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 Abstract: Niat berpindah menjadi salah satu fenomena 

organisasi yang dianggap penting bagi pihak manajerial 

terutama pada sektor manufaktur, dimana tingkat turnover 

berada pada angka 40%. Oleh karena itu, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh keseimbangan 

kehidupan kerja, stres kerja, dan kepuasan kerja dalam 

penurunan tingkat niat berpindah pada karyawan 

perusahaan sektor manufaktur di Cikarang, Jawa Barat. Data 

dikumpulkan dari 136 responden melalui kuesioner yang 

disebarkan menggunakan Google Form. Selanjutnya respons 

responden dianalisis menggunakan analisis Structural 

Equation Model (SEM) pada Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keseimbangan 

kehidupan kerja dan stres kerja berkontribusi secara simultan 

dalam mempengaruhi kepuasan kerja serta kepuasan kerja 

memediasi pengaruh keseimbangan kehidupan kerja dan 

stres kerja yang dirasakan karyawan terhadap niat karyawan 

untuk berpindah pekerjaan. Namun, penelitian ini tidak 

menemukan pengaruh langsung keseimbangan kehidupan 

kerja terhadap niat berpindah. Faktor-faktor seperti 

pembentukan sistem keseimbangan kehidupan kerja, stres 

kerja yang dirasakan karyawan, dan karyawan merasakan 

puas atas lingkungan kerja dan pekerjaan itu sendiri 

berperan penting dalam menurunkan keinginan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Kondisi ini tidak hanya 

membentuk loyalitas karyawan terhadap perusahaan tetapi 

juga berdampak pada peningkatan keuntungan perusahaan. 

Keseimbangan kehidupan kerja dan stres kerja terbukti 

memengaruhi penurunan tingkat niat berpindah karyawan.  
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PENDAHULUAN 
 Niat berpindah menjadi salah satu fenomena organisasi yang dianggap penting bagi pihak 

manajerial terutama pada sektor manufaktur, dimana tingkat turnover berada pada angka 40% 

(Hansen, 2022). Menurut GoBekasi (2025), pada tahun 2025 banyak perusahaan sektor manufaktur 

di cikarang melakukan PHK secara besar-besaran seperti PT. Sanken Indonesia, PT. Yamaha, dan 

PT. Tokai Tugu yang melakukan efisiensi atau pemberhentian operasi sehingga mempengaruhi 

ratusan pekerja. Hal tersebut secara tidak langsung berpengaruh terhadap niat berpindah pada 
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karyawan, karena niat ini timbul dalam benak karyawan akibat terciptanya situasi ketidakpastian 

dan meningkatnya kecemasan karyawan bahwa dirinya akan kehilangan pekerjaan (Solikha & 

Rojuaniah, 2024). Maka dari itu, perusahaan perlu berupaya dalam mengendalikan serta 

mengurangi niat berpindah seorang karyawan karena dapat berdampak besar terhadap efisiensi dan 

efektivitas suatu organisasi (Sansodik & Kustiawan, 2023). 

Ketatnya iklim persaingan di segala sektor bisnis pada masa revolusi industri 4.0 telah 

memaksa organisasi untuk dapat lebih efektif dan efisien dalam menjalankan organisasinya dengan 

mengoptimalkan sumber daya manusia yang dimiliki sebagai kunci keberhasilan sehingga dapat 

bersaing pada kompetisi antar perusahaan yang semakin meningkat (Widayanto & Nugroho, 2022). 

Menurut Ma et al. (2023), ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi kinerja seorang karyawan, 

maka penting bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan mereka sebagai aset berharga dengan 

cara membentuk lingkungan kerja yang kondusif sehingga performa masing-masing karyawan 

meningkat. Namun, apabila upaya-upaya tersebut tidak dilaksanakan oleh perusahaan, maka akan 

berdampak negatif terhadap komitmen dan kepuasan karyawan terhadap organisasi yang 

kemungkinan besar timbulnya keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan atau niat 

berpindah (Pinandito & Savira, 2022). 

