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seseorang dalam mencapai target kerja melalui tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh budaya
organisasi dengan turnover intention melalui Work Life Balance (WLB). Data KATA KUNCI

yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari Work Life Balance, Budaya
kuesioner yang disebarkan kepada 50 karyawan office PT Bumi Siak Pusako dan Organisasi, Turnover Intention
data sekunder seperti wawancara. Skala yang digunakan adalah skala likert.

Metode analisis data yang digunakan adalah teknik deskriptif.dan sebagai alat

analisis digunakan Structural Equation Modelling-Partial Least Square (SEM-

PLS) yang diproses dengan Sofware Warppls versi 7.0. Hasil yang didapat dalam

penelitian ini adalah bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang positif

dan signifikan terhadap work life balance. budaya organisasi memiliki hubungan

yang positif dan signifikan terhadap turnover intention. work life balance

memiliki hubungan yang positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention

melalui work life balance.

Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam menjalankan
aktivitas perusahaan, karena sampai dimanapun keberhasilan dan kemajuan suatu perusahaan
atau organisasi tidak akan lepas dari kemampuan dan peranan sumber daya manusia yang baik.
Sebuah Perusahaan atau organisasi membutuhkan pengelola karyawan untuk mencapai
terjadinya keseimbangan antara kebutuhan pegawai dengan tuntutan perusahaan atau
organisasi sehingga, dapat saling menguntungkan dan menciptakan produktivitas yang sangat
tinggi. Sumber daya manusia merupakan aset paling penting yang harus dimiliki oleh organisasi
dan harus diperhatikan dalam manajemen, karena mereka inilah yang bekerja membuat tujuan,
mengadakan inovasi dan mencapai tujuan organisasi (Rumawas, 2018).

Untuk dapat menghasilkan sumber daya manusia yang profesional, kinerja karyawan
yang tinggi merupakan satu halyang menjadi harapan perusahaan. Produktivitas perusahaan
bisa meningkat secara keseluruhan dan dapat bertahan dalam persaingan global dengan
didukung oleh tingkat kinerja karyawan yang semakin tinggi. Kinerja yang optimal merupakan
hasil dari kinerja yang baik dimana hal tersebut mencerminkan kemampuan karyawan. Kinerja
karyawan pada umumnya diartikan sebagai sebuah kesuksesan individu dalam menyelesaikan
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suatu pekerjaan atau merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam mencapai target kerja
melalui tugas-tugas yang dibebankan kepadanya.

Menurut Mathis & Jackson (2016) dalam Putra (2014:39) terdapat tempat dimensi
pembentuk kinerja karyawan yaitu antara lain, kuantitas kerja yaitu volume kerja yang
dihasilkan dibawah kondisi normal yang menunjukan banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan
dalam satu waktu sehingga efektivitas kinerja dapat terlaksana sesuai dengan tujuan
perusahaan; kualitas kerja merupakan ketelitian, kerapian, dan keterikatan hasil kerja yang
dilakukan dengan baik agar dapat menghindari kesalahan di dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan; pemanfaatan waktu merupakan penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan
kebijakan perusahaan agar pekerjaan selesai tepat waktu pada waktu yang ditetapkan; kerja
sama yaitu tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja. Untuk jenis
pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang atau lebih sehingga
membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawa dapat dinilai dari
kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya.

Berdasarkan wawancara terhadap karyawan PT. Bumi Siak Pusako ada beberapa
permasalahan yang timbul, yang pertama permasalahan karyawan dengan pihak manajemen
dan antar karyawan itu sendiri sehingga tingkat kepuasan kerja dan kinerja karyawan menjadi
bermasalah. Indikator ketidakpuasan yang muncul seperti terjadi perselisihan kecil jika
dibiarkan dapat menjadi pertikaian besar yang dapat berakibat kurang semangatnya untuk
bekerja. Perselisihan yang terjadi, seperti karyawan yang tidak saling membantu ketika
mengalami kesulitan dalam bekerja. Karyawan juga sering mengalami miss communication,
karena kurangnya kerjasama dalam memberikan serta menyebarkan informasi yang diterima.

Permasalahan kedua sebagian besar karyawan suka membawa masalah pribadi kedalam
lingkungan pekerjaan, dimana perusahaan tidak memiliki wewenang untuk mencampuri urusan
pribadi karyawan, tetapi apabila urusan pribadi tidak diselesaikan maka akan menganggu
pekerjaan yang pada akhirnya berefek ke kinerja dan kepuasan perusahaan. Kemudian pekerjaan
kantor sering dibawa ke rumah sehingga ini juga menjadi permasalahan yang bisa
mengakibatkan pertengkaran kepada keluarga, karena keluarga menjadi terabaikan demi
pekerjaan kantor.

