) » Keseimbangan
Dan Job Stress * Work-Life Kehidupan Kerja
Terha_dap Turnover Balance berpengaruh negatif
Intention (X3) terhadap Turnover
Pada PT. « Job Stress Intention
;’nl;usurga Jaya 1 (X4) * Stres Kerja tidak
erkasa semarang™ | . rmover berpengaruh terhadap
Intention Turnover Intention.
(Y)
(Muhadi et al., * Work Life | * Analisis * Stres Kerja memiliki
2022) Balance data pengaruh signifikan
_ (X1) dengan terhadap Turnover
Pengaruh Work Life regresi Intention
Balance Dan Stres
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Kerja Terhadap * Stres kerja linier * Work Life Balance
Turnover Intention (X2) ganda memiliki pengaruh
Pada Perawat positif terhadap Turnover
. * Turnover Intention
Di RSI Surabaya Intention
(X3) * Stres kerja dan work life
balance secara bersama-
sama atau simultan
memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap
Turnover Intention
(Ardianto& * Kepuasan | ¢ Analisis * Kepuasan kerja bernilai
Bukhori, 2021) Kerja (X1) data positif terhadap Turnover
) dengan intentions
Turnover ¢ Komitmen regresi
Intentions: Organisasi linier * Komitmen Organisasi
Pengaruh Kepuasan | (X2) ganda tidak berpengaruh
Kerja, Komitmen « Stres kerja terhad_ap Turnover
Organisasional dan X3) Intentions
Stres Kerja  Stres kerja berpengaruh
sebesar terhadap
Turnover intentions
(Egarini & * Pengaruh * SEM-PLS | * Beban kerja berpengaruh
Prastiwi, 2022) Beban (Smart positif dan signifikan
(X1) Equation terhadap Turnover
Pengaruh Beban _ Modeling- Intention
Kerja, Stres Kerja, | ® StresKerja | paial
Dan Kepuasan (X2) Least * Stres kerja berpengaruh
Kerja Terhadap . Square positif serta signifikan
Turnover Intention E:E}ia(sig) te?bitag terhadap Turnover
Pada Pekerja Spbu 3.0 Intention
oEsoss | - Tumo Ko
Kecamatan Seririt (Y) b_erpen_gar_u h negatif dan
tidak signifikan terhadap
Turnover Intention
(Arnetta et al., * Stres Kerja | * Metode * Stres kerja pengaruh
2024) (X1) Analisis negatif yang terhadap
mengguna turnover intention
Pengaruh Stres kan
Kerja dan Budaya analisis uji
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Organisasi terhadap | ¢ Budaya validitas, * Budaya organisasi
Tingkat Turnover Organisasi uji berpengaruh negatif
Intention Pekerja (X2) realibilitas, | terhadap Turnover
dengan Kepuasan dan uji Intention
Kerja * Turnover hipotesis
(StudiKasusPT. Intention dengan
Radja Pultry Shop (Y) SmartPLS
VIl Koto versi 3.0
Dangung-Dangung)

9 (Try Rahayu, 2021) | « Stres Kerja | * Mengguna | * Terdapat pengaruh

(X1) kan negatif yang signifikan

Pengaruh Stress _ metode antara stres kerja dan
Kerja Dan * Karakterist | 5pn5jsis turnover intention
Karakteristik ik Personal regresi
Personal Terhadap (X2) linear * Terdapat pengaruh yang
Turnover Intention signifikan antara
Pegawai Pada * Turnover berganda karakteristik personal
Perusahaan Di Intention dan turnover intention
Suralaya (¥)

* Terdapat pengaruh yang
signifikan antara stres
kerja dan karakteristik
personal terhadap
turnover intention

10 (Wandasari & * Gaya * SEM-PLS |  Pengaruh negatif dan
Setyaningrum, Kepemimp signifikan antara gaya
2023) inan kepemimpinan

Transform transformasional
Pengaruh Gaya asional terhadap Turnover
Kepemimpinan (X1) Intention
Transformasional
dan Stres Kerja * Stres Kerja * Pengaruh secara positif
Terhadap Turnover (X2) dan signifikan antara
Intention di stres kerja terhadap
Mediasi Kepuasan | Eep_uas;n Turnover Intention
Kerja PT Pegasus erja (2)
Keramik Terbaik  Turnover

Intention

(Y)
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11 (Redafanza et al.,  Job * SPSS * job insecurity dan role
2023) Insecurity overload secara simultan
(X1) berpengaruh secara
positif dan signifikan

Pengaruh Job ’ (F;OIGI q terhadap Turnover
Insecuritydan Role >¥zer oa Intention pada karyawan
Overload Terhadap (X2) generasi z
Turnover « Turnover -

; * Secara parsial job
Intentionkaryawan Intention insecur?[ berpfengaruh
Generasi Z Di (Y) y

positif dan signifikan
terhadap Turnover
Intention. Sedangkan role
overload berpengaruh
positif dan signifikan
terhadap Turnover
Intention.

Bandar Lampung

Sumber: Data diolah tahun 2024

Pada tabel selanjutnya akan mendeskripsikan terkait perbedaan dan persamaan
yang ada pada penelitian terdahulu dengan penelitian yang dilakukan oleh peneliti saat
ini

Berikut tabel yang mencantumkan perbedaan dan kesamaan antara penelitian
yang dilakukan sebelumnya atau terdahulu dengan penelitian yang dilakukan oleh

peneliti saat ini :

Tabel 2.2
Perbedaan dan Persamaan Penelitian Terdahulu dengan Penelitian ini
Persamaan Perbedaan
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Persamaan penelitian terdahulu dengan Perbedaan penelitian terdahulu dengan

penelitian ini adalah sama sama meneliti penelitian ini adalah pada penetapan objek
tentang pengaruh work life balance dan dan  lokasi, penelitian  terdahulu
Stres Kerja terhadap turn over intention menetapkan objek penelitian terhadap
pada pekerja atau karyawan pekerja atau karyawan semua generasi,

sedangkan  dalam  penelitian  ini
menetapkan objek penelitian yang hanya
berfokus pada pekerja atau karyawan
generasi Z di Kota Malang, juga dalam
penelitian  ini  menambahkan kajian
literatur dari perpektif islam

Sumber: Data diolah tahun 2024

2.2 Kajian Teoritis
2.2.1 Turnover Intention
2.2.1.1 Pengertian Turnover Intention

Menurut Harnoto dalam (Purnama et al, 2022) Turnover Intention merupakan
kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak alasan yang
menyebabkan timbulnya Turnover Intention ini dan diantaranya adalah keinginan
untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik

Biasanya, rencana pekerja untuk keluar dari organisasi ini dimotivasi oleh
ketidakpuasan mereka terhadap posisi dan bisnis mereka. Pekerja yang berniat untuk
meninggalkan pekerjaannya sering mengungkapkan ketidakpuasan terhadap
pekerjaannya, memberikan komentar kritis, dan lainnya (Febriansyah & Ginting, 2020)

2.2.1.2 Dampak Turnover Intention
Menurut Mobley et al dalam (Purnama et al, 2022) tinggi rendahnya Turnover
Intention akan membawa beberapa dampak pada pekerja maupun perusahaan, antara
lain:
1. Beban kerja Jika Turnover Intention pekerja tinggi, beban kerja untuk pekerja
bertambah karena jumlah pekerja berkurang. Semakin tinggi keinginan pekerja
untuk meninggalkan perusahaan, maka semakin tinggi pula beban kerja pekerja

selama itu.
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2. Biaya penarikan pekerja Menyangkut waktu dan fasilitas untuk wawancara dalam
proses seleksi pekerja, penarikan dan mempelajari penggantian pekerja yang
mengundurkan diri.

3. Biaya latihan Menyangkut waktu pengawas, departemen personalia dan pekerja
yang dilatih. Pelatihan ini diberikan untuk pekerja baru. Jika Turnover Intention
tinggi dan banyak pekerja yang keluar dari perusahaan, maka akan mengakibatkan
peningkatan pada biaya pelatihan pekerja.

4. Adanya produksi yang hilang selama masa pergantian pekerja Dalam hal ini,
berkurangnya jumlah pekerja akan mengurangi jumlah produksi atau pencapaian
target penjualan. Ini akibat dari tingginya Turnover Intention. Terlebih bila pekerja
yang keluar adalah pekerja yang memiliki tingkat produktivitas yang tinggi.

5. Banyak pemborosan karena adanya pekerja baru Imbas dari tingginya turnover
pekerja membuat perusahaan mengeluarkan biaya-biaya yang sebenarnya bisa
dihindari jika dapat mengelola SDM dengan baik agar pekerja dapat bertahan lama
di perusahaan.

6. Memicu stres pekerja Stres pekerja dapat terjadi karena pekerja lama harus
beradaptasi dengan pekerja baru. Dampak yang paling buruk dari stres ini adalah
memicu pekerja yang tinggal untuk berkeinginan keluar dari perusahaan.

2.2.1.3 Faktor-Faktor Turnover Intention
Menurut Mobley dalam (Masita, 2021), faktor-faktor yang mempengaruhi

munculnya Turnover Intention adalah:
1. Karakteristik individu

Faktor individual, termasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja, jenis

kelamin, pendidikan, dan status perkawinan.

2. Lingkungan kerja

Lingkungan kerja dapat meliput lingkungan fisik maupun sosial. Lingkungan

fisik meliputi keadaan suhu, cuaca, konstruksi, bangunan, dan lokasi pekerjaan.
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Sedangkan lingkungan sosial meliputi sosial budaya di lingkungan kerjanya, dan
kualitas kehidupan kerjanya
Kepuasan kerja,

Menyangkut beberapa aspek operasional, yakni kepuasan terhadap gaji atau
sistem pembayaran, kepuasan terhadap penyeliaan, kepuasan terhadap bobot
pekerjaan, kepuasan terhadap promosi jabatan, ataupun kepuasan terhadap kondisi
kerja perusahaan pada umumnya.

Komitmen organisasional,

Tidak adanya komitmen organisasional dapat membuat seseorang pekerja
yang puas terhadap pekerjaannya mempunyai niat untuk keluar atau pindah ke
perusahaan lain. Namun, seorang pekerja bisa tidak puas terhadap pekerjaan, tetapi
tidak memiliki niat untuk keluar atau pindah ke perusahaan lain karena adanya

komitmen yang kuat antara dirinya dengan perusahaan tempat bekerja.

2.2.1.4 Indikator Tunover Intention

Terdapat 3 Indikator Turnover Intention Menurut Mobley dalam (Purnama et al,

2022) untuk mengetahui apakah pekerja mempunyai keinginan berpindah, yaitu:

1.

3.

Though Of Quitting (Pikiran untuk berhenti)

Mengambarkan pola pikir suatu individu untuk keluar pekerjaan atau tetap
bekerja. Berawaldari ketidakpuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan sehingga
muncul pemikiran untuk keluar dari tempat kerja yang dapat mengakibatkan
tingkat kehadiran di tempat kerja menurun.

Intention to search for another job (Keinginan untuk mencari pekerjaan lain)

Menggambarkan individu untuk mencari pekerjaan pada organisasi lain.
Ketika karyawan mulai sering berfikir untuk keluar dari pekerjaannya maka
karyawan tersebut akan mencoba mencari opsi pekerjaan lain yang menurutnya
lebih baik.

Intention To Quit (Keinginan untuk meninggalkan)
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Menggambarkan individu yang berniat untuk keluar dari pekerjaannya.
Karyawan memiliki niat jika telah memiliki pekerjaan yang menurutnya lebih baik.
Karyawan cepat atau lambat akan membuat keputusan untuk tetap tinggal atau

keluar dari pekerjaannya.

