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ABSTRAK 

Karena tingginya persaingan, maka menjadi keharusan bagi rumah sakit untuk memberikan pelayanan 

yang optimal. Perawat juga memegang peran penting sebagai penyedia layanan primer di rumah sakit 

swasta. Penelitian dilakukan untuk menganalisis pengaruh work-life balance, job burnout, dan 

organizational commitment terhadap turnover intention di RS XYZ Bekasi. Metode penelitian yang 

digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif, dengan pengumpulan data dari 120 perawat melalui 

kuesioner online. Variabel independen dalam penelitian ini meliputi work-life balance, job burnout dan 

organizational commitment, sedangkan turnover intention, yang diprediksi pada akhir proses 

pemodelan merupakan variabel dependen. Data dianalisis menggunakan Partial Least Squares – 

Structural Equation Modelling (PLS-SEM) dan diperoleh hasil sebagai berikut: work-life balance 

berpengaruh negatif pada job burnout, work-life balance berdampak positif terhadap organizational 

commitment, job burnout membawa pengaruh positif pada turnover intention, organizational 

commitment berpengaruh negatif terhadap turnover intention dan work-life balance membawa 

pengaruh negatif pada turnover intention. Berdasarkan hasil analisis data penelitian, job burnout 

mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap turnover intention. 

Kata Kunci: Work-life balance; job burnout; organizational commitment; turnover intention. 

 
ABSTRACT 

Due to the high competition, it become imperative for hospitals to provide optimal services. Nurses also 

play an important role as primary care providers in private hospitals. The study was conducted to 

analyze the effect of work-life balance, job burnout, and organizational commitment on turnover 

intention at RS XYZ Bekasi. The research method used in this study is quantitative, with data collection 

from 120 nurses through an online questionnaire. Independent variables in this study include work-life 

balance, job burnout and organizational commitment, while turnover intention, which is predicted at 

the end of the modeling process is a dependent variable. The data were analyzed using Partial Least 

Squares-Structural Equation Modelling (PLS-SEM) and obtained the following results: work-life 

balance has a negative effect on job burnout, work-life balance has a positive effect on organizational 

commitment, job burnout has a positive effect on turnover intention, organizational commitment has a 

negative effect on turnover intention and work-life balance has a negative effect on turnover intention. 

Based on the result of research data analysis, job burnout has a very strong influence on turnover 

intention. 

Keywords: Work-life balance; job burnout; organizational commitment; turnover intention. 
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PENDAHULUAN 

Pada sektor kesehatan, terutama di rumah sakit swasta, persaingan sangat kompetitif. Hal 

tersebut memberikan dampak yang dapat dirasakan, baik secara langsung maupun tidak 

langsung bagi pasien dan pihak rumah sakit. Derajat kualitas pelayanan menjadi sangat penting 

karena tingkat kepuasan pasien sangat ditentukan dari kualitas layanan yang diberikan rumah 

sakit. Kualitas pelayanan pasien meningkat seiring dengan kesempatan investasi yang dapat 

menghasilkan peningkatan pendapatan serta kelangsungan industri rumah sakit dalam jangka 

panjang. Kian optimalnya pelayanan yang diberikan pada pasien, sehingga kian besar peluang 

berinvestasi yang berujung pada peningkatan pendapatan dan berdampak positif pada 

kelangsungan rumah sakit jangka panjang (Bharathi et al., 2018; Wirtz & Zeithaml, 2018). 

Industri rumah sakit swasta didorong oleh pertumbuhan ekonomi dan populasi setiap 

tahun, serta kebutuhan akan kesehatan yang meningkat. Rumah sakit swasta bersaing 

kompetitif untuk mendapatkan pasien. Implementasi layanan kesehatan berkualitas tinggi yaitu 

dengan memberikan layanan terbaik bagi pasien dengan tujuan kepuasan pasien (Andaleeb, 

1998). 

Layanan yang berkualitas dapat dicapai dengan adanya kerjasama antar semua karyawan 

rumah sakit. Dari semua karyawan rumah sakit, perawat memegang peran yang sangat penting 

untuk memastikan terlaksananya kualitas pelayanan kesehatan terbaik untuk menjawab 

kebutuhan pasien yang mencakup pemberian obat, pemantauan kondisi yang terjadwal dan 

membentuk lingkungan kerja yang produktif dan sehat untuk mendukung proses pemulihan 

pasien (Sagherian et al., 2018; Sellars, 2019). Kegagalan dalam menjalankan tanggung jawab 

ini akan berujung pada keluaran klinis yang buruk (Vaismoradi et al., 2020). 