Sebagaimana yang dijelaskan Nafiudin (2015) dalam Prayogi et al., (2019:39-51)
karyawan yang tidak mampu menjaga hubungan harmonis di perusahaan dimana karyawan
tidak bisa memilah antara pekerjaan dan kehidupan keluarga, maka karyawan akan memilih
untuk mencari pekerjaan lain atau memilih berhenti dari perusahaan. Sedangkan jika karyawan
dapat menjaga keharmonisan pekerjaan dan kehidupan pribadi, tentunya akan merasakan
kepuasan kerja yang mempengaruhi kinerja perusahaan. Mengingat tingkat kepuasan individu
berbeda-beda, maka untuk peningkatan kinerja karyawan dalam organisasi, dituntut agar para
manajer mengambil pendekatan tidak langsung, menciptakan motivasi melalui suasana
organisasi yang mendorong para karyawan untuk lebih produktif. Perusahaan harus mampu
merespon kebutuhan karyawan secara psikis yakni dengan penerapan work life balance atau
keseimbangan antara kehidupan didalam suatu pekerjaan.

Work Life Balance (WLB) merupakan perhatikan bagi semua pekerja tanpa pemandang
usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan, struktur keluarga atau antara kehidupan pribadidan
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kehidupan kerja tersebut disebut dengan work life balance. Menurut Lockwood (2003) work life
balance adalah suatu keadaan seimbang pada dua tuntutan di mana pekerjaan dan kehidupan
seorang individu adalah sama. Definisi lainnya work life balance ialah bagaimana individu puas
dan terikat terhadap pekerjaan yang diberikan dan kehidupan pribadi atau keluarga (Greenhaus
et al.,, 2003). Work life balance ialah strategi pengelolaan manajemen yang krusial dalam
memastikan kinerja pegawai serta untuk meningkatkan kinerja organisasi, hal tersebut dapat
bermanfaat bagi tenaga kerja dan organisasi (Greenhaus & Powel, 2006).

Fisher (2009) dalam Tongam et al., (2021:77-95), mengemukakan terdapat empat
dimensi pembentuk work life balance, yaitu Work Interference With Personal Life mengacu pada
sejauh mana pekerjaan dapat menganggu kehidupan pribadi individu, Personal Life Interference
With Work mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu menganggu kehidupan
pekerjaan, Personal Life Enhancement of Work mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi
seseorang dapat meningkatkan performa individu dalam dunia kerja, Work Enchancement of
Personal Life mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan
pribadi individu.

Meskipun peneliti sebelumnya Park, dkk (2017), Kim, TK; dkk (2018), Kim, TU; dkk
(2019), di industri perhotelan menggunakan WLB sebagai variabel sebelumnya untuk
menganalisis dampaknya terhadap kepuasan kerja, komitmen kerja, dan niat berpindah. Secara
umum, WLB meningkatkan kepuasan kerja, kualitas hidup, komitmen organisasi, dan kesadaran
kerja, sambil menurunkan niat berpindah. Meskipun penting untuk memahami efektivitas WLB,
sama pentingnya untuk mengidentifikasi variabel anteseden yang meningkatkan WLB di
perusahaan dari perspektif manajemen sumber daya manusia. Beberapa penelitian Sohn, YV
dkk (2014), Smith, J.; dkk (2007), telah menganalisis pengaruh dukungan manajer, tuntutan
jadwal kerja, budaya organisasi WLB, dan budaya kerja yang tidak efisien terhadap WLB.
Menurut penelitian Lee, JM; dkk (2019), Coklat, H.dkk; (2021), Cho, J. (2021) pada pekerja kantor
umum dan karyawan rumah sakit menekankan pentingnya budaya organisasi dalam
meningkatkan WLB.

Dalam menghadapi besarnya persaingan dunia bisnis dan tantangan perusahaan
kedepannya memiliki insan-insan karyawan yang bekualitas dan produktif, perusahaan tersebut
harus menyatukan budaya setiap karyawan yang berbeda-beda. Oleh karena itu dikaitkan
dengan judul penelitian ini bisa dikatakan bahwa budaya organisasi merupakan wadah bagi
karyawan berpedoman, melakukan, bertidak, bersikap serta membuat suasana nyaman
terhadap pekerjaan dan perusahaan. Sebuah organisasi yang terdiri dari berbagai kelompok
individu yang bekerjasama dan berinteraksi satu sama lain akan membentuk sebuah kebiasaan
yang lama kelamaan akan membentukbudaya organisasi dalam sistem organisasi tersebut.

