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Penelitian ini bertujuan untuk: 1) mengetahui pengaruh Work life 
balance terhadap Employee engagement. 2) mengetahui pengaruh 
Kepuasan kerja terhadap Employee engagement. 3) mengetahui 
pengaruh Work life balance terhadap Intention to leave. 4) 
mengetahui pengaruh Kepuasan kerja terhadap Intention to leave. 5) 
mengetahui pengaruh Employee engagement terhadap Intention to 
leave.  

Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory dengan 
pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian adalah seluruh 
karyawan yang ada di Rumah Sakit Lawang Medika yaitu berjumlah 
140 karyawan. Sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan 
menggunakan metodo slovin dan dihasilkan 104 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel ditentukan secara Stratified proporsional 
random sampling. Teknik pemilihan ini menggunakan prinsip 
proporsional dari jumlah karyawan per bagian. Sumber data 
penelitian adalah data primer. Metode pengumpulan data dilakukan 
melalui penyebaran kuesioner terhadap responden yaitu karyawan 
Rumah Sakit Lawang Medika Malang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa: 1) Work life balance berpengaruh signifikan 
positif terhadap Employee engagement. 2) Kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan positif terhadap Employee engagement. 3. 
Work life balance berpengaruh signifikan negatif terhadap Intention 
to leave. 4) Kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif terhadap 
Intention to leave. 5) Employee engagement berpengaruh signifikan 
negatif terhadap Intention to leave. Implikasi hasil penelitian adalah 
organisasi hendaknya terus menjaga keseimbangan waktu yang 
diberikan kepada karyawan untuk pekerjaan dan kehidupan 
pribadinya.  Pemberian job grade menjadikan menjadikan pekerjaan 
dapat diseleseikan tepat waktu di kantor tanpa harus penambahan 
waktu lembur atau membawa pulang pekerjaan. 
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ABSTRACT 

The first goal of this study is to ascertain how work-life balance affects 
employee engagement. 2) ascertain how work satisfaction affects employee 
engagement. 3) assess how work-life balance affects the intention to leave. 
4) ascertain how work happiness affects the intention to depart. 5) ascertain 
how employee engagement affects the intention to leave. Explanatory study 
with a quantitative methodology is the research style adopted. The 140 staff 
members of Lawang Medika Hospital comprise the entire research 
population. The Slovin method was used to create the sample for this 
investigation, which yielded 104 participants. The stratified proportional 
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random sampling method was used to choose the sample size. The 
proportional principle of the number of employees per division is used in this 
selecting method. Primary data is the source of research information. 
Employees at Lawang Medika Hospital Malang were the respondents, and 
questionnaires were distributed as the technique of data collection. The 
findings revealed that: 1) Work-life balance significantly improved employee 
engagement. 2) Employee engagement is significantly positively impacted 
by job satisfaction. 3. The intention to leave is significantly impacted 
negatively by work-life balance. 4) The intention to leave is very negatively 
impacted by job satisfaction. 5) The intention to leave is significantly 
impacted negatively by employee engagement. The findings of the study 
suggest that employers should keep giving staff members a balance of time 
for their job and personal lives. Giving job grades encourages timely 
completion of tasks. 

 

 

INTRODUCTION 

Masalah turnover karyawan yang tinggi telah menjadi masalah serius bagi 

banyak perusahaan (Waspodo, Handayani, Paramita, 2013). Tingkat turnover 

karyawan merupakan salah satu kriteria untuk mengukur stabilitas dan kinerja 

perusahaan (Woods & Macaulay, 1989). National Healthcare Retention and Recruitment 

Nurse Staffing Report hasil penelitian menunjukkan rata-rata tingkat turnover rumah 

sakit pada tahun 2018 adalah 19,1%. Ini merupakan angka tertinggi yang tercatat 

selama sepuluh tahun terakhir (Colosi, 2019). Turnover perawat merupakan masalah 

serius (Labrague et al., 2018). Kondisi demikian berpengaruh pada kualitas layanan 

perawatan yang diberikan pada pasien (Colosi, 2017). Dampak lain dari turnover 

perawat yang tinggi adalah mempengaruhi produktivitas mereka (Hayes et al., 2012). 

Intention to leave merupakan cerminan keinginan individu untuk meninggalkan 

organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain (Abelson, 1987). Intention to leave 

merupakan keinginan seorang karyawan untuk meninggalkan unit kerja atau bahkan 

meninggalkan fasilitas yang diberikan (Toren et al., 2012). 

