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This study aims to analyze the effect of work-life balance and job insecurity on turnover intention with Organizational Commitment as intervening variable. The research method used is quantitative research with the surve method by distributing questionnaires to respondents. This study using the SPSS Program (Statistical Product and Service Solutions) with n = 100 (respondents) and r-table = 0.195, Hali research shows that there is an influence of Work Life Balance directly affects Turnover Intention. This is shown by the value of tcount of 3.979 > ttable 2.000 with a significance level of 0.000 < 0.05. Meanwhile, the results of the path analysis showed a standard coefficient beta of 0.410 with a significance value of 0.000. Job Insecurity directly affects Turnover Intention. This is shown by the value of the calculation of 3.010 > ttable 2.000 and the results of the path analysis which shows a standard coefficient beta of 0.275 with a significance level of 0.003 < 0.05. 
Work Life Balance directly affects the Organization's Commitment. This is shown by the value of the calculation of 8.637 > ttable 2.000 and the results of the standard coefficient beta line analysis of 0.814 with a significance level of 0.000 < 0.05. Job Insecurity directly affects the Organization's Commitment. This is shown by the value of the calculation of 7.014 > ttable 2.000 and the results of the path analysis which shows a standard coefficient beta of 0.684 with a significance level of 0.000 < 0.05. 
Organizational commitment directly affects Turnover Intention. This is shown by the value of the tcount of 4.636 > ttable 2.000 and the results of the path analysis show a standard coefficient beta of 0.519 with a significance level of 0.000 < 0.05. Work Life Balance through Organizational Commitment to Turnover Intention is known to have a direct effect given by Work Life Balance on Organizational Commitment of 0.712, while the indirect effect of Work Life Balance on Turnover Intention is 0.213. Job Insecurity through Organizational Commitment to Turnover Intention is known to have a direct effect given by Job Insecurity on Organizational Commitment of 0.684, while the indirect influence of Job Insecurity on Turnover Intention is 0.143.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance dan job insecurity terhadap turnover intention dengan komitmen organisasi sebagai variable intervening. Metode penelitian yang dipergunakan adalah penelitian kuan-titatif dengan metode surve dengan mendistribusikan kuesioner kepada responden. Penelitian ini dengan menggunakan Program SPSS (Statistical Product and Service Solutions) dengan n = 100 (responden) dan r-tabel = 0,195, Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,979 > ttabel 2,000 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sementara, hasil analisis jalur menunjukkan standard coefficient beta sebesar 0,410 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Job insecurity berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention.  Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,010 > ttabel 2,000 serta hasil analisa jalur yang menunjukkan standard coefficient beta sebesar 0,275 dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. 
Work life balance berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 8,637 > ttabel 2,000 serta hasil analisis jalur standard coefficient beta sebesar 0,814 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Job insecurity berpengaruh secara langsung terhadap komitmen organisasi. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 7,014 > ttabel 2,000 serta hasil analisis jalur yang menunjukkan standard coefficient beta sebesar 0,684 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 
Komitmen Organisasi berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 4,636 > ttabel 2,000 dan hasil analisis jalur menunjukkan standard coefficient beta sebesar 0,519 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Work life balance) melalui komitmen organisasi terhadap turnover intention diketahui berpengaruh langsung yang diberikan work life balance terhadap komitmen organisasi sebesar 0,712, sedangkan pengaruh tidak langsung work life balance terhadap turnover intention sebesar 0,213. Job insecurity melalui komitmen organisasi terhadap turnover intention diketahui berpengaruh langsung yang diberikan job insecurity terhadap komitmen organisasi sebesar 0,684, sementara pengaruh job insecurity terhadap niat untuk keluar (turnover intention) sebesar 0,143.

Kata Kunci: Work Life Balance, Job Insecurity, Turnover Intention dan Komitmen Organisasi