Strategi organisasi budaya kerja produktif salah satunya sangat perlu diperhatikan guna
mendukung hasil yang maksimal sehingga perusahaan bisa bersaing. Budaya kerja produktif
membuat peningkatan kinerja karyawan sehingga karyawan dapat bekerja sangat maksimal
sehingga bisa memberi nilai peningkatan bagi perusahaan, Dengan demikian budaya kerja
produktif karyawan bisa dicapai secara maksimal dan pendapatan perusahaan dapat meningkat
dari sisi kualitas mutu, kuantitas jumlah produksi, waktu produksi serta kerja sama antar
karyawan mempunyai pengaruh terhadap kinerja perusahaan guna meningkatkan produksi.
Sebuah strategi organisasi tidak akan berkembang menjadi organisasi yang maju tanpa
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memperkokoh pondasi budayanya, setelah budaya kuat maka akan berpengaruh besar terhadap
strategi yang dijalankan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Suatu organisasi yang peduli terhadap kebutuhan dan kesejahteraan karyawan akan
memiliki karyawan yang memiliki motivasi diri, puas dengan pekerjaannya, dan nyaman dalam
lingkungan kerjanya. Namun, perusahaan dengan ketergantungan yang tinggi pada sumber
daya manusia dalam proses layanan mereka sering menekankan peningkatan produktivitas dan
kinerja organisasi untuk tetap kompetitif di tengah perubahan lingkungan bisnis yang cepat (Lee,
AJ; Lee, SG (2009), sementara relatif kurang memperhatikan WLB, kepuasan kerja, dan
pengembangan Kkarir (Lee, AJ; Lee, SG (2009), Shim, C.-H.; dkk. (2013). Faktor budaya organisasi
berperan dalam meningkatkan kinerja yang efektif pada suatu organisasi. Setiap organisasi
memiliki budaya yang mencerminkan perilaku anggotanya dan kebijakan organisasi. Dari
budaya organisasi yang kondusif akan terbentuk tingkat kepuasan kerja pegawai yang lebih baik,
yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja para pegawai.

Menurut Robbins and Judge (2017:355-356) menyatakan budaya organisasi merupakan
sistem berbagi arti yang dilakukan oleh para anggotanya yang membedakan suatu organisasi
dengan organisasi lainnya. Budaya organisasi merupakan pondasi yang berisi nilai-nilai
dominan yang disebarluaskan dalam organisasi, filosofi kerja karyawan dan menjadi panduan
bagi kebijakan organisasi dalam mengelola karyawan dan konsumen (Samon, 2018).

Menurut Sutrisno (2010) budaya organisasi didefinisikan sebagai perangkat sistem nilai-
nilai (values), keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumtions), atau norma-norma yang telah
lama berlaku, disepakati, dan diikuti oleh para anggota suatu organisasi sebagai pedoman
perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasinya. Penelitian yang dilakukan oleh Ahmad
Samy dkk (2021), menunjukkan adaya pengaruh negatif budaya organisasi terhadap turnover
intention, sedangkan work life balance tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap turnover
intention. Berbeda dengan penelitian Petrus Wijayanto dkk (2022) menunjukkan adanya work
life balance berpengaruh positif terhadap employee engagement dan selanjutnya employee
engagement berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

Organisasi membagikan tanggung jawab kepada anggotanya, tanggung jawab yang
diberikan sesuai dengan tingkat manajemen level yang didudukinya sesuai dengan kompetensi
masing - masing. Tingkat kompetensi dapat dilihat dari performa kinerja buruk atau baiknya
karyawan tersebut, karyawan yang mempunyai performa baik merupakan sebuah aset yang
harus dipertahankan oleh organisasi karena menjadi tenaga ahli yang berguna bagi perusahaan.
Penting bagi organisasi untuk mengelola kecenderungan karyawan untuk keluar dari organisasi
atau disebut Turnover Intention untuk mengelola aset organisasi berupa tenaga ahli yang
dibutuhkan untuk membantu mewujudkan perencanaan strategis organisasi dalam mencapai
tujuannya.

Tingginya tingkat turnover pada perusahaan akan semakin banyak menimbulkan
berbagai macam masalah, diantaranya adalah masalah keuangan yang mana meliputi biaya
perekrutan karyawan baru maupun pelatihan bagi karyawan tersebut. Tidak cuma dalam
masalah biaya, akan timbul beberapa masalah lain akibat dari turnover tersebut, dan dampak
yang paling terasa adalah keseimbangan kinerja dari perusahaan tidak stabil begitu pula suasana
kerja dalam lingkungan perusahaan. Turnover intention memiliki dampak negatif bagi
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organisasi karena menciptakan ketidakstabilan terhadap kondisi tenaga kerja, menurunnya
produktifitas karyawan, suasana kerja yang tidak kondusif dan juga berdampak pada
meningkatnya biaya sumber daya manusia (Dharma, 2013; Rahmat, 2015).