Salah satu faktor yang menyebabkan intention to leave adalah Work-life balance. 

Work-life balance merupakan suatu kondisi seseorang yang mampu menyeimbangkan 

tuntutan dalam pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan (Mariati, 2013). Semakin 

bahagia seseorang dalam kehidupan pribadi mereka, maka semakin bahagia pula 

mereka dalam bekerja (Gachter et al., (2013). 

Faktor yang menyebabkan intention to leave berikutnya adalah kepuasan kerja. 

Greenberg & Baron (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan suatu 
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efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kepuasan kerja 

menggambarkan perasaan seseorang atas pekerjaannya atau faktor lain yang 

mempengaruhinya. Seseorang dapat mengalami tingkat kepuasan atau 

ketidakpuasan yang berbeda pada pekerjaan yang berbeda atau pada pekerjaan yang 

sama. Raddaha (2012); Yulia et al., (2018); Masum et al., (2016); Sabanciogullari & 

Dogan (2015); Dogan (2015). menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 

negatif yang signifikan terhadap intention to leave.  

Alasan penelitian ini dilakukan adalah: 1) Alasan pertama seperti disampaikan 

oleh Nielsen (2012), work-life balance merupakan isu penting saat ini, work-life balance 

merupakan kekhawatiran kedua pekerja di Indonesia setelah stabilitas keuangan. 2) 

Alasan berikutnya adalah Ketidakkonsistenan hasil penelitian sebelumnya. Hasil 

penelitian Yulia et al., (2018), Masum et al., (2016), Sabanciogullari & Dogan (2015), 

Raddaha et al., (2012) menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan negatif 

terhadap intention to leave. Berbeda dengan hasil penelitian Wibisono (2020) dan  Sakul 

(2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan 

terhadap intention to leave. 3) Ketidakkonsistenan hasil penelitian Mahayasa et al.,  

(2018), Salem et al., (2016), Celik (2015), Purba et al., (2014), Fu & Deshpande (2014), 

Gholami et al., (2013) yang menyatakan work-life balance  berpengaruh signifikan 

negatif terhadap intention to leave. Namun hasil penelitian Handiwijaya (2017) serta 

Suifan et al., (2016) menyatakan work-life balance  berpengaruh tidak signifikan 

terhadap intention to leave. 4) Alasan Penelitian ini dilakukan di Rumah Sakit lawang 

Medika, karena hasil penelitian diharapkan sebagai dasar pengambilan kebijakan 

yang akan dilakukan bagi organisasi khususnya dalam memahami alasan karyawan 

untuk tetap tinggal di Rumah sakit dengan variabel yang mempenpengaruhi intention 

to leave yang terdiri dari work life balance, kepuasan kerja, dan employee engagegement. 

LITERATURE REVIEW 

Intention to Leave 

Abelson (1987) mendefinisikan bahwa intention to leave mencerminkan keinginan 

individu untuk meninggalkan organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lainnya. 

Jadi intention to leave adalah suatu keinginan untuk berpindah tempat kerja atau 

pekerjaan dari seorang karyawan yang didahului oleh suatu ketidakpuasan terhadap 
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pekerjaan atau tempat kerja yang sekarang tapi belum terwujud dalam suatu tindakan 

nyata. Pengukuran intention to leave dalam model Mobley et al., (1978) yaitu: 1) Intention 

to quit (niat untuk keluar) yaitu mencerminkan individu berniat untuk keluar adalah 

di lihat dari perilaku seseorang selama bekerja, biasanya di awali dengan perilaku 

absensi dan kemangkiran yang tinggi sebelum seseorang menentukan sikap untuk 

keluar dari organisasi. 2) Job search (pencarian pekerjaan) yaitu mencerminkan 

keinginan individu untuk mencari pekerjaan lainnya. 3) Thinking of quit (memikirkan 

keluar) yaitu mencerminkan individu untuk memikirkan sebelum mengambil sikap 

keluar, ia akan berfikir dalam rangka keputusannya tersebut, keluar dari pekerjaannya 

atau tetap berada di lingkungan pekerjaannya. Hal ini karena mengingat faktor risiko 

kerugian atau keuntungan sebagai akibatnya. Mobley (1986), juga menjelaskan faktor-

faktor yang mempengaruhi intention to leave adalah: 1) Usia. Karyawan yang lebih 

muda kemungkinan mempunyai kesempatan yang lebih banyak untuk mendapatkan 

pekerjaan baru dan memiliki tanggung jawab terhadap keluarga yang lebih kecil 

sehingga lebih mudah terjadi mobilitas pekerjaan. 2) Jenis kelamin. 3) Lama kerja. 

semakin lama seseorang berada dalam pekerjaan, semakin kecil kemungkinan ia akan 

mengundurkan diri (Mobley, 1986). 4) Tingkat Pendidikan. Karyawan dengan tingkat 

pendidikan lebih rendah, lebih puas dari pada karyawan dengan tingkat pendidikan 

yang lebih tinggi.  