2.2.1.5 Pandangan Islam Tentang Turnover Intention

Turnover Intention adalah seorang karyawan yang berkeinginan untuk mencari
lowongan pekerjaan lain, berharap menemukan pekerjaan yang lebih baik di tempat
yang baru. Namun apabila kesempatan itu ada akan tetapi tidak menarik ataupun tidak
tersedianya lowongan pekerjaan yang sesuai maka menimbulkan rasa emosional pada
diri karyawan yang berakibat pada ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja,
turunnya produktivitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif serta berdampak
pada meningkatnya biaya sumber daya manusia. Padahal Allah memerintahkan untuk
saling berbuat baik kepada orang lain dan tidak menyenbabkan kerusakan dalam surah
Al-Qasas Ayat 77

01 TS G5 BN Gye Elial Gl Y3 85351 51301 &bl el Tasd &350
iduwddll Eod Y @l G o391 § BLadll 455 Y @l

Artinya: Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia. Berbuat
baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik kepadamu dan
janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah tidak menyukai

orang-orang yang berbuat kerusakan. (Al-Qasas Ayat 77)

Ibn Katsir dalam Tafsir al-Qur’an al-‘Adzim menafsirkan ayat di atas agar kita
selalu menggunakan harta dan nikmat sebagai bekal bentuk ketaatan dan untuk
mendekatkan diri kepada Allah dengan mengerjakan berbagai macam kebaikan agar
mendapat pahala di dunia dan kebaikan diakhirat. Diperbolehkan kepadamu oleh Allah
untuk makan, minum, pakaian, rumah dan nikah. Sebab engkau punya kewajiban

terhadap Tuhanmu, dirimu, dan keluargamu. Maka penuhilah kewajiban tersebut. Serta
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berbuat baiklah kepada sesama makhluk sebagaimana Allah berbuat baik kepadamu.
Janganlah engkau berkeinginan untuk berbuat kerusakan dimuka bumi dan jangan pula
berbuat jahat kepada ciptaan-Nya. (Tafsir al-Qur’an al-‘Adzim, juz 10, him. 482)
dalam (salam, 2021)

Maka dapat disimpulkan dari penjelasan yang telah diuraikan, perilaku turnover
intention dalam pandangan Islam tidak diperbolehkan karena akan berdampak negative
(dalam tafsir di atas disebutkan kerusakan) bagi sebuah perusahaan. Juga berdampak
merugikan orang lain karena ketika terdapat karyawan yang keluar dari perusahaan
maka ada karyawan yang harus harus menggantikan pekerjaannya sehingga
mengakibatkan turunnya produktivitas karyawan.

2.2.2 Stres Kerja
2.3.2.1 Pengertian Stres Kerja

Menurut Handoko (2011:200) dalam (Susilo & Wahyudin, 2020) Stres kerja
adalah perasaan menekan atau tertekan yang dialami karyawan dalam menghadapi
pekerjaan.. Tingkat stres yang terlalu tinggi dapat mengancam kemampuan seseorang
untuk menghadapi lingkungan. Sebagai hasilnya, pada diri pekerja berkembang
berbagai gejala stres yang dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka.

Stres dalam kerja secara umum dikatakan bahwa jika seseorang dihadapkan pada
pekerjaan yang melampaui kemampuan individu tersebut, individu tersebut mengalami

stres kerja.

2.3.2.2 Faktor-faktor Stres Kerja
Faktor-faktor yang mempengaruhi stres kerja (Robbins, 2011, p. 370- 373) dalam
(Lestari, 2021) :
1 Faktor lingkungan
1) Ketidakpastian ekonomi: Saat kondisi ekonomi tidak stabil, seperti harga naik
turun atau banyaknya PHK, pekerja bisa merasa tidak aman tentang masa

depan mereka di pekerjaan.
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2)

3)

Ketidakpastian politis: Perubahan dalam kebijakan pemerintah atau suasana
politik yang tidak stabil bisa membuat pekerja merasa tidak yakin tentang arah
perusahaan dan pekerjaan mereka.

Ketidakpastian teknologis: Perubahan teknologi yang cepat bisa menuntut

pekerja untuk terus belajar dan beradaptasi, yang bisa menambah stres

2 Faktor organisasional

1)

2)

3)

4)

5)

Tuntutan tugas: Terlalu banyak tugas atau tenggat waktu yang ketat bisa
membuat pekerja merasa tertekan dan sulit menyelesaikan pekerjaan dengan
baik.

Tuntutan peran; Jika peran atau tanggung jawab pekerja tidak jelas atau
bertentangan, hal itu bisa menimbulkan kebingungan dan stres

Tuntutan antarpribadi: Konflik dengan rekan kerja atau atasan, atau kurangnya
dukungan dari mereka, bisa membuat lingkungan kerja tidak menyenangkan
dan menambah stress: Jika aturan atau prosedur di tempat kerja terlalu kaku
atau tidak fleksibel, pekerja mungkin merasa terkekang dan stres.

Struktur organisasi: Jika aturan atau prosedur di tempat kerja terlalu kaku atau
tidak fleksibel, pekerja mungkin merasa terkekang dan stres.

Kepemimpinan organisasi: Gaya kepemimpinan yang buruk, seperti
kurangnya dukungan atau komunikasi yang buruk dari manajemen, bisa

membuat pekerja merasa tidak dihargai dan stress

3 Faktor Individual

1)

2)

Masalah keluarga: Masalah pribadi seperti konflik keluarga atau masalah
kesehatan bisa memengaruhi keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan, menambabh stres di tempat kerja.

Karakteristik kepribadian: Cara seseorang menangani tekanan atau stres, serta
kekuatan mental mereka, juga bisa mempengaruhi seberapa banyak stres yang

mereka alami di tempat kerja.

19



2.3.2.3 Dimensi dan Indikator Stres Kerja

Menurut Charles D, Spielberg dalam (Pahlawati et al., 2021) secara umum
stress kerja dikelompokan menjadi stres individu dan organisasi, sebagai berikut:
1. Dimensi Stres Indvidu

1) Konflik Peran: Ini terjadi ketika tuntutan atau harapan yang bertentangan
datang dari berbagai peran yang dimiliki seseorang di tempat kerja, misalnya
antara peran sebagai pekerja dan peran sebagai orangtua.

2) Beban Karir: Ini terjadi ketika seseorang merasa terbebani oleh tugas-tugas
atau tanggung jawab yang terkait dengan pekerjaan mereka, seperti beban kerja
yang berlebihan atau tenggat waktu yang ketat

3) Pengembangan Karir: Ini terkait dengan perasaan bahwa ada sedikit atau tidak
ada kesempatan untuk berkembang atau naik jabatan di tempat kerja, sehingga
menyebabkan kecemasan atau ketidakpuasan.

4) Hubungan dalam Pekerjaan: Ini melibatkan dinamika hubungan antara pekerja
di tempat kerja, termasuk konflik interpersonal atau kurangnya dukungan dari
rekan kerja.

2. Dimensi Stres Organisasi

1) Struktur Organisasi:

Ini mencakup bagaimana organisasi diatur, termasuk aturan, prosedur, dan
hierarki yang ada. Jika struktur organisasi terlalu kaku atau tidak efisien, hal itu
bisa menyebabkan frustrasi dan stres bagi pekerja.

2) Kepemimpinan:

Ini berkaitan dengan cara atasan atau pimpinan dalam organisasi
memimpin dan mengelola pekerja. Jika gaya kepemimpinan tidak efektif atau
tidak mendukung, pekerja mungkin merasa tidak dihargai atau tidak aman, yang
dapat meningkatkan tingkat stres di tempat kerja.
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2.3.2.4 Dampak Stres kerja
Robbins & Judge (2017, him. 434-435) dalam (Pambudi & Djastuti, 2021)
menjelaskan bahwa dampak yang diakibatkan oleh stres kerja dapat dilihat dengan
gejala-gejala sebagai berikut.
1. Gejala Fisiologis
Gejala awal yang akan ditimbulkan ketika seseorang mengalami stres kerja
biasanya ditandai oleh gejala fisiologis. Stres dapat menyebabkan penyakit di
dalam tubuh yang ditandai dengan perubahan metabolisme tubuh seperti
peningkatan tekanan darah, sakit kepala, jantung berdebar, serta dapat
menyebabkan penyakit jantung.
2. Gejala Psikologis
Stres dapat menyebabkan ketegangan, kecemasan, mudah marah, kebosanan,
sikap suka menunda dan lainnya yang dapat menimbulkan rasa ketidakpuasan
terhadap berbagai hal terutama dalam hal pekerjaan.
3. Gejala Perilaku
Stres yang berkaitan dengan perilaku adalah seperti perubahan dalam
produktivitas, meningkatnya absensi, dan tingkat keluarnya pekerja dari
perusahaan. Dampak lainnya adalah perubahan dalam kebiasaan sehari-hari seperti
gangguan makan, gangguan tidur, dan juga peningkatan dalam konsumsi rokok

maupun alkohol.

2.3.2.5 Strategi Manajemen Stres Perspektif Islam

Agama Islam memaknai stres sebagai cobaan dari Allah SWT yang mampu
menyebabkan munculnya penyakit hati.lslam mengajarkan berbagai strategi
manajemen stres, termasuk shalat (salat), dzikir (pengingat Allah), dan tafakkur
(introspeksi). Praktik praktik ini membantu individu untuk mencari ketenangan dan
kebijaksanaan dalam menghadapi tantangan kehidupan. Melihat dampak besar yang
ditimbulkan oleh stres, dibutuhkan keterampilan dalam mengelola stres. Stres tidak

dapat dihindari sepenuhnya, karena ujian dan cobaan dari Allah SWT tidak dapat
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dikendalikan oleh manusia. Tindakan terbaik adalah mempersiapkan pola pikir dan
tindakan untuk mengelola stres sehingga kita mampu menghadapinya. Anjuran Allah
SWT tentang menghindari dan mengelola stres sangat jelas, sebagaimana yang telah

disebutkan dalam surat Ali ,,Jmron ayat 139 yaitu:

Criegs o8 O] O3leNT (3315 193555 V3 T5igd V3

Artinya: “Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih
hati, Padahal kamulah orangorang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang-
orang yang beriman”.

Al-Baghawi dalam kitab tafsirnya, Ma alimut Tanzil fi Tafsir al-Qur’an
menjelaskan bahwa ayat ini merupakan motivasi untuk para sahabat Nabi Muhammad
agar senantiasa berjuang dan bersabar atas musibah kekalahan yang mereka alami pada
perang Uhud dalam (Yasin, 2024), Berdasarkan tafsir tersebut dapat kita pelajari, kita
sebagai insan manusia wajib pantang menyerah dan terus berjuang ketika sedang
mengalami ujian dari alloh SWT seperti mengalami banyak masalah yang berakibat
mengalami stres.

Secara rinci, beberapa cara mengelola stres yang telah diajarkan oleh Islam dalam
(Sukma et al., 2023) adalah sebagai berikut:

1. Niat Ikhlas.

Semua tindakan yang dikerjakan oleh individu selalu dipengaruhi oleh
beragam motivasi. Motivasi ini memengaruhi cara individu menjalankan tindakan
dan bagaimana individu mengatasi ketidakberhasilan mencapai tujuan. Islam telah
mengajarkan pentingnya menjaga niat ikhlas dalam setiap usaha, dengan tujuan
agar usaha tersebut dianggap bernilai tinggi di mata Allah SWT, dan individu akan
merasakan ketenangan bila tujuan tidak tercapai sesuai harapan

2. Sabar dan Shalat.
Sabar dalam Islam mengacu pada kemampuan individu untuk tetap teguh dan

mematuhi ajaran agama dalam menghadapi atau menahan dorongan hawa nafsu.
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Individu yang bersikap sabar akan memiliki kapasitas untuk membuat keputusan
yang tepat ketika menghadapi situasi yang menimbulkan tekanan
3. Bersyukur dan Berserah diri (Tawakkal).

Menghadapi situasi yang menimbulkan stres, kunci pentingnya adalah
menjaga rasa syukur dan menerima dengan lapang dada semua anugerah yang
diberikan oleh Allah SWT,Allah SWT sudah mengajarkan di dalam Al Qur*“an
Surat Al Fatihah ayat 2 dan Al Bagoroh 156

4. Doa dan Dzikir.

Sebagai individu yang beriman, doa dan dzikir menjadi sumber kekuatan
dalam usaha kita, Saat kita memiliki harapan yang tinggi, kita mengandalkan Allah
SWT, dan saat kita merasa cemas terhadap ancaman, kita selalu mencari
perlindungan melalui doa dan dzikir kepada Allah SWT. Melalui praktik dzikir,
perasaan menjadi lebih tenang dan terfokus, yang pada akhirnya meningkatkan
kemampuan konsentrasi, pemikiran yang jernih, dan pengendalian emosi. Bahkan
emosi seperti kemarahan, kesedihan, atau kegembiraan yang berlebihan dapat
diatur dengan baik. Ketenangan hati ini memberikan individu kekuatan untuk

mengatasi masalah

2.2.3 Worklife Balance
4.3.1.1 Pengertian Worklife Balance

Greenhaus, Collins, & Shaw dalam (Putri, 2021) Worklife Balance atau
Keseimbangan kehidupan dan pekerjaan merupakan suatu keadaan dimana individu
mengalami keseimbangan mengenai keterikatan dan kepuasan dalam perannya baik
ketika bekerja maupun dalam keluarganya.