Salah satu faktor yang dapat mendorong keinginan karyawan untuk berpindah dan berhenti 

dari pekerjaanya adalah kepuasan kerja (Ramlah et al., 2021). Karyawan akan cenderung mencari 

posisi lain atau berganti profesi di organisasi lain ketika tingkat kepuasan terhadap pekerjaannya 

rendah yang menyebabkan terjadi turnover karyawan (Karimah & Aslamiyah, 2024). Maka dari 

itu penting bagi organisasi untuk memahami, menganalisa serta meningkatkan kepuasan kerja yang 

ada pada karyawan, karena sebagian besar hal tersebut memberikan dampak positif serta menjadi 

simultan bagi produktivitas dan rencana jangka panjang organisasi (Sahputra & Dihan, 2024). 

Selanjutnya tingkat stres kerja karyawan perlu diperhatikan oleh manajemen perusahaan, 

karena akan berdampak pada timbulnya niat karyawan untuk keluar dari perusahaan (Octaviani & 

Sumarnik, 2024) Menurut Latifa & Rojuaniah (2022) kebahagian karyawan terhadap 

pekerjaannya, rekan kerjanya serta lingkungan kerjanya dapat meningkatkan kinerja dirinya 

sehingga menjadi cerminan atas tingkat kepuasan kerja dan menurunkan niat dirinya untuk 

berpindah. Ketika tingkat stres kerja meningkat, maka tingkat niat berpindah akan meningkat pula 

(Belzara & Waluyo, 2025). 

Selain stres kerja dan kepuasan kerja terdapat aspek lain yang bisa mendorong timbul niat 

berpindah yaitu keseimbangan kehidupan kerja (Julianti et al., 2024). Pada suatu perusahaan 

diperlukan sistem yang mumpuni dalam mengelola keseimbangan kehidupan dan pekerjaan pada 

karyawan, karena tingkat niat berpindah pada sebuah perusahaan dapat meningkat apabila tingkat 

kepuasan kerja yang menurun akibat rendahnya keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan 

karyawan karyawan (Ponio, 2024). Oleh karena itu, sangatlah penting bagi pihak perusahaan untuk 

melakukan pemeliharaan karyawan dengan memperhatikan keseimbangan dalam melaksanakan 

tugas dalam bekerja dan peran karyawan bagi keluarganya sehingga dapat memberikan motivasi 

kepada karyawan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan sehingga tingkat turnover 

dapat diminimalisir (Kholifah & Fadli, 2022). 

Studi terkait variabel niat berpindah, kepuasan kerja, stres kerja serta keseimbangan 

kehidupan kerja sebelumya sudah dilakukan. Dimana penelitian Gunawan et al. (2024); Li et al. 

(2024); Raharjo (2022) membuktikan bahwasanya dengan meningkatnya kepuasan kerja pada 

karyawan, maka kecenderungan karyawan untuk berpindah akan menurun. Lalu, hasil studi yang 

dilakukan oleh Alves et al. (2024); Saufi et al. (2023) menyimpulkan bahwa ketika sistem 

keseimbangan kehidupan kerja terbentuk serta stres kerja yang dirasakan karyawan menurun, maka 
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tingkat keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan berkurang. Selanjutnya, 

penelitian Maharani & Tamara (2024); Eliana & Negoro (2024) menyimpulkan bahwa kepuasan 

kerja terbukti memediasi hubungan stres kerja dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap niat 

berpindah. 

Namun pada studi ini, ditambahkan arah panah pengaruh keseimbangan kehidupan kerja 

terhadap stres kerja. Stres kerja pada karyawan akan menurun apabila perusahaan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang dapat mengurangi konflik antara kehidupan dan pekerja 

sehingga berujung pada meningkatnya kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjaan serta 

cenderung untuk tidak berniat untuk berpindah pekerjaan (Bhat et al., 2023; Shah et al., 2025) yang 

mengkonfirmasi bahwasanya keseimbangan kerja berpengaruh negatif terhadap stres kerja. Lalu 

aspek lain seperti pemilihan perusahaan manufaktur di Cikarang, Jawa Barat sebagai objek 

penelitian yang membedakan penelitian ini dibandingkan penelitian sebelumnya. 