PENDAHULUAN
Seiring dengan perkembangan modernisasi saat ini, salah satu faktor penting dalam suatu perusahaan ataupun organisasi yaitu sumber daya manusia, sebab sumber daya manusia yang produktif akan menentukan bagaimana perusahaan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pencapaian tujuan tersebut dapat dilakukan dengan cara menuntut karyawan untuk memberikan kinerja yang optimal dan berdaya saing yang tinggi, diikuti juga dengan perusahaan yang mampu meningkatkan produktivitasnya serta menciptakan rasa nyaman di lingkungan kerja.
Rasa nyaman yang dimiliki tentunya akan meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan, namun jika karyawan merasa tidak nyaman maka akan menimbulkan rasa stress tertekan dalam menjalan kesehariannya di perusahaan yang nantinya akan muncul niat untuk keluar (turnover intention). Niat untuk keluar (Turnover intention) dalam suatu perusahaan dapat diartikan adanya indikasi permasalahan yang harus segera ditangani oleh manajemen dengan mengidentifikasi berbagai faktor kemungkinan yang menyebabkan keinginan karyawannya untuk berpindah.
Kecenderungan niat untuk keluar (turnover intention) yang tinggi tentunya akan berdampak pada citra perusahaan. Berkaitan dengan hal tersebut, maka diperlukan adanya keseimbangan kerja (work life balance) dan mencegah adanya ketidakamanan kerja (job insecurity) melalui kurangnya komitmen organisasi akan sulit dicapai dan nantinya akan meningkatkan niatan untuk keluar (turnover intention). Tingginya tingkat intensitas penurunan karyawan diindikasikan dari keberadaan keseimbangan kerja (work life balance) pada karyawan. Keseimbangan kerja (work life balance) yaitu sejauh mana individu merasa puas terlibat secara seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan maupun kehidupan lainnya diluar pekerjaan.
Keseimbangan kerja (work life balance) menggambarkan adanya keseimbangan yang dimiliki seseorang dalam menjalankan kehidupan pribadinya dengan pekerjaannya. Menurut sudut pandang karyawan, keseimbangan kerja (work life balance) adalah pilihan untuk bagaimana mengelola kewajiban pekerjaan yang dilakukan dan kehidupan pribadi serta tanggungjawab keluarga, sementara itu keseimbangan kerja (work life balance) menurut sudut pandang pengusaha yaitu pilihan perusahaan saat karyawan fokus pada pekerjaan mereka. Hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Innes Ardian dan Robby Sandhi (2022) dalam Pengaruh Work Life Balance Terhadap Turnover Intention Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening, dimana work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan. 
Tingginya tingkat intensitas turnover karyawan diindikasikan dari keberadaan job insecurity. Job insecurity yaitu ketidakpastian yang menyertai suatu pekerjaan yang menyebabkan rasa takut atau tidak aman terhadap konsekuensi pekerjaan tersebut yang meliputi ketidakpastian penempatan atau ketidakpastian masalah gaji serta kesempatan mendapatkan promosi atau pelatihan. Ketidakamanan kerja (job insecurity) merupakan situasi dimana pekerja merasa tidak aman ketika melaksanakan tugasnya dan dapat menyebabkan terjadinya ketegangan pada saat bekerja. Kondisi ini muncul karena banyaknya jenis pekerjaan yang sifatnya sesaat atau pekerjaan kontrak. Semakin banyaknya jenis pekerjaan dengan durasi waktu yang sementara atau tidak tidak permanen, menyebabkan semakin banyaknya karyawan yang mengalami Ketidakamanan kerja (job insecurity).
Ketidakamanan kerja (job insecurity) memiliki pengaruh yang signifikan positif terhadap turnover intention, persoalan tersebut membuktikan bahwa ketidakamanan selama bekerja yang dirasakan karyawan tinggi sampai-sampai intensi untuk karyawan keluar juga tinggi (Erlina & Budiono, 2022). Tingginya tingkat intensitas turnover karyawan juga diindikasi dari keberadaan komitmen organisasi. Komitmen organisasi terbentuk karena adanya kepercayaan, kemauan dan keinginan untuk mencapai suatu tujuan agar dapat mempertahankan eksistensinya sebagai bagian dari organisasi dalam kondisi baik ataupun buruk (Sutrisno, Haryono & Warso 2018).
Komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan yang semakin tinggi, akan menunjukan loyalitas karyawan tersebut dalam mencapai tujuan perusahaan. Jika rasa komitmen organisasi yang dimiliki seorang karyawan rendah, maka muncul peluang untuk berpindah kerja mencari yang lebih baik. Hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Nugie Fathur (2021) dalam Pengaruh Job Insecurity Dan Komitmen Organisasi Terhadap Turnover Intention, bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan negatif terhadap turnover intention, yang artinya ketika komitmen organisasi pada karyawan itu menurun maka turnover intention karyawan akan meningkat. Perusahaan ataupun organisasi harus dapat memberikan balas jasa yang sesuai dan mampu menampung aspirasi dari karyawan atau anggotanya jika ingin mempertahankan sumber daya manusianya tetap bekerja tanpa penurunan etos kerjanya. 
Berdasarkan fenomena yang terjadi, patut diduga terdapat permasalahan yang berkaitan dengan keseimbangan kerja (work life balance), ketidakamanan kerja (job insecurity), niat untuk keluar (turnover intention) dan komitmen organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut, perlu dilakukan penelitian yang berkaitan dengan keseimbangan kerja (work life balance), ketidakamanan kerja (job insecurity), niat untuk keluar (turnover intention) dan komitmen organisasi, sehingga topik penelitian tersebut adalah “Pengaruh Work Life Balance dan Job Insecurity Terhadap Turnover Intention dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening”.

