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ABSTRACT 

  

The purpose of this research is to explore a conceptual model of how to increase 

employee retention in an organization or company by mediating Job Satisfaction. The 

respondents in this study were 55 people who were determined using a purposive 

sampling technique with the criteria being employees of a business entity, namely PT. 

Trans Dana Profitri (PT. TDP). This empirical research is an explanatory quantitative 

research using a Structural Equation Model (SEM) based on Partial Least Square (PLS) 

with the help of the SmartPLS 3 program as a data analysis tool. The research results 

show that the variables Job Satisfaction and Work Life Balance as moderating variables 

have a positive and significant effect on Employee Retention. One thing that 

organizations or companies need to always strive for is to maintain and even increase 

employee job satisfaction. One thing that can be done is to pay attention to their work-life 

balance. Companies can make policies regarding the distribution of work/job descriptions 

that are fair and equal so that there is no inequality in work and clearly determine 

working hours inside the office and outside the office for each employee. The value of 

job satisfaction will also have an impact on high retention rates which will encourage 

them to stay in the workplace they currently occupy for a longer time. So efforts are 

needed on the part of the company to pay more attention to the job satisfaction factors of 

its employees in order to achieve the desired goal, namely increasing employee retention 

rates.  

  

Keywords: Employee Retention, Job Satisfaction, Work Life Balance 
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ABSTRAK 

  

Tujuan dari penelitian ini adalah mengeksplorasi model konseptual tentang bagaimana 

cara meningkatkan Retensi Karyawan pada sebuah organisasi atau perusahaan dengan 

mediasi Kepuasan Kerja. Responden dalam penelitian ini adalah 55 orang yang 

ditentukan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria pegawai Badan 

Usaha yaitu PT. Trans Dana Profitri (PT. TDP). Penelitian empiris ini merupakan 

explanatory quantitative reasearch dengan menggunakan Structural Equation Model 

(SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) dengan bantuan program SmartPLS 3 sebagai 

alat analisis data. Hasil penelitian menunjukan variabel Kepuasan Kerja dan Work Life 

Balance sebagai variabel moderasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Retensi 

Karyawan. Hal yang perlu selalu diupayakan oleh pihak organisasi atau perusahaan untuk 

mempertahankan bahkan meningkatkan kepuasan kerja para pegawai salah satu yang 

dapat dilakukan adalah dengan memperhatikan work life balance mereka. Perusahaan 

dapat membuat kebijakan mengenai pembagian pekerjaan/job description yang adil dan 

rata sehingga tidak ada ketimpangan pekerjaan serta penetapan jam kerja yang jelas 

didalam kantor maupun diluar kantor pada setiap karyawan. Nilai kepuasan kerja juga 

akan berdampak pada tingginya tingkat retensi yang akan mendorong untuk bertahan 

pada tempat kerja yang saat ini mereka tempati dalam waktu yang lebih lama. Sehingga 

diperlukan usaha dari pihak perusahaan untuk lebih memperhatikan faktor-faktor 

kepuasan kerja dari karyawannya agar dapat mencapai tujuan yang diingikan yakni 

meningkatkan tingkat retensi karyawan. 

  

Kata Kunci: Retensi Karyawan, Kepuasan Kerja, Work Life Balance  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 

Sumber daya manusia pada hakikatnya adalah individu-individu yang 

bekerja untuk suatu organisasi untuk merencanakan dan melaksanakan tujuan 

organisasi. Kualitas sumber daya manusia pada suatu organisasi sangatlah 

penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Selain itu, sumber daya 

manusia harus menjadi prioritas utama agar dapat dikelola dengan baik dari 

segi kompetensi maupun ketersediaannya (Apriliana & Nawangsari, 2021). 

Semua orang yang bekerja pada umumnya menginginkan didapatkannya 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan mereka. Bahkan dalam laman berita 

Kompas oleh Prasetyo (2023) dikatakan bahwa perusahaan yang menawarkan 

keseimbangan dalam bekerja dengan kehidupan personal adalah menjadi prioritas 

utama karyawan dalam memilih tempat bekerja. Dilansir dari Nusa.id (2022), work 

life balance merupakan istilah yang mengarah pada tingkat prioritas antara 

kehidupan pribadi dan kehidupan profesional seseorang serta tingkat aktivitas yang 

berhubungan dengan pekerjaan orang tersebut di rumah. Organisasi yang 

menciptakan keseimbangan kehidupan bekerja akan meningkatkan dukungan 

mental yang positif bagi karyawan, dan karyawan akan cenderung merasa bahagia. 

Dalam tulisan Morgan (BBC Indonesia, 2023), saat ini pekerja modern 

melihat keseimbangan dalam bekerja itu sebagai kapasitas untuk menyesuaikan 

pekerjaan dengan daftar prioritas individu mereka sendiri. Pekerja lah yang 

menentukan apa arti keseimbangan bagi mereka, bukan perusahaan. Survei terbaru 

 

1 
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dari Jobstreet menyebut bahwa work life balance menjadi pertimbangan mayoritas 

pencari kerja di Asia Tenggara dan Hongkong dan sebagai prioirtas utama memilih 

pekerjaan. Angka ini bahkan mencapai 71%, seperti dilansir dari Tempo.co. Di 

Indonesia sendiri, sebanyak 43% responden mengatakan bahwa work life balance 

menjadi prioritas utama dalam memilih pekerjaan. 

Istilah retensi karyawan merupakan suatu istilah yang digunakan dalam 

manajemen bisnis yang menggambarkan upaya suatu perusahaan dalam 

mempertahankan karyawannyasaat ini (N Krishnamoorthy & Ambreen Aisha, 

2022). Retensi karyawan yang efektif merupakan suatu upaya sistematis yang 

dilakukan oleh perusahaan dalam menciptakan dan memelihara lingkungan 

kerja yang mampu mendorong karyawan saat ini untuk tetap bekerja dengan 

menerapkan kebijakan dan praktik perusahaan guna untuk memenuhi kebutuhan 

mereka yang beragam (Krishnamoorthy & Aisha, 2022). Selanjutnya 

Krishnamoorthy & Aisha (2022) juga mengatakan bahwa perusahaan yang 

mampu menerapkan retensi karyawan yang efektif akan mampu meningkatkan 

produktivitas dan mampu menekan biaya perputaran karyawan, yang meliputi 

biaya perekrutan, dan biaya pelatihan. Sehingga dengan menerapkan retensi 

karyawan yang efektif perusahaan mampu mempertahankan karyawan yang 

berbakat. 

Terdapat faktor penentu retensi karyawan yang dapat dipengaruhi oleh work 

life balance (Sinaga & Sijabat, 2022). Pembaharuan dalam dunia teknologi yang 

dialami saat ini menjadikan pengetahuan dan keterampilan karyawan menjadi lebih 

penting bagi perusahaan dan karyawan dalam meningkatkan mutu sumber daya 

manusia yang dibutuhkan di dunia kerja (Presbitero et al., 2016). Kabungaidze et 
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al. (2013) berpendapat bahwa pelatihan memiliki pengaruh keberhasilan dalam 

upaya perusahaan dalam mempertahankan karyawan potensial. 

Faktor lain yang berkorelasi terhadap retensi karyawan juga dikarenakan 

oleh kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan. Variabel kepuasan kerja 

merupakan salah satu komponen penting dari retensi karyawan dalam mencapai 

kesuksesan suatu organisasi, di mana kepuasan kerja dapat dicapai dengan 

membuat karyawan merasa nyaman secara fisik maupun psikologis (Wayan et 

al., 2022). 

PT. Trans Dana Profitri (TDP) adalah sebuah perusahaan swasta nasional 

yang bergerak dalam bidang jasa pasokan barang dan jasa, transportasi barang 

berharga serta perdagangan umum. Pada tahun 2009 TDP melakukan ekspansi di 

bidang jasa Security Services, Cleaning Services dan Supporting Services. 

Perusahaan ini dikelola oleh para manager yang sangat memahami & menguasai 

bidang pekerjaannya, serta didukung oleh pengurus perusahaan yang merupakan 

tenaga professional berbasis pada pengalaman dan jaringan bisnis yang signifikan 

di lingkungan usaha domestic maupun internasional. Berikut adalah data turnover 

karyawan pada survey awal di PT. Trans Dana Profitri (TDP) Jawa Tengah 

Tabel 1.1 

 
Data Turnover Karyawan PT. Trans Dana Profitri (TDP) Jawa Tengah 

 

 
Tahun 

Jumlah 
Persentase 

(%) 
Karyawan 

Awal 

Karyawan 

Masuk 

Karyawan 

Keluar 

Karyawan 

Akhir 

2021 180 - - 180 - 

2022 180 9 10 179 5,56% 

2023 180 15 16 180 8,89% 

Sumber : HRD PT. Trans Dana Profitri (TDP) Jawa Tengah 2023 
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Berdasarkan tabel 1.1 dapat dilihat dalam 3 tahun terakhir turnover karyawan 

keseluruhan sales pada PT. Trans Dana Profitri (TDP) telah terjadi peningakatan 

pada tahun 2021 ke 2022 yang dapat dipersentasekan 5,56% dan dari tahun 2022 

ke 2023 dengan nilai persentase 8,89%. Jumlah tersebut adalah jumlah 

keseluruhan karyawan yang mengundurkan diri baik seca rasukarela maupun tidak 

sukarela. Sehingga hal ini harus diperhatikan karena akan berdampak buruk bagi 

perusahaan. 

Peningkatan turnover pada karyawan sales PT. Trans Dana Profitri (TDP) 

kerap terjadi. Robbins (1996) menjelaskan bahwa turnover dapat terjadi secara 

sukarela (voluntary turnover) maupun secara tidak sukarela (involuntary 

turnover). Banyak hal yang menjadi penyebab adanya turnover di perusahaan 

yaitu, pekerjaan yang dirasa memberatkan, tuntutan perusahaan yang sering 

mustahil untuk dipenuhi dan ketidakpuasan dalam pekerjaannya. Upaya 

perusahaan untuk mempertahankan karyawannya tersebut agar tidak mengalami 

turnover adalah dengan cara memelihara kepuasan kerja karyawan. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Waspodo dkk (2013) semakin rendahnya tingkat kepuasan kerja 

karyawan, sehingga memunculkan pemikiran mereka untuk meninggalkan 

pekerjaannya. 

Research gap pada penelitian ini adalah Work Life Balance terhadap retensi 

karyawan berpengaruh positif dan signifikan (Nurmalitasari, 2021). Sedangkan 

penelitian Penelitian (Hassan et al., 2022) mengatakan Work Life Balance tidak 

berpengaruh terhadap Retensi Karyawan. 