Keseimbangan kehidupan kerja memiliki cakupan yang luas berupa
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, menumbuhkan produktivitas pekerja,
alat manajemen stres, memprioritaskan tanggung jawab, Kualitas pekerjaan meningkat

dengan keseimbangan kehidupan kerja yang benar, menghasilkan kepuasan kerja,
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Keseimbangan kehidupan kerja yang sukses mengurangi efek samping pada kesehatan
Yadav & Rani, dalam (Putri, 2021)

4.3.1.2 Faktor-faktor Work-Life Balance
Menurut Schabracg, Winnubst, dan Coope (Putri, 2021)ada beberapa faktor yang
mungkin saja mempengaruhi work-life balance seseorang, yaitu
1. Karakteristik Kepribadian
Ini mencakup aspek-aspek seperti tingkat energi, fleksibilitas, kemandirian,
dan toleransi terhadap stres. Seseorang yang memiliki kepribadian yang cenderung
stres atau perfeksionis mungkin akan mengalami kesulitan dalam mencapai
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
2. Karakteristik Keluarga
Faktor-faktor ini mencakup status perkawinan, jumlah anak, dan dukungan
sosial dari anggota keluarga lainnya. Seseorang yang memiliki tanggungan
keluarga yang besar mungkin akan mengalami tekanan tambahan untuk mencapai
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka.
3. Karakteristik Pekerjaan
Ini termasuk waktu kerja, fleksibilitas kerja, beban kerja, dan budaya
perusahaan terkait dengan work-life balance. Pekerjaan dengan jam kerja yang
panjang, tekanan yang tinggi, atau kurangnya fleksibilitas mungkin membuat
seseorang sulit untuk menyeimbangkan waktu dan perhatian antara pekerjaan dan

kehidupan pribadi.

4.3.1.3 Dimensi Work Life Balance
Fisher, Bulger, dan Smith dalam (Putri, 2021) mengatakan jika work-life balance
memiliki 4 dimensi pembentuk, yaitu:
1 WIPL (Work Interference With Personal Life)
Pekerjaan mengganggu kehidupan individu, Dimensi ini mengacu pada

sejauh mana pekerjaan dapat mengganggu kehidupan pribadi individu. Misalnya,
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bekerja dapat membuat seseorang sulit mengatur waktu untuk kehidupan
pribadinya.
2 PLIW (Personal Life Interference With Work)

Mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu mengganggu
kehidupan pekerjaannya. Misalnya, apabila individu memiliki masalah di dalam
kehidupan pribadinya, hal ini dapat mengganggu Kinerja individu pada saat bekerja

3 PLEW (Personal Life Enhancement Of Work)

Kehidupan individu meningkatkan pekerjaan, merupakan sejauh mana
kehidupan individu meningkatkan pekerjaannya. Misalnya seseorang yang
memiliki emosi positif atau perasaan senang juga akan senang ketika bekerja,

4 WEPL (Work Enhancement Of Personal Life)

Pekerjaan meningkatkan kehidupan individu, merupakan sejauh mana
pekerjaannya meningkatkan kehidupan individu tersebut. Misalnya seseorang
mendapatkan reward ketika bekerja seperti kenaikan gaji, kenaikan gaji tersebut
bisa dia gunakan sebagai modal untuk membuka usaha baru, dan itu akan dapat
meningkatkan kehidupan pribadi seseorang tersebut sehingga muncullah perasaan

senang

4.3.1.4 Aspek-Aspek Work Life Balance

Menurut McDonald dan Bradley dalam (Pantouw et al., 2022) work-life balance
terbagi menjadi tiga aspek yaitu,
1. Time Balance (keseimbangan waktu)

Ini tentang bagaimana seseorang mengatur waktunya antara bekerja dan
beraktivitas di luar pekerjaan seperti bersama keluarga, beristirahat, atau mengejar
hobi. Penting untuk memiliki waktu yang cukup untuk kedua hal tersebut.

2. Involvement Balance (keseimbangan keterlibatan)

Ini berkaitan dengan seberapa banyak seseorang terlibat dalam pekerjaan dan

kehidupan pribadinya. Penting untuk tidak terlalu terikat pada pekerjaan sehingga
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tidak ada waktu untuk kehidupan pribadi, dan sebaliknya, tidak terlalu terlibat
dalam kegiatan pribadi sehingga mengabaikan pekerjaan.
3. Satisfaction Balance (keseimbangan kepuasan)

Ini mengacu pada seberapa puas seseorang dengan kehidupan kerja dan
kehidupan pribadinya. Ini melibatkan perasaan senang dan puas dengan kedua
aspek tersebut, seperti pekerjaan, hubungan dengan keluarga, dan waktu luang.

Dengan memperhatikan ketiga aspek tersebut, seseorang dapat mengevaluasi
seberapa baik mereka mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka, dan melakukan penyesuaian jika diperlukan untuk meningkatkan
kesejahteraan dan kepuasan mereka.

4.3.1.5 Pengertian Work life balance dalam Islam

Islam mendefinisikan keseimbangan sebagai kemampuan untuk merenungkan
kehidupan dunia dan akhirat. Manusia yang hidup di dunia diperintahkan untuk tidak
memprioritaskan duniawi semata namun juga akhirat. Di sisi lain, Islam tidak melarang
seseorang untuk mengabaikan urusan duniawi dan berkonsentrasi sepenuhnya pada
urusan akhirat. Karyawan bekerja untuk menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi
mereka dengan tetap memikirkan keridhaan, pahala dari Allah SWT, dan tidak hanya
berfokus pada kepuasan diri sendiri(Muafi et al., 2021). Islam sangat menganjurkan
agar seseorang dalam bekerja ikhlas, profesional, dan total dalam memperdalam
profesinya. Etika kerja dengan ciri-ciri tersebut dikenal dengan itqan. Derajat derajat
manusia diukur sematamata dari ketakwaannya kepada Allah SWT, yaitu derajat
keimanan dan amal shaleh. Hal ini sangat penting sebagai bentuk tanggung jawab dan
amalan seseorang dalam menjalankan profesinya dan tidak boleh hanya sekedar
bekerja(Muafi et al., 2021). Dalam Al-Quran surah Al-Qashas ayat 77

] &S s 1581 fyo Glanad S Vaubsala T 3107 AT ELSI Tand SE
Crdandd)l Cod Y &l O 23T (§ 3LaA)T &35 Vgnld) it

Artinya : “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia
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dan berbuatbaiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sungguh, Allah tidak
menyukai orang yang berbuat kerusakan.”

Menurut Quraish Shihab dalam (Rafli, 2020)ayat ini merupakan nasihat yang
diberikan oleh beberapa pemuka kaum nabi Musa as kepada Qarun, bahwa ia boleh
berusaha sekuat tenaga dan pikiran untuk meraih kesuksesan dunia dengan cara yang
dibenarkan Allah Swt. Namun, hal tersebut jangan sampai membuat dirinya melupakan
tujuan manusia sesungguhnya di dunia, yakni beribadah kepada-Nya. Oleh karena itu,
segala hal yang didapatkan di dunia sesungguhnya diorientasikan untuk kepentingan
akhirat.

Berdaasarkan tafsir diatas dapat kita pelajari,kita sebagai manusia harus mampu
memenuhi kebutuhannya baik di dunia maupun di akhirat. Sebagaimana firman Allah
SWT, manusia harus seimbang dalam apa yang ada di dunia dan di akhirat untuk
mencapai keridhaan-Nya. Menjadikan kecukupan dunia sebagai sarana untuk
mencapai ridha Allah di akhirat, oleh karena itu selama di dunia manusia harus berbuat
baik dengan sesama dan memenuhi kebutuhan dunia demi mendapatkan keridhaan dari
Allah SWT.

2.3 Kerangka Konseptual

Berdasarkan kajian teori tentang Work-life Balance, Stres Kerja , dan Turnover
Intentions diatas, bisa dirumuskan berdasarkan rancangan bentuk model hypothesis
pada riset ini. Berikut model rancangan yang akan menjadi dasar penelitian ini yang

tergambar pada model berikut:
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Gambar 2.2
Kerangka Konseptual (Model Konsep)
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Sumber: Data diolah tahun 2024

X : Variabel independent Worklife Balance, Stres Kerja
Y : Variabel dependent Turnover Intention
— : Pengaruh langsung persial (individu)

------ : Pengaruh secara simultan (bersama-sama)

2.4 Hipotesis

Hipotesis merupakan dugaan awal dalam suatu penelitian. Menurut Sugiyono
dalam ( Diana Sylvia, 2021), hipotesis yakni adalah jawaban yang masih bersifat
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, yang mana rumusan masalah

penelitian sudah dinyatakan dalam bentuk pertanyaan. Hipotesis maka dikatakan
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sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori. Sedangkan
menurut S. Nasution (2006), hipotesis merupakan dugaan mengenai hal yang sedang
diamati dan dipahami dalam penelitian. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
hipotesis merupakan jawaban awal permasalahan yang sedang diteliti yang dapat
berupa kesimpulan sementara dan memperlukan pembuktian berdasarkan data dan
analisis.

Berdasarkan kerangka pemikiran dan paradigma penelitian yang telah diuraikan,

maka peneliti merumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut

2.4.1 H1 : Terdapat pengaruh antara Worklife Balance (X1) terhadap Turnover
Intention (Y) pada pekerja generasi Z di Kota Malang

Banyak kajian yang mengatakan bahwa Worklife Balance berpengaruh terhadap
Turnover Intention. Beberapa peneliti diantaranya (Yusril et al., 2023),(Aisyatul et al.,
2023) menyatakan bahwa work life balance mempengaruhi Turnover Intention.

Selanjutnya pnelitian lain yang dilakukan oleh (Pantouw et al., 2022) juga
mendapati bahwa karyawan yang memiliki Worklife Balance yang tinggi
memungkinkan karyawan memiliki kecenderungan Turnover yang rendah atau bahkan
tidak ada sama sekali. Ketika seorang karyawan sudah merasakan ketidakmampuan
dalam menjaga hubungan baik antara tuntutan terhadap perusahaan yaitu bekerja
secara baik dengan masalah kehidupan pribadi maka dari itu seorang karyawan lebih
memilih untuk mencari jalan alternatif atau pekerjaan lain atau bahkan berhenti dari
perusahaan tempat ia bekerja sebelumnya dan memilih perusahaan lain yang lebih
menganggap akan pentingnya Worklife Balance

2.4.2 H2 : Terdapat pengaruh antara Stres Kerja (X2) terhadap terhadap
Turnover Intention (Y) pada pekerja generasi Z di Kota Malang

Menurut penelitian (Muhadi et al., 2022) dalam temuannya mendapatkan hasil

bahwa Stres kerja berpengaruh sebesar b3 = 0,831 terhadap Turnover Intentions.

Pengaruh yang ditunjukkan adalah positif. Tekanan Tekanan kerja yang tinggi
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meningkatkan keinginan meninggalkan perusahaan (Turnover Intention). Sebaliknya,
tidak adanya stres menurunkan keinginan untuk pindah.