HASIL PENELITIAN 
1. [bookmark: _Toc157912293]Uji Koefisien Determinasi
Melihat pengaruh variabel Work Life Balance dan Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi secara gabungan terlihat hasil perhitungan dalam model summary, khususnya angka R square sebagaimana tabel dibawah ini:
[bookmark: _Toc145716373]Tabel IV.1 : Hasil Uji R-square (r2) Model 1
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.766a
	.587
	.579
	2.575
	1.589

	a. Predictors: (Constant), Job Insecurity, Work Life Balance

	b. Dependent Variable: Komitmen Organisasi


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Besar nya angka R square adalah 0,766, yang diperoleh dengan cara menghitung koefisien determinasi (KD) dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
KD=r2 x 100%
KD = 0,766 x 100%
KD=58,7%
Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh variabel Work Life Balance dan Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi secara gabungan adalah 58,7%, sedangkan sisanya sebesar 41,3% (100% - 58,7%) dipengaruhi oleh faktor lain. Dengan kata lain variabilitas Komitmen Organisasi yang dapat diterangkan dengan menggunakan variabel Work Life Balance dan Job Insecurity sebesar 58,7%%, sedangkan pengaruh sebesar 41,3% disebabkan oleh variabel-variabel lain diluar variabel penelitian ini. Sementara itu untuknilai e1 dapat dicari dengan rumus e1=  =0,6426. Dengan demikian diperoleh diagram jalur model 1.
[bookmark: _Toc145716374]Tabel IV.2 : Hasil R Square (r2) Model 2
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	.710a
	.504
	.488
	2.823
	1.476

	a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi , Job Insecurity , Work Life Balance

	b. Dependent Variable: Turnover Intention


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Besarnya angka R square adalah 0,710. Angka tersebut dapat digunakan untuk melihat besarnya pengaruh Work Life Balance, Job Insecurity dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama terhadap Turnover Intention dengan cara menghitung Koefisien Determinasi (KD) dengan menggunakan rumus sebagai berikut :
KD=r2x 100%
KD = 0,710 x 100%
KD=50,4%
Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh variabel Work Life Balance, Job Insecurity dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama terhadap Turnover Intention  adalah 50,4%, sedangkan sisanya sebesar 49,6% dipengaruhi oleh faktor lain, dengan kata lain variabilitas disiplin kerja yang dapat diterangkan dengan menggunakan variabel Work Life Balance, Job Insecurity dan Komitmen Organisasi sebesar 50,4%, sedangkan pengaruh sebesar 49,6% disebabkan oleh variabel-variabel lain diluar penelitian ini. Sementara itu untuk nilai e2 dapat dicari dengan rumus e2=  = 0,7042 Dengan demikian diperoleh diagram jalur model 2.
2. [bookmark: _Toc157912294]Uji F
[bookmark: _Toc145716375]Tabel IV.3 : Hasil Uji F Model 1
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	915.146
	2
	457.573
	69.031
	.000b

	
	Residual
	642.964
	97
	6.628
	
	

	
	Total
	1558.110
	99
	
	
	

	a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi

	b. Predictors: (Constant), Job Insecurity, Work Life Balance


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Berdasarkan tabel diatas yang diperoleh dari bantuan program SPSS, didapatkan angka F penelitian sebesar 69,031 > Ftabel 1,38 dan besarnya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menunjukan bahwa secara bersama-sama terdapat pengaruh antara variabel Work Life Balance dan Job Insecurity terhadap variabel Komitmen Organisasi.
[bookmark: _Toc145716376]Tabel IV.4 : Hasil Pengujian F Model 2
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	776.976
	3
	258.992
	32.509
	.000b