Solusi Gap dimasukkan variabel baru yaitu Kepuasan Kerja. Berdasarkan 

inkonsistensi hasil dari penelitian terdahulu dan fenomena gap, penelitian ini 
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menambahkan kepuasan kerja sebagai variabel pemediasi. Al-sharafi et al. (2018) 

mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat menjadi prediktor kuat dalam 

memengaruhi retensi karyawan. Dalam rangka terwujudnya tujuan perusahaan 

yaitu tercapainya retensi karyawan sangat diperlukan kepuasan kerja dari karyawan 

(Ghafoor, 2012). Kepuasan kerja ditambahkan sebagai variabel pemediasi 

diharapkan dapat memberikan pembaharuan pada hasil penelitian dan dapat 

memprediksi pengaruhnya yang paling besar antara work life balance, kepuasan 

kerja dalam meningkatkan retensi karyawan. 

Berdasarkan pada research gap yang diperoleh beserta adanya perbedaan 

pada hasil analisis penelitian terdahulu maka peneliti memasukan variabel kepuasan 

kerja sebagai solusi inkonsistenan dalam research gap tersebut. sehingga judul 

yang ditetapkan pada penelitian ini adalah “Peningkatan Retensi Karyawan Melalui 

Work Life Balance Dimediasi Kepuasan Kerja”. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah dan research gap diatas, maka maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Peningkatan Retensi Karyawan 

Melalui Work Life Balance Dimediasi Kepuasan Kerja. PT Trans Dana Profitri di 

Semarang, sedangkan pertanyaan pada penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja? 

 

2. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap retensi karyawan? 

 

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

 

Penelitian ini diajukan untuk menjawab pertanyaan penelitian yang diajukan 

antara lain: 

1) Mengetahui adanya pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

 

2) Mengetahui adanya pengaruh work life balance terhadap retensi karyawan 

 

3) Mengetahui adanya pengaruh kepuasan kerja terhadap retensi karyawan 

 
1.4 Manfaat Penelitian 

 

Manfaat penelitian ini dijabarkan menjadi manfaat teoritis dan praktis, 

berikut uraiannya. 

1. Manfaat Praktis 

 
Sebagai refrensi dan bahan pertimbangan khususnya untuk pengembangan ilmu 

pengetahuan yang berhubungan dengan upaya meningkatkan retensi karyawan. 

2. Manfaat Akademis 

 
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai sumber informasi yang berkaitan 

dengan pendidikan ataupun refrensi dan pengetahuan bagi peneliti yang melakukan 

pengembangan penelitian selanjutnya. 



 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

 

2.1.1 Work Life Balance 

 

Kebijakan keseimbangan kehidupan kerja Keseimbangan kehidupan kerja 

dapat diartikan sebagai keselarasan atau keseimbangan antara ranah pekerjaan dan 

kehidupan pribadi (Chang et al., 2010; Kelliher et al., 2019; Parkers and Langford, 

2008). Aspek domain non-kerja telah diidentifikasi oleh banyak penulis (Gurvis 

dan Patterson, 2005; Keeney dkk., 2013; Kirchmeyer, 1992; Padma dan Reddy, 

2013; Voydanoff, 2001; Warren, 2004; Wickham dan Parker, 2007). Jika terjadi 

keseimbangan antara seseorang yang bekerja dan tidak bekerja domain tidak 

dipertahankan, hal ini dapat menyebabkan tingkat stres yang lebih tinggi, 

berkurangnya kepuasan kerja, atau bahkan sindrom kelelahan (Bouwmeesteret al., 

2020). Namun, rasio optimal antara keduanya dua domain bervariasi dari orang ke 

orang (Struges, 2012). Kebijakan keseimbangan kehidupan kerja adalah langkah- 

langkah yang tidak secara langsung berdampak pada tempat kerja, namun 

meningkatkan kemampuan karyawan untuk menggabungkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya (Bloom et al., 2011). Itu literatur juga cenderung 

menggunakan istilah alternatif untuk merujuk pada kebijakan keseimbangan 

kehidupan kerja. Frasa keseimbangan kehidupan kerja dapat digantikan dengan 

keseimbangan keluarga (Ngo et al., 2009) atau pekerjaan-keluarga keseimbangan 

(Chang et al., 2010). Istilah alternatif untuk kebijakan adalah program, praktik, atau 

dukungan (Ali dan French, 2019; Martınez-Le on et al., 2019). Sekitar 100 berbeda 
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Kebijakan WLB telah dijelaskan dalam literatur (Martınez-Le on et al., 2019). 

Mereka bisa menjadi dibagi menjadi beberapa kategori, ruang lingkup, dan nama 

yang berbeda-beda dari satu penulis ke penulis lainnya. Meskipun demikian, 

terdapat kesepakatan umum mengenai tiga kategori besar (lihat Tabel 1). Daverth 

dkk. (2016) menambahkan kategori keempat: budaya kehidupan kerja terkait 

dengan fakta yang dimiliki setiap organisasi harapan bersama tertentu mengenai 

jam kerja dan non-kerja karyawan (Bouwmeester dkk., 2020; Pasamar, 2020). 

Setiap individu mempunyai peran sekaligus dalam kehidupannya, baik yang 

berkaitan dengan pekerjaan, keluarga maupun peran bagi dirinya sendiri. Work Life 

Balance dapat dipahami sebagai kepuasan dan kebahagiaan dalam bekerja dan 

kehidupan rumah tanpa adanya konflik diantara keduanya. Dimana konsep ini 

melakukan berbagai usaha untuk menyeimbangkan antara kehidupan kerja dengan 

kehidupan pribadi. Implikasi dari konsep Work Life Balance ini bukanlah pekerjaan 

yang datang dari dalam organisasi saja akan tetapi hasil akumulasi dari semua 

aktivitas baik di dalam maupun di luar organisasi. 

Work Life Balance dapat dipahami sebagai kepuasan dan kebahagiaan 

dalam bekerja dan kehidupan rumah tanpa adanya konflik diantara keduanya. 

Diaman konsep ini melakukan berbagai usaha untuk menyeimbangkan antara 

kehidupan kerja dengan kehidupan pribadi. Implikasi dari Work Life Balance ini 

bukanlah pekerjaan yang datang dari dalam organisasi saja akan tetapi hasil 

akumulasi dari semua aktivitas baik di dalam maupun di luar organisasi. Menurut 

Hudson dalam (Ni Putu & Rina 2021) mendefinisikan Work Life Balance sebagai 

tingkat partisipasi yang memuaskan antara berbagai peran dalam kehidupan 
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seseorang, dengan berfokus pada pekerjaan dan kehidupan pribadi maisng-masing 

individu. 

Yang dapat diartikan bahwa, Work Life Balance adalah keadaan keseimbangan 

yang nyaman antara domain Work dan Life yang dicapai oleh individu. Artinya 

tuntutan dalam bekerja tidak boleh dibebani oleh kemampuan individu untuk 

memuaskan kehidupan pribadinya di luar lingkungan kerja atau sebaliknya. 

Berdasarkan beberapa pengertian para ahli diatas, peneliti dapat menyimpulkan 

bahwa, kehidupan karyawan dapat menyeimbangkan perannya dalam pekerjaan 

dan kehidupan pribadinya 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance 

Menurut Utami dan Yuniarti dalam (Shinta, 2020) ada beberapa faktor 

pendorong Work Life Balance, yaitu: 

1. Nilai comfort Kenyamanan membuat sesorang lebih memilih dengan apa yang 

dilakukan setiap hari dan membuat sesorang dapat mengatasi konflik yang terjadi. 

2. Nilai religious Dengan cara yakin kepada Tuhan. Seseorang akan mampu untuk 

melakukan refleksi diri dan menerima kondisi. 

3. Nilai achievement Seseorang dapat memanfaatkan pengetahuannya untuk dapat 

membantu dan menyelesaikan masalah yang terjadi dalam kehidupan sehari-hari 

dengan fleksibel. 

2.1.1.1 Indikator Work Life Balance 

 

Hubungan antara kebijakan kehidupan kerja dan kinerja organisasi. Beberapa 

teori menyatakan adanya hubungan positif antara kebijakan kehidupan kerja dan 

kinerja keuangan organisasi, yang paling banyak dikutip adalah teori pertukaran 
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sosial. Authors by Daverth et al. (2016), Ryan and Kossek (2008), Bouwmeester et 

al. (2020), McCarthy et al. (2010), Yuile et al. (2012), Klindzic and Maric (2019), 

Arthur and Cook (2004) 

a. Flexible working arrangements 

 
• Flexible working hours 

 
• Job sharing 

 
• Part-time work 

 
• Extended holiday hours 

 
• Working from home 

 
b. Childcare opportunities 

 
• Corporate kindergarten 

 
• Financial support 

 
c. Work-life support 

 

•Skill development 

 

• Service vouchers 

 

• Monetary compensation 

 

• Employee assistance programmes 

 

d. Work-life culture 

 
• Corporate culture supporting work-life balance 
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2.1.2 Kepuasan Kerja 

 

Kepuasan kerja mencerminkan sikap umum yang positif atau negatif 

terhadap pekerjaan dan lingkungan organisasi dan terkait dengan harapan karyawan 

serta perbandingan eksternal (Locke, 1976; Cranny et al., 1992; Saari dan Judge, 

2004). Kualitas pekerjaan secara keseluruhan diukur karena kepuasan kerja, atau 

evaluasi karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan, dianggap sebagai dimensi 

penting kesejahteraan karyawan (Clark, 2015). Kepuasan kerja juga demikian 

dianggap sebagai salah satu faktor hasil utama ketika mempelajari pengaruh sumber 

daya manusia praktik manajemen (HRM) pada karyawan (Nishii et al., 2008; Wu 

dan Chaturvedi, 2009; White dan Bryson, 2013; Hauret et al., 2022). Telah 

ditetapkan bahwa kepuasan kerja mempengaruhi niat berpindah dan merupakan 

prediktor penting kepuasan hidup (Judge dan Watanabe, 1993; Argyle, 2001). 

Selanjutnya kepuasan kerja dan ukuran karyawan lainnya. Sikap ini mempunyai 

konsekuensi ekonomi, karena produktivitas lebih tinggi di tempat kerja yang sikap 

karyawan lebih positif (Bockerman dan Ilmakunnas, 2012; Oswald et al., 2015). 

Sebuah studi longitudinal berbasis organisasi di Finlandia menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja meningkat menyebabkan peningkatan nilai tambah per jam kerja 

(Bockerman dan Ilmakunnas, 2012). Baru baru ini studi (Einarsdottir et al., 2019) 

tidak menemukan perbedaan kepuasan kerja antara karyawan dan manajer, yang 

mungkin saja terjadi dijelaskan oleh sifat ahli dari pekerjaan ini. 

Karyawan adalah makhluk sosial yang menjadi kekayaan utama bagi setiap 

perusahaan. Mereka menjadi perencanaan, pelaksana, dan pengendali yang selalu 

berperan aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan menjadi pelaku 

yang menunjang tercapainya tujuan, mempunyai pikiran, perasaan, dan keinginan 
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yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya. Sikap ini akan 

menentukan prestasi kerja, dedikasi, dan kecintaan terhadap pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya. Sikap-sikap positif harus dibina, sedangkan sikap-sikap 

negatif hendaknya dihindarkan sedini mungkin. Sikap-sikap karyawan dikenal 

kepuasan kerja, stres dan prestasinya yang ditimbulkan oleh pekerjaan, peralatan, 

lingkungan, kebutuhan dan sebagainya. Sikap kepuasan kerja menjadi masalah 

yang cukup menarik dan penting, karena besar manfaatnya baik bagi kepentingan 

individu, industri dan masyarakat. kepuasan kerja dapat membantu perusahaan 

dalam mencapai tujuannya. 