Studi ini bertujuan untuk menambahkan pemahaman tentang stres kerja, keseimbangan 

kehidupan kerja, kepuasan kerja, dan niat berpindah secara bersamaan dalam industri manufaktur 

di Indonesia. Secara khusus, studi ini akan menganalisis bagaimana kepuasan kerja yang karyawan 

rasakan dalam menjalani pekerjaannya menjadi penentu karyawan untuk menunjukkan perilaku 

loyal terhadap perusahaan yang digambarkan dengan tidak timbul rasa untuk beralih pekerjaan 

akibat adanya sistem pengelolaan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan karyawan yang 

dibentuk oleh manajemen perusahaan sehingga mampu menurunkan tingkat stres kerja pada 

karyawan. Selanjutnya, studi diharapkan dapat mengembangkan pemahaman teoritis terhadap 

variabel-variabel yang dimuat dalam studi ini, mampu berkontribusi terhadap perkembangan ilmu 

manajemen sumber daya manusia dalam perusahaan. Sehingga diharapkan hasil akhir dari studi ini 

dapat memberikan masukan kepada pelaku industri manufaktur dalam menyusun strategi sumber 

daya manusia yang tepat dalam menurunkan tingkat niat berpindah karyawan. 

 

LANDASAN TEORI  
Niat Berpindah 

 Keinginan karyawan untuk beralih atau keluar dari sebuah organisasi adalah makna dari 

niat berpindah (Sepang et al., 2023). Zhang et al. (2024) mendefinisikan niat berpindah sebagai 

istilah yang mewakilkan pernyataan antara tindakan nyata untuk meninggalkan perusahaan dengan 

sikap yang memengaruhi keinginan untuk keluar dari perusahaan. Menurut Rizky & Prastyani 

(2023), niat berpindah merupakan suatu perasaan dimana karyawan mempertimbangkan untuk 

berhenti dari perusahaan agar mendapat peluang yang lebih menguntungkan bagi pribadinya atau 

lanjut dan bertahan di perusahaan berharap perusahaan memberikan respon balik yang baik atas 

kinerjanya. Jung et al. (2023) pada studinya menyampaikan bahwa konsep turnover intention 

didasarkan pada Hezberg Two Factor Theory yang dikemukakan oleh Hezberg (1959), dimana 

membahas perasaan dimana karyawan mempertimbangkan untuk berhenti dari perusahaan agar 

mendapat peluang yang lebih menguntungkan bagi pribadinya atau lanjut dan bertahan di 

perusahaan berharap perusahaan memberikan respon balik yang baik atas kinerjanya. Niat untuk 

berpindah merujuk pada menurunnya produktivitas kinerja karyawan yang dipicu oleh karyawan 

yang cenderung untuk meninggalkan perusahaan tempatnya bekerja dengan berbagai alasan 

(Situmorang et al., 2023). Menurut Mustafa & Ali (2019), ada beberapa dimensi dalam mengukur 

niat berpindah yaitu kualitas pekerjaan, kuantitas hasil, ketetapan waktu, efektivitas serta tanggung 

jawab dalam pekerjaan. 
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Kepuasan Kerja  

 Kepuasan kerja adalah seperangkat hasil dari respon yang karyawan ungkapkan dengan 

hubungan erat terkait pekerjaannya (Resdiyanti & Prastyani, 2024). Kepuasan kerja merupakan 

perasaan mutlak seseorang yang membahas senang atau tidak dirinya melakukan suatu pekerjaan 

(Wau & Kustiawan, 2024). Lin et al. (2021) pada studinya menyampaikan bahwa konsep job 

satisfaction didasarkan pada Hezberg Two Factor Theory yang dikemukakan oleh Hezberg (1959), 

dimana membahas tentang bagaimana cara manajemen memperlakukan karyawan dan melakukan 

komunikasi dalam suatu perusahaan sehingga karyawan mampu menyelesaikan segala tugas yang 

diberikan. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai reaksi karyawan tentang bahagia dan tidak bahagia 

karyawan dalam menerima hasil yang dia lakukan seperti yang dia harapkan, inginkan, serta 

pikirkan (Baqi & Indradewa, 2022). Gaji, pengawasan, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, dan 

promosi merupakan 5 dimensi yang dapat mengukur tingkat kepuasan kerja (Ninaus et al., 2021). 