Turnover merupakan kenyataan dimana karyawan memutuskan untuk meninggalkan
perusahaan dan mencari tempat lain dimana dalam anggapan nya dapat lebih memenuhi
kebutuhan nya. Seperti menurut Saeed et. al, (2014), turnover intenation adalah keadaan dimana
karyawan sebuah organisasi memiliki perencanaan untuk meninggalkan pekerjaannya, atau
kondisi dimana organisasi memiliki rencana untuk memutuskan hubungan kerja dengan

karyawannya.

Tinjauan Pustaka

Work Life Balance (WLB)

Work life balance atau keseimbangan kehidupan didalam pekerjaan menurut Hudson (2005),
menyatakan bahwa work life balance merupakan tingkat kepuasan yang berkaitan dengan peran
ganda dalam kehidupan seseorang. Work life balance umumnya dikaitkan dengan
keseimbangan, atau mempertahankan segala aspek yang ada didalam kehidupan manusia. Maka
dapat disimpulkan bahwa work life balance adalah suatu bentuk keseimbangan yang terjadi
dalam kehidupan seseorang dimana mereka tidak melupakan tugas dan kewajibannya dalam
bekerja tanpa harus mengabaikan segala aspek dalam kehidupan pribadinya.

Work life balance merupakan suatu teori yang menjelaskan bagaimana individu mengatur
lingkungan pekerjaan dan keluarga dan batasan diantara keduanya untuk mencapai
keseimbangan (Clark, 2000). Teori ini memiliki gagasan bahwa ‘pekerjaan’ dan ‘keluarga’
didasari oleh domain atau lingkungan yang berbeda dan dapat saling mempengaruhi satu sama
lain. Lazar, Osoian, & Ratiu (2010) menyatakan bahwa sejak awal penting untuk memahami
bahwa work life balance bukan berarti mengalokasikan jumlah waktu yang sama dalam
pekerjaan dan peran yang lain. Akan tetapi, dalam pengertian yang lebih luas, work life balance
diartikan sebagai level kepuasan terhadap berbagai keterlibatannya dalam berbagai peran.
Seperti yang dikemukakan oleh Hill, Clarke, Koch, & Hill (2014) bahwasanya work life balance
secara umum dikaitkan dengan titik keseimbangan atau upaya dalam menjaga berbagai peran
yang dijalani dalam hidup agar tetap selaras. Rincy & Panchanatham (2010) juga memiliki
pendapat yang sama, bahwasanya work life balance merupakan suatu keadaan dimana konflik
yang dialami individu rendah serta perannya di dalam pekerjaan dan keluarga dapat berjalan
dengan baik.

Menurut Hudson (2005), menyatakan bahwa pengembangan alat ukur tersebut menghasilkan

golongan menjadi empat dimensi, yaitu:

1. Work Interfence with Personal Life (WIPL). Dimensi ini mengacu pada sejauh mana
pekerjaan dapat mengganggu kehidupan pribadi, individu. Misalnya, bekerja dapat
membuat seseorang sulit mengatur waktu untuk kehidupan pribadinya.

2. Personal Life Interfence with Work (PLIW). Dimensi ini mengacu pada sejauh mana
kehidupan pribadi individu mengganggu kehidupan pekerjaannya. Misalnya, apabila
individu memiliki masalah didalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat mengganggu kinerja
individu pada saat bekerja.
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3. Personal Life Enhancement of Work (PLEW). Dimensi ini mengacu pada sejauh mana
kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan performa individu dalam dunia kerja.
Misalnya, apabila individu merasa senang dikarenakan kehidupan pribadinya
menyenangkan, maka hal ini dapat membuat suasana hati individu pada saat bekerja
menjadi menyenangkan.

Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah sistem yang dipercayai dan nilai yang dikembangkan oleh organisasi
(Mujiasih, & Ratnaningsih, 2012) dimana hal itu menuntun perilaku dari anggota organisasi itu
sendiri. Sedangkan menurut Munandar dalam Samsudin (2013), budaya organisasi adalah cara-
cara berpikir, berperasaan dan bereaksi berdasarkan pola-pola tertentu yang ada dalam
organisasi atau yang ada pada bagian-bagian organisasi. Robbins dalam Koesmono (2005)
berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan sebuah sistem makna bersama yang dianut
oleh masing-masing anggota yang membedakan sebuah organisasi dengan organisasi yang lain.
Kemudian, Lathans dalam Alisanda (2018) berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan
sebuah norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Semua
anggota organisasi akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh
lingkungannya. Hodge, et al., dalam Ningsih dan Setiawan (2019) memberi pengertian bahwa
budaya organisasi adalah konstruksi dari dua tingkat karakteristik, yaitu karakteristik organisasi
yang kelihatan (observable) dan yang tidak kelihatan (unoservable).

