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ABSTRACT

Private employees should intend to stay in their company for a long time. The intention to stay
is related to many factors, including job satisfaction, work-life balance, and organizational
commitment. This study aims to determine the effect of job satisfaction, work-life balance, and
organizational commitment on the intention to stay of employees. The research subjects were
200 employees who worked at a private company in Jakarta. The research design used is the
AMOS SEM method with a quantitative approach. The results obtained showed that job
satisfaction and work-life balance significantly affect the intention to stay and work-life
balance significantly affects the organizational commitment. However, the results are not
positive and significant work-life balance and organizational commitment to the intention to
stay.

Keywords: Employee, job satisfaction, intention to stay, organizational commitment, and
work-life balance.

ABSTRAK

Para pekerja swasta harus memiliki niat untuk tinggal di perusahaan mereka untuk waktu yang
lama. Niat untuk tinggal terkait dengan banyak faktor-faktor, termasuk kepuasan Kkerja,
kehidupan kerja keseimbangan, dan komitmen organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui pengaruh kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan kerja dan komitmen organisasi
terhadap niat tinggal karyawan. Subyek penelitian adalah 200 karyawan yang bekerja pada
Perusahaan Swasta di Jakarta. Desain penelitian yang digunakan adalah metode AMOS SEM
dengan pendekatan kuantitatif. Hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja secara signifikan mempengaruhi niat untuk tetap dan
keseimbangan kehidupan kerja juga secara signifikan mempengaruhi komitmen organisasi.
Namun terdapat hasil tidak signifikan keseimbangan kehidupan kerja dan komitmen organisasi
terhadap niat untuk menetap.

Kata kunci: kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan kerja, komitmen organisasi, niat
untuk tinggal, dan pekerja swasta.

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia menjadi sebuah penggerak dan pendobrak perusahaan, dan
berfungsi sebagai sumber kekayaan yang harus dikembangkan potensinya (Susan, 2019).
Umumnya sebagian besar sumber daya manusia memiliki keinginan untuk mempertahankan
dirinya di dalam suatu perusahaan untuk jangka yang lama dengan kriteria berbagai aspek. Hal
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ini sesuai dengan penjelasan dari definisi Intention to stay menurut Presbitero dan Teng-Calleja
(2020), merupakan niat untuk tinggal yang telah dioperasionalkan kepada karyawan agar
bersedia untuk tetap berada pada perusahaannya. Di sebuah perusahaan, rata-rata sebagian
besar anggota telah mengabdi bertahun-tahun hingga puluhan tahun dengan berbagai faktor-
faktor misalnya, jika seseorang merasa dihargai dan memiliki teman karib di perusahaan, atau
jika perusahaannya menyalurkan manfaat yang baik maka karyawan akan berniat untuk tinggal
lebih lama di perusahaan (Sudibjo & Suwarli, 2020).

Dilihat dari situasi saat ini banyak pekerja dipaksa keluar karena kondisi keuangan
perusahaan yang tidak stabil, maka perusahaan melakukan berbagai terobosan agar usahanya
efisien dan memaksimalkan kompetensi karyawan yang terbaik (cnbcindonesia.com, 2021).
Data yang diperoleh dari Konfederasi Serikat Pekerja Indonesia (KSPI) menunjukkan sekitar
50.000 pekerja telah diberhentikan sejak awal 2021, terlepas dari apakah terkait dengan Covid-
19 ataupun hal lain (Ekbis.sindonews.com, 2021). Setiap individu yang percaya apabila dirinya
memiliki nilai dan kontribusi terhadap pekerjaannya maka mereka memiliki niat yang lebih
kuat untuk bertahan di perusahaan (M. F. Chen et al., 2016). Di sisi lain, adanya dilema dengan
kondisi yang menjebak karyawan berupa tanggungan keluarga, kebutuhan hidup dan angsuran
yang memaksa keras karyawan untuk tetap bertahan di Perusahaan (ldntimes.com, 2019).
Dipertegas atas hasil kutipan dari Forbes yang dapat disimpulkan bahwa terdapat tiga hal yang
dapat diberikan oleh perusahaan guna menunjang kebertahanan karyawan pada sebuah
perusahaan diantaranya; fleksibilitas kerja, komitmen kesejahteraan dan keselamatan, serta
bekerja dengan nilai (Kompas.com, 2019). Ternyata bukan hanya gaji yang menentukan bagi
karyawan untuk melihat ideal nya sebuah perusahaan. Masih terdapat beberapa aspek lain yang
tidak sadari oleh perusahaan.

Dari hasil survei awal yang dilakukan melalui penyebaran kuesioner pada Karyawan
Perusahaan Swasta di Jakarta diperoleh 62 karyawan menjawab permasalahan yang membuat
mereka keluar dari Perusahaan Swasta sebelumnya dengan 37,1% habisnya masa kontrak, 21%
munculnya rasa jenuh, 14,5% lingkungan kerja yang tidak kondusif, 12,9% kurangnya
apresiasi, 9,7% akibat pemutusan hubungan kerja, dan 4,8% dikarenakan pekerjaan yang
melebihi batas. Perolehan survei terbesar didapat dari habisnya masa kontrak. Melihat kondisi
pekerjaan saat ini memang banyak perusahaan swasta yang menerapkan masa kontrak bagi
para karyawan khususnya pada lulusan baru dari jenjang menengah maupun perguruan tinggi.
Berdasarkan hasil survei mengenai alasan karyawan bertahan di perusahaan swasta diperoleh
bahwa pemenuhan kebutuhan hidup sebesar 19,4%, pekerjaan sesuai bidang 14,5%, gaji yang
sesuai 12,9%, jenjang Karir yang jelas 11,3%, dan apresiasi kerja sebesar 1,6%. Jika dikalkulasi
maka terdapat 59,7% menyatakan puas dengan pekerjaan mereka sehingga membuat mereka
mempertahankan diri dan tetap berada pada Perusahaan Swasta di Jakarta. Walaupun cukup
besar angka keinginan karyawan untuk mendapatkan pekerjaan baru yang lebih menunjang
prospek karir dan memperoleh gaji yang besar tetap dapat disimpulkan sebagian besar
karyawan puas dengan pekerjaannya.