 

Stres Kerja 

 Stres didefinisikan sebagai respon adaptif melalui proses psikologis atau karakteristik 

individu atas situasi dan kejadian eksternal yang menciptakan tuntutan khusus baik psikologis 

maupun fisik terhadap yang bersangkutan (Srisintorn & Buapeth, 2022). Batubara & Abadi (2024). 

mengemukakan bahwa stres kerja merupakan pikiran, emosi serta kondisi fisik seseorang yang 

dipengaruhi oleh suatu situasi yang tegang. Stres kerja merupakan suatu keadaan yang bersifat 

dinamis dimana seorang karyawan dihadapkan pada tuntutan atau tantangan yang berkaitan dengan 

tujuan mereka dalam melaksanakan pekerjaannya yang kemungkinan tidak pasti hasil akhirnya 

(Bui et al., 2021). Effort- Reward Imbalance (ERI) yang dikemukakan oleh Siegrist (2016) menjadi 

landasan konseptual yang menjelaskan stres yang berhubungan dengan pekerjaan karyawan yang 

pasti dialami dan dijalani setiap orang di kesehariannya (Alonso et al., 2020). Maka Stres kerja 

dapat didefinisikan sebagai beban kerja lebih yang timbul akibat adanya masalah atau kesulitan 

yang berada dalam lingkungan kerja. Dalam mengukur stres kerja maka dibutuhkan beberapa 

indikator seperti responsibility, role ambiguity, role conflict serta role overload (Priastiawati et al., 

2022). 

 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

 Kapahang et al. (2022) mendefinisikan keseimbangan kehidupan kerja sebagai kemampuan 

komitmen individu dalam memenuhi tanggung jawab di pekerjaan dan di keluarganya. 

Keseimbangan kehidupan kerja adalah kondisi seimbang antara peran dalam pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi yang dijalani seorang karyawan dengan komitmen tinggi (Rahmayati, 2021). 

Work-Family Border Theory yang dikemukakan oleh Clark (2000) menjadi landasan konseptual 

dalam menjelaskan keseimbangan kehidupan kerja karena membahas kemampuan seseorang untuk 

memenuhi kebutuhan di masing-masing perannya, baik di lingkungan pekerjaan maupun di 

kehidupan pribadi (Al Riyami et al., 2023). Keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan secara 

luas sebagai kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan waktu yang dimiliki terhadap 

pekerjaan dan komitmen lainnya (Arthi & Gita, 2024). Keseimbangan kehidupan kerja adalah 

bagaimana individu pada saat yang sama menyeimbangkan kondisi emosional dan temporal 

dengan tuntutan perilaku untuk pekerjaan yang dibayar dan tanggung jawab terhadap keluarga 

(Gorjifard & Crawford, 2021). Dalam mengukur keseimbangan kehidupan kerja, maka diperlukan 

faktor-faktor sebagai berikut, yaitu nature of work, work load, work flexibility, organizational 

support, compensation serta personal life (Avadhani & Menon, 2022). 
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METODE PENELITIAN  
Dalam studi ini, pengukuran variabel yang diteliti mengadopsi dari penelitian sebelumnya. 

Dimana variabel niat berpindah diukur dengan 4 pernyataan yang diadaptasi dari Mustafa & Ali 

(2019). Lalu. variabel kepuasan kerja diukur dengan 5 pernyataan yang diadaptasi dari Ninaus et 

al. (2021). Selanjutnya untuk variabel stres kerja penulis mengukur menggunakan 7 pernyataan 

yang diadaptasi dari Pristiawati et al. (2022). Untuk variabel keseimbangan kehidupan kerja, 

peneliti menggunakan 6 pernyataan yang diadaptasi dari Avadhani & Menon (2022). Pengukuran 

skala yang digunakan untuk kuesioner adalah skala Likert dalam skor 1 sampai dengan 5, dimana 

skor 1 menginterpretasikan bahwa responden sangat tidak setuju, lalu skor 2 menginterpretasikan 

bahwa responden tidak setuju, selanjutnya skor 3 untuk menginterpretasikan bahwa responden 

netral, lalu skor 4 untuk  menginterpretasikan  bahwa  responden  setuju,  dan  yang  terakhir  skor  

5 menginterpretasikan bahwa responden sangat setuju. Pada lampiran 2 (operasional variabel) dan 

lampiran 3 (kuesioner) dapat dilihat dengan rinci akumulasi item pengukuran yang berjumlah 22 

pernyataan. 