Budaya organisasi WLB merupakan gabungan dari WLB dan budaya organisasi dan dirujuk oleh
masing-masing peneliti secara berbeda, seperti budaya kerja keluarga atau budaya organisasi
ramah keluarga. Baru-baru ini, ketika konsep pekerjaan dan keluarga telah diperluas untuk
mencakup semua pekerja, tanpa memandang jenis kelamin atau status perkawinan (Hong, BY
(2017), Lee, SH (2018).

Menurut Trice dan Bayer dalam Fachreza, dkk (2018), budaya organisasi ternyata semakin
marak berkembang sejalannya dengan meningkatnya dinamika iklim dalam organisasi. Dengan
demikian konsep budaya organisasi dikembangkan dengan berbagai versi mengingat istilah
budaya dipinjam dari disiplin ilmuan tropology dan sosiologi, sesuai dengan makna budaya yang
mengandung konotasi kebangsaan, ditambahkan lagi implikasinya begitu luas sehingga dapat
dilihat beragam sudut pandang. Namun dalam proses adaptasi, kebanyakan berpendapat bahwa
nilai inti budaya adalah sistem nilai yang dianut secara bersama-sama.

Turnover Intention

Komitmen profesional mengacu pada jenis komitmen kerja yang berfokus pada pentingnya karir
Menurut pendapat Saeed et. al, (2014), Turnover intenetion adalah keadaan dimana karyawan
sebuah organisasi memiliki perencanaan untuk meninggalkan pekerjaannya, atau kondisi
dimana organisasi memiliki rencana untuk memutuskan hubungan kerja dengan karyawannya.
Menurut pendapat yang lainnya, Issa et. al, (2013) mendefinisikan turnover intention sebagai
niat meninggalkan perusahaan secara sukarela, yang dapat mempengaruhi status perusahaan
dan dengan pasti akan mempengaruhi produktifitas karyawan. Sedangkan Rivai (2009)
mengartikan turnover sebagai keinginan karyawan untuk berhenti kerja dari perusahaan secara
sukarela atau pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri.
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Menurut pendapat Mobley (1986) Turnover adalah penghentian keanggotaan dalam organisasi
oleh individu yang menerima upah moneter dari organisasi. Jewell dan Siegall (1998)
menyatakan turnover sebagai fungsi dari ketertarikan individu yang kuat terhadap berbagai
alternative pekerjaan lain di luar organisasi atau sebagai “penarikan diri” dari pekerjaan yang
sekarang yang tidak memuaskan dan penuh stress. Sedangkan Mathis dan Jackson (2003)
mengemukakan definisi turnover sebagai suatu proses dimana karyawan meninggalkan
organisasi dan posisi pekerjaan tersebut harus digantikan oleh orang lain. Harnoto (2002)
menyatakan bahwa turnover intention adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar
dari perusahaan, banyak alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan
diantaranya adalah untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik.

Kerangka Penelitian

Tumaver
Intention {Y)

Budaya
Organisasi (X)

Work Life Balance
(WLB) (2)

Gambar 1. Kerangka Penelitian

Metode
Descriptive dan Explanatory Survey

Analisis dengan PLS-SEM merupakan analisis yang digunakan untuk menganalisis data yang
memiliki data non linier. Partial least square merupakan motede analisis yang powerfull dan
sering disebut juga sebagai soft modeling karena meniadakan asumsi-asumsi OLS (Ordinary
Least Square) regresi, seperti data harus terdistribusi normal secara multivariat dan tidak
adanya problem multikolonieritas antar variabel eksogen (Ghozali dan Latan;1915). Analisis PLS-
SEM biasanya terdiri dari dua sub model yaitu model pengukuran (measurement model) atau
sering disebut outer model. Model pengukuran menunjukkan bagaimana variabel manifest atau
observed merepresentasi variabel laten untuk diukur. PLS terdiri dari uji validitas, uji reliabilitas
dan pengujian hipotesis.
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Hasil dan Pembahasan

Analisis PLS

Budaya p=0,%53 > Turmover
(R)154 (P<.01) (R)21

*’:0.41

p=016
(P=20.12)
p=9.70
(P<.01)
<
wLB
(R)71
R 20,49

Gambar 2. Diagram Jalur

Hasil Pengujian Signifikansi

Tabel 1. Hasil Pengujian Signifikansi

Eksogen Endogen Coe fi?(fi};n t p-Value Keterangan
Budaya Organisasi WLB 0.703 <0.001 Ho Ditolak
Budaya Organisasi Turnover Intention 0.538 <0.001 Ho Ditolak
WLB Turnover Intention 0.157 0.123 Ho Diterima

Catatan. Data Olahan 2023

1.