Menurut Handoko dalam buku Edy Sutrisno (2020) kepuasan kerja 

dinyatakan bahwa keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 

menyenangkan bagi para karyawan memandang pekerjaan mereka titik kepuasan 

kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. ini tampak dalam 

sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi 

dilingkungan kerjanya. Menurut Tiffin dalam buku Edy Sutrisno (2020) kepuasan 

kerja dinyatakan bahwa berhubungan erat dengan sikap dari karyawan terhadap 

pekerjaannya sendiri, satu hasil kerja, kerja sama antara pimpinan dengan sesama 

karyawan. Berdasarkan definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sekumpulan perasaan pegawai atau karyawan terhadap pekerjaannya, 

apakah senang/suka atau tidak senang/tidak suka sebagai hasil interaksi pegawai 

dengan lingkungan pekerjaannya atau sebagai persepsi sikap mental, juga sebagai 

hasil penilaian pegawai terhadap pekerjaannya. 

2.1.2.1 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 
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Menurut Gilmer dalam buku Edy Sutrisno (2020) ada beberapa faktor- 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dinyatakan bahwa : 

1. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama bekerja. 

2. Keamanan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, baik 

bagi karyawan. keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan karyawan 

selama kerja. 

3. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang 

diperolehnya. 

4. Perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah 

yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. faktor ini yang 

menentukan kepuasan kerja karyawan. 

5. Pengawasan. Sekaligus atasannya. supervisi yang buruk dapat berakibat 

absensi dan turnover. 

6. Faktor intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 

mensyaratkan keterampilan tertentu titik sukar dan mudahnya serta 

kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan. 

7. Kondisi kerja. Termasuk di sini kondisi tempat, ventilasi, penyiaran, kantin, 

dan tempat parkir. 

8. Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit 

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau tidak 

puas dalam pekerjaan. 
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9. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. dalam hal ini 

adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengarkan memahami dan 

mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam 

menimbulkan rasa puas terhadap kerja. 

10. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 

merupakan standar suatu jembatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas. 

2.1.2.1 Indikator Kepuasan Kerja 

 

Empat item dengan pernyataan positif/negatif digunakan untuk mengukur 

kepuasan kerja. Tiga pertanyaan digunakan dari Judge et al. (2001), dan yang 

keempat ditambahkan untuk disertakan pengukuran kepuasan kerja secara 

keseluruhan. Item yang disertakan adalah 

(1) Hampir setiap hari saya antusias dengan pekerjaan saya; 

 
(2) Saya benar-benar menikmati pekerjaan saya; 

 
(3) Saya menganggap pekerjaan saya cukup tidak menyenangkan (skala terbalik R 

5 digunakan); dan 

(4) Secara keseluruhan, saya merasa cukup puas dengan pekerjaan saya saat ini 

 
2.1.3 Retensi Karyawan 

 

Retensi karyawan memainkan peran penting dalam industri konstruksi 

karena proyek ini melibatkan banyak kompleksitas dan masalah dari berbagai 

faktor (Park et al., 2021). Msengeti and Obwogi (2015) menemukan bahwa gaji 

finansial dan kompensasi memiliki dampak signifikan terhadap retensi karyawan. 
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Selain itu, karakteristik pribadi menjadi salah satu faktor penentu retensi karyawan. 

Pan et al. (2021) menyatakan bahwa lebih banyak pelatihan dan pengembangan 

karyawan dapat meningkatkan loyalitas, yang mengarah pada retensi karyawan. 

Namun, dukungan berikut ini dapat mengurangi retensi karyawan karena karyawan 

akan memiliki lebih banyak keterampilan dan lebih percaya diri dalam mencari 

pekerjaan baru (Haines et al., 2010). Mukuna (2019) ditemukan dalam penelitian 

bahwa pengembangan staf dapat meningkatkan retensi karyawan. Pan et al. (2021) 

menemukan bahwa kinerja pekerjaan secara signifikan mempengaruhi retensi 

karyawan. Cyriac and Baskaran (2020) mengklaim bahwa salah satu penyebab 

utama pergantian karyawan adalah retensi non-moneter yang buruk. Para penulis 

mendefinisikan retensi karyawan sebagai upaya pemberi kerja untuk menciptakan 

lingkungan yang meyakinkan karyawan saat ini untuk tetap berada di organisasi. 

Ketika perusahaan memiliki permasalahan dalam turnover karyawan yang 

tinggi, maka yang perlu dilakukan adalah meretensi karyawan. Retensi karyawan 

mengacu pada jumlah karyawan yang bekerja di sebuah organisasi dalam periode 

waktu yang ditentukan (Pratiwi et al., 2020). Retensi sangat besar kaitannya dengan 

perputaran masuk dan keluarnya karyawan dalam Perusahaan. Retensi karyawan 

tidak hanya berfungsi untuk menjaga keberadaan karyawan berkualitas baik agar 

tetap bekerja di perusahaan, melainkan juga dapat meningkatkan kepuasan kerja 

yang dirasakan karyawan (Sukmadewi & Dewi, 2020). 

Retensi karyawan merupakan langkah yang atau kebijakan yang tepat untuk 

diterapkan oleh perusahaan karena dapat meningkatkan perkembangan organisasi 

(Sawaneh & Kamara, 2019). Kesimpulan secara garis besar dari retensi karyawan 

adalah suatu konsep dalam manajemen sumber daya manusia yang mengacu pada 
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upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawan mereka di organisasi tersebut 

untuk waktu yang lama demi mengurangi tingkat keluar-masuk atau turnover yang 

besar, dan meningkatkan produktivitas dan efisiensi organisasi. Retensi tidak hanya 

mencakup upaya perusahaan untuk mempertahankan karyawan yang berkinerja 

tinggi, tetapi juga mencakup upaya untuk meningkatkan motivasi, loyalitas, dan 

keterlibatan karyawan. Selain itu retensi karyawan menjadi sangat penting karena 

perusahaan dapat menghemat biaya yang besar jika dapat mempertahankan 

karyawan yang berkualitas dan berpengalaman dalam periode waktu yang panjang. 

Selain itu, perusahaan yang memiliki karyawan yang loyal da dapat meningkatkan 

reputasi mereka di kalangan karyawan dan di mata publik secara umum. 

2.1.3.1 Indikator Retensi Karyawan 

 

Indikator Retensi Karyawan menurut Kaewnaknaew et al. (2022) : 

 

1) Gaji dan tunjangan di perusahaan adil untuk semua orang 

 

2) Pekerjaan di perusahaan cocok dengan keterampilan setiap orang 

 

3) Kondisi kerja di perusahaan memenuhi keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan 

4) Perusahaan menghindari karyawan yang bekerja lebih keras dari 

kemampuannya, yang dapat menyebabkan stres 

 

2.2 Hubungan Antar Variabel dan Pengembangan Hipotesis 

 

2.2.1 Hubungan Work Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja 

 

(Pratama & Setiadi, 2021) Menurut penelitian mereka menyimpulkan 

bahwa pekerjaan mengganggu kehidupan pribadi. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh 

gangguan kehidupan pribadi melalui pekerjaan, kenaikan dalam kehidupan kerja, 
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serta kenaikan kehidupan pribadi. Diharapkan para startup mampu 

mengaplikasikan kebijakan dari work-life balance untuk meningkatkan kepuasan 

karyawan. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu : 

H1 : Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

 
2.2.2 Hubungan Work Life Balance terhadap Retensi Karyawan 

 

Penelitian Widiani & Mas’ud (2023) dan Andriyani, (2023) Work Life 

Balance merupakan prediktor retensi karyawan di suatu organisasi. Keterkaitan 

work life balance dengan retensi karyawan dapat dilihat bahwa keseimbangan 

kehidupan kerja yang sehat mendukung lingkungan kerja yang positif dan 

produktif dan memberi karyawan kesempatan untuk bertanggung jawab pada 

pekerjaan mereka sehingga tercapainya loyalitas untuk tetap bertahan di suatu 

Perusahaan. Work life balance berpengaruh positif dengan retensi karena 

karyawan menganggap bahwa perusahaan peduli dalam mengatasi konflik atas 

tuntutan kerja dengan kehidupan. Semakin bahagia karyawan dalam menjalani 

kehidupan maka semakin tinggi semangat dalam menjalankan pekerjaan sehingga 

memiliki niat yang lebih rendah untuk pindah. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu : 

H2 : Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi 

karyawan 
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Karyawan (Y) 

 

 

 

2.2.3 Hubungan Kepuasan Kerja terhadap Retensi Karyawan 

 

Penelitian Nasim, (2023), Widiani & Mas’ud, (2023), Rismayanti, dkk 

(2023) menghasilkan temuan kepuasan kerja berpengaruh terhadap retensi 

karyawan. Hal tersebut artinya hipotesis yang dibuat peneliti disetujui dan ada 

dampak positive dan significant pada variable Kepuasan Kerja terhadap Retensi 

karyawan. Kepuasan kerja yang tinggi juga berperan dalam meningkatkan retensi 

karyawan. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka dan terlibat 

sepenuhnya, mereka cenderung lebih cenderung untuk tetap tinggal dalam 

organisasi dan berkontribusi secara aktif terhadap kesuksesan perusahaan. Artinya 

terdapat hubungan yang kuat dan positif antara kepuasan kerja dengan retensi 

karyawan. 

Berdasarkan teori dan uraian diatas maka dugaan sementara yang dapat 

diambil yaitu : 

H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan 

 
2.3 Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan uraian diatas maka gambar kerangka pikir pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 



 

BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini akan diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian 

yang mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode 

pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data. 

3.1 Jenis Penelitian 

 

Variabel penelitian ini merupakan variabel independen yaitu Work Life 

Balance (X1), dan kepuasan kerja (X2), dan variabel dependent yaitu retensi 

karyawan (Y). Masing-masing adalah variabel yang tidak dapat diukur secara 

langsung kecuali diukur oleh satu atau lebih variabel. Setiap indikator terdiri dari 

beberapa poin yang dijelaskan oleh pertanyaan dari alat penelitian. Strategi 

penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif kausal/asosiatif. Sungiyono 

(2018) menegaskan bahwa kausalitas adalah hubungan sebab akibat dengan 

variabel independen dan dependen. Asosiatif adalah masalah penelitian yang 

menanyakan tentang hubungan antara dua variabel atau lebih. Dalam penelitian ini, 

keduanya menentukan pengaruh atau hubungan variabel yang mempengaruhi 

hubungan sebab akibat pada objek penelitian antara Work Life Balance (X1), dan 

kepuasan kerja (X2), dan retensi karyawan (Y) 

3.2 Populasi dan Sampel 

 
3.2.1 Populasi 

 

Mengacu pada Sugiyono (2013) populasi diartikan sebagai area yang menjadi 

generalisasi dari berbagai hal atau orang dengan kualitas serta ciri yang ditentukan 
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pihak peneliti untuk dikaji serta dirumuskan kesimpulan darinya. yang dipakai 

yakni seluruh karyawan PT Trans Dana Profitri di Semarang yang berjumlah 

63 orang. 

