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Abstract: This study analyzes the effect of job insecurity, work-life balance, and job 
satisfaction on turnover intention with organizational commitment as a mediating variable in 
large companies in Medan City. The sample consisted of 70 respondents selected by 
purposive sampling based on the criteria of employees who worked for more than 5 years. 
Data analysis using SmartPLS version 3.0 shows that job insecurity has no significant effect 
on organization commitment, which indicates employees feel more comfortable and tend to 
stay in their jobs. Meanwhile, job satisfaction has a significant effect on turnover intention, 
while work-life balance has no significant effect on organization commitment. The results 
emphasize the importance of increasing job satisfaction to reduce employee turnover 
intention. The study recommends exploring other factors such as job stress and career 
development opportunities for a better understanding of employee motivation. 
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Abstrak: Penelitian ini menganalisis pengaruh job insecurity, work-life balance, dan job 
satisfaction terhadap turnover intention dengan organization commitment sebagai variabel 
mediasi di perusahaan-perusahaan besar di Kota Medan. Sampel terdiri dari 70 responden 
yang dipilih dengan purposive sampling berdasarkan kriteria karyawan yang bekerja lebih 
dari 5 tahun. Analisis data menggunakan SmartPLS versi 3.0 menunjukkan bahwa job 
insecurity tidak berpengaruh signifikan terhadap organization commitment, yang 
menunjukkan karyawan merasa lebih nyaman dan cenderung bertahan dalam pekerjaan 
mereka. Sementara itu, job satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover 
intention, sedangkan work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap organization 
commitment. Hasil penelitian menekankan pentingnya meningkatkan kepuasan kerja untuk 
mengurangi niat berpindah karyawan. Penelitian ini merekomendasikan eksplorasi faktor lain 
seperti stres kerja dan kesempatan pengembangan karier untuk pemahaman yang lebih baik 
mengenai motivasi karyawan. 
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PENDAHULUAN 
Perubahan dalam cara bekerja, perkembangan teknologi, serta meningkatnya tuntutan 

lingkungan kerja turut berperan dalam membentuk dinamika kerja dan kehidupan karyawan 
(Ananda, 2022; Laksono dkk., 2022; Lee, 2022). Perusahaan-perusahaan besar yang 
menyediakan fasilitas dan dukungan lainnya memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan 
kerja, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work life balance), serta niat 
untuk berpindah kerja (turnover intention) (Adhisty dkk., 2022; Putri dkk., 2023; Rizqi & 
Nabila, 2022). Beban kerja yang tinggi dan ketidaksesuaian antara harapan dan realitas yang 
dirasakan oleh karyawan dapat memicu timbulnya turnover intention (Amaral dkk., 2023; 
Antono dkk., 2023; Makun & FoEh, 2024). Dalam situasi ini, perusahaan dituntut mampu 
menciptakan sistem yang mendukung keseimbangan hidup kerja serta meningkatkan 
komitmen karyawan terhadap organisasi (Boka & FoEh, 2024; Ndandara dkk., 2022; 
Yuningsih dkk., 2022). 

Work life balance menjadi salah satu faktor penting yang perlu diperhatikan dalam 
mengelola turnover intention karyawan (Bellmann & Hübler, 2021; Elbaz dkk., 2023; 
Hjálmsdóttir & Bjarnadóttir, 2021). Ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan 
kehidupan pribadi dapat memicu stres, yang pada akhirnya memengaruhi kepuasan kerja 
serta keinginan untuk keluar dari organisasi (Panjaitan, 2022; Risambessy dkk., 2022; 
Wicaksono dkk., 2022). Studi Nurdin & Rohaeni (2020) menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
yang rendah tidak hanya berdampak negatif pada kehidupan pribadi seseorang, tetapi juga 
menyebabkan ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini semakin 
diperburuk dengan adanya ketidakamanan kerja (job insecurity), di mana karyawan merasa 
tidak aman dengan posisinya, serta ketidakpuasan terhadap pekerjaan, yang meningkatkan 
kemungkinan mereka untuk meninggalkan organisasi (Jufri dkk., 2023; Rachmalia dkk., 
2024; Rahmi & Sudarmiatin, 2022). 