Berdasarkan opini dan fakta terkait fenomena yang terjadi, maka kolaborasi variabel
work-life balance, job satisfaction, organizational commitment dan intention to stay sangat
menarik untuk diangkat. Harapannya, penelitian ini mampu memberikan kontribusi terhadap
perkembangan manajemen sumber daya manusia sehingga mampu melakukan pemeliharaan
karyawan dan memunculkan rasa keinginannya untuk tetap berada di perusahaan. Dengan
demikian peneliti mengangkat judul “Faktor-faktor yang mempengaruhi intention to stay pada
Perusahaan Swasta di Jakarta.”
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TINJAUAN LITERATUR
Intention to Stay

Intention to stay telah ditafsirkan dan diselidiki dalam beberapa cara di dalam literatur
tenaga kerja (Efendi et al., 2019). Shalihah dan Azzuhri (2018) mendefinisikan bahwa intention
to stay sebagai suatu niat bagi setiap anggota untuk tetap bertahan dan bekerja. Pernyataan ini
didukung oleh Yao & Huang (2018) bahwa intention to stay yaitu sebagai evaluasi kerja
individu setelah memasuki dunia kerja dan berinteraksi dengan lingkungan kerja, identitas
untuk melibatkan diri dalam tujuan organisasi, dan kesediaan untuk tetap pada posisi kerja
semula. Coetzee dan Stoltz (2015) berpendapat intention to stay itu menyangkut loyalitas
karyawan terhadap lingkungan tempat mereka bekerja dalam sebuah organisasi dan kondisi
kerja serta kesediaan mereka untuk tetap bekerja dengan rekan kerja di dalam organisasi
mereka. Seorang individu percaya bahwa jika dirinya memiliki nilai dan telah memberikan
kontribusi terhadap lingkungan kerja, mereka memiliki niat yang lebih kuat untuk bertahan di
perusahaan. Noor et al. (2020) intention to stay telah menjadi wacana utama di bidang
manajemen dan perlu adanya perhatian mendesak tentang cara terbaik untuk membuat
karyawan yang berbakat tetap bertahan sebagai karyawan dalam organisasi tertentu.

Intention to stay merupakan konsep terbalik dari intention to leave karena semakin
tinggi keinginan untuk tinggal pada karyawan akan berdampak pada rendahnya level turnover
pada perusahaan (Nancarrow et al., 2014). Diperkuat oleh Treglown et al. (2018), bahwa
rendahnya intention to stay yang dimiliki karyawan dapat menyebabkan perusahaan kehilangan
keterampilan dan pengetahuan khusus di tempat kerja. Perhatian lebih harus dilakukan
perusahaan pada intention to stay daripada turnover, agar setiap karyawan yang akan pergi,
maka perusahaan atau organisasi tersebut bersedia untuk menanggung biaya perekrutan dan
pemeliharaan karyawan lainnya (Mustapha et al., 2011).

Hasil penjelasan yang telah diuraikan, maka penulis menyimpulkan intention to stay
adalah keinginan yang dimiliki oleh karyawan untuk tetap berada di sebuah organisasi dengan
dukungan interinsik dan kondisi lingkungan tempat bekerja.

Organizational Commitment

Belakangan ini Organizational commitment berhasil menarik atensi dari sarjana
manajemen bisnis dan perilaku organisasi yang mana berfokus pada cara untuk meningkatkan
persepsi karyawan tentang pekerjaan, sehingga komitmen karyawan terhadap organisasi
mereka dapat ditingkatkan (Uraon, 2018a). Konsep organizational commitment telah muncul
dari studi yang mengeksplorasi hubungan antara karyawan dan organisasi (Singh,
2016). Becker et al. (1995) mendefinisikan organizational commitment sebagai sebuah
komitmen dari organisasi dengan cenderung menekankan aspek-aspek seperti kemauan untuk
mengerahkan upaya besar yang didasarkan pada nama organisasi, keyakinan yang kuat serta
penerimaan atas nilai dan tujuan. Organizational commitment menurut Robbins & Judge
(2017), merupakan cara karyawan untuk memperkenalkan dirinya dengan organisasi guna
tercapainya sebuah tujuan, sehingga ia dapat bertahan menjadi anggota di dalam organisasinya.

Organizational commitment merupakan salah satu manifestasi dari sikap yang
definisikan sebagai hubungan mental yang wajar dengan beberapa masalah dalam organisasi
(Dadgar et al., 2013). Apabila karyawan percaya bahwa kelompok kerja mereka mendukung
dan kohesif serta kurang kritisnya karyawan terhadap organisasi secara keseluruhan, mereka
akan lebih cenderung tinggal di perusahaannya (A. Li et al., 2014). Upaya karyawan untuk
bekerja keras dan meningkatkan efisiensinya disebut sebagai komitmen, karena itu adalah
kewajiban moral mereka untuk berusaha (Asrar-ul-Hag et al., 2017).

Dari hasil penjelasan, penulis menyimpulkan bahwa organizational commitment
diartikan sebagai seorang pekerja yang mempertahankan dirinya agar terus bertahan dan
menjadi bagian dari sebuah perusahaan.
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Job Satisfaction

Job satisfaction pertama kali diidentifikasi pada akhir tahun 1990-an yang memainkan
peran penting dalam intention to stay pada karyawan (Castle et al., 2007). Menurut Robbins &
Judge (2017) dari adanya kepuasan kerja akan menimbulkan suatu perasaan yang positif
mengenai pekerjaan itu sendiri dan didasarkan pada hasil dari evaluasi pekerjannya. Dadgar et
al. (2013) berpendapat bahwa Job satisfaction merupakan fenomena mental sebagai hasil
kolaborasi antara sikap dan perilaku serta sikap dan perasaan positif yang dimiliki oleh setiap
individu pada apa yang dikerjakannya. Sikap puas yang dimiliki oleh karyawan atas
pekerjaannya, maka menghasilkan kualitas lebih tinggi, mencapai dan mempertahankan
produktivitas kerja yang tinggi, dan tetap bersama organisasi (Mardanov, 2020).