Populasi penelitian ini adalah karyawan dari PT Indonesia Epson Industri sebanyak 85% 

serta karyawan dari PT Two Win Indonesia dan PT Kiyokuni sebanyak 15% dengan masa kerja 

minimal 1 tahun. Dengan melakukan teknik purposive sampling dengan kriteria: (1) usia minimal 

17 tahun, (2) responden harus karyawan dari perusahaan sektor manufaktur di Cikarang, (3) 

responden harus karyawan dengan masa bekerja di perusahaan tersebut minimal 1 tahun. Sampel 

diperoleh dari karyawan pada perusahaan yang bergerak di sektor manufaktur di daerah Cikarang, 

Jawa Barat, Indonesia dengan karakteristik sosio demografis yang termasuk di dalamnya jenis 

kelamin, usia, pendidikan, pendapatan dan masa kerja minimal 1 tahun. Jumlah sampel minimal 

yang diperlukan pada penelitian ini 136 responden, dimana ditentukan dengan berdasarkan rumus 

5 - 10 kali dari pernyataan (Hair et al., 2017) 

Pretest dilakukan terhadap 50 responden sebelum pengumpulan data utama untuk menguji 

validitas dan reliabilitas instrumen penelitian. Data dikumpulkan melalui Google Forms yang 

dibagikan kepada responden di bulan juli 2025. Untuk memastikan keandalan dan validitas, hasil 

pretest dianalisis menggunakan SmartPLS 4. Dimana dilakukan pengujian validitas dan 

diskriminan pada setiap konstruk variabel laten yang dimuat dalam studi ini. Pada pengujian 

validitas diskriminan dan konvergen, seluruh konstruk dinyatakan valid karena memenuhi kriteria 

yang ditentukan oleh Hair et al. (2021), dimana nilai HTMT < 0.90 pada pengujian Heterotrait-

Monotrait Ratio (HTMT) dan nilai akar kuadrat AVE (√AVE) dari satu konstruk harus lebih besar 

dari korelasi dengan konstruk lain pada pengujian Fornell-Larcker criterion dalam uji validitas 

diskriminan, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0.50 dan nilai loading factor > 0.70 

dalam uji validitas konvergen. Pada pengujian reliabilitas, seluruh konstruk dinyatakan valid 

karena memenuhi kriteria yang ditentukan oleh Hair et al. (2021), dimana nilai dari Cronbach’s 

Alpha (CA) serta Composite Reliability (CS) > 0.70. 

Structural Equation Model (SEM) dengan Smart PLS 4 digunakan pada penelitian ini untuk 

menguji hipotesis, dimana dalam menganalisis data terdapat dua tahap yaitu inner model (evaluasi 

model struktural) dan outer model (evaluasi model pengukuran). Validitas diskriminan, validitas 

konvergen, dan reliabilitas atas seluruh variabel laten diuji sebagai tahap evaluasi model 

pengukuran. Pada pengujian validitas diskriminan (discriminant Validity) dilakukan pengujian 

nilai dari Fornell-Larcker dimana nilai akar kuadrat AVE (√AVE) dari satu konstruk harus lebih 

besar dari korelasi dengan konstruk lain dan Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) dengan nilai 

batas yang diterima adalah <0,9 (Hair et al., 2021). Kemudian, diuji dengan nilai AVE dengan nilai 

> 0.50 dan nilai loading factor > 0.70 untuk menguji validitas konvergen (convergent validity) 
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(Hair et al., 2021). Terakhir, reliabilitas pada data kuesioner diuji dengan syarat nilai dari CA serta 