Fenomena ini juga terlihat di Kota Medan, kota terbesar ketiga di Indonesia setelah 
Jakarta dan Surabaya, yang memiliki banyak industri pengolahan dan perusahaan besar. 
Pasca pandemi COVID-19, dinamika dunia kerja di Medan mengalami perubahan signifikan. 
Berdasarkan data dari Katadata.co.id, per 25 Oktober 2023, sekitar 25% perusahaan 
mengalami penurunan jumlah karyawan, sementara 41% perusahaan berencana untuk 
meningkatkan jumlah karyawan. Perubahan ini mendorong karyawan untuk lebih selektif 
dalam memilih tempat kerja yang sesuai dengan keahlian dan passion mereka, sekaligus 
meningkatkan keinginan untuk berkontribusi lebih dalam di perusahaan atau mencari peluang 
yang lebih baik Hal ini mencakup keinginan untuk tetap bekerja di organisasi tersebut, 
kepercayaan pada nilai-nilai dan tujuan organisasi, serta keinginan untuk berkontribusi secara 
aktif pada kesuksesan organisasi. (Benkarim & Imbeau, 2021). 

Komitmen organisasi memainkan peran penting sebagai mediator dalam hubungan 
antara job insecurity, work life balance, dan job satisfaction terhadap turnover intention 
(Fauzi & Juniarti, 2023; Riani & Sopiansah, 2023; Yuliantini dkk., 2024). Komitmen 
organisasi mencerminkan loyalitas dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. 
Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi cenderung bertahan lebih lama di 
perusahaan, meskipun menghadapi ketidakpastian kerja atau ketidakseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Damanik dkk., 2022; Hartoyo, 2024; Komariyah dkk., 
2023). Sebaliknya, rendahnya komitmen organisasi dapat mempercepat turnover intention, 
bahkan ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan mereka (Karyatun dkk., 2023; Safrida 
dkk., 2023; Yuliantini dkk., 2024). 
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Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji efek mediasi komitmen organisasi dalam 
hubungan antara job insecurity, work life balance, dan job satisfaction terhadap turnover 
intention. Kajian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi baik secara teoritis maupun 
praktis. Secara teoritis, penelitian ini memperdalam pemahaman mengenai faktor-faktor yang 
memengaruhi turnover intention, sementara secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan 
dapat menjadi panduan bagi perusahaan dalam merancang strategi untuk mempertahankan 
karyawan. Landasan teori yang digunakan dalam penelitian ini mencakup teori stres kerja, 
teori kepuasan kerja, dan teori komitmen organisasi, yang masing-masing memberikan 
kerangka konseptual untuk memahami keterkaitan antara variabel-variabel yang diteliti. 
 
METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan explanatory research yang bertujuan untuk 
menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity, work life balance, dan job satisfaction 
terhadap turnover intention, dengan organization commitment sebagai variabel mediasi. 
Penelitian ini dilakukan pada perusahaan-perusahaan besar di Kota Medan untuk menjelaskan 
hubungan sebab-akibat di antara variabel-variabel tersebut. Populasi penelitian terdiri dari 
karyawan tetap dengan masa kerja lebih dari 5 tahun, yang dianggap memiliki pengalaman 
kerja yang cukup untuk menggambarkan fenomena yang diteliti. Sampel diambil 
menggunakan teknik purposive sampling, dengan jumlah sampel sebanyak 70 responden. 
Teknik ini didasarkan pada sampel jenuh, di mana seluruh populasi yang memenuhi kriteria 
penelitian dijadikan sebagai sampel (Sari dkk., 2023). 

Penelitian ini dilaksanakan dari bulan Oktober hingga Desember 2024. Data 
dikumpulkan melalui kuesioner tertutup yang dirancang dengan skala Likert 5 poin, untuk 
mengukur variabel job insecurity, work life balance, job satisfaction, organization 
commitment, dan turnover intention. Kuesioner tersebut disusun berdasarkan indikator dari 
penelitian sebelumnya, seperti perasaan tidak aman terkait pekerjaan, kemampuan 
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta kepuasan kerja dan 
loyalitas terhadap organisasi. 

Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada karyawan di 
beberapa perusahaan besar di Kota Medan. Responden diminta mengisi kuesioner secara 
anonim untuk menjaga kerahasiaan data. Setelah data terkumpul, analisis dilakukan 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan software SmartPLS 3.0. SEM 
dipilih karena mampu menganalisis model hubungan yang kompleks antara variabel-variabel 
yang diteliti, baik secara langsung maupun melalui variabel mediasi. Sebelum analisis, 
dilakukan uji validitas dan reliabilitas untuk memastikan bahwa instrumen yang digunakan 
dapat diandalkan (Shaikh dkk., 2022). 

