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ABSTRAK

Turnover intention atau niat berpindah karyawan adalah untuk berhenti dari pekerjaan, sehingga tingginya niat
berpindah ini akan berdampak buruk bagi organisasi. Niat berpindah menjadi masalah yang dihadapi oleh manajer
atau pimpinan organisasi dalam menjamin keberlangsungan hidup organisasi. Niat berpindah atau turnover
intention ini muncul ketika karyawan merasa tidak mendapat keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan,
ketika karyawan merasa tidak mendapat perlakuan adil dari organisasi, stress menghadapi beban pekerjaan dan
keterikatan dengan organisasi. Dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis serta
sumber data merupakan data primer yang diperoleh dari kuesioner yang disebarkan kepada responden yaitu
karyawan generasi Z yang bekerja di Yogyakarta berjumlah 100 responden. Analisis data menggunakan SPSS 23,
Hasil temuan menunjukan work life balance, organizational justice dan burnout berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention dan employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.

Kata kunci: Work Life Balance, Employee Engagement, Burnout, Organizational Justice, Turnover Intention

Pendahuluan

Menghadapi persaingan yang ada sebuah organisasi harus berupaya untuk membangun
organisasi yang mampu untuk memenangkan persaingan dengan tetap mempertimbangkan
dampak dari keinginan karyawan untuk tetap bekerja atau keluar dari pekerjaannya (Mulang,
2022). Fakta menunjukan sebagian karyawan memperlihatkan sikap untuk melakukan turnover
instruction karena tidak memperoleh dukungan dari organisasi dan juga keadilan organisasi.
Turnover intention merupakan kondisi ketika karyawan ingin keluar dari sebuah organisasi
yang diikuti dengan berbagai faktor penyebab. Turnover adalah indikasi jika terdapat masalah
dalam sebuah organisasi. Sehingga salah satu bentuk strategi untuk mempertahankan karyawan
dengan mengidentifikasi beberapa faktor yang menyebabkan keinginan untuk berpindah
(Tamengkel & Rumawas, 2020).

Niat berpindah karyawan merupakan niat untuk berhenti dari pekerjaan, sehingga
tingginya niat berpindah ini akan berdampak buruk bagi organisasi. Dari niat ini dapat
menciptakan ketidakstabilan serta ketidakpastian kondisi karyawan (Andhini, 2019). Niat
berpindah ini sering terjadi dalam operasional organisasi. Secara umum turnover intention ini
sebuah istilah yang digunakan sebagai perumpamaan kepergian karyawan dari sebuah
organisasi. Dan hal ini merupakan masalah yang sering kali dihadapi oleh para pimpinan atau
manajer dalam sebuah organisasi ketika bersaing untuk menjamin keberlangsungan hidup
organisasi (Witasari, 2019).

Keberadaan seorang pegawai atau karyawan disebuah perusahaan sangat penting
karena mereka yang menjadi salah satu faktor penentu dalam produktivitas perusahaan. Tanpa
seorang pegawai tujuan dari perusahaan akan sangat sulit untuk dicapai sehingga perusahaan
tidak akan mampu bertahan dalam persaingan. Karyawan harus dapat menjalankan kewajiban
mereka bagi perusahaan dan perusahaan harus dapat memberikan hak karyawan atas kewajiban
yang sudah diberikan tersebut. Sangat penting bagi perusahaan dalam memperhatikan hal
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tersebut karena hal ini lah yang dapat membuat terciptanya keseimbangan kehidupan kerja
(Rismayanti, 2018).

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan hal yang sangat penting untuk diperhatikan
oleh perusahaan karena menjadi hal yang penting bagi karyawan. Keseimbangan kehidupan
kerja dapat diartikan sebagai sebuah kepuasan yang baik di tempat kerja dan di rumah dengan
konflik peran yang minimal (Clark, 2000). Keseimbangan kehidupan Kkerja dapat
mengakibatkan sikap negatif seperti kelelahan kerja,emosional selain itu keseimbangan
kehidupan kerja juga dikaitkan dengan stress kerja salah satu konsekuensi dari keseimbangan
kehidupan kerja adalah niat berpindah karyawan (Fayyazi & Aslani, 2015).