3.2.2 Sampel 

 

Mennurut Sugniyono (2018:81) samnpel adalah bagian dnari keseluruhan 

ponpulasi dan karaknteristik ponpulasi yanng mennjadi sumber datan penelnitian. 

Metode sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode sample 

random. Menurut Sugiyono (2018), Teknik simple random adalah teknik 

pengambilan sampel dari anggota populasi yang dilakukan secara acak tanpa 

memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Sampel dalam penelitian ini 

sebagaian karyawan di perusahaan yang di teliti oleh peneliti yaitu PT Trans Dana 

Profitri di Semarang. 

Ukuran sampel ditentukan menurut ketentuan Slovin. Adapun metode 

sampling yang digunakan dalam riset tersebut adalah: 

Keterangan: n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

𝑛 = 𝑁 

1 + N(𝑒 2) 

e = tingkat kesalahan dalam persen untuk toleransi ketidaktelitian dalam 

menentukan banyaknya responden. 

Adapun hasil perhitungan dalam menentukan responden peneliti ini adalah 

sebagai berikut: 



21 
 

 

 
 

𝑛 = 63  

1 + 63 (0,05)² 

𝑛 =    63  

1 + 0,1575 

𝑛 = 63  

1,1575 

= 54,42 = 55 (dibulatkan) 

 

 
3.3 Jenis Data dan Pengumpulan data 

 
3.3.1 Sumber Data 

 

3.3.1.1 Data Primer 

 
Data primer merupakan sumber data yang menyampaikan data secara 

langsung kepada pengumpul data Sugiynono (2018). Data primer adalah jenis data 

yang dikumpulkan secara langsung dari sumber utamanya. Teknik pengumpulan 

data dilakukan melalui penyebaran kuesioner yang disebar dan diisi oleh responden 

yang telah ditentukan. Data primer ini meliputi tanggapan responden terhadap Work 

Life Balance, dan kepuasan kerja, dan retensi karyawan pada PT Trans Dana 

Profitri di Semarang. 

3.3.1.2 Data Sekunder 

 
Sugiyono (2018:213) berpendapat bahwa data sekunder merupakan sumber 

informasi yang tidak secara langsung memberikan informasi kepada pengumpul 

data. Data sekunder dapat diperoleh dari literatur, buku atau dokumen perusahaan. 

Data sekunder berfungsi sebagai bahan referensi ketika mengembangkan teori 

tentang subjek penelitian. Salah satu acuan informasi perusahaan mengenai ruang 

lingkup informasi masuk dan keluar serta fenomena retensi karyawan sesuai tabel 
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3.3.2 Metode Pengumpulan data 

 

Menurut Suginyono (2018:142) kuesioner atau angket adalah tenknik 

pengumpulan data yang berisi pertanyaan tertutup atau terbuka atau pernyataan 

tertulis yang diajukan kepada responden untuk dijawab. Menunrut Sugiyono 

(2018:93) Skala Likert mengukur pendapat, sikap dan persepsi individu atau 

kelompok terhadap fenomena sosial. Berdasarkan skala likert, jawaban setiap 

kuesioner memiliki bobot skor sesuai dengan tbel berikut: 

Tabel 3. 1 Skala Model Likert 
 

Jawaban Kode Bobot 

Skor 

Sangat setuju SS 5 

Setuju S 4 

Ragu – ragu RG 3 

Tidak setuju TS 2 

Sangat tidak setuju ST 

S 

1 

Sumber : Sugiyono (2018:94) 

 

 
3.4 Variabel dan Indikator 

 

Menurut Sugiyono (2018:38) variabel adalah atribut atau sifat atau 

karakteristik atau nilai suatu objek atau kegiatan yang mempunyai ciri khas 

tersendiri yang ditentukan oleh peneliti yang diselidiki dan ditarik 

kesimpulannya. Berdasarkan rumusan masalah yang dianalisis dalam penelitian ini 

dan rumusan hipotesis. Variabel dalam penelitian ini adalah Work Life Balance 

(X1), dan kepuasan kerja (X2), dan retensi karyawan (Y). 

Menurut Sugiyono (2018:40) variabel mediasi adalah variabel yang 

mempengaruhi hubunngan antara variabel independent dan variabel dependen 
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dan menjadi hubungan yanng tidak langsung serta dan tidak diamati dan diukur. 

Instrumen penelitian ini dikembangkan dari instrumen penelitian 

sebelumnya. Instrumen penelitian ini diukur dengan menggunakan skala likert 

yaitu mengukursikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang 

terhadap peristiwa tertentu. Variabel yang diukur diubah menjadi beberapa 

indikator. Indikator tersebut menjadi titik awal untuk menyusun instrumen berupa 

pernyataan kuesioner. Indikator yang digunakan untuk membuat survei dapat 

dilihat secara detail pada tabel berikut: 

 

Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Indikator 
 

No Variabel Indikator Sumber 

1 Work Life Balance dapat diartikan 

sebagai keselarasan atau 

keseimbangan antara ranah pekerjaan 

dan kehidupan pribadi 

 Daverth et al. 

(2016), Ryan and 

Kossek (2008), 

Bouwmeester et al. 

(2020), McCarthy 

et al. (2010), Yuile 

et al. (2012), 

Klindzic and Maric 

(2019), Arthur and 

Cook (2004) 

 1) Flexible working 

arrangements 
2) Childcare opportunities 

3) Work-life support 

4) Work-life culture 

2 Kepuasan kerja mencerminkan sikap 

umum yang positif atau negatif 

terhadap pekerjaan dan lingkungan 

organisasi dan terkait dengan harapan 

karyawan serta perbandingan 

eksternal 

(1) Hampir setiap hari saya 

antusias dengan pekerjaan 

saya; 

(2) Saya benar-benar 

menikmati pekerjaan saya; 

(3) Saya menganggap 

pekerjaan saya cukup tidak 

menyenangkan 

(4) Secara keseluruhan, saya 

merasa cukup puas dengan 

pekerjaan saya saat ini 

Judge et al. (2001 

3 Retensi karyawan sebagai upaya 

pemberi kerja untuk menciptakan 

lingkungan yang meyakinkan 

karyawan saat ini untuk tetap berada 

di organisasi. 

1) Gaji dan tunjangan di 

perusahaan adil untuk 

semua orang 

2) Pekerjaan di 

perusahaan cocok 

dengan   keterampilan 
                                                                                        setiap orang  

Kaewnaknaew et 

al. (2022) 
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3) kerja di perusahaan 

memenuhi 

keseimbangan 

kehidupan  kerja 

karyawan 

4) Perusahaan 

menghindari 

karyawan   yang 

bekerja lebih keras 

dari kemampuannya, 

yang   dapat 
menyebabkan stres 

 

 
 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuruan interval dengan ketentuan skornya sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

1 2 3 4 5 Sangat 

Setuju 

Persepsi responden menurut Widodo (2010) mengenai variabel yang diteliti 

menggunakan kriteria sebar 1,33. Oleh karena itu interpretasi nilai adalah sebagai 

berikut : 

1,00 – 2,33 = rendah 

 

2,34 – 3,66 = sedang 

 

3,67 – 5,00 = tinggi 

 
3.5 Metode Analisis Data 

Menurut Sugiyono (2018:147) analisis data adalah klasifikasi, tabulasi, 

penyajian dan perhitungan data yang diperoleh dari responden. Pada penelitian ini, 

smart PLS dengan metode partial least square (PLS) digunakan dalam 

pengelolaan data. Hal ini dilakukan untuk memungkinkan pengelolaan data statistik 

yang lebih cepat dan akurat. 

3.6 Metode Pengololaan Data 

Pengelolaan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

Structural Equation Model (SEM) dengan metode partial least square (PLS) 

melalui program atau aplikasi komputer smartPLS 3.0. 
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3.7 Metode Analisis Data 

3.7. 1 Analisis Outer Model 

Outer model juga dikenal sebagai (outer relation ataupun model 

measurement), yang menunjukan bagaimana setiap blok indikator berhubungan 

dengan variabel latennya. Model pengnukuran (outer model) digunakan untuk 

memperhitungkan validitas dan reabilitas model. Pengujian dilakukan pada outer 

model: 

3.7.1.1 Convergent Validity. Nilai convergent validity adalah nilai loading 

faktor pada variabel laten dengan indikator indikator. Nilai loading faktor > 

0.7 dianggap valid dan masih dapat diterima. 

 

3.7.1.2 Discriminant Validity. Nilai tersebut merupakan nilai cross loading, 

faktor yang bermanfaat untuk mengetahui apakah suatu konstruk mempunyai 

cukup diskriminan dengan cara membanndingkan nilai loading pada konnstruk 

yang dimaksud, yang harus lebih besar dari nilai loading dengan konstruk lain. 

Composite Reliability. Data yang mempunyai composite reliability > 0.8 memiliki 

reliabilitas yang besar. 

3.7.1.3 Average Variance Extracted (AVE). 

 

Nilahi AVE yang diharapkan > 0.5. 

 
3.7.1.4 Cronbach Alpha. Nilai ini diharapkan > 0.6 untuk semua konstruk. 

 
Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator 

reflektif. Untuk indikator formatif diladkukan pengujian yang berbeda. Uji untuk 

indikatnor formatif yaintu dengan significance of weights. 

3.7.2 Analysis Inner Model 

 
Inner model adalah spesifikasi hubungan antara variabel laten (structural 
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model), juga dikenal sebagai inner relation, yang menggambarkan hubungan 

antar variabel laten berdasarkan teori substansif penelitian. Model struktural 

dievaluasi dengan memakai R-square untuk konstruk dependen, stone-Geisser 

Q-square test untuk predictive relevance serta uji t dan signifikansi dari koefisien 

parameter jalur struktural. Berikut adalah prosedur pengujian model strunktural 

yaitu: 

3.7.2.1 Uji kecocokan model 

 
Uji model fit ini digunakan untuk mengetahui suatu model memiliki 

kecocokan dengan data. Pada uji kecocokan model terdapat tiga indeks 

pengujian, yaitu Average Path Coefisient (APC). Average R-Square (ARS) dan 

Average Varians Factor (AnVIF). APC dan ARS diterima dengan syarat p-value 

<0,05 dan AVIF lebih kecil dari 5. 

 
3.7.2.2 Koefisien determinasi (R²) 

 
Digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen mempengaruhi variabel dependen. Nilai R² 0.67 besar atau kuat, 0.33 

moderat atau sedang, sedangkan 0.19 lemah (Ghozali:2014). 