Selanjutnya dalam penelitian (Try Rahayu, 2021), (Arnetta et al., 2024)
keduanya mendapatkan hasil yang sama, mengemukakan dalam penelitiannya bahwa
Stres kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, yang artinya Ketika
pekerja mengalami stres kerja yang berkepanjangan, mereka cenderung memiliki niat

untuk pindah kerja ke tempat lain yang menurutnya lebih memadai

2.4.3 H3 : Terdapat pengaruh secara simultan antara Worklife Balance (X1) dan
Stres Kerja (X2) terhadap terhadap Turnover Intention (Y) pada pekerja
generasi Z di Kota Malang

Studi (Muhadi et al., 2022) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa stres kerja
dan work life balance secara bersama-sama atau simultan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini menandakan bahwa semakin tinggi
stres kerja serta rendahnya work life balance karyawan maka semakin tinggi keinginan
karyawan untuk keluar dari pekerjaannya (Turnover Intention)

Hal ini sesuai dengan penelitian (Wirya & Andiani, 2020) yang menyatakan
stres kerja dan work life balance berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. Stres
kerja sangat perlu diperhatikan karena stres kerja dijadikan ukuran bagi karyawan
memiliki keinginan untuk keluar atau pindah dari pekerjaannya. Jadi semakin tinggi
stres kerja maka semakin tinggi Turnover Intention karyawan. Work life balance juga
tanpa disadari sangat berpengaruh penting bagi pekerjaan, dengan menyeimbangakan
kehidupan pribadi dan pekerjaan maka dapat mencegah terjadinya keinginan untuk
keluar dari pekerjaan. Karena semakin seimbang work life balance seseorang maka

semakin rendah keinginan seseorang untuk keluar atau mencari pekerjaan yang baru.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan
penelitian yang menggunakan angka-angka untuk menjelaskan data penelitiannya
(Darwin et al., 2021). Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang menggunakan
hipotesis awal dalam penelitian yang kemudian dibuktikan dengan prosedur yang
terstruktur (Ferdinand, 2019). Penelitian ini disusun untuk meneliti Pengaruh Work-
Life Balance dan Stres Kerja terhadap Turn Over Intention pada pekerja generasi Z di
kota Malang.

3.2 Lokasi dan Objek Penelitian

Lokasi penelitian adalah tempat atau wilayah yang menjadi sasaran atau objek
penelitian (2017: 101), Menurut Sugiyono (2009:38) dalam (Amin et al., 2023): Objek
penelitian merupakan atribut atau sifat atau nilai dari seseorang, objek atau kegiatan
yang mempunyai variasi tertentu yang sudah ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya. Lokasi dalam penelitian ini dilakukan di wilayah
Kota Malang, dan objek dalam penelitian ini yaitu pekerja generasi Z yang bekerja di

kota Malang

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian merupakan subyek dengan karakteristik tertentu yang
akan diteliti. Populasi menurut Sugiyono dalam (Amin et al., 2023) Mendefinisikan
populasi sebagai wilayah generalisasi yang ada dalam penelitian. Wilayah ini meliputi
tentang objek atau subjek yang bisa ditarik kesimpulannya. Secara garis besar, populasi
adalah keseluruhan objek yang akan diteliti baik itu berupa manusia, tempat, maupun
fenomena. Adapun populasi dalam penelitian ini yakni pekerja generasi Z vyaitu

kelahiran 1997-2012 yaitu berumur 12-27 tahun yang berada dikota malang, akan
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tetapi peneliti hanya mengambil pekerja yang sudah memasuki usia produktif bekerja
yaitu usia 15-24 tahun yang dimana mereka ini termasuk dalam Generasi Z.
Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Malang (Badan Pusat Statistik,
2023) jumlah penduduk usia produktif bekerja (15-24 tahun) di Kota Malang sebanyak
42.860 penduduk

3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian kecil yang ada dalam populasi. Sugiyono dalam (Amin et
al., 2023) mengatakan bahwa sampel adalah jumlah kecil yang ada dalam populasi dan
dianggap mewakilinya. sampel dapat diambil dari sebagian populasi dengan
menggunakan cara cara tertentu dalam (Amin et al., 2023) . Secara sederhana sampel
diartikan sebagai bagian dari populasi yang menjadi sumber data yang sebenarnya
dalam suatu penelitian. Dengan kata lain, sampel adalah sebagian dari populasi untuk
mewakili seluruh populasi.

Dalam menentukan ukuran sampel, peneliti menggunakan tingkat kesalahan
sebesar 10%, Dengan menggunakan rumus Slovin.

Adapun rumus Slovin sebagai berikut :

- N
14+ N(e)?

Keterangan:

n = Jumlah Sampel

z = Ukuran populasi

e = Sampling error = 10%

Jumlah populasi diketahui sebanyak 42.860 penduduk,terdiri dari generasi Z
yang sudah memasuki usia produktif bekerja yaitu usia 15-24 tahun. Dengan
menggunakan rumus Slovin untuk menentukan sampel dengan populasi yang diketahui
(N), tingkat kepercayaan 95% dan tingkat kesalahan 10% (e), dapat diidentifikasi

jumlah sampel sebagai berikut:
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4.2860
n= >
1+ 4.2860 x 0.1

42.860

n=

1+ 42860 x 0.01

42.860

n—=———m—m——

1+ 428.6

42.860
n=

429.6
n =99.81

Berdasarkan kepada rumus dan perhitungan di atas, nilai n yang diperoleh yaitu
99.81 dibulatkan menjadi 100, sehingga dalam penelitian ini akan mengambil data dari

100 respondens.

3.4 Teknik Pengambilan Sampel
Teknik penarikan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah non-
probability sampling berupa purposive sampling. non-probability sampling yaitu
teknik pengambilan sampel yang tidak memberi peluang/kesempatan yang sama bagi
setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih menjadi anggota (Amin et al., 2023).
purposive sampling merupakan bagian dari teknik probability sampling yaitu
mengambil sampel berdasarkan pada kriteria-kriteria yang telah ditentukan oleh
peneliti. (Hikmawati, 2020). Pengambilan sampel dalam penelitian ini terdiri dari
beberapa kriteria sebagai berikut:
1) Responden pekerja generasi Z yang kelahiran tahun 1997-2012, yang memasuki
usia produktif bekerja yaitu usia 15-24, (Menurut Badan Pusat Statistik BPS, usia
produktif di Indonesia dimulai umur 15 tahun).

2) Pekerjaan yang dilakukan merupakan pekerjaan yang fix time dan bukan milik
usaha pribadi
3) Responden Bekerja di kota malang
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3.5 Data dan Jenis Data
3.5.1 Data Primer

Data primer biasa disebut sebagai data baru atau data asli karena dikumpulkan
dan diperoleh secara langsung dari sumbernya oleh peneliti dengan berbagai
instrument tertentu (Suartini et al.,2023.). Sehingga dalam penelitian ini data
didapatkan oleh peneliti secara langsung dari sampel yang telah ditentukan sebelumnya

dimana data yang diambil adalah pekerja generasi Z di Kota Malang

3.5.2 Data Sekunder

Data sekunder biasa disebut dengan data yang telah tersedia, yang diperoleh dari
sumber yang telah ada misalnya dari perpustakaan, dokumen/laporan peneliti atau dari
suatu instansi sesuai sasaran penelitian (Suartini et al., 2023) dalam penelitian ini data
sekunder diperoleh penulis dari data badan pusat statistis (BPS), publikasi ilmiah,al-

quran,buku, surat kabar, jurnal dan lain-lain.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Proses pengumpulan data diawali dengan menelaah, mengumpul, mengukur
setiap informasi terkait target dan variabel penelitian secara terstruktur dan mapan
dalam menjawab permasalahan penelitian secara relevan serta perumusan hasil
(Suartini et al., 2023). Penelitian ini menggunakan metode Kuesioner/angket dalam
mengumpulkan data responden. Kuesioner atau angket adalah teknik melalui
seperangkat pernyataan atau pertanyaan kepada subjek untuk dijawab (Suartini et al.,
2023)

Kuesioner/angket penelitian ini disebarkan melalui google form untuk
mempermudah peneliti dalam mendapatkan respon secara efektif dan efisien. Dalam
penelitian ini, ada tiga instrumen yang dianilisis, yaitu instrumen variabel work-life

balance, Stres Kerja dan Turnover Intention
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3.7 Definisi Operasional Variabel

Terdapat dua jenis variabel dalam penelitian ini yaitu variabel terikat dependent
(YY) dan variabel bebas independen (X),Variabel terikat atau variabel dependen adalah
variabel yang nilainya tergantung variabel lain, dimana nilai variabel ini dapat berubah
.Dalam penelitian ini , variable dependen yang dipergunakan adalah Turnover Intention
(YY) yang menggunakan variable indikator dari Kartono

Variabel independen atau variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahan variabel terikat (variabel
dependen) Dalam penelitian ini terdepat 2 variable indepenen yang dipergunakan yaitu
Work-life Balance (X1) menggunakan variable indikator dari (McDonald dan Bradley),
dan Stres Kerja (X2) menggunakan variable indikator dari Robbins & Judge

Tabel 3.1
Definisi Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator Item Sumber
Turnover Turnover Intention Pikiran untuk | « Sering Mobley
) merupakan keinginan | berhenti berpikir untuk | dalam
Intention (Y) pada individu untuk meninggalkan | (Purnama
mencari pekerjaan perusahaan & Natsir.
lain dan * Berpikir untuk | Syahir,
mempertimbangkan mencari 2022)
peluang untuk lingkungan
mendapat pekerjaan kerja baru
yang lebih baik dari
pekerjaan Keinginan ¢ Tertarik untuk
sebelumnya untuk mencari mencari
pekerjaan lain lowongan
pekerjaan
baru
* Aktif mencari
pekerjaan lain
di luar
perusahaan
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Keinginan
untuk
meninggalkan

* Akan
meninggalkan

perusahaan
dalam  waktu

dekat
* Segera keluar
dari perusahaan

setelah
mendapat
pekerjaan yang
lebih baik

Worklife

Balance
(X1)

Keseimbangan
kehidupan kerja
adalah sejauh mana
seseorang merasa
puas dengan
menjalankan segala
peran dalam
kehidupan diluar dan
didalam
pekerjaannya

Keseimbangan

Waktu

* Pekerjaan
tidak
menganggu
waktu
istirahat

* Mempunyai
waktu
seimbang
antara
bersantai
dengan
bekerja

Keseimbangan

Keterlibatan

* Mempunyai
waktu terlibat
di berbagai
aktivitas lain
diluar
pekerjaan

Keseimbangan

Kepuasan

* Merasa puas
pada
pekerjaan

* Merasa
bahagia
dengan peran
kerja

McDonald
dan
Bradley
dalam
(Pantouw
etal.,
2022)
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* hubungan
baik antara
rekan kerja

Stres Kerja | Stres kerja adalah Gejala * Mengalami Robbins
(X2) perasaan menekan Fisiologi masalah & Judge
atau tertekan yang kesehatan 2017,
dialami karyawan seperti dalam
dalam menghadapi kelelahan fisik | (Pambudi
pekerjaan yang dan sakit &
dijalaninya kepala ketika Djastuti,
bekerja. 2021)
Disebabkan
pekerjaan

Gejala * Mengalami
Psikologis kecemasan,
sulit untuk
fokus
dikarenakan
pekerjaan
belum selesai

Gejala * Mengalami
Perilaku perubahan
keseharian
seperti
penurunan
Kinerja,
produktivitas
dan pola makan
tidak teratur
disebabkan
pekerjaan

Sumber: Data diolah tahun 2024
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3.8 Skala Pengukuran

Skala mengukur yaitu pedoman yang dipergunakan dalam menentukan panjang
pendek sebuah jarak dalam sarana pengukuran, sehingga akan menciptakan data
kuantitatif (Sugiyono, 2013). Skala yang dipergunakan pada riset ini yaitu Skala Likert.

Skala Likert merupakan skala yang dipergunakan dalam melakukan pengukuran
asumsi, perilaku, maupun pemikiran seseorang sehubungan terhadap suatu fenomena
(Pranatawijaya et al., 2019). Pada skala ini, terdapat 2 wujud pertanyaan/pernyataan,
yakni positif dalam melakukan pengukuran skala positif yang bernilai 5,4,3,2,1 dan

negatif dalam melakukan pengukuran nilai 1,2,3,4,5. Nilai ini berbentuk kata, yaitu:

Tabel 3.2
Skala Likert

Skor Keterangan

5 Sangat Setuju (SS)

4 Setuju (S)

3 Netral (N)

2 Tidak Setuju (TS)

1 Sangat Tidak Setuju (STS)

Sumber: (Sugiyono, 2013)

3.9 Analisis Data

Menurut Bogdan, analisis data adalah proses sistematis mencari dan mengatur
transkrip wawancara, catatan lapangan, dan materi lain yang diperoleh untuk
meningkatkan pemahaman tentang suatu fenomena dan membantu dalam menyajikan
temuan kepada orang lain (Margareth, 2017).