Selain keseimbangan kehidupan kerja yang perlu dijadikan perhatian bagi perusahaan
tingkat keterlibatan karyawan dalam perusahaan juga hal yang penting untuk diperhatikan oleh
perusahaan. Keseimbangan kehidupan kerja berkaitan dengan rasa keterikatan karyawan
kepada perusahaan dimana tempat mereka bekerja. Keterlibatan karyawan untuk perusahaan
harus dijalankan dengan pemikiran positif dari karyawan ditandai dengan semangat,keasyikan
dan dedikasi, penelitian mengungkapkan jika karyawan yang terlibat tidak dengan pemikiran
positif mereka tidak akan merasa bahagia dan penuh kebencian di tempat kerja karena mereka
akan merasa kebutuhan mereka tidak terpenuhi, sehingga hal ini akan berdampak terhadap
berpindahnya karyawan (Ratanjee & Emond, 2013). Keadilan sebuah organisasi adalah salah
satu masalah yang dapat mempengaruhi keinginan berpindah seorang karyawan. Keadilan
organisasi ini dapat dikatakan sebagai sejauh mana seorang karyawan atau pegawai merasa
diperlakukan sama tau adil dalam sebuah perusahaan dimana tempat karyawan bekerja, konsep
keadilan organisasi ini menyatakan persepsi karyawan mengenai bagaimana mereka
diperlakukan adil serta setara (Gomez,2019).

Dalam penelitian lain mengungkapkan jika tidak semua pekerja mau terlibat dengan
perusahaan mereka, diantaranya hanya bertahan setidaknya untuk satu tahun berikutnya
(Carnegie, 2017). Engagement merupakan kunci agar pemimpin dan karyawan dapat
termotivasi,produktif serta antusias dalam melakukan pekerjaan, sehingga hal ini dapat
mengatasi burnout (Seppala & Moeller, 2018). Burnout adalah sindrom psikologis yang
biasanya muncul sebagai bentuk respon berkepanjangan terhadap stres interpersonal kronis
dalam melakukan sebuah pekerjaan biasanya ditandai dengan kelelahan yang berkepanjangan,
perasaan sinis muncul terhadap pekerjaan yang dilakukan, perasaan kurang berprestasi dan
tidak efektif (Wardani & Firmansyah, 2019). Sehingga penelitian ini merupakan kelanjutan
dari penelitian-penelitian sebelumnya yang belum membahas secara komprehensif tentang
Pengaruh Work Life Balance, Employee Engagement, Burnout dan Organizational Justice
Terhadap Turnover Intention Pada karyawan Generasi Z. Dengan menggunakan teori Clark,
Adam Equity dan Job Demand Control. Penelitian ini sebagai bentuk kelanjutan dari penelitian
sebelumnya yang belum banyak dibahas secara komprehensif.

Tinjauan Pustaka
2.1 Theory Clark's Work/Family Border
Teori ini merupakan sebuah kerangka konseptual yang dikembangkan Sue Clark di tahun 2000.
Teori ini menjelaskan bagaimana cara individu mengelola serta menyeimbangkan antara
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan keluarga. Teori perbatasan pekerjaan dengan keluarga
ini menjelaskan individu dalam mengelola, bernegosiasi serta mengendalikan pergerakan
mereka antara ditempat kerja dan di rumah agar tetap terjaga keseimbangannya (Clark, 2000).
Perbatasan atau border menentukan dimana domain dimulai atau diakhiri. Perbatasan
dapat beroperasi pada bidang fisik, temporal dan psikologis dalam memberi kode atau isyarat
tentang cara mengintegrasikan atau mengelompokan domain. Bidang fisik termasuk elemen
fisik, yang dapat memberi syarat kepada individu tentang apa yang harus mereka lakukan dan
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kapan mereka harus melakukannya. Bidang psikologis merupakan bidang yang
menghubungkan pikiran individu dengan sebuah lokasi dengan demikian dapat didorong oleh
unsur fisik atau waktu. Bidang temporal menggunakan waktu sebagai indikator kapan suatu
domain dapat dimulai dan diakhiri (Clark, 2000).

2.2 Theory Adam's Equity

Teori keadilan Adam merupakan teori motivasi yang dikembangkan oleh John Stacey Adams
di tahun 1960. Teori ini menjelaskan tentang bagaimana individu menentukan keadilan atau
ketidakadilan dalam situasi sosial, terkhusus dalam konteks pekerjaan serta bagaimana
persepsi ini mempengaruhi motivasi serta kepuasan kerja. Menurut teori ini harus ada
keseimbangan antara jumlah usaha yang dilakukan karyawan dengan imbalan yang mereka
terima. Rasio input output seorang pekerja dibandingkan dengan rasio pekerja lainnya, jika
kedua nya sama maka dikatakan ekuitas (Robbins & Cotler, 2005).