Frempong et al. (2018) berpendapat bahwa job satisfaction merupakan faktor-faktor
utama untuk meningkatkan dan mempertahankan hasil keseluruhan organisasi dan loyalitas
kerja dengan layanan yang efisien sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik. Kepuasaan
karyawan atas pekerjaannya akan terlihat ketika mereka menyadari bahwa organisasi tersebut
diakui di masyarakat dengan reputasi yang menjanjikan (Rupp et al., 2006). Selain itu, ada hal
lain yang membuat karyawan akan merasa puas dengan pekerjaannya yang mana selagi ada
penghargaan dan prestasi yang tepat (Eliyana et al., 2019). Kepuasaan kerja saling terhubung
dengan usaha yang dilakukan oleh karyawan, sehingga kedua hal tersebut dapat mempengaruhi
perilaku karyawan, dimana karyawan yang merasa tidak puas dengan pekerjaannya, maka
karyawan tersebut akan berperilaku buruk dan tidak melaksanakan pekerjaannya secara
maksmimal (Indarti et al., 2017).

Oleh karena itu, penulis menyimpulkan bahwa job satisfaction didefinisikan sebagai
tanggapan positif seorang pekerja karena menerima segala pencapaian yang diinginkan dari
hasil pekerjaannya

Work-Life Balance

Sejak tahun 1980-an, disiplin ilmu psikologi organisasi yang mapan dan sosiologi
praktik kerja dan keluarga berkembang sebagai situs dalam studi work-life balance (Lewis et
al., 2007). Istilah work-life balance diberlakukan sejak 1986 di Amerika Serikat untuk pertama
kalinya dengan tujuan membantu menjelaskan tren seseorang yang menyita waktu dalam
pengerjaan tugas yang berhubungan dengan pekerjaan, sementara mengalokasikan lebih sedikit
waktu untuk aspek lain dari kehidupan mereka (Smith, 2010). Work-life balance telah
meningkatkan ketertarikan perhatian dari para ilmiah karena potensinya untuk memajukan
hasil positif bagi individu dan organisasi (Greenhaus & Kossek, 2014). Work Life Balance
merupakan kondisi dimana seorang karyawan dapat mengatur waktunya dengan baik atau
seimbang antara dunia kerja dan pemenuhan kebutuhan pribadi, rekreasi, dan kehidupan
keluarga (Kesumayani et al., 2020).

Selama dua dekade terakhir, telah terjadi peningkatan substansial dalam waktu yang
dihabiskan di kantor, yang mana banyak ahli memperkirakan bahwa teknologi akan membuat
orang lebih produktif dan sebagai hasilnya, orang akan menghabiskan lebih banyak waktu di
tempat kerja (Smith, 2010). Greenhaus et al. (2003) berpendapat bahwa work-life balance
secara lebih komprehensif merupakan tingkatan atas keterlibatan dan kepuasan individu
mengenai pekerjaan dan tanggung jawab keluarga. Faktor-faktor-faktor-faktor termasuk
pekerjaan, keluarga, hubungan intim, masalah uang, persahabatan, waktu luang, dan komitmen
keagamaan memainkan peran penting peran penting dalam upaya seseorang untuk menemukan
sinergi dan keseimbangan dalam kehidupan (Malone & Issa, 2013). Ketika terjadi
ketidakseimbangan maka pekerjaan dapat terlibat ke dalam ranah keluarga atau masalah
keluarga yang meluas ke ranah pekerjaan yang dapat menjadi penyebab potensial dari stres dan
sikap kerja yang tidak konstruktif (Soomro et al., 2018). Selain itu, jika tanggung jawab,
tekanan, dan kewajiban karyawan di tempat kerja terlalu tinggi, atau jam kerja terlalu panjang
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dan sumber daya tidak didistribusikan secara merata, mereka dapat menekan kualitas hidup
dan memimpin pada kondisi fisik dan mental yang buruk (Hubers et al., 2011). Menurut
Thornthwaite (2004), praktik work-life balance biasanya mengacu pada organisasi yang
menawarkan salah satu dari berikut: pilihan kerja yang fleksibel, dukungan organisasi untuk
perawatan tanggungan, dan cuti pribadi atau keluarga.

Penjelasan tersebut disimpulkan bahwa work-life balance merupakan kondisi ketika
seorang pekerja dapat menempatkan dirinya baik di tempat kerja maupun di luar secara
seimbang.

Kerangka Teoritis dan Hipotesis
Pengaruh Work-Life Balance dengan Organizational Commitment

Hasil penelitian (Hutagalung et al., 2020) menjelaskan jika work-life balance memiliki
pengaruh signifikan terhadap organizational commitment. Dibuktikan pula oleh (Kesumayani
et al., 2020) dalam penelitiannya menunjukkan jika work-life balance dengan organizational
commitment saling berpengaruh signifikan dan disimpulkan bahwa setiap kenaikan work-life
balance akan meningkatkan organizational commitment.
H1 — Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Organizational commitment.

Pengaruh Job Satisfaction dengan Organizational Commitment

Yousef (2017) dalam penelitiannya juga membuktikan job satisfaction berpengaruh
positif pada organizational commitment. (Culibrk et al., 2018), dalam penelitiannya juga
menghasilkan hubungan diantara job satisfaction dengan organizational commitment terbukti
lebih kuat dibandingkan hasil dari hipotesis lainnya. Begitupun dengan penelitian Hashish
(2015), hasilnya menunjukkan job satisfaction berkorelasi positif yang signifikan dengan
organizational commitment.
H2 — Job satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap Organizational commitment.