	
	Residual
	764.814
	96
	7.967
	
	

	
	Total
	1541.790
	99
	
	
	

	a. Dependent Variable: Turnover Intention

	b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi , Job Insecurity , Work Life Balance


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Dari tabel di atas didapatkan angka F penelitian sebesar 32,509 > Ftabel 1,38 dan besamya angka signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 menunjukan bahwa secara bersama-sama terdapat pengaruh antara variabel Work Life Balance, Job Insecurity dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama terhadap Turnover Intention, dengan demikian model regresi diatas sudah layak dan benar. Untuk melibat besarnya pengaruh masing-masing Work Life Balance, Job Insecurity dan Komitmen Organisasi  secara bersama-sama terhadap Turnover Intention.
3. [bookmark: _Toc157912295]Uji T
[bookmark: _Toc145716377]Tabel IV.5 : Hasil Uji t Model 1
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	2.195
	2.634
	
	.833
	.407
	
	

	
	Work Life Balance
	.836
	.097
	.712
	8.637
	.000
	.625
	1.599

	
	Job Insecurity
	.078
	.077
	.684
	7.014
	.000
	.625
	1.599

	a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh masing - masing variabel Work Life Balance dan Job Insecurity terhadap variabel Komitmen Organisasi  dengan menggunakan bantuan program SPSS terdapat hasil sebagaimana pada  Tabel IV.14 di atas, diperoleh hasil pengujian dapat  dilihat besar nilai Standardized  Coefficients Beta Work Life Balance  (X1) sebesar 0,712 atau 71,2%, hasil thitung 8,637 > ttabel 2,000 dan juga nilai signifikan 0,000 lebih kecil dari 0.05  berarti Work Life Balance (X1)  berpengaruh dan  signifikan terhadap  Komitmen Organisasi (Z). 
Besarnya nilai Standardized Coefficients Beta Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar 0,684 atau 24,8%. Selanjutnya untuk variabel Job Insecurity dengan hasil thitung 7,014 > ttabel 2,000 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis dapat dikatakan terdapat pengaruh positif signifikan antara variabel Job Insecurity (X2) terhadap Komitmen Organisasi (Z).




[bookmark: _Toc145716378]Tabel IV.6 : Hasil Uji t Model 2
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	6.545
	2.898
	
	2.259
	.026
	
	