Work-Life Balance 

Handayani (2013), work-life balance adalah suatu keadaan ketika seseorang 

mampu berbagi peran dan merasakan adanya kepuasan dalam peran-peranya 

tersebut. Greenhaus & Allen (2011), ada tiga 3 konsep dalam work-life balance, yaitu: (1) 

tidak adanya atau rendahnya konflik antara pekerjaan dan keluarga; (2) adanya 

keterlibatan yang tinggi dalam memenuhi berbagai peran tersebut serta komitmen 

terhadap pekerjaan dan kehidupan keluarga; (3) adanya kepuasan dalam menjalankan 

peran-peran tersebut. Pandita et al., (2017); menunjukkan bahwa ada pengaruh Work 

life balance terhadap Employee engagement. Work life balance dapat memprediksi employee 

engagement seorang karyawan (Faizi et al., 2017). Riyanto et al., (2019) hasil penelitian 

menunjukkan bahwa work-life balance dan stres kerja berpengaruh positif terhadap 

employee engagement. VU, (2020), memberikan wawasan tentang bagaimana 

keseimbangan kehidupan kerja dan religiusitas mendorong keterlibatan karyawan. 

Houssein et al., (2020), employee engagement yang berkaitan dengan pengembangan karir 
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karyawan merupakan faktor penting yang harus diperhatikan dalam menjaga Work 

life balance karyawan.  

Work-life balance memiliki dampak negatif terhadap intention to leave (Surienty et 

al., 2014). Sebuah kajian terkait yang dilakukan oleh Deery (2008) serta Deery & Jago 

(2009) menunjukkan bahwa work-life balance memiliki peran penting untuk 

mengurangi intention to leave yang tinggi dari suatu organisasi serta menurunkan 

turnover karyawan. Kajian tersebut sejalan dengan hasil penelitian Hafid & Prasetio 

(2017), Fayyazi & Aslani (2015), Noor (2011) dan Herlambang (2011) menyatakan ada 

pengaruh yang negatif dan signifikan work-life balance terhadap intention to leave. 

Sementara itu hasil penelitian Handiwijaya (2017) dan Suifan et al., (2016) menyatakan 

pengaruh work-life balance terhadap intention to leave adalah tidak signifikan. Clark 

(2000) menyatakan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan keluarga 

merefleksikan kepuasan individu dalam menjalankan peran pada ranah keluarga 

maupun pada ranah pekerjaan.  

Maka dapat dirumuskan hipotesis 1 (H1): Ada pengaruh signifikan Work life 

balance terhadap Employee engagement. 

Hipotesis 3 (H3): Ada pengaruh signifikan Work life balance terhadap Intention to 

leave. 

Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja yaitu suatu keadaan dimana seorang karyawan memiliki 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang ditawarkan perusahaan tempatnya bekerja 

(Brayfield & Rothe, 1951). Sebagai akibat  kepuasan kerja yang dialami keryawan 

berefek pada peningkatan employee enggagement  (Sapta et al., 2021). Maka dapat 

dirumuskan hipotesis 2 (H2): Ada pengaruh signifikan Kepuasan kerja terhadap 

Employee engagement. Rendahnya kepuasan kerja dikaitkan secara positif dengan 

keinginan meninggalkan pekerjaan dan pertimbangan mencari kesempatan kerja 

lainnya (Faris et al., 2010). Lum et al., (1998) menyatakan bahwa intention to leave 

merupakan evaluasi mengenai posisi seseorang berkenaan dengan ketidakpuasan 

yang dapat memicu keinginan seseorang untuk keluar dan mencari pekerjaan lainnya. 

Raddaha (2012); Yulia et al., (2018), Masum et al., (2016); Sabanciogullari & Dogan 

(2015); Dogan (2015); Raddaha et al., (2012); Berry & Morris, (2008), menyatakan bahwa 

kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap intention to leave. 
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Maka dapat dirumuskan hipotesis 4 (H4): Ada pengaruh signifikan Kepuasan kerja 

terhadap Intention to leave. 