3.7.2.3 Uji Hipotesis 

 
Pengujian hipotesis digunakan untuk mengetahui pengaruh atau 

hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. Tinngkat 

siginifikansi yang digunakan dalam penelitiawn inni adalah sebesar 5%. Jika 

tingkat signifiknasi yang dipilih adalah 5% maka tingnkat signifikansi atau tingkat 

kepercayaan 0,05 untuk menolak hipotesis. Pengambilan keputusan didasarkan 

pada hal-hal berikut: 

Ho ditolak, jika Signifikasi t < 0.05 

Ho diterima, jika Signifikasi t ≥ 0.05 



 

BAB IV 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
4.1. Gambaran Umum Responden 

 

Responden penelitian ini adalah karyawan PT Trans Dana Profitri di 

Semarang sebanyak 55 responden. Penelitian ini dilakukan dengan memberikan 

kuesioner secara tidak langsung dengan melalui google form kepada seluruh 

karyawan dan membutuhkan waktu kurang lebih satu bulan hingga seluruh 

kuesioner terkumpul sebanyak 100 persen. Kuesioner dibagikan kepada 55 

responden. Semua hasil kuesioner memenuhi kriteria sebanyak 55 atau 100 persen, 

yang selanjutnya dapat diuji dan di analisis. Tingkat pengembalian kuesioner yang 

dapat diolah lebih lanjut akan disajikan dalam tabel 4.1. 

Tabel 4. 1. Hasil Pengumpulan Data Primer 

 

Kriteria Jumlah Presentase 

Kuesioner yang disebar 55  

Jumlah kuesioner yang tidak kembali 0 0% 

Jumlah kuesioner yang tidak sesuai kriteria 0 0% 

Jumlah kuesioner yang sesuai kriteria 55 100% 

Penyebaran 

Kuesioner 

PT Trans Dana Profitri di Semarang. 

 
 

55 

 
 

100% 

Sumber : Data primer yang diolah, 2024 

 

 
Tabel 4.1 menunjukkan bahwa kuesioner yang dibagikan sebanyak 55. Semua 

kuesioner memenuhi kriteria sebagai responden dengan tingkat pengembalian 100 

persen. Demografi responden dalam penelitian ini antara lain: gender, usia, dan 

pendidikan terakhir penyebaran kuesioner. Tabulasi demografi disajikan pada tabel 

4.2. 
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Tabel 4. 2. Demografi Responden 
 

 

Keterangan Total Presentase 

Jumlah Sampel 55 100% 

Jenis Kelamin 
  

Laki-laki 51 93 % 

Perempuan 4 7 % 

Usia 

18-28 tahun 

 

18 

 

33% 

29-39 tahun 26 47% 

40-50 tahun 8 15% 

51-61 tahun 3 5% 

Lama Bekerja 

5 bulan-12 bulan 

 

14 

 

25% 

2-5 tahun 18 33% 

6-10 tahun 18 33% 

> 11 tahun 5 9% 

Pendidikan   

SMA 43 78% 

D3 2 3,7% 

S1 10 18% 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Dari tabel 4.2 di atas, hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas 

responden adalah laki-laki sebanyak 51% lebih banyak dibanding dengan 

responden perempuan sebanyak 4%. Sebagian responden berumur antara 18 sampai 

28 tahun sebanyak 18 (33%), usia responden 29-39 tahun sebanyak 26 (47%), usia 

40-50 tahun sebanyak 8 (15%), usia responden 51-61 tahun sebanyak 3 (5%). 

 
Dan karyawan yang memiliki waktu dengan lama bekerja 5 bulan-12 

sebanyak 14 (25%), lama bekerja 2-5 tahun sebanyak 18 (33%), lama bekerja 6-10 

tahun sebanyak 18 (33%), >11 tahun 5 (9%). 

 
4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

 

Penelitian pada responden ini didasarkan pada kriteria sebagai berikut : 



29 
 

 

 

 

- Skor penilaian terendah berada pada angka 1 

 

- Skor penilaian tertinggi berada pada angka 5 

 

- Interval = (Nilai Maksimal – Nilai Minimal) / (Jumlah Kelas) = (5 – 1) / 5 

 

= 0,8 

 

Sehingga diperoleh batasan penilaian terhadap masing-masing variabel 

sebagai berikut: 

1. 1,00 – 1,8 = Rendah 

 

2. 1,9 – 2,7 = Rendah 

 

3.   2,8 – 3,6 = Sedang 

 

4. 3,7 – 4,5 = Tinggi 

 

5. 4,6 - 5,00 = Tinggi 

 

 
4.2.1 Deskripsi Variabel Work Life Balance 

 

Work Life Balance memiliki 4 Indikator yang ditampilkan pada tabel 4.3. 

Hasil selengkapnya dari masing-masing indikator dapat dijelaskan sebagai berikut: 

Tabel 4. 3. Statistik Deskriptif Work Life Balance (WLB) 

 

Kode Indikator Mean Kriteria 

WLB.1 Flexible working arrangement 3,564 Sedang 

WLB.2 Childcare opportunities 3,164 Sedang 

WLB.3 Work-life support 4,018 Tinggi 

WLB.4 Work-life culture 3,909 Tinggi 

 Rata-rata total 3,7 Tinggi 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan tabel 4.3 dapat diketahui bahwa rata-rata total work life balance 

memiliki score 3,7 yang artinya responden dalam penelitian ini merpersepsikan 

bahwa work life balance yang dirasakan oleh karyawan sudah tinggi. 

Penilaian tertinggi pada indikator WLB.3 yaitu “work life suport”. Dengan 

rata-rata mean sebesar 4,018. Hasil ini menunjukkan responden mempersepsikan 

bahwa yang sering terjadi atau dirasakan adalah work life support artinya kehidupan 

kerja harus ada support yang menyertai karyawan agar semangat dalam bekerja. 

Sedangkan penilaian terendah terdapat pada indikator WLB.2 yaitu 

“Childcare opportunities”. Dengan rata-rata mean sebesar 3,164. Hasil ini 

menunjukkan bahwa Childcare opportunities kurang atau dipersepsikan kurang 

dirasakan baik pada karyawan itu kurang efektif. Tempat penitipan anak sebaiknya 

ada agar memudahkan karyawan yang memiliki anak dapat menitipkan di tempat 

yang baik dan tidak membuat karyawan kepikiran karena anaknya yang masih kecil 

dan butuh untuk dititipkan. 

4.2.2 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja 

 

Variabel Kepuasan Kerja memiliki 3 Indikator yang ditampilkan pada tabel 

 

4.4. Hasil jawaban kuesioner dari responden mengenai variabel kepuasan kerja 

dapat dilihat sebagai berikut : 

Tabel 4. 4. Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja (KK) 

Kode Indikator Mean Kriteria 

KK.1 Hampir setiap hari saya antusias dengan pekerjaan 
saya; 

4,055 Tinggi 

KK.2 Saya benar-benar menikmati pekerjaan saya; 4,109 Tinggi 

KK.3 Saya menganggap pekerjaan saya cukup tidak 

menyenangkan 
2,000 Rendah 

KK.4 Secara keseluruhan, saya merasa cukup puas dengan 

pekerjaan saya saat ini 
3,709 Tinggi 

 Rata-rata Total 3,46 Sedang 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 
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Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.4 dapat diketahui bahwa rata-rata 

kepuasan kerja penelitian responden. dengan rata-rata total sebesar 3,46. Rata-rata 

yang tinggi menunjukkan bahwa ukuran dari tingkat kepuasan pekerja dengan jenis 

pekerjaan mereka yang berkaitan dengan sifat dari tugas pekerjaannya, hasil kerja 

yang dicapai, bentuk pengawasan yang diperoleh maupun rasa lega dan perasaan 

suka terhadap pekerjaan yang ditekuninya itu dirasakan tinggi. 

Penilaian tertinggi terdapat pada indikator KK.2 yaitu “Saya benar-benar 

menikmati pekerjaan saya; ”. Dengan rata-rata sebesar 4,019 Hasil ini menunjukkan 

bahwa karyawan dapat menikmati pekerjaan tanpa ada rasa tertekan yang 

berlebihan sehingga dapat menikmati pekerjaan tersebut. 

Sedangkan penilaian terendah terdapat pada indikator KK.3 yaitu “Saya 

menganggap pekerjaan saya cukup tidak menyenangkan”. Dengan rata-rata sebesar 

2,000. Artinya karyawan tidak merasa senang ketika di tempat kerja dan 

mendapatkan tugas pekerjaanya karena ada beberapa hal yang kurang, misalnya 

saja bosan denan pekerjaan tiap hari yang sama terus menerus dan bertahun tahun 

seperti itu. Namun, secara keseluruhan semua indikator diterima dan berkontribusi 

terhadap peningkatan kepuasan kerja. 

4.2.3 Deskripsi Variabel Retensi Karyawan 

 

Variabel Retensi Karyawan memiliki 4 Indikator yang ditampilkan pada 

tabel 4.5. Hasil jawaban kuesioner dari responden mengenai variabel Retensi 

Karyawan dapat dilihat sebagai berikut : 
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Tabel 4. 5. Statistik Deskriptif Retensi Karyawan (RK) 

Kode Indikator Mean Kriteria 

RK.1 Gaji dan tunjangan di perusahaan adil untuk semua 

orang 
3,618 Tinggi 

RK.2 Pekerjaan di perusahaan cocok dengan 

keterampilan setiap orang 
3,491 Tinggi 

RK.3 kerja di perusahaan memenuhi keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan 
3,727 Tinggi 

RK.4 Perusahaan menghindari karyawan yang bekerja 

lebih keras dari kemampuannya, yang dapat 
menyebabkan stres 

3,127 Sedang 

 Rata-rata Total 3,490  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Berdasarkan hasil analisis pada tabel 4.5 dapat diketahui bahwa rata-rata 

retensi karyawan penelitian responden. dengan rata-rata total sebesar 3,490 Rata- 

rata yang tinggi menunjukkan bahwa organisasi mempertahankan karyawan yang 

potensial dimiliki oleh organisasi dengan segala kemampuan yang dimiliki untuk 

tetap loyal kepada organisasi itu dirasa sudah tinggi di perusahaan. 

Penilaian tertinggi terdapat pada indikator RK.3 yaitu kerja di perusahaan 

memenuhi keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Dengan rata-rata sebesar 3,727. 

Hasil ini menunjukkan bahwa dengan adanya pekerja mereka dapat 

menyeimbangkan kehidupan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. 

Sedangkan penilaian terendah terdapat pada indikator RK.4 yaitu 

“Perusahaan menghindari karyawan yang bekerja lebih keras dari kemampuannya, yang 

dapat menyebabkan stres”. Dengan rata-rata sebesar 3,127 artinya karyawan yang 

memiliki pekerjaan yang tinggi akan cepat merasa stres, jadi perusahaan 

menghindari karyawan yang bekerja keras melebihi kemampuannya itu dirasa 

kurang diterapkan pada perusahaan. 
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Hasil ini menunjukkan bahwa persepsi karyawan Namun, secara 

keseluruhan semua indikator diterima dan berkontribusi terhadap peningkatan 

retensi karyawan. 