2.3 Theory Job Demand Control (JDC) Karasek

Model job demand control (JDC) merupakan teori yang dikembangkan oleh Karasek tahun
1979, model ini mengoperasikan tuntutan pekerjaan sebagai psikologis, termasuk tuntutan
beban kerja misalnya, tekanan waktu dan konflik peran,kognisi dan emosi misalnya konflik
interpersonal. Kontrol dari sebuah pekerjaan terkadang juga disebut sebagai keluwesan
keputusan, dapat dioperasionalkan sebagai kemampuan karyawan dalam mengendalikan
aktivitas kerja mereka sendiri melalui wewenang pengambilan keputusan dan tingkat
keleluasaan (kasl 1996; Wall et al., 1996). Model ini didasarkan pada pemahaman tentang efek
dari tekanan pekerjaan, dimana lingkungan kerja karyawan memiliki kontrol rendah akan tetapi
tuntutan pekerjaan sangat tinggi akan berdampak negatif terhadap kesejahteraan (Karasek,
1979).

2.4 Work Life Balance

Keseimbangan kehidupan kerja adalah cara bekerja dengan tetap menjaga keseimbangan
semua aspek kehidupan kerja, pribadi, spiritual, keluarga dan sosial. Work life balance adalah
kemampuan seorang individu dalam menyeimbangka tanggung jawban dalam pekerjaan
maupun di luar pekerjaan mereka (Rizgiana, 2020). Menurut Hudson (2005), WLB merupakan
tingkat kepuasan kerja dengan peran yang berbeda dalam kehidupan seseorang. Work life
balance memiliki manfaat bagi karyawan untuk hidup lebih baik, dan mendukung
pertumbuhan individu dan perbaikan perusahaan. Jika karyawan atau pegawai
mempertahankan keeimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi maka secara
terus-menerus akan mendapatkan produktivitas yang lebih baik pula. Dengan demikian
kebijakan WLB yang efektif sangat perlu dibuat oleh pihak perusahaan hal ini merupakan
kunci untuk mengurangi stres dan turnover karyawan juga dengan hal ini dapat memberikan
dampak positif pada kepuasan kerja karyawan, retensi dan produktivitas (Sarjana & Silalahi,
2022).

2.5 Employee Engagement

Employee engagement atau keterlibatan karyawan dapat diartikan sebagai keterlibatan individu
dengan kepuasan serta antusiasme dalam pekerjaan yang dilakukan Robbins dan Judge (2007).
Menurut Macey dan Schneider, (2008) mengartikan bahwa employee engagement sebagai
kondisi yang diharapkan memiliki tujuan komitmen, organisasi serta fokus pada usaha. Dalam
Gobbins (2018), keterlibatan karyawan merupakan hubungan emosional dan intelektual yang
tinggi dimana seorang individu mempunyai organisasi, pekerjaan, manajer, rekan kerja yang

mempengaruhi individu tersebut tetap berupaya dalam pekerjaannya.
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2.6 Organizational Justice

Menurut Gilliland (1993), persepsi seorang individu mengenai ketidakseimbangan antara
masukan (pengetahuan, kemampuan, keterampilan, kerajinan, pengalaman dan kerja keras)
yang mereka berikan dengan hasil yang mereka terima (upah atau gaji, pengakuan) akan
menghasilkan emosi negatif yang dapat memotivasi karyawan untuk merubah sikap dan
kepuasan mereka. Keadilan organisasi terkait dengan rasionalisasi individu dan motivasi untuk
melakukan penipuan. Keadilan organisasi adalah konsep psikologis yang memiliki kaitan
dengan cara karyawan menentukan apakah merek telah diperlakukan secara adil dalam
pekerjaan mereka dan cara mereka mempengaruhi penentuan variabel pekerjaan lain yang
berhubungan (Anjelita, 2014).

Keadilan organisasi merupakan sebuah istilah untuk mendeskripsikan kesamarataan
atau keadilan di tempat kerja yang berfokus tentang bagaimana para pekerja menyimpulkan
apakah mereka diperlakukan secara adil dalam pekerjaan mereka (Mariani, 2011). Menurut
Hasan dan Chandaran (2005), keadilan organisasi meliputi: distributive justice, procedural
justice dan interactional justice. Ketika keadilan organisasi dirasa rendah maka akan
mengakibatkan ketidakpuasan, kebencian dan kemarahan karyawan untuk melawan
perusahaan. Jika keadilan tidak terpenuhi makan produktivitas dan hasil kerja karyawan akan
rendah dan karyawan kehilangan motivasi (Lisa, 2013).