Employee Engagement  

Hubungan antara employee engagement dan kinerja adalah ketika karyawan engage 

di dalam organisasi itu tinggi, karyawan akan merasa diakui sehingga produktifitas 

karyawan semakin meningkat. Hal ini menunjukkan bahwa employee engagement 

memberikan hasil yang positif terhadap kinerja. Sebuah studi tentang employee 

engagement yang dilakukan oleh Mani (2011), membedakan employee engagement 

menjadi empat yaitu: 1) Pride about the organisation. Pride about the organisation yaitu 

pengakuan kinerja karyawan yang mengarah kepada penghargaan organisasi 

terhadap individu. 2) Line of sight between individual performance and company 

performance. Line of sight between individual performance and company performance yaitu 

melibatkan individu dan memberikan pekerjaan yang menantang di dalam kegiatan 

organisasi yang selaras dengan tujuan strategis organisasi. 3) Employee Development. 

Employee development (pengembangan karyawan) yaitu sejauh mana seorang 

karyawan merasa senang mengikuti pelatihan untuk dirinya di dalam organisasi. 4) 

Interpersonal Relationships. Interpersonal relationships (hubungan interpersonal) yaitu 

meliputi hubungan antar stageholders di dalam organisasi yang menentukan individu 

betah atau tidak di dalam organisasi. Menurut Prasetyanto, dkk. (2016), Faktor-faktor 

yang mempengaruhi employee engagement meliputi budaya organisasi, reward dan 

personal resource. Berry & Morris, (2008),  Employee engagement berpengaruh negatif 

signifikan terhadap intention to leave. Hasil penelitian Belete, (2018) menunjukkan 

bahwa employee engagement merupakan alasan karyawan untuk tidak keluar dari 

organisasi. Maka dapat dirumuskan hipotesis 5 (H5): Ada pengaruh signifikan 

Employee engagement terhadap Intention to leave. 

METHODS 

Jenis penelitian yang digunakan adalah explanatory dengan pendekatan 

kuantitatif. Populasi penelitian dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang 

ada di Rumah Sakit Lawang Medika yaitu berjumlah 140 karyawan. Besarnya sampel 

dalam penelitian ini ditentukan dengan menggunakan metode slovin brjumlah 104 

karyawan. Teknik pengambilan sampel ditentukan secara Stratified proporsional random 

sampling yang dilakukan dengan memilih secara random (acak) sampel penelitian 
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dengan menggunakan aplikasi exel “=Rand”. Sumber data penelitian adalah data 

primer. Metode pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner. 

Penyebaran kuesioner dilakukan melalui google form. Kuesiner yang diberikan kepada 

responden untuk menilai persepsi tentang work-life balance, kepuasan kerja, employee 

engagement dan intention to leave. 

Work-life balance adalah kemampuan seorang karyawan dalam menyeimbangkan 

kehidupan pribadi/keluarga dan pekerjaannya. Tinggi rendahnya total skor work-life 

balance yang diperoleh mengindikasikan tinggi rendahnya work-life balance seorang 

karyawan. Indikator work-life balance diadopsi dari McDonald & Bradley (2005) yaitu: 

1) Time Balance (X1.1), merupakan keseimbangan jumlah waktu yang dihabiskan 

seorang karyawan untuk pekerjaan dan keluarga.  2) Involvement Balance (X1.2), 

merupakan keseimbangan peran dalam pekerjaan dan keluarga. 3) Satisfaction Balance 

(X1.3), merupakan keseimbangan kepuasan karyawan terhadap reward yang diterima. 

Penelitian ini fokus pada indikator Time Balance dan Involvement Balance. Indikator 

Satisfaction Balance tidak dimasukkan dalam indikator work life balance karena lebih 

detil dibahas di variabel kepuasan kerja. 

 

RESULTS 

Outer Model 

Data dianalisis dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) meliputi analisis 

terhadap outer model dan inner model. Outer model digunakan untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas data, sedangkan inner model untuk mengetahui pengaruh 

antar variabel. Analisis terhadap outer model, diawali dengan menguji valid atau 

reliabel tidaknya indikator dalam mengukur variabel. Untuk mengukur validitas data 

melalui Convergent validity, dan Discriminant validity. Sedangkan untuk mengukut 

reliabilitas data melalui composite reliability. 