4.3. Analisis Data 

 

Analisis data dan pengujian model menggunakan PLS 3.0. Dalam analisis 

PLS menggunakan dua sub model pengukuran yaitu Outer Model yang digunakan 

untuk uji validitas dan uji realibilitas dan model pengukuran Inner Model yang 

digunakan untuk uji kualitas atau pengujian hipotesis untuk uji prediksi. 

4.3.1. Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

 

Pengujian model pengukuran Outer Model menentukan bagaimana 

mengukur variabel laten evaluasi Outer Model dengan menguji Internal 

Consistency Reliability (cronbach alpha dan composite reliability), Convergent 

Validity (indikator reliability dan AVE), dan discriminant validity (Fonell Lacker, 

cross Loading, dan HTMT). 

 

 
 

 

Gambar 4.1 

Pengujian Model Pengukuran 
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4.3.1.1. Convergent Validity 

 

Ukuran refeksif individual dapat dikatakan berkorelasi jika nilai benar dari 

0,40 dengan konstruk yang ingin diukur (Ghozali dan Latan, 2015). Indikator 

dengan beban luar yang sangat rendah (di bawah 0,40) bagaimanapun harus selalu 

dihilangkan dari konstruk (Bagozzi, Yi, & Philipps, 1991 ; Hair et al., 2011). Dari 

hasil analisis model pengukuran di atas, diketahui bahwa tidak terdapat variabel 

yang nilai factor loadingnya < 0,40 dan nilai AVE di atas 0,50. Sehingga semua 

variabel sudah memenuhi rule of thumb. 

Tabel 4. 11. Nilai Outer Loadings 
 

Kepuasan 

Kerja (X2) 

Retensi 

Karyawan 

(Y) 

Work Life 

Balance (X1) 

KK.1 0,924   

KK.2 0,941   

KK.3 0,547   

KK.4 0,815   

RK.1  0,770  

RK.2  0,840  

RK.3  0,923  

RK.4  0,514  

WLB.1   0,779 

WLB.2   0,534 

WLB.3   0,858 

WLB.4   0,875 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Pada variabel kepuasan kerja bahwa nilai outer loadings semua variabel > 

0,70 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka tidak ada 

variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Nilai outer loadings 
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pada indikator kepuasan kerja dikatakan sangat kuat karena rata-rata outer 

loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa nilai outer loadings di atas 0,70 

menunjukkan adanya korelasi antara indikator dengan variabel kepuasan kerja dan 

menunjukkan bahwa indikator tersebut bekerja pada model pengukurannya. 

Pada variabel retensi karyawan bahwa nilai outer loadings semua variabel 

 

> 0,70 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka tidak ada 

variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Nilai outer loadings 

pada indikator retensi karyawan dikatakan sangat kuat karena rata-rata outer 

loadingsnya diatas 0,70. Ini menyimpulkan bahwa nilai outer loadings di atas 0,70 

menunjukkan adanya korelasi antara indikator dengan variabel retensi karyawan 

dan menunjukkan bahwa indikator tersebut bekerja pada model pengukurannya. 

Pada variabel work life balance bahwa nilai outer loadings semua variabel 

 

> 0,70 ini membuktikan bahwa nilai outer loadings sesuai kriteria, maka tidak ada 

variabel yang dikeluarkan karena semua variabel sudah valid. Ini menyimpulkan 

bahwa nilai outer loadings di atas 0,70 menunjukkan adanya korelasi antara 

indikator dengan variabel work life balance dan menunjukkan bahwa indikator 

tersebut bekerja pada model pengukurannya. 

Tabel 4.11 menunjukkan nilai-nilai outer loadings dari semua variabel yang 

diuji. Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa semua nilai outer loadings > 0,70 

sehingga semua variabel telah memenuhi kriteria pengukuran outer loadings yang 

dituliskan oleh Ghozali dan Latan (2015) dan dapat dilanjutkan untuk pengujian 

selanjutnya. 
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Tabel 4. 12. Nilai AVE 

 
 Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata Varians 

Diekstrak (AVE) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 
0,770 0,888 0,778 0,675 

Retensi Karyawan 

(Y) 
0,764 0,836 0,854 0,604 

Work Life Balance 

(X1) 
0,777 0,847 0,852 0,598 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Dari hasil tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai AVE pada variabel kepuasan 

kerja, retensi karyawan, work life balance menunjukkan > 0,50. Nilai AVE 0,50 

atau lebih menunjukkan bahwa secara rata-rata konstruk menjelaskan lebih dari 

setengah varian indikatornya. Dan sebaliknya jika nilai AVE > 0,50 menunjukkan 

bahwa rata-rata lebih banyak varian tetap dalam kesalahan item daripada dalam 

varian yang dijelaskan oleh konstruk. Dapat disimpulkan bahwa indikator dari 

variabel kepuasan kerja, retensi karyawan, work life balance adalah valid, maka 

nilai AVE > 0,50. 

4.3.1.2. Internal Consistency Reliability 

 

Langkah yang selanjutnya adalah dengan mengevalusi nilai outer loadings 

dan AVE adalah dengan mengevalusi Internal Consistency Reliability dengan cara 

melihat dari hasil cronch’s alpha dan composite reliability. Secara khusus nilai- 

nilai keandalan composite 0,60 – 0,70. Internal Consistency Reliability 

menunjukkan nilai kriteria hasil interprestasi Composite Reability (CR) sama 

dengan cronbac’s alpha yaitu  > 0,70. 
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Tabel 4. 13. Internal Consistency Reliability 
 Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Reliabilitas 

Komposit 

Rata-rata Varians 

Diekstrak (AVE) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 
0,770 0,888 0,778 0,675 

Retensi Karyawan 

(Y) 
0,764 0,836 0,854 0,604 

Work Life Balance 

(X1) 
0,777 0,847 0,852 0,598 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Dari hasil tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai dari semua variabel yang ada 

dalam pengujian reliabilitas baik menggunakan cronbach’s alpha dan composite 

reliability pada variabel kepuasan kerja, retensi karyawan, work life balance 

menunjukkan nilai > 0,70. Suatu pengukuran dapat dikatakan mempunyai 

reliabilitas yang baik untuk mengukur setiap variabel latennya apabila memiliki 

korelasi antar konstruk dengan variabel laten. Dapat disimpulkan bahwa variabel 

yang diujikan valid dan reliabel, sehingga dapat dilanjutkan ke pengujian 

selanjutnya. 

4.3.1.3. Discriminant Validity 

 

Untuk pengujian discriminant validity, para peneliti mengandalkan dua 

ukuran validitas diskriminan yaitu menggunakan Fornell-Larcker dan HTMT 

(heterotrait monotrait ratio of correlations) (Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2016). 

Dalam Fornell-Larcke, nilai root of AVE square (diagonal) lebih besar dari semua 

nilai, dan nilai HTMT < 1. Ukuran dalam menentukan discriminat validity adalah 

dengan cara melihat nilai akar AVE harus lebih tinggi dari nilai korelasi antara 

konstruk dengan konstruk lainnya atau nilai AVE harus lebih tinggi dari kuadrat 

nilai korelasi antar konstruk. 
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Tabel 4. 14. Fornell Larcker (Nilai Korelasi) 
 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

Retensi 

Karyawan 

(Y) 

Work Life 

Balance (X1) 

Kepuasan Kerja (X2) 0,822   

Retensi Karyawan (Y) 0,672 0,777  

Work Life Balance (X1) 0,848 0,744 0,774 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Dari hasil tabel 4.14 menunjukkan hasil dari fornell-lacker meyakinkan 

validitas diskriminan nilai akar kuadrat AVE untuk setiap variabel lebih tinggi 

daripada nilai korelasi variabel laten tersebut dengan variabel laten lainnya. Nilai 

korelasi setiap variabel laten dapat dilihat pada tabel fornell-lacker dengan tanda 

kuning. Variabel kepuasan kerja dengan akar kuadrat AVE sebesar 0,822, variabel 

retensi karyawan memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,777, variabel work life 

balance memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,774. 

Tabel 4. 15. Hasil Pemeriksaan Validitas Diskriminan 
 

 

Variabel Keterangan 

Kepuasan kerja Valid 

Retensi karyawan Valid 

Work life balance Valid 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Tabel 4.15 menunjukkan bahwa hasil pemeriksaan dari variabel kepuasan 

kerja, retensi karyawan, work life balance memiliki validitas diskrimanan yang 

valid. 
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Tabel 4. 16. Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) 
 

Kepuasan Kerja 

(X2) 

Retensi 

Karyawan 

(Y) 

Work Life 

Balance (X1) 

Kepuasan Kerja (X2)    

Retensi Karyawan (Y) 0,776   

Work Life Balance (X1) 0,991 0,891  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Hasil nilai HTMT (Heterotrait Monotrait Ratio) per variabel 

menunjukkan nilai < 1. Dapat disimpulkan bahwa pengukuran menggunakan dua 

metode yaitu Fornell Larcker dan HTMT (Heterotrait Monotrait Ratio) termasuk 

dalam kriteria valid dan memiliki nilai diskriminan yang baik. 

4.3.2. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 

Tujuan dari uji ini adalah melihat korelasi antara konstruk yang di ukur yang 

merupakan uji t dari partial least square. Beberapa uji model structural melalui uji 

R-square untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q-square tes untuk Q2 

predictive relevance, uji signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. 

4.3.2.1. Coefficient of Determination (R- square) 

 

Langkah selanjutnya untuk mengevaluasi model struktural adalah dengan 

koefisien determinasi nilai R². Pengujian model struktural dengan mengevaluasi 

persentase varian yang dijelaskandengan melihat nilai R² untuk variabel laten 

endogen. Model dikatakan baik apabila semakin mendekatai nilai 1. Dan sebaliknya 

apabila nilai di bawah 0 menunjukkan model dikatakan kurang memiliki predictive 

relevance. Kriteria : 0,25 = lemah, 0,50 = moderat, 0,75 = kuat 
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Tabel 4. 17. Coefficient of Determination (R-square) 
 

R Square 
Adjusted R 

Square 

Kepuasan Kerja (X2) 0,720 0,714 

Retensi Karyawan (Y) 0,559 0,542 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Hasil dari koefisien determinasi tabel 4.17 nilai R-square variabel kepuasan 

kerja sebesar 0,720 dan variabel retensi karyawn sebesar 0,559. Menurut Ghozali 

(2011) nilai R square sebesar 0,67 untuk hasil moderat dan 0,33 hasil lemah R² 

disini akan dianggap memiliki kekuatan atau afek sedang. Dapat disimpulkan 

bahwa pada variabel laten moderasi kepuasan kerja dan varibel endogen retensi 

karyawan sudah masuk dalam kriteria dan mempunyai kemampuan prediksi 

masing-masing kepuasan kerja sebesar 0,720 (moderat) dan retensi karyawan 

sebesar 0,559 (moderat) terhadap variabel eksogen work life balance. Dapat 

disimpulkan pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja dengan nilai 

sebesar 0,720, pengaruh terhadap work life balance terhadap retensi karyawan 

sebesar 0,559. 