2.7 Burnout

Burnout dapat diartikan sebagai kelelahan fisik dan psikologis yang bisa dialami individu yang
memiliki tekanan pekerjaan yang tinggi, tuntutan penyelesaian pekerjaan dalam waktu yang
cepat dan rekan kerja hingga manajerial perusahaan yang tidak mendukung serta lingkungan
kerja yang toxic. Burnout juga dapat didefinisikan sebagai keadaan stres yang dialami individu
dalam jangka waktu lama dengan intensitas tinggi, ditandai kelelahan fisik, mental dan
emosional, serta rendahnya penghargaan yang diberikan kepada diri sendiri hal ini
mengakibatkan individu merasa terpisah dari lingkungannya (Imelda, 2004).

Salah satu sumber stres dapat berasal dari terperangkapnya auditor dalam situasi auditor
tidak dapat lepas dari tekanan peran dalam pekerjaan. Gordon dan Haka, (1990) menyatakan
bahwa tekanan peran pada auditor juga disebabkan beratnya beban kerja yang memicu
timbulnya kelebihan beban kerja overload. Karyawan yang merasa burnout karena kondisi
lingkungan kerja yang menyiratkan bahwa apa yang telah karyawan kerjakan itu sia-sia dan
tidak dihargai serta adanya aturan perusahaan yang kaku, kurang fleksibel membuat karyawan
merasa terjebak dalam sistem yang tidak adil bagi mereka. Keadaan seperti ini dapat diketahui
melalui persepsi karyawan terhadap lingkungan kerja mereka (sitasi skripsi itu sendiri).
Karyawan yang mempunyai penilaian positif pada lingkungan kerja dapat diartikan karyawan
tersebut merasa bahwa lingkungan kerja psikologisnya baik, sehingga dapat memandang
sebagai sesuatu yang baik dan karyawan akan mempunyai semangat kerja tinggi sehingga
dapat menghambat lajunya burnout (Imelda, 2004).

2.8 Turnover Intention

Turnover intention merupakan faktor yang baik untuk mengidentifikasi perilaku berpindah
pada karyawan dalam sebuah organisasi atau perusahaan. Turnover intention dapat diartikan
sebagai suatu kecenderungan atau tingkat dimana seorang karyawan berpotensi untuk
meninggalkan tempat kerja karena tidak lagi tertarik dengan posisinya saat ini dan ada posisi
terbuka di tempat yang lainnya. semakin tinggi turnover maka akan menurunkan efisiensi
perusahaan secara menyeluruh hal ini karena biaya yang harus ditanggung akan menjadi lebih
tinggi Robbins & Judge dalam (Antari, 2019).
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2.9 Hipotesis penelitian

Terdapat banyak penelitian yang menunjukan hasil bahwa work life balance berpengaruh
terhadap turnover intention. Penelitian ini diantaranya penelitian yang dilakukan oleh
Jaharuddin dan Zainol (2019), menunjukan hasil bahwa work life balance mempengaruhi
turnover intention. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Mulang (2022), juga menunjukan
hasil yang sama bahwa work life balance mempengaruhi turnover intention. Sehingga
berdasarkan tinjauan teori dan penelitian terdahulu, rumusan hipotesis yang diajukan adalah,
H: Work life balance berpengaruh positif terhadap turnover intention pada generasi Z.

Kemudian penelitan yang dilakukan oleh Mulang (2022), menunjukan hasil bahwa
employee engagement mempengaruhi turnover intention. Kemudian penelitian yang dilakukan
oleh Wardani dan Firmansyah (2019), juga menunjukan hasil yang sama bahwa employee
engagement mempengaruhi turnover intention. Sehingga berdasarkan tinjauan teori dan
penelitian terdahulu, rumusan hipotesis yang diajukan adalah, H> Employee engagement
berpengaruh positif terhadap turnover intention pada generasi Z.

Penelitian yang dilakukan oleh Esthi et al., (2023) menunjukan hasil bahwa burnout
mempengaruhi turnover intention. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Wardani dan
Firmansyah (2019), juga menunjukan hasil yang sama bahwa burnout mempengaruhi turnover
intention. Sehingga berdasarkan tinjauan teori dan penelitian terdahulu, rumusan hipotesis
yang diajukan adalah, Hs Burnout berpengaruh positif terhadap turnover intention pada
generasi Z.