	
	Work Life Balance
	.411
	.141
	.410
	3.979
	.000
	.354
	2.829

	
	Job Insecurity
	.256
	.085
	.275
	3.010
	.003
	.619
	1.616

	
	Komitmen Organisasi
	.516
	.111
	.519
	4.636
	.000
	.413
	2.423

	a. Dependent Variable: Turnover Intention


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Berdasarkan Tabel IV.15 maka dengan ttabel sebesar 2,000 dengan taraf signifikansi 0,05, dapat diketahui untuk variabel Work Life Balance dengan hasil thitung 3,979 > ttabel 2,000 dengan nilai & signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga diartikan bahwa ada pengaruh antara Work Life Balance terhadap Turnover Intention, besarnya Work Life Balance terhadap Turnover Intention adalah sebesar 0,410 atau 41,0%. Selanjutnya untuk variabel Job Insecurity dengan hasil thitung 3,010 > ttabel 2,000 dengan nilai signifikan sebesar 0,003 < 0,05 dapat diartikan ada pengaruh antara Job Insecurity terhadap Turnover Intention, besarnya pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention 0,275 atau 27,5%. Kemudian, variabel Komitmen Organisasi dengan hasil thitung 4.636 > ttabei 2,000 dengan nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05 dapat diartikan bahwa ada pengaruh antara Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention, besarnya pengaruh Komitmen Organisasi  terhadap Turnover Intention adalah sebesar 0,519 atau 51,9%.
4. [bookmark: _Toc157912296]Uji Sobel
Pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE)
a. Pengaruh langsung variabel Work Life Balance terhadap Turnover Intention dapat dilihat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,410 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
b. Pengaruh langsung variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention dapat dilihat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,275 dengan nilai signifikansi sebesar 0,003.
c. Pengaruh langsung variabel Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi dapat dilihat dari standard coefficient heta adalah sebesar 0,712 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
d. Pengaruh langsung variabel Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi dapat dilihat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,684 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.
e. Pengaruh langsung variabel Komitmen terhadap Turnover Intention dapat dilihat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,519 dengan nilai signitikansi sebesar 0,000.
Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect atau IE)
a. Pengaruh variabel Work Life Balance terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi didapat dengan cara:
p1 x p2 = 0,410 x 0,519 = 0,213.
Nilai 0,213 menyatakan bahwa pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi adalah sebesar 21,3%. Sehingga dapat dijelaskan bahwa Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention yang pada akhirya mempengaruhi Komitmen Organisasi sebesar 21,3%.
b. Pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi didapat dengan cara:
p1 x p2 = 0,275 x 0,519 = 0,143.
Nilai 0,143 menyatakan bahwa pengaruh tidak Iangsung Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi adalah sebesar 14,3%. Sehingga dapat dijelaskan bahwa Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention yang pada akhirnya mempengaruhi Komitmen Organisasi sebesar 14,3%.
Pengaruh Total (Total Effect)
a. Pengaruh variabel Work Life Balance dan Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar (0,712 + 0,684) = 1,396
b. Pengaruh variabel Work Life Balance dan Turnover Intention terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar (0,410 + 0,519) = 0,929
c. Pengaruh variabel Job Insecurity dan Turnover Intention terhadap Komitmen Organisasi adalah sebesar (0,275 + 0,519) = 0,794.
d. Pengaruh variabel Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi= 0,712.
e. Pengaruh variabel Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi 0,684.
f. Pengaruh variabel Komitmen Organisasi  terhadap Turnover Intention= 0,519.
5. [bookmark: _Toc157912297]Path Analysis
Analisis jalur digunakan untuk menganalisis hubungan variabel Work Life Balance dengan Turnover Intention, Job Insecurity dengan Turnover Intention, Work Life Balance dengan Komitmen Organisasi, Job Insecurity dengan Komitmen Organisasi, dan Komitmen Organisasi dengan Turnover Intention. Tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel tersebut. Berdasarkan hasil perhitungan analisis jalur, maka dapat diberikan informasi dalam rangkuman hasil koefisien analisis jalur seperti pada tabel berikut ini:
[bookmark: _Toc145716379]Tabel IV.7 : Hasil Koefisien Analisis Jalur
	Hubungan Variabel
	Koefisien Jalur (Beta)
	Nilai t
	Nilai Sig
	Keterangan

	Work Life Balance -Turnover Intention
	0,410
	3,979
	0,000
	Signifikan

	Job Insecurity -Turnover Intention
	0,275
	3,010
	0,003
	Signifikan

	Work Life Balance -Komitmen Organisasi
	0,712
	8,637
	0,000
	Signifikan

	Job Insecurity - Komitmen Organisasi
	0,684
	7,014
	0,000
	Signifikan

	Komitmen Organisasi- Turnover Intention
	0,519
	4.636
	0,000
	Signifikan


Sumber: Hasil Penelitian 2023
Perhitungan Error Tem:
Error Tem (e1) =			Error Tem (e2) =	
   	           =		      =
	=		=
	=		=
Mengacu pada tabel IV.16 dan hasil perhitungan error tem, maka dapat digambarkan model Path Analysis seperti gambar berikut ini :