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa hubungan budaya oranisasi dengan
work life balance menujukkann nilai path coefficient 0,703 dengan nilai p-value <0,001 maka
Ho ditolak karena lebih kecil <0,05. Berarti bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap work life balance.

. Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa budaya organisasi dengan turnover

intention menunjukkan nilai path coefficient 0,538 dengan nilai p-value <0,001 maka Ho
ditolak karena lebih kecil <0,05. Berarti bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan work life balance dengan turnover intention
menunjukkan nilai path coefficient 0,157 dengan nilai p-value 0,123 maka Ho diterima karena
lebih besar >0,05. Berarti bahwa work life balance memiliki pengaruh yang positif dan tidak
signifikan terhadap turnover intention

22



Riki Hariansyah, efek mediasi work life balance...

Hasil Pengujian Tidak Langsung
Tabel 2. Hasil Pengujian Tidak Langsung

Indirect
Eksogen Intervenin Endogen . . -Value Keterangan
g vening g Coefficient P g
B“dayf"‘ . WLB Turnoyer 0,110 0.128 Ho Diterima
Organisasi Intention

Catatan. Data Olahan 2022

Hasil pengujian hipotesis keempat menunjukkan budaya organisasi terhadap turnover intention
melalui work life balance menunjukkan nilai path coefficient 0,110 dengan nilai p-value 0,128
maka Ho diterima karena lebih besar >0,05. Berarti budaya organisasi memiliki pengaruh yang
positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention melalui work life balance.

Pengaruh budaya organisasi terhadap work life balance

Hasil menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan
terhadap work life balance ini bisa di lihat dengan nilai path coefficient 0,703 dengan nilai p-
value <0,001 maka Ho ditolak karena lebih kecil <0,05, bahwa budaya organisasi yang dirasakan
karyawan PT BSP akan meningkatkan kinerja begitu juga dengan WLB sangat di rasakan seluruh
karyawanPT BSP WLB dalam pandangan karyawan adalah pilihan mengelola kewajiban kerja
dan pribadi atau tanggung jawab terhadap keluarga, sedangkan dalam pandangan perusahaan
work life balance adalah tantangan untuk menciptakan budaya yang mendukung di perusahaan
di mana karyawan dapat fokus pada pekerjaaan mereka sementara di tempat kerja.

Nitzche dkk, (2013), mendefinisikan budaya organisasi WLB sebagai membantu perusahaan
berkontribusi pada kehidupan pribadi setiap anggota. Karena pentingnya budaya organisasi
yang seimbang antara pekerjaan dan kehidupan telah meningkat, apa yang diperlukan dan
bagaimana mengukurnya telah dibahas.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, Thompson et al (1999), mengkategorikan ukuran budaya
organisasi WLB seperti sejauh mana bos dan organisasi mendukung kehidupan keluarga
karyawan mereka (faktor dukungan manajerial), kesadaran konsekuensi karir ketika
menggunakan program tersebut (konsekuensi karir), dan tuntutan organisasi untuk
memprioritaskan pekerjaan lebih dari rumah (tuntutan waktu organisasi). Studi-studi ini
memiliki keterbatasan, karena mereka sewenang-wenang dan subjektif membangun faktor
pengukuran untuk menilai budaya organisasi WLB (Taman (2016). Untuk mengukur budaya
organisasi WLB, Park dan Soh (2016), mengembangkan alat pengukuran yang terdiri dari lima
faktor, seperti kesediaan perusahaan untuk WLB, pertimbangan bos untuk WLB, komunikasi
empati dengan rekan kerja, dukungan material rekan kerja untuk Sebagian besar studi Lee, JM
(2019), Na, TK (2019), Choi, KH; Tak, JK (2020),berdasarkan Park dan Sohn (2016), telah
menganalisis efek dari lima faktor yang membentuk budaya organisasi WLB pada WLB,
kepuasan kerja, dan kepuasan hidup. Namun, penting untuk menganalisis hubungan di antara
kelima faktor ini serta sikap karyawan. Sejumlah penelitian menemukan bahwa di antara kelima
faktor tersebut, empat faktor lainnya berdampak pada kemudahan menggunakan program WLB
Lee dkk (2016) menemukan bahwa dukungan informal dari atasan dan rekan kerja berdampak
positif pada kemudahan menggunakan sistem yang ramah keluarga. Menurut Woo dan Kwak
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(2018) semakin besar persepsi keseluruhan dukungan organisasi untuk keluarga, semakin tinggi
niat karyawan untuk menggunakan kebijakan cuti paternitas. Sebaliknya, Lee dan Lee (2021),
menemukan bahwa budaya organisasi yang memudahkan rekan kerja untuk berkoordinasi
sebelum mengambil cuti meningkatkan kecenderungan untuk tidak memanfaatkan cuti,
sedangkan budaya organisasi yang menjamin otonomi cuti tidak berpengaruh signifikan
terhadap karyawan. kecenderungan untuk tidak memanfaatkan cuti

Pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention

Hasil pengujian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki hubungan yang positif dan
signifikan terhadap dengan turnover intention ini di lihat dengan nilai path coefficient 0,538
dengan nilai p-value <0,001 maka Ho ditolak karena lebih kecil <0,05, bahwa budaya organisasi
juga berperan penting dalam mengelola tingkat turnover di perusahaan PT BSP dimana budaya
organisasi mempengaruhi sikap karyawan dengan menghasilkan kontribusi kepada perusahaan,
karyawan percaya akan dukungan yang diberikan organisasi, serta karyawan merasa puas
terhadap pekerjaan mereka dan dapat mengurangi niat apa pun yang memungkinkan mereka
harus meninggalkan perusahaan atau organisasi. Hal ini mengindikasikan bahwa budaya
organisasi dapat mengurangi tingkat keinginan karyawan PT BSP untuk keluar dari perusahaan
dengan adanya dukungan kepuasan kerja karyawan.

Turnover intention mengacu pada niat seorang anggota untuk meninggalkan organisasi dalam
waktu singkat Cho, WS (2014). Karyawan industri perhotelan di Korea memiliki keinginan
berpindah yang tinggi untuk pindah ke hotel atau industri lain, meskipun keinginan berpindah
mereka bervariasi menurut departemen, jenis kelamin, dan usia, antara lain tingkat turnover
yang meningkat dapat menyebabkan perusahaan menghadapi masalah seperti peningkatan
biaya untuk perekrutan pengganti, pengurangan kapasitas produksi selama masa pelatihan
karyawan baru, kehilangan karyawan berpengalaman, dan difithnah Taman, JC; Kwon, HB
(2019).

Kim dkk (2018), menemukan bahwa budaya perusahaan yang ramah keluarga memiliki efek
positif pada kesadaran sistem ramah keluarga, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan
kerja dan komitmen organisasi dan menurunkan niat berpindah. Menurut Lee dkk. (2016),
kemudahan program ramah keluarga dapat digunakan memiliki efek positif pada kesejahteraan
psikologis pekerja di bidang seni dan budaya.

Pengaruh work life balance terhadap turnover intention

Hasil pengujian menunjukkan bahwa WLB memiliki hubungan yang positif dan tidak signifikan
terhadap dengan turnover intention ini di lihat dengan nilai path coefficient 0,157 dengan nilai
p-value 0,123 maka Ho diterima karena lebih besar >0,05, bahwa karyawan PT BSP memiliki
tingkat WLB yang baik, menunjukan kecenderungan untuk melakukan turnover intention yang
rendah. Ada faktor lain yang ikut berperan mempengaruhi turnover intention yaitu adanya
kesempatan untuk pengembangan karir dan mendapat kompensasi. Karyawan merasa bahwa
pekerjaannya diakui oleh perusahaan ketika mereka mendapat kesempatan pengembangan karir
dan kompensasi yang tinggi. Di sisi lain, kesempatan pengembangan karir dan kompensasi yang
memuaskan bagi karyawan dapat WLB karyawan juga. Pengembangan karir dan kompensasi
yang tinggi dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, yang tentunya akan membantu
karyawan dalam memberikan kontribusi lebih bagi perusahaan. Jadi, jika karyawan dapat
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mengatur dan menjalankan pekerjaannya dengan baik, maka karyawan dapat dengan leluasa
menghabiskan waktu di luar pekerjaan untuk keluarga.