Penelitian yang dilakukan oleh Mulang (2022), menunjukan hasil bahwa organizatinal
justice mempengaruhi turnover intention. Kemudian penelitian yang dilakukan oleh Jehanzeb
dan Mohanty (2020), juga menunjukan hasil yang sama bahwa employee engagement
mempengaruhi organizational Justice. Sehingga berdasarkan tinjauan teori dan penelitian
terdahulu, rumusan hipotesis yang diajukan adalah, Hs4 Organizational Justice berpengaruh
positif terhadap turnover intention pada generasi Z.

Work Life Balance
(X1)

Employee Engagement
(X2)

Turnover Intention
)

Burnour
X3)

E\m/@ :

Organizational Justice
(X4)

Gambar 2.1 Model Penelitian

Metode dan Bahan Penelitian

3.1 Sampel Data

Objek dalam penelitian ini merupakan turnover intention. Dalam penelitian ini akan menguji
pengaruh work life balance, employee engagement, burnout dan organizational justice
terhadap turnover intention. Populasi merupakan sebuah objek atau subjek yang dijadikan
sebagai sasaran dalam penelitian dan populasi dalam penelitian ini merupakan generasi Z yang
sudah bekerja. Sampel merupakan bagian dari populasi atau bagian yang mewakili populasi
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dengan karakteristik tertentu yang sesuai dengan kebutuhan penelitian. Dan sampel dalam
penelitian ini adalah generasi Z yang bekerja di perusahaan Yogyakarta.

3.2 Pengukuran

Pengujian dalam artikel ini akan menggunakan Uji Instrumen meliputi (Uji Validitas dan Uji
Reliabilitas). Kemudian Uji Asumsi klasik meliputi (Uji Normalitas, Uji Autokorelasi dan Uji
Heteroskedastisitas). Untuk pengujian model menggunakan uji koefisien determinasi (R2) dan
uji hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji t serta uji simultan. Semua indikator dalam
penelitian ini akan diukur dengan menggunakan skala Likert nilai 1 sampai 5 dengan rincian:
: (1) Sangat Tidak Setuju, (2) Tidak Setuju, (3) Netral, (4) Setuju dan (5) Sangat Setuju.

Tabel 3.1
Operasional Variabel dan Pengukuran
Variabel Indikator
Work Life 1. Saya sering mengabaikan kebutuhan pribadi saya karena
Balance tuntutan pekerjaan saya.
(Hayman, 2. Kehidupan pribadi saya menderita karena pekerjaan saya.
2005) 3. Saya harus melewatkan aktivitas pribadi yang penting
karena pekerjaan saya.
4.Pulang kerja terlalu lelah untuk melakukan hal-hal yang
saya sukai.
5. Pekerjaan saya membuat sulit untuk mempertahankan
kehidupan pribadi seperti yang saya inginkan.
6. Saya terpaksa bekerja lembur.
7. Beban kerja saya terlalu berat.
8. Saya harap saya bisa bekerja dengan kecepatan yang lebih
mudah.
9. Beban kerja saya dipengaruhi oleh hal yang tidak dapat
saya kendalikan.
10. Tuntutan kerja saya terhadap waktu saya berlebihan.
Employee 1. Di Tempat kerja saya merasa penuh energi.
Engagement 2. Dalam pekerjaan saya, saya merasa kuat dan bersemangat.

(Schaufeli dan
Bakker, 2003)

3. Saya antusias dengan pekerjaan saya.

4. Pekerjaan saya menginspirasi saya.

5. Ketika bangun pagi hari, saya merasa ingin berangkat
kerja.

6. Saya merasa bahagia ketika saya bekerja secara intens,

7. Saya bangga pekerjaan yang saya lakukan.

8. Saya tenggelam dalam pekerjaan saya.

9. Saya terbawa suasana ketika saya sedang bekerja.

Organizationa

1. Perusahaan memberikan gaji sesuai dengan hasil kerja

| Justice yang telah saya lakukan.
(Lisa, 2005) 2. Perusahaan memberikan kesempatan kepada saya untuk
berbagi pendapat dan pandangan saya.
3. Atasan memperlakukan saya sama dengan karyawan lain.
Burnout 1. Saya merasakan kelelahan fisik yang amat sangat.
(Maslach, 2. Saya merasa sering sakit kepala disaat sedang bekerja.
1993) 3. Saya merasa ingin cepat menyelesaikan pekerjaan.
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4. Saya cenderung sedih ketika tidak ada yang membantu
pekerjaan saya.