Pengaruh Work-Life Balance dengan Intention to Stay

Lindfelt et al. (2018) menunjukkan dalam penelitiannya terdapat pengaruh signifikan
terhadap intention to stay. Ditindaklanjuti oleh (H. P. Chang et al.,, 2019a) yang juga
menemukan bahwa work-life balance mempengaruhi intention to stay. Begitupun dengan
(Sudibjo & Suwarli, 2020) yang menjelaskan bahwasanya work-life balance memiliki
pengaruh positif pada intention to stay pada guru di SMA XYZ. Naim & Lenkla (2016)
menyatakan pula bahwa intention to stay dipengaruhi oleh work-life balance dan job
satisfaction.
H3 — Work-life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap Intention to stay.

Pengaruh Job Satisfaction dengan Intention to Stay

Penelitian yang dilakukan oleh Mardanov (2020) membuktikkan bahwa job satisfaction
berpengaruh signifikan terhadap intention to stay. Al-Hamdan et al. (2017) menjelaskan bahwa
job satisfaction bagian dari faktor-faktor yang diakui dapat mempengaruhi keputusan para
perawat untuk tinggal di tempat kerja saat ini. Job satisfaction menjadi prediktor yang
mempengaruhi intention to stay secara positif (Bloxsome et al., 2019). Benevene et al. (2018)
mengkonfirmasi bahwa peran job satisfaction pada relawan dalam hubungan dengan intention
to stay ditemukan berhubungan positif.
H4 — Job satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap Intention to stay

Pengaruh Organizational Commitment dengan Intention to Stay
Dari penelitian (Noor et al., 2020) terungkap organizational commitment dan intention
to stay memiliki hubungan yang kuat. Redditt et al. (2019) dalam penelitianya terbukti bahwa
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organizational commitment memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap intention to
stay. hasil penelitian (Sobaih et al., 2020) menggambarkan adanya faktor signifikan dan
memiliki hubungan positif organizational commitment dengan intention to stay. Pengaruh
Work-life balance dengan Intention to stay melalui Organizational commitment.

H5 — Organizational commitment memiliki pengaruh signifikan terhadap Intention to stay

Pengaruh Work-Life Balance dengan Intention to Stay melalui Organizational Commitment.
Malone & Issa (2013) mengacu pada tingkat organizational commitment seseorang sebagai
prediktor yang andal dari pergantian karyawan, dan work-life balance memiliki dampak yang
menentukan pada organizational commitment, dan intention to stay. Menurut temuan H. P.
Chang et al. (2019) work-life balance dikaitkan dengan organizational commitment, sehingga
mempengaruhi intention to stay.

H6 — Work-life balance berpengaruh tidak langsung signifikan terhadap Intention to stay
melalui Organizational commitment

Pengaruh Job Satisfaction dengan Intention to Stay melalui Organizational Commitment

Penelitian Addae & Parboteeah (2006) juga menyatakan bahwa job satisfaction,
organizational commitment dan turnover maupun intention to stay berhubungan dengan para
karyawan. Kepuasan karyawan atas pekerjaannya, akan menimbulkan kinerja yang lebih baik
dan berniat untuk tetap berada di organisasi (Mehrez & Bakri, 2019). Diperjelas oleh E.
Lambert & Paoline (2010) karyawan yang tidak puas atau tidak berkomitmen untuk pekerjaan
mereka lebih memiliki kemungkinan besar akan berhenti secara sukarela. Didukung pula oleh
Dadgar et al. (2013) dengan mengemukakan alasan seseorang bertahan pada suatu organisasi
ialah kepuasan situasi kerja, komitmen organisasi dan kurangnya peluang dalam organisasi.
H7 — Job satisfaction memiliki pengaruh tidak langsung signifikan terhadap Intention to stay
melalui Organizational commitment.

Model Penelitian

Hs
/ Hﬁ"“"-__\_\____\_
| Work-life T

\ Balance .. — —
b - Hs
L s Intention
Organizational T to Stay
Commitment
/H-

Gambar 1. Model Penelitian
Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan sebuah penelitian kuantitatif deskriptif. Populasi dilakukan
pada Perusahaan Swasta di Jakarta yaitu berjumlah 200 responden. Pada penelitian ini
digunakan puposive sampling. Kategori sampel dalam penelitian ini merupakan responden
yang berniat untuk tetap bertahan atau menetap di sebuah perusahaan dengan usia 18 hingga
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50 tahun. Data dalam penelitian ini merupakan data primer dan diperoleh melalui kuesioner
dengan menggunakan Form Office dan data sekunder yang diperoleh dari artikel maupun jurnal
terkait dengan variabel yang diteliti. Peneliti menggunakan Structural Equation Modelling
(SEM) dengan aplikasi yang digunakan untuk mengolah data ialah AMOS versi 21 untuk
menganalisis penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penyebebaran kuesioner, diperoleh data berupa jenis kelamin, usia,
pendidikan terakhir, status pernikahan, dan domisili. Pada kategori jenis kelamin para pekerja
di perusahaan swasta Jakarta didominasi berjenis kelamin perempuan dengan jumlah
responden sebanyak 160 responden atau 80% dibandingkan laki-laki yang hanya 20% atau
sebanyak 40 responden. Usia pekerja yang diperoleh didominasi pada rentang usia 18 hingga
25 tahun sejumlah 163 responden atau 81% dan responden berusia 26-33 tahun sebanyak 14%,
usia 34-41 sebanyak 2%, dan usi 42-50 tahun sebanyak 3%. Selanjutnya untuk pendidikan
terakhir didominasi SLTA dengan jumlah responden sebanyak 114 atau 57% dibandingkan
dengan pendidikan terakhir sarjana 33% dan diploma yang hanya 10%.

Hasil data yang didapatkan dari status pernikahan didominasi belum menikah dengan
jumlah responden sebanyak 168 atau 84% kompleks dibandingkan 15% lainnya yang sudah
berkeluarga dan memiliki kewajiban lebih. Terakhir untuk hasil karateristik responden berupa
domisili didominasi berdomisili di daerah Jakarta dengan jumlah responden sebanyak 164 atau
82% sedangkan luar Jakarta hanya 18%.