e2=0,7042
e1=0,6426



Work Life Balance X1
0,712
0,410

Komitmen Organisasi  Z
Turnover Intention (Y)
0,519

Job Insecurity X2
0,684
0,275


[bookmark: _Toc145716383]
Gambar IV.1 
Diagram Jalur
Hasil dari pengujian hipotesis disajikan sebagai berikut:
a. 	Hipotesis pertama yaitu Work Life Balance berpengaruh positif signifikan secara langsung terhadap Turnover Intention. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,979 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Berpengaruh positif signifikan memiliki arti bahwa semakin karyawan mengalami Work Life Balance dengan baik maka mereka tidak akan mengarah pada Turnover Intention.
b. Hipotesis kedua yaitu Job Insecurity berpengaruh positif signifikan secara langsung terhadap Turnover Intention. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,010 dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Berpengaruh positif signifikan memiliki arti bahwa apabila Job Insecurity terjadi dan belum dapat diatasi kepada karyawan, maka akan berdampak pada Turnover Intention.
c. Hipotesis ketiga yaitu Work Life Balance berpengaruh positif signifikan secara langsung terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 8,637 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Berpengaruh positif signifikan memiliki arti bahwa apabila Work Life Balance telah diterapkan dengan baik oleh perusahaan maka dengan sendirinya akan berdampak pada Komitmen Organisasi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan di PT.  X.
d. Hipotesis keempat yaitu Job Insecurity berpengaruh positif signifikan secara langsung terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 7,014 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Berpengaruh positif signifikan memiliki arti semakin karyawan merasakan Job Insecurity, tentunya akan berdampak pada Komitmen Organisasi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai karyawan.
e. Hipotesis kelima yaitu Komitmen Organisasi berpengaruh positif signifikan secara langsung terhadap Turnover Intention. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 4,636 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Berpengaruh positif signifikan memiliki arti bahwa apabila karyawan dan pimpinan memegang teguh Komitmen Organisasi dengan baik maka akan berpengaruh pada Turnover Intention karyawan.
f. Hipotesis keenam yaitu pengaruh Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi pegawai terhadap Turnover Intention diketahui pengaruh langsung yang diberikan Work Life Balance terhadap Turnover Intention sebesar 0,712. Sedangkan pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi pegawai terhadap Turnover Intention adalah perkalian antara beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu : 0,419 x 0,519 = 0,213. Nilai 0,213 menyatakan bahwa pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi adalah sebesar 21,3%. 
g. Hipotesis ketujuh yaitu pengaruh Job Insecurity melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention diketahui pengaruh langsung yang diberikan Job Insecurity terhadap Turnover Intention 0,684. Sedangkan pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi  pegawai terhadap Turnover Intention adalah perkalian antara beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap  Y yaitu : 0,275 x 0,519 = 0,143. Nilai 0,143 menyatakan bahwa pengaruh tidak Iangsung Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen adalah sebesar 14,3 %. 