5. Saya merasa sangat bosan saat menjalankan pekerjaan.

6. Saya merasa bosan dengan rekan kerja.

7. Beban pekerjaan yang banyak membuat saya frustasi.

8. Saya merasa seakan akan hidup dan karir saya tidak akan

berubah.
Turnover 1. Saya ingin berhenti dari pekerjaan saya di organisasi ini.
Intention 2. Saya aktif mencari pekerjaan di tempat lain.
(Rizman et al., 3.Jika ada kesempatan untuk bekerja di tempat lain, saya
2014) akan meninggalkan organisasi saya saat ini.

Hasil dan Diskusi

Pada tabel 4.1 di bawah menggambarkan profil demografi responden pada penelitian
ini berdasarkan jenis kelamin, usia,pendidikan dan penghasilan. Dari 100 responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini 51.6% adalah perempuan dan sisanya 48.4% adalah laki-
laki. Sebesar 70% mayoritas responden berusia 22-26 tahun dan sisanya 30% berusia 17-21
tahun. Jumlah responden menunjukan 64% merupakan sarjana atau S1 dan sisanya 36%
SMA/SMK. Dengan persebaran penghasilan perbulan mayoritas 82% di angka 2.500.000
hingga 3.000.000 dan sisanya sebanyak 18% berpenghasilan 3.500.000 hingga 4.000.000.
Sejumlah 59% responden dalam penelitian ini bekerja kurang dari 1 tahun dan sisanya 41%
lebih dari 1 tahun lamanya bekerja.

Tabel 4.1 Profil Responden

Informasi Demografis Frekuensi (N=100) Persentase
Jenis kelamin
Perempuan 52 52%
Laki-laki 48 48%
Usia
17-21 70 70%
22-26 30 30%
Pendidikan
SMA/SMK 36 36%
S1 64 64%
Penghasilan
2.500.000-3.000.000 82 82%
3.500.000-4.000.000 18 18%
Lama bekerja
<1 tahun 59 59%
>1 tahun 41 41%

Pada tabel 4.2 hingga tabel 4.6 menunjukan analisis validitas dalam penelitian ini. Uji
validitas ini untuk mengetahui sah atau tidaknya suatu kuesioner, uji ini mengukur setiap
pernyataan yang digunakan dalam kuesioner. Metode yang digunakan yakni dengan
membandingkan pearson correlation (r hitung) dengan r tabel (Darma, 2021).
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Tabel 4.2 Uji Validitas VVariabel Work Life Balance
Pearson Correlation

Item Pernyataan (r hitung) r tabel Hasil
WLB1 0.710

WLB2 0.840

WLB3 0.777

WLB4 0.798

WLB5 0.800 0.194 Valid
WLB6 0.728 ' r hitung > r tabel
WLB7 0.740

WLBS 0.773

WLB9 0.774

WLB10 0.795

Tabel 4.3 Uji Validitas Variabel Employee Engagement
Pearson Correlation

Item Pernyataan (r hitung) r tabel Hasil

EE1 0.586

EE2 0.612

EE3 0.656

EE4 0.738 :

EES 0.733 0.194 r hitur:gagdr tabel
EE6 0.710

EE7 0.667

EES8 0.269

EE9 0.352

Tabel 4.4 Uji Validitas Variabel Organizational Justice
Pearson Correlation

Item Pernyataan (r hitung) r tabel Hasil
0J1 0.667 :
0J2 0.850 0.194 r hitur\lgagti tabel
0J3 0.853

Tabel 4.5 Uji Validitas Variabel BurnOut
Item Pernyataan  Pearson Correlation r tabel Hasil

(r hitung)

BO1 0.683 0.194 Valid
BO2 0.609 r hitung > r tabel
BO3 0.680
BO4 0.701
BO5 0.658
BO6 0.739
BO7 0.731
BO8 0.646
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Tabel 4.6 Uji Validitas VVariabel Turnover Intention
Pearson Correlation

Item Pernyataan (r hitung) r tabel Hasil

TI1 0.789 .

T2 0.815 0.194 r hiturYagcl tabel
TI3 0.792 g

Pada tabel di atas dilampirkan nilai pearson correlation untuk setiap item variabel
dalam tabel terlihat nilai pearson correlation untuk setiap item variabel menunjukan nilai
pearson correlation > r tabel (0.194) sehingga item untuk setiap variabel dapat dikatakan valid.