Rumah sakit di sisi lain sering menghadapi tantangan dalam retensi tenaga kesehatan 

khususnya perawat. Tingkat turnover perawat yang tinggi dapat menganggu kinerja industri 

rumah sakit. Turnover intention mempunyai arti sebagai niat atau harapan pekerja agar keluar 

dari tempat kerjanya serta mencari pekerjaan baru (Robbins & Judge, 2015) Turnover memiliki 

potensi yang merugikan bagi suatu organisasi. Selain itu, struktur sosial organisasi akan 

terganggu karena keluarnya karyawan yang terampil. Hal tersebut juga berdampak pada 

penurunan produktivitas selama mencari karyawan baru, serta dibutuhkan biaya untuk 

perekrutan dan pelatihan. (Alblihed & Alzghaibi, 2022) 

Dikutip dari data Nursing Solutions Inc., secara nasional tingkat turnover di rumah sakit 

tahun 2022 sebesar 22,7%, turun 3,2% dari tahun 2021. Jumlah karyawan yang keluar dari 

rumah sakit berkurang pada akhir tahun 2022, sehingga membantu mengurangi pergantian 

karyawan di rumah sakit. Namun, mengingat tingkat persaingan dalam mendapatkan tenaga 

kerja, kelelahan karyawan dan masa pensiun, pergantian pekerja di rumah sakit masih tetap 

tinggi. (Nursing Solutions Inc., 2022). Menurut Gillies (2007) turnover dapat dianggap normal 

jika tidak lebih dari 5-10% per tahun sehingga persentase turnover tahun 2022 masih berada 

jauh di atas normal (Gillies, 2007). Sebuah penelitian yang dilakukan di Indonesia menemukan 

rumah sakit swasta mempunyai tingkat turnover lebih tinggi dikomparasikan dengan rumah 

sakit pemerintah serta rumah sakit pendidikan.  

(Oktizulvia, et al., 2017). Berdasarkan hasil wawancara bersama manajer Human 

Resource Department (HRD) di Rumah Sakit XYZ di Bekasi angka turnover karyawan tinggi 

yaitu jika lebih dari 10% setiap tahun. 
Tabel 1. Jumlah Perawat dan Persentase Turnover di RS XYZ Bekasi periode2018-2022 

Tahun 201

8 

201

9 

2020 202

1 

202

2 

Jumlah Perawat 80 88 95 104 105 

Jumlah Masuk 10 15 10 10 20 
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Jumlah Keluar 24 24 13 25 22 

Persentase Turnover 29,9

% 

27,2

% 

13,7% 24,1

% 

21,0

% 

Sumber : Data Human Resource Department Perawat Rumah Sakit XYZ per tanggal 5 September 

2023 

RS XYZ adalah rumah sakit swasta bertipe C yang dibangun tahun 2016. Rumah sakit 

XYZ memiliki visi dan misi untuk melayani semua lapisan masyarakat melalui tenaga kerja 

yang kompeten dan profesional dengan dilengkapi peralatan medis yang menunjang kualitas 

pelayanan. Berdasarkan data di atas, presentase turnover perawat dari tahun 2018 hingga 2022 

RS XYZ Bekasi memiliki angka turnover yang tinggi yaitu melebihi 10%. Melalui hasil 

wawancara dengan manajer HRD RS XYZ menunjukkan bahwa perawat meninggalkan RS 

karena beberapa alasan, di antaranya adalah stres dan kelelahan yang dialaminya di rumah 

sakit. 

Saat ini tidak ada pembatasan khusus untuk datang ke rumah sakit akibat pandemi 

COVID-19 di Indonesia yang telah berakhir sehingga mengakibatkan jumlah pasien kembali 

meningkat. Dengan jumlah dokter dan perawat yang terbatas, unit rawat jalan dan rawat inap 

mengalami peningkatan jumlah pasien yang datang berobat. Hal itu berdampak terhadap 

perubahan jadwal jaga dan beban kerja tenaga kesehatan yang terus meningkat. Perawat juga 

harus mengundurkan diri karena merasa tidak bisa menyeimbangkan pekerjaan mereka dengan 

tanggung jawab keluarga mereka. Beberapa perawat juga tidak memiliki keterikatan emosional 

dan loyalitas terhadap rumah sakit sehingga mudah sekali untuk berpindah tempat kerja bahkan 

dalam waktu dekat. 