Tabel 1: Pengujian Convergent Validity 

Variabel Indikator Loading Factor SE P value 

Work Life Balance 
WLB1 0.888 0.077 <0.001 

WLB2 0.888 0.077 <0.001 

Kepuasan Kerja 
KK1 0.720 0.081 <0.001 

KK2 0.720 0.081 <0.001 

Employee Engagement 
EE1 0.842 0.078 <0.001 

EE2 0.736 0.081 <0.001 
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EE3 0.589 0.084 <0.001 

EE4 0.761 0.080 <0.001 

Intention to Leave 

ItL1 0.903 0.077 <0.001 

ItL2 0.878 0.078 <0.001 

ItL3 0.907 0.077 <0.001 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

Berdasarkan hasil analisis model pengukuran dapat diketahui bahwa semua 

indikator yang mengukur variabel work life balance, kepuasan kerja, employee 

engagement, dan intention to leave menghasilkan loading factor yang lebih besar dari 0.6. 

Dengan demikian indikator yang mengukur indikator tersebut dinyatakan valid. 

Discriminant Validity dihitung menggunakan cross loading dengan kriteria bahwa 

apabila nilai loading factor dalam suatu indikator yang bersesuaian lebih besar dari nilai 

korelasi indikator dengan indikator lainnya maka indikator tersebut dinyatakan valid 

dalam mengukur indikator yang bersesuaian. Hasil cross loading disajikan dalam tabel 

16 berikut: 

Tabel 2. Diskriminant Validity diukur melalui Cross Loading antar Variabel 

Indikator 
Work Life 

Balance 
Kepuasan Kerja Employee Engagement Intention to Leave 

WLB1 0.888 -0.266 0.089 -0.099 

WLB2 0.888 0.266 -0.089 0.099 

KK1 -0.397 0.720 0.342 0.314 

KK2 0.397 0.720 -0.342 -0.314 

EE1 0.077 -0.069 0.842 0.060 

EE2 -0.218 -0.056 0.736 0.095 

EE3 0.217 0.567 0.589 -0.082 

EE4 -0.042 -0.309 0.761 -0.094 

ItL1 -0.148 0.059 -0.004 0.903 

ItL2 -0.016 -0.026 0.150 0.878 

ItL3 0.163 -0.033 -0.142 0.907 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

Berdasarkan pengukuran cross loading pada tabel 2, dapat diketahui bahwa 

secara keseluruhan indikator yang mengukur variabel work life balance kepuasan kerja, 

employee engagement, dan intention to leave menghasilkan loading factor yang lebih besar 

dibandingkan dengan cross loading pada variabel lainnya, artinya indikator yang 

mengukur variabel tersebut dinyatakan valid. 
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Tabel 3.  Pengujian Reliabilitas (Composite Reliability) 

Variabel Composite Reliability 

Work Life Balance 0.882 

Kepuasan Kerja 0.683 

Employee Engagement 0.824 

Intention to Leave 0.924 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

Berdasarkan tabel 3 dapat diketahui bahwa nilai Composite Reliability pada 

variabel work life balance, kepuasan kerja, employee engagement, dan intention to leave 

lebih besar dari 0.6. Dengan demikian, berdasarkan perhitungan Composite Reliability 

semua indikator yang mengukur variabel work life balance kepuasan kerja, employee 

engagement, dan intention to leave dinyatakan reliabel. 

Tabel 4: Model pengukuran variabel 

Variabel Indikator Loading Factor 

Work Life Balance Time balance (WLB1) 0.888 

 Involvement balance (WLB2) 0.888 

Kepuasan Kerja Pekerjaan itu sendiri (KK1) 0.720 

 Pendapatan (KK2) 0.720 

Employee Engagement Pride about the organisation (EE1) 0.842 

 Line of sight between individual (EE2) 0.736 

 Employee development (EE3) 0.589 

 Interpersonal relationships (EE4) 0.761 

Intention to Leave Thinking of quitting (ItL1) 0.903 

 Intention of search another job (ItL2) 0.878 

 Intention to quit (ItL3) 0.907 

Sumber: data primer diolah (2022) 

Model pengukuran variabel work life balance menginformasikan bahwa indikator 

time balance (WLB1) dan involvement balance (WLB2) memiliki nilai loading sama besar 

yaitu sebesar 0.888. Hal ini berarti indikator time balance (WLB1) dan involvement 

balance (WLB2) merupakan indikator yang sama-sama dominan dalam mengukur 

variabel work life balance. Model pengukuran variabel kepuasan kerja 

menginformasikan bahwa indikator pekerjaan itu sendiri (KK1) dan pendapatan 

(KK2) memiliki nilai loading sama besar yaitu sebesar 0.720. Hal ini berarti indikator 

pekerjaan itu sendiri (KK1) dan pendapatan (KK2) merupakan indikator yang sama-

sama dominan dalam mengukur variabel kepuasan kerja. Model pengukuran variabel 

employee engagement menginformasikan bahwa indikator pride about the organisation 