[bookmark: _Toc157912298]PEMBAHASAN
1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention di PT. X sebesar 41,0%. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,979 > ttabel 2,000 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Sementara, hasil analisis jalur menunjukkan besarnya pengaruh langsung variabel, Work Life Balance terbadap Turnover Intention dapat dilibat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,410 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Jadi Work Life Balance berpengaruh langsung dan positif signifikan terbadap Turnover Intention. Hal ini dapat mengkonfirmasi temuan yang dilakukan oleh Sismawati & Lataruva (2020) bahwa variabel work-life balance memiliki pengaruh yang signifikan yang negatif terhadap variabel turnover intention. Artinya semakin tinggi work-life balance maka akan semakin rendah tingkat turnover intention yang terjadi. Apabila karyawan memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan akan rendah. Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan dapat mengarah pada perilaku kerja yang positif. Misalnya, meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi dapat mengurangi keinginan karyawan untuk pindah atau meninggalkan organisasi. Ketika karyawan mengalami ketidakseimbangan dalam aspek kehidupan dan kerja, biasanya karyawan berniat untuk meninggalkan pekerjaannya dan mencari pekerjaan lain yang dapat memberikan work-life balance (Sismawati & Lataruva, 2020).  Work-life balance sendiri diartikan sebagai upaya seseorang untuk menyeimbangkan peran antara kehidupan pribadi dan profesional. Semakin seimbang kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang maka akan menurunkan tingkat keinginan seseorang untuk berpindah atau keluar dari tempat kerja. Individu yang memiliki keseimbangan kehidupan pribadi dan kehidupan kerja maka akan terjadi ketenangan yang menjadi salah satu faktor untuk bertahan dalam suatu perusahaan.  
2. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa Job Insecurity memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention sebesar 27,5%. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 3,010 > ttabel 2,000 serta hasil analisa jalur yang menunjukkan pengaruh langsung variabel Job Insecurity terhadap Turnover Intention dapat dilihat dari standard coefficient beta sebesar 0,275 dengan taraf signifikansi sebesar 0,003 < 0,05. Maka Job Insecurity berpengaruh langsung dan positif signifikan terhadap Turnover Intention. Sejalan dengan temuan oleh Nyoman Agus Setiawan & Made Surya Putra  (2016) bahwa job insecurity terhadap turnover menunjukan pengaruh positif, sesuai dengan penelitian Gunalan dan Adnan (2015) yang menyatakan bahwa job insecurity memilki hubungan yang positif terhadap turnover intention. Hal ini berarti berarti semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan karyawan maka semakin besar pula resiko karyawan untuk keluar dari Perusahaan, tentunya akan menyebabkan karyawan merasa gelisah dan tidak nyaman dalam bekerja sehingga akan memiliki pemikiran untuk meninggalkan perusahaan.
3. Hasil penelitian selanjutnya menunjukkan bahwa Work Life Balance merniliki pengaruh positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi karyawan di PT.  X sebesar 71,2%. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 8,637 > ttabel 2,000 serta hasil analisis jalur menunjukkan pengaruh langsung variabel Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi dapat dilihat dari standard coefficient beta sebesar 0,814 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Dengan demikian Work Life Balance berpengaruh langsung dan positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini sejalan dengan yang penelitian yang dilakukan oleh Hana Dhia dkk Salsabila (2023) bahwa work life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasi Mengistu dan Worku (2020) yang menyatakan work life balance dapat terjadi karena ketika work life balance menjadi kebijakan di organisasi, hal ini menjadi salah satu hal yang dapat meningkatkan kemauan pekerja untuk mengerahkan lebih banyak tenaga untuk membalas apa yang telah diberikan kepada pekerja, hal ini mengarah kepada komitmen organisasi. Apabila work life balance rendah terdapat ketidakseimbangan yang sebabkan oleh perebutan energi disalah satu domain, maka akan berkaitan dengan komitmen organisasi.
4. Selanjutnya hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh signifikan variabel Job Insecurity terbadap Komitmen Organisasi 68,4%. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 7,014 > ttabel 2,000 serta hasil analisis jalur yang menunjukkan pengaruh langsung variabel Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi dapat dilihat dari standard coefficient beta sebesar 0,684 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Jadi Job Insecurity berpengaruh langsung dan positif signifikan terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Arief Alfiandry & Lidya Sitya Muldova (2021), dimana job insecurity memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi. Job insecurity dapat diartikan sebagai sebuah keaadan yang dapat menimbulkan perasaan cemas terkait dengan kehilangan pekerjaan, serta rasa kekhawatiran terkait dengan penurunan jabatan dan tekanan lainnya terhadap keadaan kerja yang berhubungan dengan berkurangnya kesejahteraan secara psikologis dan penurunan kinerja sesorang di dalam organisasi (Rikardo dan Susanti, 2018). Komitmen organisasi adalah suatu sikap dan perilaku individu untuk menyelaraskan perilakunya dengan kebutuhan dan tujuan organisasi tersebut (Respatiningsih dan Sudirjo, 2015). Hal ini berarti apabila Perusahaan belum dapat menciptakan rasa aman dengan baik terhadap anggotanya, maka akan berdampak pada komitmen yang dimilikinya.