Hasil analisis SEM digunakan untuk menguji hipotesis penelitian dan menentukan 
seberapa besar pengaruh job insecurity, work life balance, dan job satisfaction terhadap 
turnover intention, baik secara langsung maupun melalui organization commitment sebagai 
mediator. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman lebih dalam tentang 
pengaruh faktor-faktor tersebut terhadap turnover intention, serta peran penting dari 
organization commitment dalam hubungan ini. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Outer Model Analysis 
Validity and Reability Test 

Convergent validity dari measurement model dengan indikator refleksif dapat dilihat 
dari korelasi antara score item/indikator dengan score konstruknya. Indikator individu 
dianggap reliable jika memiliki nilai korelasi di atas 0.70. Namun demikian pada riset tahap 
pengembangan skala, loading 0.50 sampai 0.60 masih dapat diterima. Dengan melihat hasil 
output korelasi antara indikator dengan konstruknya seperti terlihat pada output di bawah ini: 
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Tabel 1. Output Korelasi Indikator dengan Konstruknya 

Variabel Indikator AVE Outerloading Valid 

Job Insecurity KMDP1 
KMDP3 
PTDK2 
PTDK3 
KTTJ1 
KTTJ2 
KPGJ1 
KTKP1 
KTKP2 

 

0,796 0.808 
0.811 
0.964 
0.943 
0.951 
0.964 
0.868 
0.964 
0.943 

 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Worklife Balance JP1 
JP3 
TP3 
KU2 
TPEN1 
TPEN2 
JK2 
DLS2 

 

0,808 0.962 
0.938 
0.837 
0.854 
0.917 
0.889 

  0.953 

  0.832 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Job Satisfaction GAJ1 
GAJ2 
PP1 
PP2 
PENGW1 
RK1 
RK2 
ABS2 

 

0,631 0,816 

0,809 

0,881 

0,731 

0,783 

0,834 

0,713 

0.779 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Turnover 
Intention 

TB2 
TK1 
KOM2 
UA1 
BKT2 

 

0,738 0,785 

0,847 

0,926 

0,887 

0,845 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Organization 
Commitment 

LOY2 
NMPDK1 

0,575 0,748 

0,708 

Valid 

Valid 
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MBBK1 
MSPU2 

 

0,737 

0,835 

Valid 

Valid 

 
Dari hasil outerloadings pada tabel konstruk diatas dapat dilihat bahwa memamg semua 

indicator konstruk refleksif emberikan nilai loading diatas 0.70 sehingga dapat disimpulkan  
bahwa semua indicator memenuhi convergen vailidity dan dalam jenis penelitian ini yaitu 
exploratory research sehingga untuk nilai validiats convergent > 0.60. 

 
Reability Test 

 
Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Job Insecuirty 0.967 0.972 

Worklife Balance 0.966 0.971 

Job Satisfaction 0.916 0.932 

Turn Over Intention 0.911 0.934 

Organization Commitment 0.754 0.844 

 
Pada table hasil uji reability diatas nilai Cronbach’s Alpha yang dihasilkan semua 

konstruk sangat baik dia tas > 0,70 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indicator 
konstruk adalah reliable atau memenuhi uji reliabilitas. 

 
Uji Hipotesis 

 
Tabel 3. Uji Hipotesis  

Original 
Sample 

(O) 

Sample 
Mean 
(M) 

Standard 
Deviation 
(STDEV) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
Values 

Job Insecuirty -> Organization 
Commitment 

-0,098 -0,150 0,337 0,290 0,772 

Job Insecuirty -> Turn Over 
Intention 

0,059 0,054 0,138 0,428 0,669 

Job Satisfaction -> Organization 
Commitment 

0,714 0,765 0,311 2,296 0,022 

Job Satisfaction -> Turn Over 
Intention 

0,584 0,637 0,183 3,184 0,002 

Organization Commitment -> Turn 
Over Intention 

0,385 0,329 0,137 2,816 0,005 

Worklife Balance -> Organization 
Commitment 

0,294 0,263 0,156 1,885 0,060 

 
Dari hasil olah data pada tabel path coeficients diatas dapat dilihat bahwa terdapat 

beberapa konstruks first order yang tidak berpengaruh signifikan yang dilihat dari T-statistics 
yang dihasilkan tidak >1.96 yaitu pada variabel job insecurity terhadap organization 
commitment dianggap tidak berpengaruh pada perusahaan besar yang ada di Kota Medan. Hal 
ini dapat diasumsikan bahwa ketika ketidakamanan kerja job insecurity diabaikan oleh 
karyawan dengan alasan usia yang sudah tidak memungkinkan lagi untuk mencari pekerjaan 
diluar serta mempertimbangkan untuk mencari pendapatan diluar maka karyawan tersebut 
tetap harus bekerja. Selanjutnya pada variabel job insecurity terhadap turnover intention. 
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Gambar 1. Hasil Bootsraping 

 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job insecurity, work-life balance, 

dan job satisfaction terhadap turnover intention, dengan organization commitment sebagai 
variabel mediasi. Berdasarkan hasil uji hipotesis, ditemukan beberapa temuan penting. 