CS > 0.70 (Hair et al., 2021). Lalu pada evaluasi model struktural (Inner model) dilakukan 

pengujian hipotesis dan kesesuaian data dengan model, jika nilai R2< 0.33 model inner dapat 

dikatakan lemah, – 0.67 dikatakan moderat, serta > 0.67 dikatakan kuat (Cui et al., 2020). Nilai T-

statistic dengan T-table dibandingkan untuk menguji hipotesis, dimana hipotesis dapat dinyatakan 

diterima atau terbukti apabila nilai T-statistic > T-table (1.97) (Savari et al., 2019). Lalu standar 

SRMR dilihat sebagai pengujian model fit dimana jika SRMR < 0.1, maka model dapat dikatakan 

fit. 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

Berdasarkan model penelitian di atas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah: 

1. H1: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh negatif terhadap stres kerja 

2. H2: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 

3. H3: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja 

4. H4: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh negatif terhadap niat berpindah 

5. H5: Stres kerja berpengaruh positif terhadap niat berpindah 

6. H6: Kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap niat berpindah 

7. H7: Kepuasan kerja memediasi hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dan niat 

berpindah 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Demografi Responden 

 Responden penelitian adalah karyawan dari perusahaan sektor manufaktur di Cikarang, 

Jawa Barat, Indonesia. Dari 136 responden, 62% adalah wanita dan 38% pria. Lebih dari separuh 

responden berusia 26-35 tahun (51%) dengan pendidikan terakhir pada jenjang SMA/sederajat 

(71%). Sebagian besar responden telah bekerja di sektor manufaktur selama 3 Tahun- 5 Tahun 

sebanyak 66 (49%) yang berpendapatan Rp. 5.000.000 – Rp. 10.000.000 sebanyak 17 orang (51%). 

Pada lampiran 4 dapat dilihat profil responden penelitian. 

 

Hasil Outer Model 

Uji Validitas 

Dalam penelitian ini, dilakukan uji validitas untuk memastikan bahwa instrumen penelitian 

mampu mengukur variabel yang dimaksud. Hasil uji outer loading menunjukkan bahwa seluruh 

indikator memiliki nilai di atas 0,70, sehingga dinyatakan valid. Nilai tertinggi diperoleh pada 



857 
J-CEKI: Jurnal Cendekia Ilmiah 

Vol.5, No.1, Desember 2025 
  

…………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
ISSN : 2828-5271 (online) 

 

indikator KK1 sebesar 0,960, sedangkan nilai terendah terdapat pada SK6 sebesar 0,796, yang tetap 

memenuhi syarat minimal (≥ 0,70). Dengan demikian, semua item kuesioner layak digunakan. 

 

Convergent Validity 

 Convergent validity terpenuhi jika nilai outer loading > 0,70 dan AVE > 0,50 (Hair et al., 

2019). Seluruh indikator memenuhi syarat tersebut, sehingga dapat dikatakan bahwa konstruk 

dalam penelitian ini sudah valid secara konvergen. 

 

Discriminant Validity 

 Validitas diskriminan diuji dengan kriteria Fornell-Larcker dan HTMT. Nilai √AVE untuk 

setiap konstruk lebih besar dibandingkan korelasi antar konstruk, dan nilai HTMT < 0,90. Hal ini 

menunjukkan bahwa masing-masing variabel (Niat Berpindah, Kepuasan Kerja, Stres Kerja, dan 

Keseimbangan Kehidupan Kerja) mampu merepresentasikan konsep yang berbeda tanpa tumpang 

tindih. 

 

Average Variance Extracted (AVE) 

Hasil uji AVE menunjukkan nilai yang semuanya di atas 0,50, yaitu Niat Berpindah = 0,833 

Kepuasan Kerja = 0,751 Stres Kerja = 0,725 Keseimbangan Kehidupan Kerja = 0,738. Artinya, 

lebih dari 50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruknya masing-masing, sehingga 

validitas konvergen terpenuhi. 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha (CA) dan Composite Reliability (CR). 

Semua konstruk memiliki CA > 0,70 dan CR > 0,70, dengan nilai sebagai berikut: Niat Berpindah 

(CA = 0,933; CR = 0,952) Kepuasan Kerja (CA = 0,916; CR = 0,938) Stres Kerja (CA = 0,936; 

CR = 0,948) Keseimbangan Kehidupan Kerja (CA = 0,928; CR = 0,944). Hal ini menunjukkan 

instrumen penelitian konsisten dan reliabel. 