Dalam Penelitian ini, metode analisis yang digunakan adalah model analisis
menggunakan Perangkat lunak Smart PLS 4.0 SEM (Partial Least Square - Structural
Equation Modelling). PLS memaparkan bagaimana variabel berhubungan satu sama
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lain dan memungkinkan analisis tes. PLS berfungsi sebagai alat bagi peneliti untuk
mendukung hipotesis dan mengklarifikasi apakah ada hubungan antar variabel laten,
untuk mengetahui apakah Worklife Balance dan Stres Kerja berpengaruh terhadap Turn
Over Intention pekerja generasi Z di Kota Malang

Analisa pada PLS dilakukan dengan tiga tahap :

1. Analisa Outer Model (Model Pengukuran)

2. Analisa Inner Model (Model Struktural)

3. Pengujian Hipotesis

3.9.1 Uji Model Pengukuran atau Outer Model

Model Pengukuran dalam uji PLS dilakukan untuk menguiji validitas internal dan
reliabilitas. Analisa Outer Model akan menspesifikasi hubungan antar variabel laten
dengan indikatornya. Dapat dikatan juga bahwa outer model mendefinisikan
bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. ada 3 variable yang
masuk pada analisa, yakni Work-life Balance, Stres Kerja, dan Turnover Intentions.

Variable ini akan direfleksi lewat indikator yang sejalan terhadap riset tersebut.

3.9.1.1 Convergent Validity

Convergent validity bertujuan untuk mengetahui validitas setiap hubungan
antara indikator dengan konstruk atau variabel latennya. Terdapat dua jenis validitas
dalam PLS SEM, yaitu validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas
konvergen mempunyai makna bahwa seperangkat indikator mewakili satu variabel
laten dan yang mendasari variabel laten tersebut. Perwakilian tersebut dapat
didemonstrasikan melalui unidimensionalitas yang dapat diekspresikan dengan
menggunakan nilai rata-rata varian yang diekstraksi (Average Variance Extracted /
AVE). Nilai AVE setidak-tidaknya sebesar 0,5. Nilai ini menggambarkan validitas
konvergen yang memadai yang mempunyai arti bahwa satu variabel laten mampu
menjelaskan lebih dari setengah varian dari indikator-indikatornya dalam rata-rata
(Ghozali, 2016).
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3.9.1.2 Discriminant Validity

Yaitu sebuah model dalam memberi penilaian sampai mana suatu konstruk bisa
terbedakan dengan konstruk lain (Hardisman, 2020). Validitas ini bisa ditinjau dalam
cross loading diantara indikator dan konstruk. Jika hubungan konstruk dan indikator
mlebih besar daripada hubungan indikator terhadap konstruk lain, maka tindakan itu
akan menjelaskan jika konstruk laten akan memprediksikan indikator dalam bloknya
yang baik daripada indikator terhadap blok lain. (Ghozali & Latan, 2015).

3.9.1.3 Construct Reliability

Yaitu standar akurasi dan konsistensi instrument untuk mengukur variable laten.
Pengujian ini dilaksanakan dalam memberi kepastian jika instrument yang digunakan
akan memiliki taraf konsisten dan akurat yang besar saat melakukan pengukuran
konstruknya. Berdasarkan si SmartPLS4.0, ada 2 model yang dapat digunakan dalam
melakukan pengukuran reabilitas konstruk berdasarkan indikator reflektif, yakni
Cronbach'sAlpha dengan CompositeReliability. Sebuah konstruk dirasa reliable jika
skor reliabilitas komposit dengan Cronbach'sAlpha >0,7.(Ghozali & Latan, 2015).

3.9.2 Uji Model Struktural atau Inner Model

Berdasarkan output SmartPLS3, uji struktural maupun hypothesis akan
dilakukan dengan menganalisa hyphotesis dengan menganalisa hipotesisnya maupun
metode struktural dengan mengestimasikan koefisien atu jalur maupun skor t statistic
yang bertaraf sign 0,05. Uji hypothesis dan keterkaitan diantara variable dilaksanakan
lewat 2 tahap, yaitu: (1) Mengujikan kofisien langsung, (2) Mengujikan kofisien tak
langsung. (Sani & Maharani Ekowati, 2019). Metode struktural menjelaskan perkiraan

dan keterkaitan diantara variable laten dengan berdasar kepada teori substansif.

3.7.2.1 R- square
Koefisien R-Squared dipakai dalam mengevaluasikan sampai manakah konstruk
eksogent bisa dijelaskan dengan konstruk endogent yang bernilai 0-1. Untuk memberi

penilaian metode struktural, tahapan pertama yaitu dengan memberi penilaian R-

40



Squared dalam tiap variable latten endogen untuk melakukan pengukuran potensi
perkiraan atas metode struktural. Pengujian ini dilaksanakan dengan memeriksakan
skor R-Squared yang akan mengindikasikan sampai manakah metode ini bisa
menyatakan variasi dalam variable latten endogen. Perubahan skor R-Squared bisa
dipergunakan dalam menjelaskan hubungan substansi atas variable latten eksogen
dalam variable endogen. Berdasarkan skor R-Squared, yakni 0,67, 0,33, serta 0,19,
sehingga ditarik kesimpulan jika metode ini berkekuatan tinggi, sedang, serta rendah
dengan beruntun. Chin 1998 dalam (Ghozali & Latan, 2015).

3.7.2.2 F-square

Pengujian ini dipergunakan dalam memberi penilaian besar hubungan diantara
variable dan pengukuran dampak maupun f-squared. Sehingga skor f-squared sejumlah
0,02, 0,15, serta 0,35 yang dijelaskan dalam indikator hubungan dengan lemah, sedang,
serta tinggi ditingkat structural atas preditkor variable latten. Tetapi, skor <0,02
diabaikan sehingga tak berdampak signifikan. (Ghozali & Latan, 2015).

3.9.3 Uji Hipotesis

Uji coba ini digunakan dalam melakukan evaluasi sampai mana hubungan
variable dengan langsung atau tak langsung. Pengujian ini dilakukan memakai model
bootstrappings pada SmartPLS4.0. Uji hipotesisnya memakai skor statistic yang
memakai alpha 5%, yang mana skor t-statistic sejumlah 1,96. Kemudian dalam
menolak maupun menerima hyphotesis, dipergunakan skor probability, yang mana Ha
disetujui dan HO tidak disetujui apabila skor P value < 0,05. (Ghozali & Latan, 2015).
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian

Kota Malang merupakan salah satu kota metropolitan pusat perkembangan
perekonomian di Jawa Timur. Letak geografis kota malang yang berada pada dataran
tinggi menjadikan kota malang memiliki udara yang sejuk, sehingga menjadi ciri khas
di antara kota kota yang lain. Kota malang merupakan kota terbesar kedua di Jawa
Timur, dan merupakan kota dengan perekonomian terpenting kedua setelah Kota
Surabaya. Perekonomian Kota Malang ditopang beberapa sektor unggulan seperti
pariwisata, industri, perdangangan, dan jasa. Selain menjadi kota metropolitan, kota
malang juga merupakan kota pendidikan karena terdapat banyak instansi pendidikan
bermutu dari berbagai jenjang. Layaknya kota metropolitan lainnya, kota malang juga
menjadi kota industri baik itu berskala kecil maupun besar, sehingga dapat menampung
tenaga kerja yang melimpah. Keunggulan yang dimiliki Kota Malang seakan menjadi
daya tarik bagi pelajar dan pekerja dari luar daerah untuk datang ke Kota Malang. Data
generasi Z yang sudah memsuki usia produktif bekerja di Kota Malang yang dirilis
oleh BPS pada tahun 2024 menunjukkan jumlah sebesar 125.002 penduduk

Gambar 4. 1
Peta Kota Malang

Sumber: Peta-hd.com
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Kota Malang mempunyai 5 kecamatan, diantaranya Kec.Blimbing,
Kec.Kedungkandang, Kec.Klojen, Kec.Lowokwaru, serta Kec.Sukun. Saat ini kota
Malang menjadi kota padat penduduk paling tinggi ke-3 di Jawa Timur berdasarkan

data www.jatim.bps.go.id.

4.1.2 Gambaran umum responden

Dalam penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada 100 pekerja generasi Z
kelahiran tahun 1997-2012 yang sudah memasuki usia produktif bekerja. yaitu umur
15-27 tahun yang sudah bekerja dalam sektor informal maupun formal seperti Aparatur
Sipil Negara (ASN), pegawai BUMN, pegawai swasta, dan lainnya di Kota Malang.
Karakteristik responden yang dianalisis mencakup usia, pendidikan dan jenis kelamin.

Hasil analisis karakteristik responden akan diuraikan sebagai berikut

4.3.1.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Dibawah ini merupakan penjelasan singkat tentang data diri respondens menurut

jenis kelamin:

Tabel 4.1
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jernis kelamin | Frekuensi | Presentase(%0)

Perempuan 40 40%
Laki-laki 60 60%
Total 100 100%

Sumber: Data diolah tahun 2024

Merujuk pada tabel 4.1diketahui responden jenis kelamin laki-laki generasi Z
lebih dominan yaitu berjumlah 60 orang atau sebesar 60 % daripada jenis kelamin
perempuan yang berjumlah 40 orang atau sebesar 40 %, dan total keseluruhan
responden generasi Z dan milenial berdasarkan jenis kelamin laki-laki dan perempuan

berjumlah 100 orang.

43


http://www.jatim.bps.go.id/
http://www.jatim.bps.go.id/
http://www.malangkota.bps.go.id/

4.3.1.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Dibawah ini merupakan penjelasan singkat terkait profil respondens menurut

usia:
Tabel 4.2
Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi | Persentase(%b)
18 - 20 Tahun 21 21%
21 - 23 Tahun 49 49%
24 - 27 Tahun 30 30%

Total 100 100%

Sumber: Data diolah tahun 2024

Pada tabel 4.2 usia responden dalam penelitian ini penulis membagi menjadi 4
kelompok, diantaranya usia 15 - 17 Tahun, 18 - 20 Tahun, 21 - 23 Tahun, dan 24 - 27
Tahun, dapat diketahui dari total keseluruhan responden generasi Z yang berjumlah
100 orang, kelompok usia 21-23 tahun mendominasi yaitu berjumlah 49 orang atau
sebesar 49 %, disusul kelompok usia 24 - 27 Tahun berjumlah 30 orang atau sebesar
30%, dan terakhir dari kelompok usia 18 - 20 Tahun berjumlah 21 orang atau sebesar

21%.

4.3.1.8 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan
Dibawah ini merupakan penjelasan singkat tentang data diri respondens menurut

pendidikan
Tabel 4.3
Responden Berdasarkan Pendidikan
Pendidikan Total Presentase (%)
Respondens
SLTP 4 4%
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SLTA 60 60%

Kuliah 36 36%

Sumber: Data diolah tahun 2024

Dari Tabel 4.3, dapat disimpulkan dari seluruh responden yang mengikuti dalam
penelitian ini memiliki latar pendidikan yang berbeda beda diantaranya SLTP sebanyak
4 orang atau sebesar 4%. SLTA 60% atau sebanyak 60 orang dan terakhir responden

dari tingkat pendidikan sekolah tinggi yaitu sebesar 36% atau sebanyak 36 orang.

4.2 Deskripsi jawaban Responden

Setelah melakukan penelitian dan mendapatkan jawaban dari responden melalui
kuesioner yang dibagikan maka jawaban dari responden mengenai variabel independen
yaitu Worklife valance (X1).Stres Kerja (X2), dan variabel dependen yaitu Turnover
Intention (), deskripsi jawaban responden dapat dilihat pada penjelasan sebagai
berikut.

4.2.1 Variabel Worklife Balance
Distribusi jawaban responden terkait variabel Worklife Balance dapat dilihat

pada tabel berikut :

Tabel 4.4
Deskripsi Variabel Worklife Balance (X1)
Work Life Balane
STS TS N S SS Mean

Indikator

F| % |F| % |F| % |[F| % |F| %
WLB1 O0[0% [6 | 6% [15]15% |45 [45% |34 |34% | 4,07
WLB?2 12112% | 9 | 9% | 24 [ 24% | 42 | 42% | 13 [ 13% | 3,35
WLB3 3[13% [0] 0% |[5] 5% |31[31% |61]|61% | 4,47
WLB4 313% |3 [3% |9 ]| 9% [39]|39% |46 |46% | 4,22
WLB5 3|13% | 6| 6% |18]|18% [39]|39% |34(34% | 3,95
WLB6 3|3% [0 ] 0% [24]|24% |36 |36% |37 |37% | 4,04

TOTAL 100
Sumber: Data diolah tahun 2024
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Berdasarkan pada tabel 4.4 menunjukkan hasil bahwa:

1 Pernyataan item dengan kode WLB1 Pekerjaan tidak menganggu waktu istirahat
menunjukkan tidak ada responden yang memberikan tanggapan sangat tidak setuju,
15% memberikan tanggapan netral, 45% memberikan tanggapan setuju, dan 34%
memberikan tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai mean (4), maka dikatakan
bahwa rata-rata responden setuju dengan pernyataan Pekerjaan tidak menganggu
waktu istirahat.