Hasil Analisis Data
Statistik Deskriptif
Analisis dekriptif dilakukan untuk menganalisis dan menarik kesimpulan secara umum
dari setiap jawaban responden berdasarkan kuesioner yang telah diberikan peneliti.
Sedangkan standar deviasi merupakan ukuran penyebaran data di mana jika standar
deviasi semakin tinggi akan semakin rentang menuju kedekatan sebaran. Sebaliknya semakin
rendah maka semakin meuju rata-rata kedekatan sebaran.

Tabel 1. Nilai Statistika Deskriptif

Variabel Std. Deviasi
Intention to stay 13.799
Organizational commitment 11.799
Job satisfaction 14.197
Work-life balance 13.643

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Data yang diperoleh menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki standar
deviasi berbeda dan diketahui job satisfaction memiliki standar deviasi tertinggi. Artinya,
variabel job satisfaction memiliki kerentangan menuju pendekatan yang diinginkan para
pekerja pada perusahaan swasta di Jakarta.
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Tabel 2. Nilai KMO and Bartlett’s Test

Variabel KMO and
Bartlett’s Test
Intention to stay 0.809
Organizational 0.732
commitment
Job satisfaction 0.685
Work-life balance 0.840

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Nilai KMO tiap variabel menunjukkan > 0,50 yang artinya jumlah sampel sebanyak
200 untuk para pekerja di perusahaan swasta Jakarta sudah memiliki ketetapan analisis yang

cukup.
Tabel 3. Nilai Factor Loading
Factor Loading Intentionto | Organizational Job Work-life

stay commitment satisfaction balance
Indikator 1 691 716 761 .868
Indikator 2 657 691 701 .855
Indikator 3 .588 .654 762 122
Indikator 4 513 531 670 679
Indikator 5 511 492 .658 497
Indikator 6 454 .825 572 916
Indikator 7 -.786 .648 813 834
Indikator 8 - 773 -.885 770 792
Indikator 9 -.733 .790 833 875
Indikator 10 -.630 .689 733 842
Indikator 11 -.947 493 .686 -.629
Indikator 12 - 732 - 497 -.621
Indikator 13 817 - .788 -.570
Indikator 14 618 - 587 527

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Nilai yang diperoleh pada tabel factor loading untuk masing-masing indikator dalam
variabel yang mempengaruhi intention to stay memiliki nilai sebagian besar > 0,6 artinya
sebagian besar indikator dinyatakan valid. Selain nilai factor loading terdapat nilai AVE

sebagai berikut:

Tabel 4. Nilai Average Variance Extracted

Variabel Average Variance
Extracted (AVE)
Intention to stay 0.507
Organizational 0.520
commitment
Job satisfaction 0.502
Work-life balance 0.552

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)
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Dari table AVE tersebut, terlihat semua variabel memiliki nilai > 0,50 sehingga dapat
dikatakan bawa masing-masing indikator yang telah diukur dinyatakan valid dan dapat
merefleksi variabelnya.

Hasil Uji Reliabilitas
Pada uji reliabilitas dilakukan dengan dua metode yakni Composite Realiability dan

Cronbach’s Alpha. Suatu uji dikatakan reliabel jika nilai Composite Realiability dan
Cronbach’s Alpha > 0,6.

Tabel 5. Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha
Intention to stay 0.846
Organizational 0.654

commitment
Job satisfaction 0.684
Work-life balance 0.867

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Tabel 6. Nilai Composite Reliability

Variabel Composite
Reliability (CR)
Intention to stay 1.314
Organizational 0.920
commitment
Job satisfaction 1.194
Work-life balance 1.179

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Nilai yang diperoleh pada hasil perhitungan composite realiability dan Cronbach’s
Alpha menunjukkan nilai > 0,6. Dari nilai yang didapat maka diartikan bahwa seluruh variabel
yang diteliti reliabel dengan batas minimum yang disyaratkan.

Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis

Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA) dilakukan peneliti untuk mengkonfirmasikan
kesesuaian indikator dalam mengukur kontruk secara bertahap sehingga dapat memperoleh
model yang sesuai cut off value. Goodness of Fit Indices yang diterapkan ialah chi-square
berupa signifikan (P), TLI, CFl, GFl, RMSEA, AGFI serta CMIN/DF. Jika hasil yang
diperoleh belum sesuai dengan model, maka peneliti harus memodifikasi model guna
terpenuhinya syarat atas kelayakan sebuah model, sehingga diperoleh hasil output CFA terkait
Goodness of Fit Indices yang dapat dilihat pada gambar berikut:
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Gambar 2. Kerangka Setelah Modifikasi
Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Tabel 7. Hasil Fit Model

Goodness of Fit | Cut-off Value Niali Pada | Kesimpulan
Indices Penelitian

Chi Square Diharapkan Kecil | 185,006 Diharapkan Kecil
Probabilitas > (0,05 0,179 Fit

CMIN/DF <2,00 1,106 Fit

TLI >0,95 0,970 Fit

CFlI > 0,95 0,974 Fit

GFI >0,90 0,924 Fit

RMSEA <0,08 0,023 Fit

AGFI >0,90 0,902 Fit

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Hasil pengujian fit model ini telah membuktikan bahwa terdapat peningkatan
kesesuaian model (fit model) pada seluruh aspek GOF setelah adanya peemnuhan ketentuan
agar dapat dikatakan model tersebut telah fit dan dapat dilanjutkan.

Hasil Uji Hipotesis

Tabel 8. Nilai Uji GOF

Estimate
Organizational_Commitment |<--- | Job_Satisfaction 770
Organizational_Commitment |<--- Work_Life_ .047
Balance
Intention_to_Stay <--- | Work_Life_ .343
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Estimate
Balance
Intention_to_Stay <--- Orgam_zatlonal_ -.313
Commitment
Intention_to_Stay <--- | Job_Satisfaction .920

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Setelah dilakukan uji GOF, pengujian hipotesis dilakukan dengan memperhatikan
keterkaitan antarvariabel dengan menginterpretasikan data yang berpatokan pada tabel
regression weight. Tabel tersebut terdapat keterangan berkaitan dengan nilai probabilitas (P)
dengan nilai > 0,05 dan nilai Critical Ratio (CR) > 1,967 yang berarti bahwa hipotesis diterima
(signifikan). Kemudian, besarnya hubungan antarkonstruk ditunjukkan dalam standardized
regression weight merupakan tabel yang berisikan indeks-indeks yang dibutuhkan untuk
mengakui kelayakan model.