Pada penelitian oleh Matsuo et al. (2021) terhadap 2239 perawat di 9 rumah sakit di 

Jepang, menemukan bahwa burnout adalah faktor yang memengaruhi keinginan untuk berhenti 

bekerja. (Matsuo et al., 2021) Ketika seseorang merasa tidak nyaman di tempat kerja dapat 

menyebabkan ketegangan di lingkungan kerja dan mengancam psikologi serta perilaku di 

tempat kerja (Lu Y et al., 2017). Tidak adanya hari libur dan beban kerja yang tinggi juga 

mempunyai dampak pada kesehatan karyawan sehingga dapat mengalami kelelahan fisik dan 

mental (Ran L et al., 2019).  

Organizational commitment diartikan sebagai respon positif yang dirasakan karyawan 

terhadap pengalaman kerja yang diberikan suatu organisasi (Matande et al., 2022). 

Organizational commitment juga dapat diartikan sebagai kemauan kuat dari pekerja untuk 

mempertahankan posisi dalam organisasi, mencapai tujuan organisasi, dan menerima nilai serta 

tujuan organisasi. Tingkat organizational commitment yang tinggi dapat memberikan 

kontribusi pada efektivitas kerja perawat, sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja dan 

menurunkan angka turnover intention (Labrague et al., 2018). 

Kualitas sumber daya manusia di rumah sakit yang unggul dan loyal terhadap organisasi 

dapat ditingkatkan dengan cara mengurangi potensi Job burnout. Selain itu, Organizational 

Commitment para perawat di rumah sakit harus diperhatikan sehingga tidak menimbulkan niat 

untuk keluar dari rumah sakit. Ketika para perawat memiliki keseimbangan antara tanggung 

jawab pekerjaan dan aspek pribadi kehidupannya, diharapkan hal ini akan memberikan 

kontribusi terhadap penurunan jumlah perawat yang keluar dari rumah sakit. 

Melalui pengolahan data RS XYZ Bekasi yang telah dipaparkan, bahwa persentase 

turnover intention yang tinggi setiap tahunnya yang menjadi kesenjangan pada penelitian ini. 

Penjabaran di atas menyatakan esensialnya penelitian untuk dilakukan tentang faktor-faktor 

yang memengaruhi turnover intention pada RS XYZ di Bekasi. Penelitian ini menetapkan 

faktor Work life- balance, Job burnout, dan Organizational Commitment sebagai variabel 

independen.  

Penelitian ini diharapkan dapat membantu menurunkan angka turnover intention perawat 

untuk meningkatkan kinerja perawat serta memberi pelayanan agar lebih optimal. Semua hal 
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ini akan mendukung mutu pelayanan sehingga dapat menjadi keunggulan dari fasilitias 

kesehatan lainnya.   

METODE PENELITIAN 

Jenis-jenis penelitian terdiri dari penelitian kuantitatif, penelitian kualitatif, serta 

campuran kedua metode tersebut (Sekaran dan Bougie, 2020). Menurut Renjith, et al (2021), 

penelitian dengan menggunakan metode kuantitatif memiliki tujuan untuk menjelaskan suatu 

masalah dengan uji hipotesis, sedangkan metode kualitatif bertujuan untuk menyelidiki dan 

memahami fenomena. Tujuan dari metode kuantitatif adalah untuk menguji dan 

mengkonfirmasi hipotesis (Renjith,., et al 2021) Penelitian ini menerapkan pendekatan metode 

penelitian kuantitatif memanfaatkan analisa statistik untuk pengukuran dengan software 

SmartPLS dengan tujuan untuk menjelaskan suatu masalah melalui uji hipotesis. Uji hipotesis 

dipakai dalam menganilisis hubungan antara variabel yang terlibat pada model penelitian. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

Penelitian kuantitatifvdianalisa berdasarkan data dikumpulkan dari kuesioner yang 

disebarkan secara online pada bulan Oktober 2023 untuk melihat dampak Work-life balance, 

Job burnout serta Organizational commitment pada Turnover intention. 