2 Pernyataan item dengan kode WLB2 mengenai mempunyai waktu yang cukup
diluar pekerjaan, seperti waktu untuk istirahat,bermain, menjalan kan hobi dll,
menunjukkan 12% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 9% memberikan
tanggapan tidak setuju, 24% memberikan tanggapan netral, 42% memberikan
tanggapan setuju, dan 13% memberikan tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai
mean (3), maka dikatakan bahwa rata-rata responden netral dengan pernyataan
mempunyai waktu yang cukup diluar pekerjaan, seperti waktu untuk
istirahat,bermain, menjalan kan hobi dll.

3 Pernyataan item dengan kode WLB3 mengenai pekerjaan tidak mengganggu
tanggung jawab saya di luar pekerjaan, seperti terlibat di berbagai akrifitas diluar
pekerjaan, menunjukkan 3% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 0%
memberikan tanggapan tidak setuju, 5% memberikan tanggapan netral, 31%
memberikan tanggapan setuju, dan 61% memberikan tanggapan sangat setuju,
Berdasarkan nilai mean (4), maka dikatakan bahwa rata-rata responden setuju
dengan pernyataan pekerjaan tidak mengganggu tanggung jawab saya di luar
pekerjaan, seperti terlibat di berbagai akrifitas diluar pekerjaan.

4 Pernyataan item dengan kode WLB4 mengenai dapat membagi tanggung jawab
antara pekerjaan dengan tanggung jawab diluar pekerjaan, menunjukkan
menunjukkan 3% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 3% memberikan
tanggapan tidak setuju, 9% memberikan tanggapan netral, 39% memberikan
tanggapan setuju, dan 46% memberikan tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai

mean (4), maka disimpulkan bahwa rata-rata responden setuju dengan pernyataan
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dapat membagi tanggung jawab antara pekerjaan dengan tanggung jawab diluar
pekerjaan.

5 Pernyataan item dengan kode WLB5 mengenai merasa puas dengan pekerjaan
menunjukkan 3% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 6% memberikan
tanggapan tidak setuju, 18% memberikan tanggapan netral, 39% memberikan
tanggapan setuju, dan 34% memberikan tanggapan sangat setuju. Berdasarkan nilai
mean (3), maka dikatakan bahwa rata-rata responden netral dengan puas dengan
pekerjaan menunjukkan.

6 Pernyataan item dengan kode WLB6 mengenai merasa bahagia terhadap peran
kerja, menunjukkan 3% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 0%
memberikan tanggapan tidak setuju, 24% memberikan tanggapan netral, 36%
memberikan tanggapan setuju, dan 37% memberikan tanggapan sangat setuju,
Berdasarkan nilai mean (4), maka disimpulkan bahwa rata-rata responden setuju
dengan pernyataan merasa bahagia terhadap peran kerja.

4.2.2 Variabel Stres Kerja
Distribusi jawaban responden terkait variabel Stres Kerja dapat dilihat pada tabel
berikut :

Tabel 4.5
Deskripsi Variabel Stres kerja (X2)

Stres Kerja

Indikator STS TS N S SS Mean
F| % |[F| % |F| % |F| % |F| %

SK1 22 [ 22% |34 [ 34% (33 (33% | 6 | 6% | 5| 5% | 2,38
SK2 19(19% |36 |36% |30|30% | 9 | 9% | 6 | 6% | 2,47
SK3 28 (28% (24 [24% | 30| 30% |12 |12% | 6 | 6% | 2,44
SK4 37[37% |33 (33% |21 (21%| 9 | 9% | O | 0% | 2,02
SK5 25(25% |45 (45% (18 (18% | 6 | 6% | 6 | 6% | 2,23
SK6 38(38% |35(35% |16 [16% |10 |10% | 1 | 1% | 2,01
TOTAL 100

Sumber: Data diolah tahun 2024
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Berdasarkan pada tabel 4.5 menunjukkan hasil bahwa:

1 Pernyataan item dengan kode SK1 mengenai mengalami masalah kesehatan
seperti kelelahan fisik dan sakit kepala yang disebabkan oleh pekerjaan
menunjukkan 22% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 34% memberikan
tanggapan tidak setuju, 33% memberikan tanggapan netral, 6% memberikan
tanggapan setuju, dan 5% memberikan tanggapan sangat setuju. Berdasarkan nilai
mean (2), maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan
pernyataan mengalami masalah kesehatan seperti kelelahan fisik dan sakit kepala
yang disebabkan oleh pekerjaan.

2 Pernyataan item dengan kode SK2 mengenai mengalami kesulitan untuk tidur
karena sering memikirkan pekerjaan menunjukkan 19% memberikan tanggapan
sangat tidak setuju, 36% memberikan tanggapan tidak setuju, 30% memberikan
tanggapan netral, 9% memberikan tanggapan setuju, dan 6% memberikan
tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan mengalami kesulitan
untuk tidur karena sering memikirkan pekerjaan.

3 Pernyataan item dengan kode SK3 mengenai mengalami kecemasan, sulit untuk
fokus dikarenakan pekerjaan belum selesai menunjukkan 28% memberikan
tanggapan sangat tidak setuju, 24% memberikan tanggapan tidak setuju, 30%
memberikan tanggapan netral, 9% memberikan tanggapan setuju, dan 6%
memberikan tanggapan sangat setuju. Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan
mengenai mengalami kecemasan, sulit untuk fokus dikarenakan pekerjaan.

4 Pernyataan item dengan kode SK4 mengenai sering melamun karena terlalu
memikirkan pekerjaan menunjukkan 37% memberikan tanggapan sangat tidak
setuju, 33% memberikan tanggapan tidak setuju, 21% memberikan tanggapan
netral, 9% memberikan tanggapan setuju, dan 0% memberikan tanggapan sangat

setuju. Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata
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responden tidak setuju dengan pernyataan mengenai sering melamun karena
terlalu memikirkan pekerjaan.

5 Pernyataan item dengan kode SK5 mengenai
mengalami perubahan keseharian seperti penurunan Kkinerja, produktivitas dan
pola makan tidak teratur yang disebabkan oleh pekerjaan menunjukkan 25%
memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 45% memberikan tanggapan tidak
setuju, 18% memberikan tanggapan netral, 6% memberikan tanggapan setuju, dan
6% memberikan tanggapan sangat setuju. Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan
mengalami perubahan keseharian seperti penurunan kinerja.

6 Pernyataan item dengan kode SK6 mengenai selalu menghindar dari apapun yang
berhubungan dengan pekerjaan, seperti mengerjakan tugas yang diberikan oleh
perusahaan menunjukkan 38% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 35%
memberikan tanggapan tidak setuju, 16% memberikan tanggapan netral, 10%
memberikan tanggapan setuju, dan 1% memberikan tanggapan sangat setuju.
Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
tidak setuju dengan pernyataan selalu menghindar dari apapun yang berhubungan
dengan pekerjaan, seperti mengerjakan tugas yang diberikan oleh perusahaan.

4.2.3 Variabel Turnover Intention
Distribusi jawaban responden terkait variabel Turnover Intention dapat dilihat

pada tabel berikut :

Tabel 4.6
Deskripsi Variabel Turnover Intention (Y)

Turnover Intention
Indikator STS TS N S SS Mean
F| % |[F| % |F| % [F| % |F| %
TI1 28 128% |39 39% (27 |27% | 3 | 3% | 3 | 3% | 2,14
TI2 16 116% | 9 | 9% |39 |39% |24 |24% | 12 | 12% | 3,07
TI3 7| 7% |18 (18% (42 |42% |27 |27% | 6 | 6% | 3,07
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T4 22 [ 22% | 27 | 27% | 36 [ 36% |12 | 12% | 3 | 3% | 2,47

TI5 25 25% |45 |45% |18 (18% | 6 | 6% | 6 | 6% | 2,23

TI6 19 19% | 24 [ 24% [ 18 | 18% | 24 [ 24% | 15 | 15% | 2,92
TOTAL 100

Sumber: Data diolah tahun 2024

Berdasarkan pada tabel 4.6 menunjukkan hasil bahwa:

1 Pernyataan item dengan kode T11 mengenai sering berpikir untuk meninggalkan
perusahaan atau tempat saya bekerja menunjukkan 28% memberikan tanggapan
sangat tidak setuju, 39% memberikan tanggapan tidak setuju, 27% memberikan
tanggapan netral, 3% memberikan tanggapan setuju, dan 3% memberikan
tanggapan sangat setuju. Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan sering berpikir untuk
meninggalkan perusahaan atau tempat saya bekerja.

2 Pernyataan item dengan kode TI12 mengenai berpikir untuk mencari tempat kerja
baru untuk karir saya kedepan menunjukkan 16% memberikan tanggapan sangat
tidak setuju, 9% memberikan tanggapan tidak setuju, 39% memberikan tanggapan
netral, 24% memberikan tanggapan setuju, dan 12% memberikan tanggapan sangat
setuju,Berdasarkan nilai mean (3), maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata
responden netral dengan mengenai berpikir untuk mencari tempat kerja baru
untuk karir saya kedepan.

3 Pernyataan item dengan kode TI3 mengenai tertarik untuk mencari lowongan
pekerjaan baru menunjukkan 7% memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 18%
memberikan tanggapan tidak setuju, 42% memberikan tanggapan netral, 27%
memberikan tanggapan setuju, dan 6% memberikan tanggapan sangat setuju.
Berdasarkan nilai mean (3), maka dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden
netral dengan mengenai tertarik untuk mencari lowongan pekerjaan baru.

4 Pernyataan item dengan kode T14 mengenai aktif mencari pekerjaan lain di luar
perusahaan/tempat saya bekerja saat ini menunjukkan 22% memberikan

tanggapan sangat tidak setuju, 27% memberikan tanggapan tidak setuju, 36%
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memberikan tanggapan netral, 12% memberikan tanggapan setuju, dan 3%
memberikan tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan aktif
mencari pekerjaan lain di luar perusahaan/tempat saya bekerja saat ini.
Pernyataan item dengan kode TI5 mengenai akan meninggalkan tempat saya
bekerja saat ini dalam waktu dekat menunjukkan 25% memberikan tanggapan
sangat tidak setuju, 45% memberikan tanggapan tidak setuju, 18% memberikan
tanggapan netral, 6% memberikan tanggapan setuju, dan 6% memberikan
tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat disimpulkan
bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan akan
meninggalkan tempat saya bekerja saat ini dalam waktu dekat.

Pernyataan item dengan kode TI6 mengenai akan segera keluar dari tempat
bekerja setelah mendapat pekerjaan yang lebih baik menunjukkan 19%
memberikan tanggapan sangat tidak setuju, 24% memberikan tanggapan tidak
setuju, 18% memberikan tanggapan netral, 24% memberikan tanggapan setuju, dan
15% memberikan tanggapan sangat setuju, Berdasarkan nilai mean (2), maka dapat
disimpulkan bahwa rata-rata responden tidak setuju dengan pernyataan segera

keluar dari tempat bekerja setelah mendapat pekerjaan yang lebih baik.