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis

Estimate | S.E. C.R. P Kesimpulan

Organizational_ | ___ | ;0 satisfaction 556 157 | 3539 | *** | Diterima
Commitment

Organizational_ || \york Life Balance 070 173 | 406 | 685 | Ditolak
Commitment

Intention_to_Stay |<--- | Work_Life_Balance .829 .298 2.781 .005 Diterima
Intention_to_Stay | <-— g;%‘"’t‘”'za“o”a'—comm” 503 572 | -879 | 380 | Ditolak
Intention_to_Stay |<--- | Job_Satisfaction 1.068 414 2.581 .010 Diterima

Sumber: diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan tabel dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian antara job satisfaction dan
organizational commitment memiliki p-value (***) dan nilai CR > 1,967 sebesar 3,539.
Artinya, job satisfaction memiliki pengaruh yang signifikan pada organizational commitment,
maka H1 diterima. Besarnya pengaruh langsung job satisfaction pada organizational
commitment. Dapat disimpulkan bahwa job satisfaction dan organizational commitment saling
berhubung dan memiliki pengaruh langsung yang positif sebesar 0,770. hubungan antara work-
life balance dan organizational commitment memiliki p-value 0,685 dan nilai CR 1,967 sebesar
0,406. Artinya, work-life balance tidak memiliki pengaruh yang signifikan pada organizational
commitment, maka H2 ditolak. Besarnya pengaruh langsung work-life balance terhadap
organizational commitment dapat dilihat sejumlah 0,047. Kemudian job satisfaction dan
intention to stay memiliki p-value < 0,05 yaitu 0,380 dan nilai CR > 1,967 sebesar 2,781.
Artinya, job satisfaction memiliki pengaruh yang signifikan pada intention to stay, maka H3
diterima. Oleh karena itu, maka terdapat hubungan antara job satisfaction dengan intention to
stay dan memiliki pengaruh langsung yang positif sebesar 0,343.

Hasil dari work-life balance dan intention to stay memiliki p-value < 0,05 yaitu 0,01
dan nilai CR > 1,967 sebesar 2,581. Artinya, work-life balance memiliki pengaruh signifikan
pada intention to stay, maka H5 diterima. Sehingga, adanya hubungan antara job satisfaction
dan intention to stay dengan pengaruh langsung yang positif sebesar 0,920. Selanjutnya
organizational commitment dan intention to stay memiliki p-value 0,685 dan nilai CR 1,967
sebesar 0,879. Artinya, organizational commitment tidak memiliki pengaruh signifika pada
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intention to stay, maka H5 ditolak. Besarnya pengaruh langsung organizational commitment
terhadap intention to stay dapat dilihat sejumlah -0,313.
Work-life balance terhadap intention to stay melalui organizational commitment

Diketahui: b = -0,503; sa =0,173; a =0.070; sb =0.572

Sab = Vb2sa? + a%sb? + sa? sb?

Sab = \/0,253009.0,029929 + 0,0049.0,327184 + 0,029929.0,327184

Sab = \/0,007572 + 0,001603 + 0,009792

Sab =+/0,018967

Sab =0,1377207319
ab

sab
_ —0,03521
0,1377207319

t =-0,2556623067

Job satisfaction terhadap intention to stay melalui organizational commitment
Diketahui: b = -0,503; sa =0,157; a =0.556; sh =0.572
Sab =Vb2sa? + a?sb? + sa? sh?
Sab = \/0,253009.0,024649 + 0,309136.0,327184 + 0,024649.0,327184
Sab =,/0,006236 + 0,101144 + 0,008065

Sab =,/0,115446

Sab = 0,3383193757

_ab

sab

_  —0,27967

" 0,3383193757
t =-0,8266449399

Berdasarkan hasil uji tersebut, maka terlihat bahwa nilai t hitung sebesar -

0,2556623067. Sementara nilai t tabel dari alpha 0,05 sebesar 1,967, sehingga disimpulkan
bahwa t hitung > t tabel. Dengan demikian hipotesis 6 (H6) ditolak. Begitupun dengan job
satisfaction terhadap intention to stay yang dimediasi oleh organizational commitment
diketahui nilai t tabel dari alpha 0,05 sebesar 1,967, sehingga dapat disimpulkan bahwa t hitung
> t tabel. Dengan demikian hipotesis 7 (H7) ditolak.

Pembahasan
Work-Life Balance terhadap Organizational Commitment

Dari uji hipotesis ke-1 menggambarkan bahwa work-life balance tidak memiliki
pengaruh pada organizational commitment. Sebagaimana dalam penelitian Messersmith
(2007) menemukan keseimbangan kehidupan kerja pada pekerja IT yang mengasilkan jam
kerja lebih lama dan memiliki resiko konflik keidupan kerja secara negatif terkait dengan
komitmen organisasi. Dengan demikian, maka work-life balance tidak dapat memunculkan
organizational commitment para pekerja swasta di jakarta. Artinya, tidak ada pengaruh
sedikitpun keseimbangan kehidupan dengan komitmen pekerja pada perusahaan swasta di
Jakarta.