(EE1) memiliki nilai loading paling besar yaitu sebesar 0.842. Hal ini berarti indikator 
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pride about the organisation atau bangga terhadap organisasi (EE1) merupakan indikator 

yang paling dominan dalam mengukur variabel employee engagement. Model 

pengukuran variabel intention to leave menginformasikan bahwa indikator intention to 

quit (ItL3) memiliki nilai loading paling besar yaitu sebesar 0.907. Hal ini berarti 

indikator intention to quit (ItL3) merupakan indikator yang paling dominan dalam 

mengukur variabel intention to leave. 

Inner Model 

Pengujian hipotesis digunakan untuk menguji signifikan tidaknya pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen. Kriteria pengujian menyatakan bahwa 

apabila probabilitas ≤ level of significance (Alpha (α) = 5%) maka dinyatakan ada 

pengaruh yang signifikan variabel eksogen terhadap variabel endogen. Hasil 

pengujian hipotesis dapat diketahui melalui tabel 5.  

Tabel 5. Pengaruh langsung antar variabel  

Eksogen Endogen Path Coefficient SE P Value 

Work Life Balance Employee Engagement 0.397 0.088 <0.001 

Kepuasan Kerja Employee Engagement 0.409 0.088 <0.001 

Work Life Balance Intention to Leave -0.162 0.094 0.044 

Kepuasan Kerja Intention to Leave -0.200 0.093 0.017 

Employee Engagement Intention to Leave -0.246 0.092 0.004 

Sumber: Data primer diolah (2022) 

Koefisien jalur pengaruh work life balance terhadap employee engagement sebesar 

0.397 menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai positif. Hal ini berarti work life 

balance berpengaruh positif terhadap employee engagement. Koefisien jalur pengaruh 

kepuasan kerja terhadap employee engagement sebesar 0.409 menunjukkan bahwa 

koefisien jalur bernilai positif. Hal ini berarti kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap employee engagement. Koefisien jalur pengaruh work life balance terhadap 

intention to leave sebesar -0.162 menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai negatif. 

Hal ini berarti work life balance berpengaruh negatif terhadap intention to leave. Dengan 

demikian, semakin tinggi work life balance maka cenderung dapat menurunkan 

intention to leave. Koefisien jalur pengaruh employee engagement terhadap intention to 

leave sebesar -0.246 menunjukkan bahwa koefisien jalur bernilai negatif. Hal ini berarti 

employee engagement berpengaruh negatif terhadap intention to leave. Berdasarkan 

analisis Partial Least Square (PLS) yang telah dilakukan dihasilkan Gambar Diagram 

jalur penelitian sbb: 
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Gambar 1. Diagram jalur Penelitian 

Pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement dinyatakan signifikan. 

Selanjutnya pengaruh employee engagement terhadap intention to leave dinyatakan 

signifikan, dan pengaruh kepuasan kerja terhadap intention to leave juga dinyatakan 

signifikan. Hal ini menunjukkan bahwa employee engagement dinyatakan sebagai 

Partial Mediation (memediasi sebagian) pada pengaruh kepuasan kerja terhadap 

intention to leave. Variabel yang memiliki total coefficient paling besar terhadap employee 

engagement adalah kepuasan kerja dengan total efek sebesar 0.409. Dengan demikian 

kepuasan kerja merupakan variabel yang pmemiliki pengaruh paling besar terhadap 

employee engagement. Variabel yang memiliki total coefficient paling besar terhadap 

intention to leave adalah kepuasan kerja dengan total efek sebesar -0.300. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan variabel yang memiliki pengaruh 

paling besar terhadap intention to leave. 

Nilai R2 employe engagement sebesar 0.448. Hal ini menunjukkan bahwa 

kontribusi work life balance dan kepuasan kerja dalam menjelaskan employee 

engagement sebesar 0.448 atau (44.8%) sisanya dijelaskan oleh variable lain (1-0.448). 