4.3 Evaluasi Model

4.3.1 Model Pengukuran (Outer Model)
4.3.1.9 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas

Ghozali (2009) menyatakan bahwa uji validitas digunakan untuk mengukur

sah, atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur

oleh kuesioner tersebut. uji validitas dapat dilihat dari outer loading dari masing —

masing indikator variabel. Suatu indikator dikatakan mempunyai reliabilitas yang baik

jika nilai outer loading masing-masing indikator > 0.70, namun menurut Chin seperti

yang dikutip oleh Imam Ghozali, nilai outer loading antara 0,5 — 0,6 sudah dianggap
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cukup untuk memenuhi syarat convergent validity. Ghozali dan Latan (2015) juga
menyatakan bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5
untuk model dianggap memiliki diskriminasi yang memadai. Selain itu, model
dianggap memadai jika akar AVE untuk setiap konstruk lebih besar daripada korelasi

antara konstruk tersebut dan konstruk lainnya dalam model

Tabel 4.7

Outer Loading, Cronbach's Alpha, Composite Reliability dan AVE (Average
Variance Extracted

. . Outer Cronbach’s | Composite
Variabel dan Indikator Loading Alpha Relirfbility AVE
WLB1 0,614
WLB2 0,608
Worklife WLB3 0,637
Balance WLB4 0,649 0.939 0.946 0.543
WLB5 0,875
WLB6 0,880
SK1 0,722
SK2 0,843
Stres Kerja SK3 0,898
SK4 0,749 0.858 0.898 0.637
SK5 0,763
SK6 0,825
TI1 0,858
TI2 0,727
TI3 0,658
ITn“tgr‘]‘t)l‘genr Tia 0781 0,874 0896 | 0,592
TI5 0,807
TI6 0,771

Sumber: Data diolah tahun 2024

Sesuai dengan tabel 4.8 di atas, item pengukuran pada variabel reputasi
perusahaan, e-recruitment, dan minat melamar pekerjaan sebagai variabel dependen
menunjukkan validitas pengukuran yang baik yaitu diatas 0,5. Tingkat reliabilitas pada
variabel-variabel tersebut menunjukkan tingkat reliabilitas yang dapat diterima, dengan

nilai cronbach’s alpha dan composite reliability di atas 0,70 (reliabel). Tingkat
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validitas konvergen yang ditunjukkan oleh nilai AVE > 0,50 memenuhi syarat validitas
konvergen yang baik. Meskipun pada variabel worklife balance dan stres kerja , AVE
mendekati 0,5, hal ini menandakan perlunya perbaikan dan pengembangan pada

penelitian selanjutnya.

4.3.2 Model Structural (Inner Model)
Inner model merupakan model struktural yang digunakan untuk memprediksi

hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar variabel laten atau variabel yang
tidak dapat diukur secara langsung. Structural model (inner model) menggambarkan
hubungan kausalitas antar variabel laten yang telah dibangun berdasarkan substansi
teori. Pada ujistructural model (inner model) menggunakan  bantuan
prosedur Bootstrapping dan Blindfolding dalam SMART PLS. Uji pada model
struktural dilakukan untuk menguji hubungan antara konstruk laten. Ada beberapa uji
untuk model struktural yaitu seperti (1) R Square pada konstruk endogen (Sekaran &
Bougie, 2016). Nilai R Square adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen.
Menurut Chin (1998), nilai R square sebesar 0.67 (kuat), 0.33 (moderat) dan 0.19
(lemah); (2) Estimate for Path Coefficients, merupakan nilai koefisen jalur atau
besarnya hubungan/pengaruh konstruk laten. Dilakukan dengan prosedur Bootrapping;
(3) Effect Size (F Square). Dilakukan untuk megetahui kebaikan model; (4) Prediction
relevance (Q square) atau dikenal dengan Stone-Geisser’s. Uji ini dilakukan untuk
mengetahui kapabilitas prediksi dengan prosedur blinfolding. Apabila nilai yang
didapatkan 0.02 (kecil), 0.15 (sedang) dan 0.35 (besar). Hanya dapat dilakukan untuk
konstruk endogen dengan indikator reflektif (Ghozali, 2016).

Gambar 4. 1
Uji Inner Model
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4.3.2.1 R-Square (R?)

Mengenai nilai R-Square (R2) yang dihasilkan dalam penelitian ini dapat dilihat
pada tabel 4.9 dibawah ini.

Tabel 4.8
Nilai R-Square
Variabel R-Square
Turnover Intention 0,358

Sumber: Data diolah tahun 2024

Sesuai dengan tabel diatas, nilai R-Square yang dihasilkan untuk variabel
turnover intention (TI) adalah 0,358 atau setara dengan 35,8%. Hal ini
mengindikasikan bahwa kontribusi dari variabel laten yang tercakup dalam penelitian
ini, yaitu worklife balance dan stres kerja, cukup signifikan dalam menjelaskan
variabilitas dalam minat melamar pekerjaan. Dengan kata lain, sebanyak 35,8%. dari
variasi dalam turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel laten yang dimasukkan
dalam model yaitu variabel worklife balance dan stres kerja . Sementara itu, sebesar

64,2% sisanya mungkin dipengaruhi oleh faktor-faktor selain variabel pada penelitian
ini.
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4.3.2.2 Pengujian Goodness of Fit

Dalam analisis kecocokan model ini, nilai Q-Square digunakan sebagai indikator.
Jika nilai Q-Square melebihi 0, model dianggap dapat diprediksi, sedangkan jika
nilainya kurang dari 0, model dianggap tidak dapat diprediksi. Berikut ini adalah
perhitungan Q-Square yang dilakukan dalam konteks penelitian ini.

Q2 = 1- (1-0,358)

=1-(0, 358)
=0,358
= 35,8%. (Predictive Relevance)

Berdasarkan pengujian didapati nilai predictive relevance sebesar 35,8%. Nilai
yang diperoleh Ctersebut menunjukkan bahwasannya model yang dibuat dalam
penelitian ini memiliki tingkat kecocokan yang layak, karena sebagian besar
keragaman data (35,8%) dijelaskan oleh model tersebut. Sementara sisanya, sebesar

64,2% dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

4.3.3 Pengujian Hipotesis
Dalam pengujian hipotesis, dilakukan uji t. Dasar yang digunakan dalam uji

hipotesis adalah nilai yang terdapat dalam koefisien jalur

Tabel 4.9
Hasil Uji Parsial (Uji t)
Hipotesis Sampel Rata-rata Standar Deviasi T Nilai P (P
Asli (O) | sampel (M) (STDEV) statistik Values)
SK — TI 0,457 0,461 0,079 5,770 0,000
WLB — Tl | -0,210 -0,219 0,071 2,957 0,003

Sumber: Data diolah tahun 2024

Pada penelitian ini, perhitungan data dilakukan secara statistik, dan setiap model
yang diajukan dalam hipotesis diuji menggunakan metode bootstrapping. Berikut

adalah hasil dari metode bootstrapping :

1. Worklife Balance (WLB) berpengaruh terhadap Turnover Intention (T1)
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Hasil yang diperoleh dari analisis menggunakan teknik bootstrapping
memperoleh informasi bahwa variabel Worklife Balance (WLB) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Minat Turnover Intention (TI). Koefisien estimasi untuk
WLB adalah -0,210 dengan p-value sebesar 0,003, dan t-statistik sebesar 2,957. Secara
statistik, nilai t-statistik yang signifikan (p <0,05). Juga menunjukkan bahwa pengaruh
WLB terhadap TI lebih besar daripada nilai ambang t-tabel, yaitu 1,96. Ini
mengonfirmasi bahwa variabel WLB memiliki dampak yang negatif dan signifikan
terhadap TI. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama, yang

menyatakan bahwa WLB memengaruhi T1, dapat diterima.

2. Stres Kerja (SK) berpengaruh terhadap Turnover Intention (TI)

Berdasarkan dari hasil analisis menggunakan metode bootstrapping, variabel
Stres Kerja (SK) terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
(T1). Koefisien estimasi untuk SK adalah 0,457, dengan nilai p-value sebesar 0,000,
dan t-statistik sebesar 5,770. Secara statistik, nilai t-statistik yang signifikan (p < 0,05)
menunjukkan bahwa dampak SK terhadap Tl melebihi nilai ambang t-tabel, yang
sebesar 1,96. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel SK memiliki
dampak yang positif dan signifikan terhadap TI. Oleh karena itu, hipotesis kedua yang
menyatakan bahwa SK memengaruhi T1 dapat diterima.

Tabel 4.10
Hasil Uji Simultan (Uji F)
ANOVA
Model SZEETre df Sl\élﬁgpe F VaFI)ue
Total 83,760 99 0,000 0,000 0,000
Error 59,300 97 0,611 0,000 0,000
Regression 24,460 2 12,230 20,005 | 0,000

Sumber: Data diolah tahun 2024

3. Worklife balance dan Stres Kerja berpengaruh secara simultan terhadap Turnover

intention
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Berdasarkan dari tabel 4.11, hipotesis dapat disetujui karena variabel worklife
balance dan stres kerja memperlihatkan dampak terhadap variabel turnover secara
bersamaan. Hal ini dibuktikan oleh nilai signifikansi (P-value) yang dihasilkan, yaitu
0.000, yang lebih rendah dari 0.05,. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa terdapat
pengaruh signifikan secara semultan pada variabel worklife balance dan stres kerja
terhadap turnover intention pada pekerja.

4.4 Pembahasan

4.4.1 Pengaruh Worklife Balance terhadap Turnover Intention pada pekerja
generasi Z di Kota Malang
Hasil dalam penelitian ini, menunjukan bahwa variabel worklife balance (X1)

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) pada pekerja
generasi Z di Kota malang. Hasil ini bedasarkan path coefficient pada inner model yang
menunjukan hasil t-statistik > 1,96 (2,957>1,96), maka uji hipotesa 1 dinyatakan
diterima. Dapat diartikan semakin tinggi Worklife Balance akan mengakibatkan
semakin rendah turnover ntention begitu pula sebaliknya.

Temuan dari penelitian ini sejalan dengan hasil-hasil yang diperoleh dari
beberapa penelitian terdahulu, diantaranya (Yusril et al., 2023),(Aisyatul et al., 2023)
menyatakan bahwa work life balance mempengaruhi Turnover Intention.Selanjutnya
pnelitian lain yang dilakukan oleh (Pantouw et al., 2022) juga mendapati bahwa
karyawan yang memiliki Worklife Balance yang tinggi memungkinkan karyawan
memiliki kecenderungan Turnover yang rendah atau bahkan tidak ada sama sekali.
Ketika seorang karyawan sudah merasakan ketidakmampuan dalam menjaga hubungan
baik antara tuntutan terhadap perusahaan yaitu bekerja secara baik dengan masalah
kehidupan pribadi maka dari itu seorang karyawan lebih memilih untuk mencari jalan
alternatif atau pekerjaan lain atau bahkan berhenti dari perusahaan tempat ia bekerja
sebelumnya dan memilih perusahaan lain yang lebih menganggap akan pentingnya
Worklife Balance

Islam mendefinisikan keseimbangan sebagai kemampuan untuk merenungkan

kehidupan dunia dan akhirat. Manusia yang hidup di dunia diperintahkan untuk tidak
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memprioritaskan duniawi semata namun juga akhirat. Di sisi lain, Islam tidak melarang
seseorang untuk mengabaikan urusan duniawi dan berkonsentrasi sepenuhnya pada
urusan akhirat. Karyawan bekerja untuk menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi
mereka dengan tetap memikirkan keridhaan, pahala dari Allah SWT, dan tidak hanya
berfokus pada kepuasan diri sendiri(Muafi et al., 2021). Hal ini sangat penting sebagai
bentuk tanggung jawab dan amalan seseorang dalam menjalankan profesinya dan tidak
boleh hanya sekedar bekerja(Muafi et al., 2021). Dalam Al-Quran surah Al-Qashas
ayat 77

S a5 BT Go Sanal il Y8537 51T AT Edle Tawd 3355

ST o

EodanbdlT Eod I T e o331 (§ BLackll 233 Y5816 AT Gyt

Artinya : “Dan carilah (pahala) negeri akhirat dengan apa yang telah
dianugerahkan Allah kepadamu, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia
dan berbuatbaiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sungguh, Allah tidak
menyukai orang yang berbuat kerusakan.”

Berdaasarkan tafsir diatas dapat Kita pelajari,kita sebagai manusia harus mampu
memenuhi kebutuhannya baik di dunia maupun di akhirat. Sebagaimana firman Allah
SWT, manusia harus seimbang dalam apa yang ada di dunia dan di akhirat untuk
mencapai keridhaan-Nya. Menjadikan kecukupan dunia sebagai sarana untuk
mencapai ridha Allah di akhirat, oleh karena itu selama di dunia manusia harus berbuat
baik dengan sesama dan memenuhi kebutuhan dunia demi mendapatkan keridhaan dari
Allah SWT.