5. Kemudian hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention di PT. X sebesar 51,9%. Hal ini ditunjukan oleh nilai dari thitung sebesar 4,636 > ttabel 2,000 dan hasil analisis jalur menunjukkan pengaruh langsung variabel Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention dapat dilihat dari standard coefficient beta adalah sebesar 0,519 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 < 0,05; maka Komitmen Organisasi  berpengaruh langsung dan positif signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini sejalan dengan temuan dibuktikan oleh Viniartha & Ella (2020) dengan hasil uji t yang menghasilkan t hitung > t tabel sebesar -2,402 > -1,981 dengan tingkat signifikansi sebesar 0,018 < 0,05. Hal ini memiliki arti bahwa apabila karyawan dan pimpinan memegang teguh Komitmen Organisasi dengan baik maka akan berpengaruh pada Turnover Intention karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya sebagai karyawan.
6. Kemudian, hasil penelitian menunjukkan pula bahwa pengaruh Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi  pegawai terhadap Turnover Intention diketahui pengaruh langsung yang diberikan Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi sebesar 0,712. Sedangkan pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi  pegawai terhadap Turnover Intention adalah perkalian antara beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap  Y yaitu : 0,419 x 0,519 = 0,213. Nilai 0,213 menyatakan bahwa pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Turnove Intention melalui Komitmen Organisasi adalah sebesar 21,3%. Sehingga dapat dijelaskan bahwa Work Life Balance berpengaruh terhadap Turnover Intention yang pada akhimya mempengaruhi Komitmen Organisasi sebesar 21,3%. Turnover intention atau intensitas turnover menurut Mobley merupakan Kecenderungan karyawan untuk berhenti dari pekerjaannya. Hal ini yang menyebabkan pertanda awal terjadinya turnover (Febriansyah dan Ginting, 2020). Menurut Ardan dan Jaelani (2021) turnover intention merupakan keinginan atau hasrat seseorang secara sadar dan terencana. Menurut Vellya, et. al. (2020) ketidakseimbangan antara pekerjaan dan keluarga akan mengakibatkan menurunnya prestasi kerja, meningkatnya ketidakhadiran, turnover yang tinggi, semangat kerja yang rendah, meningkatnya konflik dan ketimpangan yang luas dalam keterampilan kerja. Apabila karyawan mampu mengimbangi antara kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaannya maka keinginan karyawan untuk berpindah tempat pekerjaan akan berkurang.
7. Selanjutnya hasil penelitian akhir menunjukkan bahwa pengaruh Job Insecurity melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention diketahui pengaruh langsung yang diberikan Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi sebesar 0,684. Sedangkan pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi pegawai terhadap Turnover Intention adalah perkalian antara beta X2 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu : 0,275 x 0,519 = 0,143. Nilai 0,143 menyatakan bahwa pengaruh tidak Iangsung Job Insecurity terhadap Turnover Intention melalui Komitmen Organisasi adalah sebesar 14,3 %. Sehingga dapat dijelaskan bahwa Job Insecurity berpengaruh terhadap Turnover Intention yang pada akhirnya mempengaruhi Komitmen Organisasi sebesar 14,3 %. Hal ini berarti apabila Perusahaan mampu menciptakan rasa aman dalam organisasi, maka akan meningkatkan komitmen anggotanya dan meminimalisir terjadinya turnover intention.
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Berdasarkan hasil pembahasan maka dapat dibuatkan kesimpulan sebagai berikut:
1. Work Life Balance berpengaruh secara langsung terhadap Turnover Intention. Apabila keseimbangan waktu, keterlibatan dan juga kepuasan belum terpenuhi, maka akan mengarah pada terjadinya turnover intention. Hal ini disebabkan oleh jumlah waktu yang diberikan diluar pekerjaan terasa kurang, serta rasa stress atau tidaknya dalam bekerja dan juga munculnya rasa kurang puas dalam kehidupan bekerja maupun kehidupan pribadi.
2. Job Insecurity berpengaruh secara langsung terhadap Turnover Intention. Apabila organisasi belum dapat dengan baik menciptakan rasa aman terhadap organisasi, maka dapat memungkinkan terjadinya turnover intention. Hal ini disebabkan oleh arti pekerjaan itu bagi individu, munculnya tingkat ancaman yang memengaruhi keseluruhan kerja individu serta tingkat kepentingan yang dirasakan individu mengenai komponen pekerjaan
3. Work Life Balance berpengaruh secara langsung terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini disebabkan oleh apabila Work Life Balance telah diterapkan dengan baik oleh perusahaan maka tentunya karyawan akan semakin loyal dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, begitu juga sebaliknya. 
4. Job Insecurity berpengaruh secara langsung terhadap Komitmen Organisasi. Hal ini disebabkan oleh apabila organisasi belum dapat dengan baik menciptakan rasa aman terhadap organisasi, maka tentunya akan berdampak pada komitmen anggota didalamnya.
5. Komitmen Organisasi berpengaruh secara langsung terhadap Turnover Intention. Apabila anggota organisasi memiliki tingkat loyalitas yang tinggi terhadap organisasinya, maka kecil kemungkinan mengarah pada turnover intention. Hal ini disebabkan oleh keyakinan nilai yang dimiliki terhadap organisasi, berusaha untuk bertahan daripada meninggalkan dan bertahan karena nilai dan tujuan dari organisasi. 
6. Work Life Balance melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention diketahui berpengaruh langsung yang diberikan Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi, sedangkan pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap Turnover Intention. Hal ini disebabkan oleh apabila sebaiknya organisasi dapat menerapkan work life balance anggotanya untuk meningkatkan loyalitas anggota, sehingga terbentuk komitmen dan dapat meminimalisir turnover intention.
7. Job Insecurity melalui Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention diketahui berpengaruh langsung yang diberikan Job Insecurity terhadap Komitmen Organisasi, sementara pengaruh tidak langsung Job insecurity terhadap Turnover Intention. Hal ini disebabkan apabila sebaiknya organisasi dapat menciptakan rasa aman untuk anggotanya sehingga terbentuk komitmen dan dapat meminimalisir turnover intention.
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