Sedangkan nilai R2 intention to leave sebesar 23% hal ini menunjukkan bahwa 

kontribusi work life balance dan kepuasan kerja dan employee engagement dalam 

menjelaskan intention to leave sebesar 0.230 atau 23%, sisanya dijelaskan oleh variable 

lain (1-0.230). Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung dapat dilihat pada tabel 7 

berikut: 
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Tabel 7: Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel 

Eksogen Endogen Endogen 
Indirect 

Coefficient 
SE P Value 

Work Life Balance 
Employee 
Engagement 

Intention to 
Leave 

-0.098 0.042 0.028 

Kepuasan Kerja 
Employee 
Engagement 

Intention to 
Leave 

-0.101 0.043 0.027 

Sumber: Data primer diolah (2022). 

Berdasarkan pengujian tak langsung, pengaruh work life balance terhadap 

intention to leave melalui employee engagement menghasilkan p-value sebesar 0.028. 

Hasil pengujian tersebut menunjukkan bahwa p-value < level of significance (alpha = 

5%). Hal ini berarti terdapat pengaruh signifikan work life balance terhadap intention to 

leave melalui employee engagement. Koefisien jalur pengaruh work life balance terhadap 

intention to leave melalui employee engagement sebesar -0.098 Hal ini berarti semakin 

tinggi employee engagement yang disebabkan oleh semakin tingginya work life balance 

cenderung dapat menurunkan intention to leave. Pengaruh kepuasan kerja terhadap 

intention to leave melalui employee engagement menghasilkan p-value sebesar 0.027. 

Koefisien jalur pengaruh kepuasan kerja terhadap intention to leave melalui employee 

engagement sebesar -0.101. Hal ini berarti, semakin tinggi employee engagement yang 

disebabkan oleh semakin tinggi kepuasan kerja cenderung dapat menurunkan 

intention to leave. 

Pengaruh Work life balance terhadap Employee engagement 

Work-life balance merupakan kemampuan seorang karyawan dalam 

menyeimbangkan kehidupan pribadi/keluarga dan pekerjaannya. Tinggi rendahnya 

total skor work-life balance yang diperoleh mengindikasikan tinggi rendahnya work-life 

balance seorang karyawan. Work life balance memiliki pengaruh positif signifikan 

terhadap Employee engagement karena diperoleh koefisien jalur sebesar 0.397 dengan 

nilai probabilitas sebesar <0.000. Salah satu faktor yang menyebabkan intention to leave 

adalah Work-life balance. Work-life balance merupakan suatu kondisi seseorang yang 

mampu menyeimbangkan tuntutan dalam pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan 

(Mariati, 2013). Semakin bahagia seseorang dalam kehidupan pribadi mereka, maka 

semakin bahagia pula mereka dalam bekerja (Gachter et al., (2013). Clark (2000) 

menyatakan bahwa seseorang yang tidak mampu memenuhi tuntutan peran terhadap 

pekerjaan ataupun keluarga, akan memilih untuk mengorbankan salah satu peran 

tersebut sehingga kembali mendapatkan keseimbangan dari kedua peran tersebut.  
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Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil penelitian Pandita et al., (2017); 

menunjukkan bahwa ada pengaruh Work life balance terhadap Employee engagement. 

Work life balance dapat memprediksi employee engagement seorang karyawan. (Faizi et 

al., 2017). Work life balance dan efektifitas kerja dapat meningkatkan Employee 

engagement karyawan. Riyanto et al., (2019), work-life balance dan stres kerja 

berpengaruh positif terhadap employee engagement. VU, (2020), memberikan wawasan 

tentang bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan religiusitas mendorong 

keterlibatan karyawan. Hasil penelitian ini juga memperkuat Houssein et al., (2020), 

bahwa employee engagement yang berkaitan dengan pengembangan karir karywawan 

merupakan faktor penting yang harus diperhatikan dalam menjaga Work life balance 

karyawan. 

Pengaruh Kepuasan kerja terhadap Employee engagement 

Kepuasan kerja sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan memiliki 

perasaan positif terhadap pekerjaan yang ditawarkan perusahaan tempatnya bekerja 

(Brayfield & Rothe, 1951).  Pengaruh kepuasan kerja terhadap employee engagement 

sebesar 0.409. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dibanding Work Life Balance, 

kepuasan kerja memberikan pengaruh yang lebih besar terhadap employee engagement. 

Indikator kepuasan kerja yang paling besar pengaruhnya yaitu bangga terhadap 

organisasi dan adanya hubungan yang baik antar anggota dalam organisasi.  

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian Saks, (2006), yang menyatakan 

bahwa  kepuasan kerja yang dialami keryawan berefek pada peningkatan employee 

enggagement  (Sapta et al., 2021). Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian 

sebelumnya Yulia et al., (2018), Masum et al., (2016), Sabanciogullari & Dogan (2015), 

Raddaha et al., (2012), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan negatif terhadap intention to leave. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian Wibisono (2020) dan  Sakul (2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh tidak signifikan terhadap intention to leave. 