 

Hasil Inner Model 

Uji R2 

Nilai R-square menggambarkan seberapa besar variasi variabel endogen dijelaskan oleh 

variabel eksogen. Hasilnya Stres Kerja = 0,307 (lemah) Kepuasan Kerja = 0,618 (moderat) Niat 

Berpindah = 0,740 (kuat) Interpretasi ini menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan niat 

berpindah dengan baik, kepuasan kerja secara moderat, dan stres kerja masih relatif lemah. 

 

Uji Hipotesis 

 

Tabel 1. Uji Hipotesis Model 

Hipotesis Pengaruh 
Original 

Sample 

T 

Stasistic 

P- 

Values Kesimpulan 

H1 Keseimbangan Kehidupan Kerja → Stres Kerja -0,554 8,188 0.000 H1 diterima 

H2 Keseimbangan Kehidupan Kerja → Kepuasan Kerja 0,578 12,340 0.000 H2 diterima 

H3 Stres Kerja → Kepuasan Kerja -0,302 5,439 0.000 H3 diterima 

H4 Keseimbangan Kehidupan Kerja → Niat Berpindah 0,001 0,019 0.985 H4 ditolak 

H5 Stres Kerja → Niat Berpindah 0,563 12,308 0.000 H5 diterima 

H6 Kepuasan Kerja → Niat Berpindah -0,389 6,134 0.000 H6 diterima 

H7 Keseimbangan Kehidupan Kerja → Kepuasan Kerja → Niat Berpindah -0,255 5,250 0.000 H7 diterima 

H8 Stres Kerja → Kepuasan Kerja → Niat Berpindah -0,117 3,920 0.000 H8 diterima 
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Berdasarkan tabel 1, dapat dijelaskan bahwa 7 hipotesis diterima karena nilai P-value < 

0.05 dan T Statistic > 1,97, lalu 1 hipotesis ditolak karena P-value > 0.05 dan T Statistic < 1,97. T 

statistic dan P-Value menyatakan tentang signifikansi hubungan antar variabel sedangkan untuk 

original sample menjelaskan tentang pengaruh negatif dan positif yang ada dalam hubungan suatu 

hipotesis. Pada lampiran 5 tabel 15 dapat dilihat hasil data analisis yang selengkapnya. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan temuan penelitian, delapan hipotesis diuji dalam industri manufaktur tentang 

niat berpindah dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja, stres kerja, dan kepuasan kerja. 

Pertama, ditemukan bahwa stres kerja dipengaruhi secara negatif oleh keseimbangan kehidupan 

kerja. Kedua, terdapat bukti yang kuat bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara signifikan oleh 

keseimbangan kehidupan kerja. Ketiga, terbukti bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara negatif 

oleh stres kerja. Keempat, ditemukan ada niat berpindah dipengaruhi secara signifikan oleh stres 

kerja. Kelima ditemukan bahwasanya niat berpindah dipengaruhi secara negatif oleh kepuasan 

kerja. Keenam, dikonfirmasi bahwa kepuasan kerja memediasi pengaruh negatif dan signifikan 

keseimbangan kehidupan kerja dan stres kerja terhadap niat berpindah. Terakhir, ditemukan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap niat berpindah. 

Penelitian ini memiliki beberapa hambatan yang harus diperhatikan. Pertama, komposisi 

sampel terutama terdiri dari orang-orang berusia muda dan perempuan, yang membatasi 

generalisasi temuan untuk kelompok demografis lainnya. Kedua, dengan mayoritas responden 

bekerja di Jawa Barat, fokus sampel terbatas pada wilayah Jawa Barat, yang membatasi 

generalisasi temuan untuk berbagai konteks sosial-budaya dan geografis. Ketiga, penelitian ini 

tidak mencakup banyak variabel, dan ada kemungkinan bahwan variabel lain yang belum diteliti 

memengaruhi hasil seperti variabel motivasi kerja, reward, budaya organisasi, dan gaya 

kepemimpinan. 
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