Literatur terdahulu mengenai work life balance dan turnover intention pada industri perhotelan
yang dilakukan oleh O’Neill et al (2009) di Amerika Serikat serta Karatepe dan Azar (2013) di
Turki menunjukan bahwa work life balance memiliki pengaruh signifikan negatif terhadap
turnover intention. Adapun penelitian dari berbagai industri dan negara lainnya seperti industri
pelayanan kesehatan di Yordania (Suifan et al, 2016) dan Taiwan(Lee et al, 2013), industri jasa
konstruksi danpembangunan (Sang et al, 2009) di Inggris, industri perbankan (Javed et al, 2014)
di Pakistan, pada industri pendidikan (Noor,2011) di Malaysia, lalu pada usaha kecil menengah
(Bintang dan Astiti, 2016) di Bali, menunjukan hasil yang selaras bahwa work life balance
berpengaruh secara signifikan negatif terhadap turnover intention karyawan. Akan tetapi,
penelitian yang dilakukan oleh Oosthuizen et al (2016) pada industri IT diAfrika Selatan,
mengungkapkan bahwa work life balance tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover
intention karyawan

Pengaruh budaya organisasi terhadap turnover intention melalui work life balance

Hasil pengujian menunjukkan budaya organisasi memiliki hubungan yang positif dan tidak
signifikan terhadap turnover intention melalui work life balance, ini dilihat dengan nilai path
coefficient 0,110 dengan nilai p-value 0,128 maka Ho diterima karena lebih besar >0,05. Bahwa
keinginan karyawan PT BSP untuk keluar dari perusahaan dapat menurun bila terjadi kondisi
adanya kesesuaian antara keinginan karyawan dengan perusahaan melalui budaya organiasi dan
turnover intention, contohnya karyawan baru akan lebih cepat sukarela berhenti dari
pekerjaannya bila ia tidak memiliki kesesuaian dengan perusahaan tempatnya bekerja.

Hasil dari penelitian ini sejalan oleh penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh S. Omeluzor
(2018) yang meneliti pustakawan di berbagai Universitas di Nigeria, penelitian tersebut
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat budaya organisasi, semakin rendah tingkat turnover
intentions pustakawan universitas. Untuk mencegah keinginan berpindah dan berhenti
pustakawan di perpustakaan universitas adalah dengan menyerap budaya positif yang akan
menarik karyawan berkualitas dan dan mempertahankan karyawan yang lama. Penelitian
lainnya juga sependapat, Vizano et.al (2020) penelitian ini secara statistik menunjukkan bahwa
budaya perusahaan mempengaruhi niat untuk berpindah secara signifikan dan negatif, karir dan
komitmen organisasi dapat meningkatkan budaya organisasi sehingga dapat menurunkan
turnover intention.

Namun tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan dengan Lee & Jang (2020) yang meneliti
perawat di Korea Selatan yang menyatakan budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
turnover intention. Survei budaya organisasi yang dilakukan tidak mewakili pandangan perawat
terhadap organisasi serta tidak ada bukti yang cukup tentang jalur antara bagaimana budaya
organisasi mempengaruhi niat berpindah perawat dibandingkan dengan variabel lainnya yaitu
Fatigue (Kelelahan) dan Stres Kerja. Ayu & Riri (2016) juga mempunyai hasil budaya organisasi
tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap turnover intention, budaya organisasi sebagai
keyakinan dasar yang dipegang oleh objek penelitian tersebut tidak menjadikan suatu dasar
untuk menimbulkan turnover intention dibandingkan dengan variabel lainnya yaitu Kompensasi
Non Finansial dan Job Insecurity

25



Riki Hariansyah, efek mediasi work life balance...

Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, penulis memperoleh kesimpulan sebagai berikut.

1. Berdasarkan pengujian atas variabel budaya organisasi terhadap work life balance. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa hubungan budaya organisasi dengan turnover intention
menujukkann nilai path coefficient 0,703 dengan nilai p-value <0,001 maka Ho ditolak
karena lebih kecil <0,05. Berarti bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap work life balance.

2. Berdasarkan pengujian atas variabel budaya organisasi dengan turnover intention. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi dengan turnover intention
menunjukkan nilai path coefficient 0,538 dengan nilai p-value <0,001 maka Ho ditolak
karena lebih kecil <0,05. Berarti bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh yang positif
dan signifikan terhadap turnover intention.

3. Berdasarkan pengujian atas variabel work life balance dengan turnover intention. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance dengan turnover intention
menunjukkan nilai path coefficient 0,157 dengan nilai p-value 0,123 maka Ho diterima
karena lebih besar >0,05. Berarti bahwa work life balance memiliki pengaruh yang positif
dan tidak signifikan terhadap turnover intention.

4. Berdasarkan pengujian atas variabel budaya organisasi dengan turnover intention melalui
work life balance. Hasil penelitian ini menunjukkan budaya organisasi terhadap turnover
intention melalui work life balance menunjukkan nilai path coefficient 0,110 dengan nilai p-
value 0,128 maka Ho diterima karena lebih besar >0,05. Berarti budaya organisasi memiliki
pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention melalui work life
balance
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