Pada tabel 4.7 di bawah ini menunjukan analisis reliabilitas dalam penelitian ini. Uji
reliabilitas reliabilitas ini untuk mengetahui konsisten atau tidaknya alat ukur serta dapatkah
alat ukur tersebut diandalkan ika digunakan untuk pengukuran ulang. Uji ini berguna untuk
mengetahui apakah data yang dihasilkan bisa untuk diandalkan atau tidak (Darma, 2021).

Tabel 4.7 Uji Reliabilitas
Cronbach's N of

Variabel Alpha ltems Hasil
Work Life Balance (X1)  0.925 10
Employee Engagement
(X2) 0.769 9 Reliabel
Organizational Justice Cronbach Alpha >
(X3) 0.694 3 0.05
BurnOut (X4) 0.834 8
Turnover Intention (YY) 0.716 3

Tabel 4.7 menunjukan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini. Nilai cronbach alpha
untuk setiap variabel menunjukan nilai masing-masing lebih dari 0.05, sehingga dari hasil nilai
tersebut dapat disimpulkan jika pernyataan pada setiap variabel kuesioner mendapatkan data
reliabel.

Selanjutnya, uji normalitas dalam penelitian ini tujuan dari uji normalitas ini berguna
untuk mengetahui apakah data terdistribusi secara normal atau tidak. Uji normalitas ini dapat
dilakukan dengan melihat grafik P Plot dengan ketentuan (Jaya & Warti, 2022).

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Turnover_Intention
1.0

0.8

0.5
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oo T T T T
oo 0z 0.4 08 08 1.0
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Gambar 4.1 Uji Normalitas
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Dari gambar chart di atas terlihat jika titik-titik data mengikuti garis diagonal. Sesuai
dengan ketentuan uji normalitas dengan menggunakan p-plot, jika titik tersebar mengikuti arah
garis diagonal maka dapat disimpulkan jika data dapat terdistribusi secara normal.

Uji multikolinearitas ini berguna untuk mengetahui apakah terdapat data yang
berkorelasi tinggi diantara variabel independen dalam model regresi linear berganda, karena
jika data berkorelasi tinggi akan mengganggu hubungan variabel independen terhadap variabel
dependen (Widarjono, 2010).

Tabel 4.8 Uji Multikolinearitas

Model Tolerance VIF Hasil
Work Life Balance (X1) 0.324 3.008 Tidak terjadi
Employee Engagement (X2) 0.920 1.087 multikolinearitas
Organizational Justice (X3) 0.979 1.022 Tolerance > 0.1
BurnOut (X4) 0.336 2.975 dan
VIF < 10.00

Dari tabel 4.8 di atas yang menunjukan hasil uji multikolinearitas, nilai tolerance dan
VIF untuk setiap variabel menunjukan nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF<10.00, sehingga dari
hasil tersebut dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak terjadi multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas Tujuan dari adanya uji heteroskedastisitas ini adalah mencari
apakah terdapat ketidaksamaan dalam varian. Jika terdapat kesamaan maka dikatakan sebagai
homoskedastisitas (Widarjono, 2010).

Tabel 4.9 Uji Heteroskedastisitas

Model Sig Hasil
Work Life Balance (X1) 0.192
Employee Engagement (X2) 0.998 Tidak terjadi heteroskedastisitas
Organizational Justice (X3) 0.878 Sig >0.05
BurnOut (M) 0.385

Dari tabel 4.9 diatas dapat diketahui jika dari hasil uji heteroskedastisitas menunjukan
hasil untuk setiap variabel nilai sig kurang dari <0.05. sehingga dari nilai tersebut dapat
disimpulkan dalam penelitian ini tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Uji koefisien determinasi R2 Tujuan dari uji R2 ini berguna untuk mengetahui seberapa
banyak pengaruh variabel independen atau bebas terhadap variabel dependen atau terikat. Nilai
uji koefisien determinasi ini dari nol sampai 1 apabila nilainya mendekati angka 1 dapat
disimpulkan estimasi baik, sehingga variabel independen dikatakan dapat memprediksi
variabel dependennya (Ghozali, 2018).