Job insecurity tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan 
nilai T-statistics 0.428. Temuan ini berbeda dengan persepsi umum yang menyatakan bahwa 
ketidakamanan kerja akan mendorong karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hal ini 
menunjukkan bahwa meskipun karyawan merasa tidak aman dalam pekerjaannya, mereka 
tetap bertahan demi stabilitas finansial dan keamanan kerja jangka panjang.  

Job insecurity juga tidak berpengaruh signifikan terhadap organization commitment 
dengan nilai T-statistics 0.290. Temuan ini menunjukkan bahwa rasa tidak aman dalam 
pekerjaan bukanlah faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan terhadap organisasi. Job 
satisfaction terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention dan 
organization commitment, masing-masing dengan T-statistics > 1.96. Karyawan yang merasa 
puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki niat lebih rendah untuk meninggalkan 
perusahaan, serta lebih berkomitmen terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Selain itu, 
tingkat kepuasan kerja yang tinggi juga mendorong karyawan untuk memiliki komitmen 
emosional yang lebih kuat terhadap Perusahaan (Alparizi & Gopar, 2024; Pratama et al., 
2022). 

Organization commitment berperan sebagai mediator dalam hubungan antara job 
satisfaction dan turnover intention, dengan nilai T-statistics 2.816. Artinya, komitmen 
organisasi mampu memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan keinginan karyawan 
untuk tetap berada di perusahaan. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih 
berkomitmen, sehingga mereka lebih sedikit memiliki keinginan untuk berpindah kerja (Rizqi 
& Nabila, 2022). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan 
terhadap organization commitment, dengan T-statistics 1.885. Keseimbangan antara 
kehidupan kerja dan pribadi tidak selalu menjadi faktor utama yang mendorong karyawan 
untuk berkomitmen terhadap organisasi. Hasil ini mengindikasikan bahwa faktor-faktor 
seperti kesempatan pengembangan karier atau stabilitas kerja mungkin memiliki peran yang 
lebih besar dalam membentuk komitmen karyawan (Anjarrini dkk., 2024). 
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Implikasi dari penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan perlu memprioritaskan 

kepuasan kerja dan peluang pengembangan karier guna meningkatkan komitmen dan 
mengurangi turnover intention. Meskipun keseimbangan antara kerja dan kehidupan penting, 
stabilitas pekerjaan dan pengembangan karier memiliki dampak yang lebih signifikan 
terhadap komitmen karyawan. Keterbatasan penelitian ini adalah sampelnya yang terbatas 
pada Kota Medan, sehingga hasilnya mungkin tidak sepenuhnya berlaku di konteks yang 
lebih luas. Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan sampel dan 
mempertimbangkan variabel lain, seperti gaya kepemimpinan dan stres kerja, guna 
memberikan pemahaman yang lebih mendalam. 

 
KESIMPULAN 

penelitian ini menunjukkan bahwa job satisfaction berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention, sedangkan job insecurity dan work-life balance tidak berpengaruh 
signifikan terhadap turnover intention maupun organization commitment di perusahaan-
perusahaan besar di Kota Medan. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung 
memiliki niat lebih rendah untuk berpindah kerja, sementara organization commitment 
berfungsi sebagai mediator yang memperkuat pengaruh job satisfaction terhadap turnover 
intention. Temuan ini menegaskan bahwa meskipun work-life balance dianggap penting, 
peningkatan kepuasan kerja dan komitmen organisasi lebih efektif dalam menurunkan niat 
karyawan untuk berpindah. Penelitian ini terbatas pada sampel kecil dan hanya di satu lokasi, 
sehingga disarankan untuk penelitian selanjutnya memasukkan variabel tambahan seperti 
stress kerja dan self-efficacy untuk pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor 
yang mempengaruhi turnover intention. 
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