Job Satisfaction terhadap Organizational Commitment

Hasil uji hipotesis ke-2 menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh positif dan
signifikan pada organizational commitment. Selaras pada penelitian Culibrk et al. (2018),
menghasilkan hubungan diantara job satisfaction dengan organizational commitment terbukti
lebih kuat dibandingkan hasil dari hipotesis lainnya dengan hasil signifikan para responden di
Serbia. Penelitian yang dilakukan Hasan et al. (2021) terhadap sumber daya manusia di
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organisasi sektor swasta Pakistan juga memiliki hasil yang signifikan dari variabel job
satisfaction dengan organizational commitment. Dapat disimpulkan bahwa job satisfaction
dapat memunculkan organizational commitment para pekerja swasta di jakarta. Artinya, jika
semakin banyak kepuasaan kerja dirasakan pekerja pada perusahaan swasta, maka komitment
dalam berorganisasi akan semakin meningkat. Sebaliknya, jika semakin sedikit kepuasan kerja
yang dirasakan pekera, maka akan semakin menurun komitment pekerja di dalam sebuah
organisasi.

Work-Life Balance terhadap Intention to Stay

Uji hipotesis ke-3 memperlihatkan hasil work-life balance berpengaruh signifikan
terhadap intention to stay. Serupa dengan penelitian Sudibjo & Suwarli (2020) bahwasanya
work-life balance memiliki pengaruh positif pada intention to stay dengan 52 guru di SMA
XYZ Tangerang. Oleh karena itu, work-life balance dapat menimbulkan intention to stay para
pekerja swasta di jakarta. Artinya, jika semakin banyak tingkat keseimbangan antara kehidupan
dan pekerjaan yang dirasakan pekerja pada perusahaan swasta, maka keinginan untuk menetap
dalam perusahaan akan semakin meningkat. Sebaliknya, jika semakin sedikit keseimbangan
antara kehidupan dan pekerjaan yang dirasakan pekerja, maka akan semakin menurun
keinginan untuk menetap di dalam sebuah perusahaan.

Job Satisfaction terhadap Intention to Stay

Hasil pengujian hipotesis ke-4 menunjukkan bahwa job satisfaction memiliki pengaruh
signifikan pada intention to stay. Senada dengan Bell & Sheridan (2020) menunjukkan dalam
penelitiannya bahwa job satisfaction memiliki hubungan yang signifikan pada intention to stay
dengan sampel perawat umum yang terdaftar di keperawatan Irlandia. Dapat disimpulkan
bahwa job satisfaction dapat memunculkan intention to stay para pekerja swasta di jakarta.
Artinya, jika semakin banyak kepuasan kerja yang dirasakan pekerja pada perusahaan swasta,
maka keinginan untuk menetap dalam perusahaan akan semakin meningkat. Sebaliknya, jika
semakin sedikit kepuasaan terhadap pekerjaan yang dirasakan pekerja, maka akan semakin
menurun keinginan untuk menetap di dalam sebuah perusahaan.

Organizational Commitment terhadap Intention to Stay

Hasil uji hipotesis ke-5 menggambarkan bahwa organizational commitment tidak
memiliki pengaruh pada intention to stay. Selaras dalam penelitian Tremblay (2007), yang
dilakukan terhadap 394 anggota Quebec dari Masyarakat Pemrosesan Informasi Kanada
dinyatakan gagal dan menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh pada
niat untuk menetap. Dapat disimpulkan bahwa organizational commitment tidak dapat
memunculkan intention to stay para pekerja swasta di jakarta. Artinya, tidak ada pengaruh
sedikitpun komitmen berorganisasi dengan keinginan pekerja menetap pada perusahaan swasta
di jakarta.

Work-Life Balance terhadap Intention to Stay melalui Organizational Commitment (Pengaruh
Tidak Langsung)

Hasil pengujian hipotesis ke-6 menggambarkan bahwa organizational commitment
tidak berpengaruh terhadap intention to stay. Sebagaimana penelitian Hasan et al. (2021) ketika
seorang individu terlalu sibuk dengan peran yang berhubungan dengan pekerjaan akan menjadi
kemungkinan yang lebih tinggi resiko work-life balance yang berakibat pada tidak adanya
komitmen dan minat menetap. Dapat disimpulkan bahwa Work-life balance tidak dapat
memunculkan intention to stay walaupun melalui organizational commitment. Artinya, tidak
ada pengaruh sedikitpun komitmen berorganisasi dengan keinginan pekerja menetap pada
perusahaan swasta di jakarta.
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Job satisfaction pada Intention to stay dengan Organizational commitment (pengaruh tidak
langsung)

Hasil pengujian menunjukkan bahwa organizational commitment tidak berpengaruh
terhadap intention to stay. Hal ini senada dengan penelitian E. Lambert & Paoline (2010), yaitu
tidak ada korelasi kepuasan karyawan dengan minat bertahan lalu diperjelas dengan
pendapatnya bahwa ketidakpuasan kerja dan tidak berkomitmen untuk pekerjaan memiliki
kemungkinan besar berhenti secara sukarela. Dapat disimpulkan bahwa job satisfaction tidak
dapat memunculkan intention to stay walaupun melalui organizational commitment. Artinya,
tidak ada pengaruh sedikitpun komitmen berorganisasi dengan keinginan pekerja menetap pada
perusahaan swasta di Jakarta.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Dari hasil analisis yang telah diuraikan mengenai Faktor-faktor yang mempengaruhi
intention to stay pada perusahaan swasta di Jakarta, maka dapat disimpulkan bahwa job
satisfaction tidak memiliki berpengaruh terhadap organizational commitment. Artinya, tidak
ada pengaruh sedikitpun baik itu peningkatan maupun penurunan kepuasan terhadap komitmen
berorganisasi pada perusahaan swasta di Jakarta. Work-life balance berpengaruh pada
organizational commitment secara signifikan. Artinya, semakin besar tingkat keseimbangan
kehidupan dengan pekerjaan yang dipunyai oleh karyawan, maka komitmen dalam
berorganisasi pada karyawan di perusahan swasta di Jakarta akan meningkat pula. Job
satisfaction memiliki pengaruh pada intention to stay secara signifikan. Artinya, semakin besar
kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, maka minat karyawan untuk tetap bekerja pada
perusahan swasta di Jakarta akan semakin meningkat. Work-life balance memiliki pengaruh
pada intention to stay secara signifikan. Artinya, semakin besar keseimbangan pekerjaan
dengan kehidupan yang dimiliki karyawan, maka minat karyawan untuk tetap bekerja pada
perusahan swasta di Jakarta akan semakin meningkat. Organizational commitment memiliki
pengaruh tidak langsung pada intention to stay secara signifikan. Artinya, tidak ada pengaruh
sedikitpun baik itu peningkatan maupun penurunan komitmen dalam berorganisasi dengan
keinginan menetap di perusahaan swasta di Jakarta. Work-life balance tidak berpengaruh
secara tidak langsung pada organizational commitment. Artinya, tidak ada pengaruh tidak
langsung dari segi peningkatan maupun penurunan keseimbangan kehidupan kerja dengan
komitment berorganisasi di perusahaan swasta di Jakarta. Job satisfaction tidak berpengaruh
tidak langsung pada organizational commitment. Artinya, tidak ada pengaruh tidak langsung
dari segi peningkatan maupun penurunan kepuasan kerja dengan komitment berorganisasi di
perusahaan swasta di Jakarta.