Yang dapat diinterprestasikan bahwa variabel konstruk kepuasan kerja dan 

retensi karayawan yang dapat dijelaskan oleh variabel konstruk work life balance 

sebesar 72 % dan 55,9% sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel diluar 

penelitian ini. Total nilai R² berfungsi menghitung Goodness of Fit (GOF) model. 

4.3.2.2. Effect Size (F-square) 

 

Effect Size (F-square), mengevaluasi Effect Size (F²) selain mengevalusi 

nilai R² dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R² ketika konstruk eksogen 

tertentu dihilangkan dari model dapat digunakan untuk mengavaluasi apakah 



41 
 

 

 

 

konstruk yang dihilangkan memiliki pengaruh substantif pada konstruk endogen, 

ukuran ini di anggap sebagai ukuran efek F-square. Pedoman untuk menilai F² 

adalah bahwa nilai 0,02, 0,015, dan 0,35 masing-masing mewakili efek kecil, 

sedang, dan besar (Cohen, 1998) dari variabel laten eksogen. Nilai ukuran efek 

kurang dari 0,02 menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh atau tidak ada efek. 

Tabel 4. 18. Effect Size (F-square) 

 
Kepuasan Kerja 

(X2) 

Retensi 

Karyawan 

(Y) 

Work Life 

Balance (X1) 

Kepuasan Kerja (X2)  0,014  

Retensi Karyawan (Y)    

Work Life Balance (X1) 2,565 0,244  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Dari tabel 4.18 Effect Size F-square mengindikasikan bahwa variabel laten 

eksogen memiliki pengaruh besar terhadap variabel endogen. Yaitu dengan kriteria 

(0,02 = lemah, 0,15 = moderat, dan 0,35 = kuat). Nilai F-square pada tebel di atas, 

menggambarkan pengaruh variabel Kepuasan kerja memberikan pengaruh sebesar 

(0,014 = lemah) terhadap retensi karyawan. Variabel work life balance 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar (2,565 = kuat), Work life balance 

berpengaruh terhadap retensi karyawan sebesar (0,244 = moderat). 

4.3.2.3. Predictive Relevance (Q-Square) 

 

Pengujian lain dengan pengukuran struktural adalah Q² predictive relevance 

yang berfungsi untuk memvalidasi model. Pengukuran ini cocok jika variabel laten 

endogen memiliki model pengukuran reflektif. Q² juga dikenal sebagai Stone- 

Geisser Q², setelah penulisnya (Stone, 1974; Geisser, 1974; untuk konteks PLS. 

Hanya berlaku untuk faktor endogen yang dimodelkan secara reflektif, Q² lebih 
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besar dari 0 berarti bahwa model PLS-SEM merupakan prediksi dari variabel 

endogen yang diberikan di bawah pengawasan dengan token yang sama, Q² dengan 

nilai 0 atau negatif menunjukkan model tersebut tidak relevan dengan prediksi 

model diberikan faktor endogen. 

 

 

 

 

Gambar 4. 2. 

Hasil Blindfolding 

 
Nilai Q² diperoleh menggunakan prosedur blindfolding untuk jarak 

penghilangan yang ditentukan oleh titi data. Blindfolding adalah suatu prosedur 

literasi yang penggunaanya secara sistematis menghapus titik data pada indikator 

variabel endogen dan juga menyediakan estimasi dari parameter titik data yang 

tersisa. Tahap blindfolding di dalam PLS dilakukan dengan tujuan mengevaluasi 

nilai Stone-Geisser‟s yang relevansi prediktif sebuah model. 
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Tabel 4.19. Predictive Relevance (Q-square) 
Construct Crossvalidated Communality 

 

 
SSO SSE 

Q² (=1- 

SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja (X2) 220,000 113,792 0,483 

Retensi Karyawan (Y) 220,000 141,253 0,358 

Work Life Balance (X1) 220,000 147,199 0,331 

 

Construct Crossvalidated Redundancy 
 

 
SSO SSE 

Q² (=1- 

SSE/SSO) 

Kepuasan Kerja (X2) 220,000 118,538 0,461 

Retensi Karyawan (Y) 220,000 157,562 0,284 

Work Life Balance (X1) 220,000 220,000  

 
 

Variabel CV Communality CV Redudancy 

Kepuasan kerja 0,483 0,461 

Retensi karyawan 0,358 0,284 

Work Life Balance 0,331  

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Hasil uji hipotesis cross-validation, indeks communality dan redudancy 

estimasi kualitas model struktural penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa kualitas 

model struktural sesuai dengan indeks positif, dengan pertimbangan model 

pengukuran. Nilai indeks harus positif untuk semua konstruk endogen (Tanenhaus 

et al., 2008). Matrik untuk mengevaluasi kualitas setiap persamaan struktural juga 

ada dalam indeks redudancy. Penelitian ini memberikan validitas model prediktif 

yang sesuai (fit model) karena semua variabel laten mempunyai nilai cross 

validation (CV) redudancy dan communality positif dan nilai lebih dari nol (0). 

Tabel 4.21 dan dari gambar 4.2 nilai Q² menunjukkan semua variabel dependen 
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nilainya lebih dari nol (0). Maka dapat ditarik kesimpulan bahwa kualitas model 

struktural pada penelitian ini sudah dikatakan sesuai atau dapat disebut fit model. 

4.3.2.4. Uji Hipotesis 
 

 

 

 
 

Gambar 4. 3 

Pengujian Model Struktural 

 

Penelitian ini menguji tiga hipotesis pada Inner Model. Hubungan kausalitas 

yang dikembangkan pada model diuji dengan hipotesis nol yang menyatakan 

koefesien regresi pada masing-masing hubungan sama dengan nol dengan uji t 

seperti pada analisis regresi. Untuk mengetahui suatu hipotesis diterima atau ditolak 

dilakukan dengan memperhatikan nilai positif dan signifikansi antar konstruk, t- 

value dan p-value. Dengan cara tersebut, maka estimasi pengukuran dan standar 

eror tidak lagi dihitung dengan asumsi statistik, tapi didasarkan pada obsevasi 

empiris. Melalui metode bootstraping dalam penelitian ini hipotesis dikatakan 

diterima jika nilai signifikansi t-value > 1,96 dan p-value < 0,05 maka dapat 

dikatakan Ha diterima dan Ho ditolak dan sebaliknya. 
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Berikut adalah hipotesis-hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini : 

 
1. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara Work Life Balance terhadap 

kepuasan kerja 

H1 : Terdapat pengaruh positif antara Work Life Balance terhadap kepuasan 

kerja 

2. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara Work Life Balance terhadap 

retensi karyawan 

H2 : Terdapat pengaruh positif antara Work Life Balance terhadap retensi 

karyawan 

3. Ho : Tidak terdapat pengaruh positif antara Kepuasan Kerja terhadap retensi 

karyawan 

H3 : Terdapat pengaruh positif antara Kepuasan Kerja terhadap retensi 

karyawan 

Tabel 4. 20. Hasil Uji Hipotesis 
  

Sampel Asli 

(O) 

 
Rata-rata 

Sampel (M) 

 
Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T 

Statistik 

(| 

O/STDEV 

|) 

 
P 

Values 

Kepuasan Kerja (X2) -> 

Retensi Karyawan (Y) 
0,147 0,166 0,193 0,761 0,004 

Work Life Balance (X1) - 

> Kepuasan Kerja (X2) 
0,848 0,845 0,053 16,009 0,000 

Work Life Balance (X1) - 

> Retensi Karyawan (Y) 
0,619 0,608 0,199 3,106 0,002 

Sumber : Data Primer yang diolah, 2024 

 
Hasil uji inner dalam tabel 4.20 menunjukkan lima jalur hubungan yang 

signifikan pada = 0,05. Berdasarkan tanda yang terdapat pada koefesien serta 
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hubungan formatif terhadap variabel dapat di interprestasikan pada model PLS 

sebagai berikut : 

Tabel 4. 21. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Jalur Hipotesis Hasil Kesimpulan 

H1 
Work Life Balance terhadap 

kepuasan kerja 

Positif 

signifikan 

Positif 

signifikan 
Diterima 

H2 
Work Life Balance terhadap retensi 

karyawan 

Positif 

signifikan 

Positif 

signifikan 

 
Diterima 

 
H3 

Kepuasan Kerja terhadap retensi 

karyawan 

Positif 

signifikan 

Positif 

signifikan 

 
Diterima 

Sumber : Data yang diolah, 2024 

a. Hasil Uji Hipotesis 1 

 

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel work life balance 

berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja dengan koefesien jalur (O) 

sebesar 0,848 dengan nilai t-statistik sebesar 16,009 dengan tingkat signifinaksi 

sebesar 0,000 yang artinya lebih kecil dari = 0,005. Maka dengan hasil tersebut 

H0 ditolak dan H1 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa work life balance 

mempunyai pengaruh yang postif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Dengan 

demikian maka hipotesis pertama yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara work life balance terhadap kepuasan kerja diterima. 

b. Hasil Uji Hipotesis 2 

 

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel work life balance 

berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan koefesien jalur (O) 

sebesar 0,619 dengan nilai t-statistik sebesar 3,106 dengan tingkat signifikansi 0,002 

yang artinya lebih kecil dari = 0,05. Maka dengan hasil tersebut H0 ditolak dan 

H2 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa work life balance mempunyai 
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pengaruh yang postif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Dengan demikian 

maka hipotesis kedua yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara 

work life balance terhadap retensi karyawan diterima. 

c. Hasil Uji Hipotesis 3 

 

Dari hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap retensi karyawan dengan koefesien jalur (O) 

sebesar 0,147 dengan nilai t-statistik sebesar 0,761 dengan tingkat signifikansi 

0,004 yang artinya lebih kecil dari = 0,05. Maka dengan hasil tersebut H0 ditolak 

dan H3 diterima sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

pengaruh yang postif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Dengan demikian 

maka hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif antara e 

kepuasan kerja terhadap retensi karyawan diterima. 

4.4. Pembahasan Hasil Penelitian 

 
4.4.1. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada hipotesis pertama dalam penelitian ini, 

work life balance memberi pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja atau bisa 

dikatakan bahwa variabel ini mempunyai pengaruh dalam meningkatkan kepuasan 

kerja. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya milik Maharani, dkk (2023) 

yang menemukan bahwa work life balance memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja dan menujukkan arah hubungan yang positif di mana work life balance yang 

tinggi menyebabkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi begitu juga 

sebaliknya. 
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Penelitian Fadilla, dkk (2023) menemukan bahwa work life balance memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja. Work life balance merupakan kestabilan kerja 

dan kehidupan yang memiliki tingkat kepuasan pekerja dihitung dengan seberapa 

besar perannya di pekerjaan, juga kehidupan. Adanya pengaruh positif signifikan 

yang menunjukkan semakin baik WLB maka akan semakin tinggi pula kepuasan 

kerja yang dimiliki seorang individu. 