Pengaruh Work life balance terhadap Intention to leave 

Work-life balance adalah kemampuan seorang karyawan dalam menyeimbangkan 

kehidupan pribadi/keluarga dan pekerjaannya. Clark (2000) menyatakan bahwa 

seseorang yang tidak mampu memenuhi tuntutan peran terhadap pekerjaan ataupun 
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keluarga, akan memilih untuk mengorbankan salah satu peran tersebut sehingga 

kembali mendapatkan keseimbangan dari kedua peran tersebut. Salah satu cara yang 

dilakukan adalah niat untuk meninggalkan pekerjaan saat ini (intention to leave). 

Pengaruh work-life balance terhadap intention to leave sebesar -0.162. 

Pengaruh Work life balance terhadap Intention to leave 

Work-life balance adalah kemampuan seorang karyawan dalam menyeimbangkan 

kehidupan pribadi/keluarga dan pekerjaannya. Clark (2000) menyatakan bahwa 

seseorang yang tidak mampu memenuhi tuntutan peran terhadap pekerjaan ataupun 

keluarga, akan memilih untuk mengorbankan salah satu peran tersebut sehingga 

kembali mendapatkan keseimbangan dari kedua peran tersebut. Salah satu cara yang 

dilakukan adalah niat untuk meninggalkan pekerjaan saat ini (intention to leave). 

Pengaruh work-life balance terhadap intention to leave sebesar -0.162. Hal ini.  

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor yang menyebabkan karyawan 

memiliki memiliki keinginan untuk tetap bertahan atau pindah dari organisasi tempat 

bekerja saat ini. Greenberg & Baron (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan suatu efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek 

pekerjaan. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan seseorang atas pekerjaannya 

atau faktor lain yang mempengaruhinya. Seseorang dapat mengalami tingkat 

kepuasan atau ketidakpuasan yang berbeda pada pekerjaan yang berbeda atau pada 

pekerjaan yang sama. Raddaha (2012); Yulia et al., (2018); Masum et al., (2016); 

Sabanciogullari & Dogan (2015); Dogan (2015). menyatakan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap intention to leave.  

Indikator Kepuasan kerja yang terdiri dari kesesuaian pekerjaan dan reward 

yang diterima memiliki loading factor yang sama besar atau memiliki pengaruh sama 

besar terhadap intention to leave. Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian 

sebelumnya Yulia et al., (2018), Masum et al., (2016), Sabanciogullari & Dogan (2015), 

Raddaha et al., (2012), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan negatif terhadap intention to leave. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian Wibisono (2020) dan  Sakul (2018) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh tidak signifikan terhadap intention to leave. 

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian Berry & Morris, (2008) yang 

menyatakan bahwa  Employee engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap 
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intention to leave. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Belete (2018), yang 

menunjukkan bahwa employee engagement merupakan alasan karyawan untuk tidak 

keluar dari organisasi. 

Pengaruh Employee engagement terhadap Intention to leave 

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi penelitian Berry & Morris, (2008) yang 

menyatakan bahwa  Employee engagement berpengaruh negatif signifikan terhadap 

intention to leave. Hasil penelitian ini juga mendukung penelitian Belete (2018), yang 

menunjukkan bahwa employee engagement merupakan alasan karyawan untuk tidak 

keluar dari organisasi. 

CONCLUSION AND SUGGESTION 

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan baik secara deskriptif maupun 

statistik diperoleh kesimpulan bahwa: 1) Work life balance berpengaruh signifikan 

positif terhadap Employee engagement Semakin tinggi keseimbangan antara kehidupan 

pribadi dan tempat kerja akan meningkatkan Employee engagement. 2) Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan positif terhadap Employee engagement. Hal ini berarti semakin 

tinggi Kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi Employee 

engagement yang dihasilkan. 3) Work life balance berpengaruh signifikan negatif 

terhadap Intention to leave. Hal ini berarti semakin tinggi Work life balance yang dimiliki 

karyawan, maka semakin rendah Intention to leave. 4) Kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan negatif terhadap Intention to leave. Hal ini berarti semakin tinggi Kepuasan 

kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah Intention to leave. 5) Employee 

engagement berpengaruh signifikan negatif terhadap Intention to leave. Hal ini berarti 

semakin tinggi Employee engagement yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah 

Intention to leave.  
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