Tabel 4.10 Uji R2

Model Summary®

R Adjusted R Std. Error of the
Model R Square Square Estimate
1 6792 461 439 1.120174

Dari tabel 4.10 berdasarkan nilai adjusted R square menunjukan nilai 0.439 atau 43.9%
yang berarti bahwa kemampuan variabel work life balance, employee engagement,
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organizational justice dan burnout dalam menjelaskan variabel turnover intention sebesar
43.9% dan 56.1% lainnya dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Uji hipotesis dengan uji t Menurut Ghozali (2018), tujuan dari uji t ini untuk
mengetahui sejauh mana terdapat pengaruh secara individu variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen. Uji t ini memiliki ketentuan yakni, jika signifikansi t> 0.05
maka Hi: diterima atau bermakna variabel independen secara parsial serta signifikan
berpengaruh terhadap variabel dependen dan sebaliknya.

Tabel 4.11 Uji Parsial (Uji t)
Hipotesis Koefisien T Sig. Keterangan

WLB@&TI 0.403 3.192 0.002 H1 diterima serta

berpengaruh positif
signifikan

EE@TI -0.226 -3.025 0.003 H2 ditolak serta tidak

berpengaruh negatif
signifikan

BO@TI 0.350 2.820 0.006 H3diterima serta

berpengaruh positif
signifikan

oJaTI 0.133 1.830 0.070 H4 diterima serta

berpengaruh positif
signifikan

*Ket: WLB (Work Life balance), EE (Employee Engagement), BO (Burnout), OJ

(Organizational Justice) dan Tl (Turnover Intention)

Dari tabel 4.11 menunjukan hasil, pengaruh work life balance terhadap turnover
intention menunjukkan nilai beta positif sebesar 0.403, dengan nilai t hitung 3.192 > 0.194 dan
nilai signifikansi 0.002 < 0.05. sehingga dapat disimpulkan bahwa work life balance
berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover intention. Pengaruh employee
engagement terhadap turnover intention menunjukkan nilai beta negatif sebesar -0.403, dengan
nilai t hitung -3.025 < 0.194 dan nilai signifikansi 0.003 < 0.05. sehingga dapat disimpulkan
bahwa employee engagement tidak berpengaruh negatif serta signifikan terhadap turnover
intention.

Pengaruh burnout terhadap turnover intention menunjukkan nilai beta positif sebesar
0.350, dengan nilai t hitung 2.820 > 0.194 dan nilai signifikansi 0.006 < 0.05. sehingga dapat
disimpulkan bahwa burnout berpengaruh positif serta signifikan terhadap turnover intention.
Pengaruh organizational justice terhadap turnover intention menunjukkan nilai beta positif
sebesar 0.133, dengan nilai t hitung 1.830 > 0.194 dan nilai signifikansi 0.070 < 0.05. sehingga
dapat disimpulkan bahwa organizational justice berpengaruh positif serta signifikan terhadap
turnover intention.

Uji simultan Menurut Surajiyo et al., (2020) tujuan dari adanya uji F ini berguna untuk
mengetahui apakah terdapat pengaruh secara bersama-sama antara variabel independen
terhadap variabel dependen dengan kriteria nilai signifikansi > 0.05.

Tabel 4.12 Uji SImultan

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 112.622 4 28.155  24.598 .000°
Residual 108.738 95 1.145
Total 221.360 99
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Dari tabel 4.12 diatas diketahui bahwa nilai signifikansi menunjukan nilai 0.000 < 0.05
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel work life balance, employee engagement, burnout
dan organizational justice secara bersama-sama atau simultan berpengaruh terhadap variabel
turnover intention.

Implikasi
Hasil penelitian menunjukan bahwa sebuah organisasi harus menjaga work life balance,
organizational justice dan burnout agar turnover intention atau niat berpindah pekerjaan pada
karyawan dapat diminimalisir. Jika organisasi mampu menjaga faktor-faktor tersebut maka niat
berpindah karyawan dapat diminimalisir oleh manajer atau pimpinan sehingga
keberlangsungan hidup organisasi dapat terjamin, karena SDM merupakan hal yang
menentukan faktor produktivitas organisasi.

1. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work life balance, employee engagement,

organizational justice dan burnout terhadap turnover intention. Hubungan work life balance,

organizational justice dan burnout ditemukan pengaruh positif signifikan terhadap turnover

intention. Sesuai dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Jaharuddin dan Zainol (2019),

Mulang (2022), Wardani dan Firmansyah (2019), Esthi et al., (2023). Dan employee

engagement menunjukan hasil tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention hasil

ini tidak sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Esthi et al., (2023), Jehanzeb dan

Mohanty (2020). Hasil yang diungkapkan tentunya perlu untuk diterapkan pada implementasi

kebijakan sebuah organisasi.
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