4.4.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap terhadap Turnover Intention pada
pekerja generasi Z di Kota Malang
Hasil dalam penelitian ini, menunjukan bahwa variabel Stres Kerja (X2)

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) pada pekerja
generasiZ di Kota malang. Hasil bedasarkan path coefficient pada inner model yang

menunjukan hasil t-statistik > 1,96 (5,770>1,96), maka uji hipotesa 2 dinyatakan
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diterima. Dapat diartikan semakin tingginya stres kerja akan mengakibatkan semakin
tinggi tingkat turnover ntention begitu pula sebaliknya.

Temuan dari penelitian ini sejalan dengan hasil-hasil yang diperoleh dari
beberapa penelitian terdahulu, diantaranya pada penelitian (Muhadi et al., 2022) dalam
temuannya mendapatkan hasil bahwa Stres kerja berpengaruh sebesar b3 = 0,831
terhadap Turnover Intentions. Pengaruh yang ditunjukkan adalah positif. Tekanan
Tekanan kerja yang tinggi meningkatkan keinginan meninggalkan perusahaan
(Turnover Intention). Sebaliknya, tidak adanya stres menurunkan keinginan untuk
pindah.

Selanjutnya dalam penelitian (Try Rahayu, 2021), (Arnetta et al., 2024)
keduanya mendapatkan hasil yang sama, mengemukakan dalam penelitiannya bahwa
Stres kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, yang artinya Ketika
pekerja mengalami stres kerja yang berkepanjangan, mereka cenderung memiliki niat
untuk pindah kerja ke tempat lain yang menurutnya lebih memadai

Agama Islam memaknai stres sebagai cobaan dari Allah SWT yang mampu
menyebabkan munculnya penyakit hati.lslam mengajarkan berbagai strategi
manajemen stres, termasuk shalat (salat), dzikir (pengingat Allah), dan tafakkur
(introspeksi). Praktik praktik ini membantu individu untuk mencari ketenangan dan
kebijaksanaan dalam menghadapi tantangan kehidupan. Melihat dampak besar yang
ditimbulkan oleh stres, dibutuhkan keterampilan dalam mengelola stres. Stres tidak
dapat dihindari sepenuhnya, karena ujian dan cobaan dari Allah SWT tidak dapat
dikendalikan oleh manusia. Tindakan terbaik adalah mempersiapkan pola pikir dan
tindakan untuk mengelola stres sehingga kita mampu menghadapinya. Anjuran Allah
SWT tentang menghindari dan mengelola stres sangat jelas, sebagaimana yang telah

disebutkan dalam surat Ali ,,Imron ayat 139 yaitu:

9% _ ¢

s (8 0] 3L 4l 153525 3 155 s
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Artinya: “Janganlah kamu bersikap lemah, dan janganlah (pula) kamu bersedih
hati, Padahal kamulah orangorang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang-
orang yang beriman”.

Al-Baghawi dalam Kkitab tafsirnya, Ma alimut Tanzil fi Tafsir al-Qur’an
menjelaskan bahwa ayat ini merupakan motivasi untuk para sahabat Nabi Muhammad
agar senantiasa berjuang dan bersabar atas musibah kekalahan yang mereka alami pada
perang Uhud dalam (Yasin, 2024), Berdasarkan tafsir tersebut dapat kita pelajari, kita
sebagai insan manusia wajib pantang menyerah dan terus berjuang ketika sedang
mengalami ujian dari alloh SWT seperti mengalami banyak masalah yang berakibat

mengalami stres.

4.4.3 Pengaruh Worklife Balance dan Stres Kerja secara simultan terhadap
Turnover Intention pada pekerja generasi Z di Kota Malang
Hasil pengujian simultan (Uji F) diperoleh hasil bahwa secara kolektif worklife

balance dan stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada pekerja generasi
z di kota malang. dengan kata lain, temuan ini mengonfirmasi dugaan bahwa worklife
balance dan stres kerja secara simultan mempengaruhi turnover intention pada pekerja
generasi z di kota malang, Hal ini dibuktikan oleh nilai signifikansi (P-value) yang
dihasilkan, yaitu 0.000, yang lebih rendah dari 0.05.

Hasil dalam penelitian ini selaras dengan penelitian (Muhadi et al., 2022) dalam
penelitiannya menunjukkan bahwa stres kerja dan work life balance secara bersama-
sama atau simultan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention.
Hal ini menandakan bahwa semakin tinggi stres kerja serta rendahnya work life
balance karyawan maka semakin tinggi keinginan karyawan untuk keluar dari
pekerjaannya (Turnover Intention. Selanjutnya dalam penelitian (Wirya & Andiani,
2020) yang menyatakan stres kerja dan work life balance berpengaruh positif terhadap
Turnover Intention. Stres kerja sangat perlu diperhatikan karena stres kerja dijadikan
ukuran bagi karyawan memiliki keinginan untuk keluar atau pindah dari pekerjaannya.
Jadi semakin tinggi stres kerja maka semakin tinggi Turnover Intention karyawan.
Work life balance juga tanpa disadari sangat berpengaruh penting bagi pekerjaan,

dengan menyeimbangakan kehidupan pribadi dan pekerjaan maka dapat mencegah
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terjadinya keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Karena semakin seimbang work life
balance seseorang maka semakin rendah keinginan seseorang untuk keluar atau

mencari pekerjaan yang baru.
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BAB V
PENUTUP

Bab terakhir dalam penelitian ini menjelaskan kesimpulan dan saran yang

diperoleh dalam penelitian ini. Peneliti membuat kesimpulan berdasarkan paparan

hasil dan analisis data yang diperoleh setelah proses pengambilan data. Selanjutnya,

diberikan juga saran sebagai masukan untuk penelitian lanjutan yang masih terkait

dengan penelitian ini.

5.1 Kesimpulan

1.

Hipotesis pertama (H1) pengaruh worklife balance terhadap turnover intention,
diterima. Work-life balance memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Artinya semakin tinggi work life balance para pekerja, maka
semakin rendah turnover intention yang terjadi..

Hipotesis kedua (H2) pengaruh worklife balance terhadap turnover intention,
diterima. Stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. Artinya semakin rendah stres kerja para pekerja, maka semakin rendah
turnover intention yang terjadi

Hipotesis ketiga (H3) worklife balance dan stres kerja secara simultan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention pada karyawan. Hal ini
menandakan bahwa penerapan keduanya secara efektif dapat menurunkan tingkat
turnover intention para pekerja.

Diantara worklife balance dan stres kerja, variabel stres kerja lebih dominan dalam
mempengaruhi turnover intention para pekerja, dibuktikan oleh nilai t-statistik
yang lebih tinggi pada variabel stres kerja dengan nilai 5,770 dari pada variabel

worklife balance dengan nilai t-statistik yang hanya 2,957

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dijelaskan sebelumnya,

peneliti memberikan beberapa saran, diantaranya sebagai berikut:
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1. Penelitian ini membatasi variabel independen hanya pada worklife balance dan
stres kerja, dengan turnover intention sebagai variabel dependen, Oleh karena itu,
disarankan agar penelitian selanjutnya yang berkaitan dengan turnover intention
para pekerja,mempertimbangkan faktor-faktor lain yang mungkin berpengaruh.
Contohnya, lingkungan kerja,kompensasi, serta variabel lain yang relevan untuk
melihat dampaknya terhadap turnover intention para pelerja. Dengan demikian,
akan memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor
yang dapat mempengaruhi turnover intention para pekerja.

2. Disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk memberi tambahan pada sampel guna
mendapatkan hasil penelitian yang lebih baik lagi.
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LAMPIRAN-LAMPIRAN

Lampiran 1

Kusioner Penelitian

KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH WORK LIFE BALANCE DAN STRES KERJA TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PEKERJA
GENERASI Z DI KOTA MALANG

KRETERIA RESPONDEN

I Pekegja generasi Z kelahiran tahun 1997-2012 (usia 12-27)

2 Memasuki usia kerja vaitu minimal usia 15 tahun

3 Pekerjaan yang dilakukan merupakan pekerjaan yang fix time dan bukan millk wsaha pribadi
4 Bekerja di Kota Malang

BIODATA RESPONDEN

Mama [Boleh inisial)

Tenis Kelamin : Cllaki-Laki COPerempuan

Usla (Th) 01517 Thn  O18-20Thn  021-23 Tha [024-27 Thn
Pendidikan Terakhir :0SDp OSMP OSMA CKuliah

Peker|aan : OKaryawan swasta OPNSBUMN

*Centang, () salah satu

PETUNJUK PENGISIAN

Berilah tanda centang () pada kolom yang tersedia kemudian pilih sesual dengan keadaan vang sebenarnya. Jawaban yang
tersedia berupa skala likert yaliu antara 1-5 yang memiliki arii :
I = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 = Tidak Setuju (TS)
3 = Netral (N)
4 = Setju (5)

5 = Sangat Setuju [55)

o Worklife Balamce

STS| TS | N 5158

Permyataan

|Sava bekerja sesual dengan jam kerja vang sudah ditentukan oleh iempat sava bekerja

[Saya mempunyal wakiu yang cukup diluar pekerjzan, seperil wakiu uniuk
Istirahai bermain, menjalan kan hobi dll

|Saya memiliki rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan saya

[5aya dapat membagl tanggung jawab antara pekerjaan dengan tanggung jawab
iiluar pekerjaan

|Saya merasa puas dengan pekerjaan saya saat inl

|Saya merasa bahagia dengan peran kerja sava saat ini

|Saya berhubungan baik dengan rekan kerja sava di tempat kerja

=
afmfen] & foa| e =
- &

+  Sires Kerja

STS| TS | N 5|55

NO Permyataan

[Saya mengalami masalah kesehatan seperti kelelahan fisik dan sakii kepala yang
fisebabkan oleh pekerjaan

2 |Saya mengalami kesulitan untuk tidur karena sering memikirkan pekerjaan

| 3 |Saya mengalami kecerasan. sullt untuk fokus dikarenakan pekerjaan belum selesal
4 [Saya sering melamun karena terlalu memikiskan pekecjaan

[Saya mengalami perubahan keseharian seperti penurunan kinerja, produktivitas da
pola makan tidak teratur vang disebabkan oleh pekerjaan

[Saya selalu menghindar darl apapun yang berhubungan dengan pekerjaan, sepertl
[perusaha menghindar dari tugas pekerjaan

[

*  Turnover Intemtion

STS| TS | N S| &8

NO Permyataan

Saya sering berpikir untuk meninggalkan perusahaan atau tempat sava bekerja saat
i

Saya berpikir untuk mencarl tempat kerja bary untuk karir saya kedepan

Saya tertarik untuk mencari lowongan pekerjaan baru

Saya aktif mencarl pekerjaan lain di luar perusahaan/tempat sava bekerja saat inl
Saya akan meninggalkan tempat sava bekerja saat ini dalam wakiu dekat

Saya akan segera keluar darl tempat saya bekerja setelah mendapat pekerjaan yvang
lebih baik

| e B
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Lampiran 2

Tabulasi Data

Worklife Balance

WLB3 | WLB4 | WLB5 | WLB6

WLB?2

WLB1
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Stres Kerja

SK3

SK6

SK5

SK4

SK2

SK1
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Turnover Intention

TI6

TI5

Tl4

TI3

TI2

TI1
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Lampiran 3
Output PLS

Outer oading

B SmartPLs4 - o X

SmartPlS  Export

€ @ 2 B

Excel HTML
PLS-SEM algorithm Outer loadings - Matrix Copy to Excel/Word || Copy toR
¥ Graphical 0 SK T  WLB
Graphical output Sk Oz
7 Final results ska oas
v Path coefficients ska 085
O Matrix ska
O List SKs el
O Bar chart ke P
Indirect effects m 0E=D
b Totsl sffects T2 0.727
¥ Quter loadings TI3 0.658
O Matrix T4 0781
O st TIs 0.807
» Outer weights TIE 0771
» Latent variables WLB1
» Residuals T
T Quality criteria WLB3
» Resquare WLB4
» fsquare WLB5
» Construct reliability and validity ||y gg
» Discriminant validity
» Collinearity statistics (VIF) |
< 5
Construct reliabelity and validity
7 SmartPLs4 - o X

SmartPLS  Export

® 12 =

Save Excel HTML Create data file Compare

PLS-SEM algorithm Construct reliability and validity - Overview Copy to Excel/Word || CopytoR
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