Implikasi

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan, maka terlihat bahwa adanya
pengaruh job satisfaction dan work-life balance terhadap intention to stay. Hal ini menunjukan
bahwa intensi atau niat untuk menetap akan muncul apabila terdapat kepuasan atas pekerjaan
ketika merasakan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaannya. Tingginya kepuasan
memiliki kecenderungan pekerja untuk menetap di perusahaan swasta Jakarta. Oleh sebab itu,
peningkatan keseimbangan kehidupan dengan pekerjaan dan kepuasan kerja menjadi faktor-
faktor penentu untuk meningkatkan niat menetap di perusahaan. Namun berbeda hasil dari
komitmen organisasi dan intention to stay. Tidak adanya pengaruh dari hasil yang diperoleh
maka tidak menyinggung sedikitpun komitmen dalam berorganisasi dengan minat menetap.

Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya, diketahui bahwa pengaruh positif job
satisfaction merupakan indikator dominan dalam mempengaruhi komitmen berorganisasi dan
minat untuk menetap pada perusahaan swasta di Jakarta. Indikator tertinggi dari job satisfaction
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berbunyi adanya kesempatan untuk maju dalam promosi pekerjaan yang saya miliki. Kemudian
indikator terendah saya puas dengan pengakuan yang didapatkan ketika telah melakukan
pekerjaan dengan baik. Peneliti berpendapat bahwa hal ini dikarenakan beberapa faktor-faktor
yang dirasa tidak sesuai dengan harapan karyawan terhadap pekerjaan yang telah diselesaikan
dengan semaksimal mungkin maka hal tersebut membuatnya berkeinginan untuk mencari
alternatif lain yang memiliki kelebihan dibandingkan dengan perusahaan yang
mempekerjakannya. Dengan demikian, perusahan perlu memperhatikan keinginan karyawan
yang telah maksimal bekerja, dalam hal ini adalah dengan memberikan banyak manfaat dan
apresiasi untuk karyawan.

Keterebatasan Penelitian
Terdapat berbagai keterbatasan dalam penelitian ini, diantaranya:

1. Penelitian ini hanya berfokus untuk meneliti karyawan pada perusahaan swasta.
Sedangkan masih terdapat perusahaan lain yang tidak kalah bagus dan dirasa baik untuk
dilakukan penelitian.

2. Penelitian ini hanya pada wilayah DKI Jakarta dan tidak pada wilayah lain.

3. Waktu dalam melakukan penelitian ini terbatas dikarenakan pandemic Covid-19,
sehingga berakibat pada penyebaran kuesioner hanya dapat dilakukan secara online.

4. Jumlah responden yang didapatkan dari pengisisan kuesioner kurang maksimal.

Rekomendasi Bagi Peneliti Selanjutnya

Sebagaimana yang telah diuraikan pada kesimpulan dan implikasi, peneliti juga akan
memberikan saran dan masukan kepada pihak-pihak terkait agar penelitian ini dapat
bermanfaat bagi penelitian selanjutnya, yaitu:

1. Perusahaan Swasta

Berikut ini adalah rekomendasi untuk perusahaan berdasarkan hasil penelitian:

a. Perusahaan swasta sebaiknya memberikan kepuasan kerja yang sebanding terhadap
karyawan. Kepuasan kerja itu dapat berupa gaji yang sesuai, fasilitas yang mumpuni
dan promosi pekerjaan kepada karyawannya.

b. Perusahaan swasta sebaiknya lebih memperhatikan dan menghargai kinerja
karyawan yang memiliki komitmen terhadap perusahaannya dengan memberikan
kepuasan terhadap kinerja tiap karyawan dan memperhatikan waktu yang seimbang
untuk karyawan baik di dunia pekerjaan maupun kehidupan sehari-harinya.

c. Perusahaan swasta sebaiknya dapat menguatkan keinginan karyawan agar tetap
menetap dan terus mengembangkan perusahaannya. Banyak factor dalam hal ini
seperti kepuasan dan komitmen.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Berikut ini adalah rekomendasi untuk peneliti selanjutnya berdasarkan hasil penelitian:

a. Penelitian ini hanya membuktikan tiga hipotesis intention to stay. Peneliti
selanjutnya direkomendasikan untuk dapat menemukan faktor-faktor lainnya atau
menambah variabel yang lebih berkualitas.

b. Terbatasnya populasi dalam penelitian yang dilakukan hanya berada pada ruang
lingkup perusahaan swasta dengan teknik sampling kuotasehingga diharapkan
peneliti selanjutnya dapat memperluas populasi penelitian. Populasi tersebut
mencakup semua perusahaan swasta di Jakarta atau dalam lingkup kecil satu
perusahaan agar lebih spesifik, efektif dan maksimal.

c. Analisis data dilakukan dengan menggunakan SEM dan perangkat lunak AMOS,
sehingga peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan teknik atau
perangkat lunak yang berbeda agar diketahui perbedaan dan keunikan dari hasil
variabel.
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