Penelitian Runtu, dkk (2022) menemukan bahwa work life balance memiliki 

pengaruh terhadap kepuasan kerja. Work-life balance memiliki beberapa dimensi 

yang terdiri dari; gangguan kehidupan pribadi pada pekerjaan (personal life 

interference with work), gangguan pekerjaan pada kehidupan pribadi (work 

interference with personal life), peningkatan pekerjaan pada kehidupan pribadi 

(work enhancement of personal life), peningkatan kehidupan pribadi pada 

pekerjaan (personal life enhancement of work). Keseluruhan dimensi tersebut 

umumnya terkait dengan keseimbangan, atau menjaga semua aspek kehidupan 

manusia (Lingga, 2020). 

4.4.2. Pengaruh Work Life Balance berpengaruh terhadap Retensi Karyawan 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua dalam penelitian ini, work life 

balance memiliki pengaruh positif terhadap retensi karyawan. Hal ini diperkuat 

dengan semakin tinggi work life balance yang didapatkan karyawan maka akan 

menaikkan retensi karyawan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. Penelitian telah menunjukkan bahwa 

karyawan yang memiliki kemampuan untuk menyeimbangkan tanggung jawab 
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profesional dengan tanggung jawab keluarga dan pribadi memiliki kecenderungan 

lebih besar untuk tetap berada di organisasi tertentu. Work-life balance dapat 

menunjukkan secara signifikan meningkatkan moral karyawan, mengurangi 

ketidakhadiran dan mempertahankan tenaga kerja (Kanwar et al., 2009). Penelitian 

telah menentukan bahwa work-life balance dan dukungan manajerial dapat 

mengungkapkan niat profesional untuk tinggal atau keluar dari organisasi tertentu 

(Kanwar et al., 2009). 

Penelitian Andriyani, (2023) menemukan Work Life Balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Work Life Balance merupakan 

prediktor retensi karyawan di suatu organisasi. Keterkaitan work life balance 

dengan retensi karyawan dapat dilihat bahwa keseimbangan kehidupan kerja yang 

sehat mendukung lingkungan kerja yang positif dan produktif dan memberi 

karyawan kesempatan untuk bertanggung jawab pada pekerjaan mereka sehingga 

tercapainya loyalitas untuk tetap bertahan di suatu perusahaan (Akinyele et al., 

2016). Work life balance berpengaruh positif dengan retensi karena karyawan 

menganggap bahwa perusahaan peduli dalam mengatasi konflik atas tuntutan kerja 

dengan kehidupan. Semakin bahagia karyawan dalam menjalani kehidupan maka 

semakin tinggi semangat dalam menjalankan pekerjaan sehingga memiliki niat 

yang lebih rendah untuk pindah (Osorio et al., 2014). 

Penelitian Hassan, et al (2022) Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. Semakin baik perusahaan memberikan 

kebijakan work life balance maka semakin tinggi pula tingkat kenyamanan dalam 

menjalankan pekerjaan sehingga keterlibatan karyawan meningkat dan karyawan 

bersifat loyal untuk tetap berada di perusahaan (Shanta, 2019). Hubungan positif 
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work life balance terhadap retensi karyawan juga dapat dijelaskan bahwa 

perusahaan telah mencapai work life balance yang ditandai dengan adanya 

pembagian yang sama antara peran pada pekerjaan dan diluar pekerjaa (Soomro et 

al., 2018). Hal ini mendukung kehidupan kerja yang sehat sehingga lingkungan 

kerja menjadi positif dan produktif. Hal ini menjadikan karyawan dapat nyaman 

dalam melakukan tanggung jawab pada pekerjaannya sehingga lebih produktif, 

kooperatif, dan loyal terhadap perusahaan (Khallash & Kruse, 2012). 

Dengan ini dapat disimpulkan dengan adanya work life balance dapat 

berpengaruh terhadap retensi karyawan. Sehingga work life balance berpengaruh 

positif terhadap retensi karyawan. 

4.4.3. Pengaruh Kepuasan Kerja berpengruh terhadap Retensi Karyawan 

 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketiga dalam penelitian ini, Kepuasan 

Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini 

diperkuat dengan semakin tinggi kepuasan kerja yang didapatkan karyawan maka 

juga akan meningkatkan retensi karyawan. Hasil ini dibuktikan dengan nilai hasil 

dari path koefesien yang bernilai positif dan signifikan. Koefesien yang bertanda 

positif ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja yang diperoleh 

karyawan maka semakin tinggi juga retensi karyawan nya. 

Hasil penelitian ini diketahui bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap retensi karyawan yang berarti setiap ada kenaikan kepuasan 

kerja maka akan ada kenaikan retensi karyawan. Pengaruh kedua variabel tersebut 

adalah positif yang berarti ada hubungan searah antara variabel kepuasan kerja 

dengan retensi karyawan. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Parwita, 

& Prastyadewi, (2024) menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. adanya pengaruh yang positif dan 

signifikan dari kepuasan kerja pada retensi karyawan, sehingga apabila kepuasan 

karyawan semakin tinggi maka semakin tinggi pula retensi karyawan pada 

pekerjaan dan perusahaan. 

Hasil penelitian ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Pradipta & Suwandana (2019) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap retensi karyawan. Hal ini dapat diartikan 

bahwa semakin tinggi karyawan mendapatkan kepuasan kerja yang baik, maka akan 

semakin tinggi retensi karyawan nya. Sebaliknya semakin rendah kepuan kerja 

maka akan semakin rendah juga retensi  karyawan. 

Penelitian Susanti, & Hartono, (2024) menghasilkan temuan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Berdasarkan hasil 

tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa apabila perusahaan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawannya, maka hal tersebut dapat mendorong sikap 

retensikaryawan untuk tetap bekerja di perusahaan. 



 

BAB V 

PENUTUP 

5.1. Simpulan 

 

Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana peningkatan retensi 

karyawan melalui work life balance dimediasi kepuasan kerja. Hasil dari penelitian 

menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

retensi karyawan. 

Secara lebih rinci, simpulan penelitian adalah sebagai berikut : 

 
1. Work life balance memberi pengaruh yang positif terhadap 

kepuasan kerja. Artinya memiliki pengaruh positif signifikan yaitu terdapat 

pengaruh positif dan signifikan work life balance terhadap kepuasan kerja. 

Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik work life balance yang ada 

pada karyawan berkontribusi dalam meningkatkan kepuasan kerja pada PT 

Trans Dana Profitri di Semarang. 

2. Work life balance memiliki pengaruh positif terhadap retensi 

karyawan. Artinya memiliki pengaruh positif signifikan yaitu terdapat 

pengaruh positif dan signifikan work life balance terhadap retensi 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat work life 

balance akan berkontribusi dalam meningkatkan retensi karyawan pada PT 

Trans Dana Profitri di Semarang. 
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3. Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap 

retensi karyawan. Bahwa kepuasan kerja dipengaruhi positif secara 

signifikan oleh retensi karyawan. Semakin bagus kepuasan kerja pada 

karyawan maka semakin tinggi retensi karyawan pada PT Trans Dana 

Profitri di Semarang. 

 

 

5.2. Implikasi Teoritis 

 

Literatur-literatur yang menjelaskan teori retensi karyawan telah diperkuat 

keberadaannya oleh konsep-konsep teoritis dan dukungan empiris mengenai faktor- 

faktor yang mempengaruhi retensi karyawan dalam kaitannya dengan PT Trans 

Dana Profitri di Semarang. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian sebelumnya milik Maharani, dkk (2023) 

yang menemukan bahwa work life balance memiliki pengaruh terhadap kepuasan 

kerja dan menujukkan arah hubungan yang positif di mana work life balance yang 

tinggi menyebabkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi begitu juga 

sebaliknya. 

Penelitian Hassan, et al (2022) Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap retensi karyawan. Semakin baik perusahaan memberikan 

kebijakan work life balance maka semakin tinggi pula tingkat kenyamanan dalam 

menjalankan pekerjaan sehingga keterlibatan karyawan meningkat dan karyawan 

bersifat loyal untuk tetap berada di perusahaan (Shanta, 2019). 

Penelitian Susanti, & Hartono, (2024) menghasilkan temuan kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Berdasarkan hasil 
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tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa apabila perusahaan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawannya, maka hal tersebut dapat mendorong sikap 

retensikaryawan untuk tetap bekerja di perusahaan. 

5.3. Implikasi Manajerial 

 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa implikasi manajerial yang 

dapat diterapkan oleh perusahaan PT Trans Dana Profitri di Semarang guna 

meningkatkan manajemen perusahaan. Berikut adalah beberapa implikasi 

manajerial yang direkomendasikan: 

1. Pada variabel kepuasan kerja indikator terendah adalah “saya 

menganggap pekerjaan saya cukup tidak menyenangkan”. 

Sebaiknya karyawan diberikan pekerjaan tiap hari yang berbeda 

atau adanya rolling agar tidak terus menerus dan bertahun tahun 

mendapatkan tugas yang sama. 

2. Pada variabel Work life balance indikator terendah yaitu childcare 

opportunities. Sebaiknya ada Childcare opportunities sebagai 

tempat penitipan anak agar memudahkan karyawan yang memiliki 

anak dapat menitipkan di tempat yang baik dan tidak membuat 

karyawan kepikiran karena anaknya yang masih kecil dan butuh 

untuk dititipkan. 

3. Pada variabel retensi karyawan indikator terendah yaitu 

“Perusahaan menghindari karyawan yang bekerja lebih keras dari 

kemampuannya, yang dapat menyebabkan stres”. Sebaiknya 

perusahaan menguramgi pekerjaan yang ada karena karyawan yang 

memiliki pekerjaan yang tinggi akan cepat merasa stres, jadi 
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perusahaan menghindari karyawan yang bekerja keras melebihi 

kemampuannya. 

5.4. Keterbatasan Penelitian dan Agenda Penelitian Mendatang 

 

1. Penyebaran kuesioner yang hanya terfokus pada satu wilayah dan satu 

generasi, yaitu karyawan PT Trans Dana Profitri di Semarang. Untuk 

kedepannya sebaiknya dilakukan pada perusahaan lainnya yang ada di 

Semarang atau di kota lain. 

2. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini hanya pegawai di Semarang yang 

berjumlah 55 (dibawah 100). 

3. Pengisian kuesioner melalui google form relatif lama mendapat respon 

reponden, untuk agenda kedepannya lebih baik juga ada kuesioner dalam 

bentuk hardfile atau langsung. 

4. Beberapa pengukuran variabel yang kurang dikenal oleh responden sehingga 

antara jawaban dan logical connection kurang sinkron. 

5. Penelitian masih bisa dikembangkan lagi untuk agenda penelitian selanjutnya 

dengan melakukan pengembangan model dan penegasan hubungan antar 

variabel serta memahami peran variabel moderasi dalam sebuah penelitian. 
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