1. Profil Responden 

Terdapat 120 responden telah merespon serta dipergunakan untuk tes aktual yang 

dilakukan peneliti. Adapun responden dalam penelitian ini ialah perawat pada RS XYZ di 

Bekasi. Berikut data profil responden yang pada tabel 1. 
Tabel 1. Profil Demografi Responden 

Deskripsi Kategori Jumla

h 

Persentase 

(%) 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 32 27 % 

Perempuan 88 73 % 

 

Usia 
18-26 tahun 19 16 % 

27-42 tahun 94 78 % 

>42 tahun 7 6 % 

 

Pendidikan Terakhir 

D3 Bidan 17 14 % 

D4 Bidan 6 5 % 

D3 Perawat 77 64 % 

Profesi Ners (S1) 20 17 % 

 

Lama kerja 
1-4 tahun 59 49 % 

5-10 tahun 54 45 % 

> 10 tahun 7 6 % 

 

Status Pernikahan 
Lajang 23 19 % 

Menikah 96 80 % 

Bercerai 1 1 % 

 

Jumlah Anak 
0 26 22 % 

1 31 26 % 

2 47 39 % 

Sumber: Hasil olah data penelitian (2023) 

Responden penelitian ini sebanyak 120 perawat, sesuai jenis kelamin 27% adalah pria, 

dan 73% adalah wanita, sehingga jika dilihat dari jenis kelamin di dominasi oleh wanita. 

Kemudian jika dilihat dari sisi kelompok usia, kelompok usia dengan usia 18 – 26 tahun tahun 
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yaitu sebanyak 16%, 27 – 42 tahun sebanyak 78%, >42 tahun sebanya 6 % sehingga diketahui 

untuk responden penelitian ini paling banyak usia 27 – 42 tahun. Berdasarkan lama bekerja, 

49% perawat bekerja selama 1-4 tahun, 45% perawat bekerja 5-10 tahun, dan 6% perawat 

bekerja > 10 tahun. 

B. Deskripsi Konstruk Penelitian 

Penelitian ini terdiri dari 4 konstruk yaitu Work-life balance, Job burnout, Organizational 

commitment dan Turnover intention. Pada penelitian ini memakai skala Likert 1-5 ialah skala 

ordinal yang menentukan nilai rata-rata (mean). Setelah proses pengumpulan data memakai 

skala Likert 1-5 pilihan jawaban dimana skala 1 melambangkan sangat tidak setuju dan skala 

5 melambangkan sangat setuju. Rerata jawaban responden dapat dikelompokkan dalam 

interval tertentu untuk membantu interpretasi hasil dalam studi. Interval dapat ditentukan 

dengan perhitungan berdasarkan nilai maksimum dan minimum dalam skala yang digunakan 

dengan rumus: 

(nilai maksimum – nilai minimum skala)/skala poin = (5-1)/5= 0.8  

Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diperoleh nilai interval sejumlah 0.8 pada 5 skala 

yang dikelompokkan pada Tabel 2. sebagai berikut: 
Tabel 2. Kategori Jawaban Responden 

Rentang Nilai Kategori 

Jawaban 

1,000 – 1,800 Sangat Tidak 

Setuju 

1,801 – 2,600 Tidak Setuju 

2,601 – 3,400 Netral 

3,401 – 4,100 Setuju 

4,101 – 5,000 Sangat Setuju 

Sumber: Hasil olah data penelitian (2023) 

1. Analisis Deskriptif Variabel Work-Life Balance 

Hasil analisis nilai rata- rata responden terhadap 7 indikator dari variabel Work- Life 

Balance adalah sebagai berikut: 
Tabel 3. Deskriptif Variabel Work-Life Balance 

Indikato

r 

Pertanyaa

n 

Mea

n 

Katego

ri 

WLB1 “Saya biasanya tidak bekerja lebih dari 12 

jam dalam sehari” 
3.90 Setuju 

WLB2 “Kehidupan pribadi saya tidak terganggu 

karena tuntutan pekerjaan yang tinggi” 
4.03 Setuju 

WLB3 “Lingkungan kerja di rumah sakit 

mendukung kehidupan pribadi saya” 
4.06 Setuju 

WLB4 “Jadwal lembur saya tidak lebih dari 3x/ 

bulan” 
4.04 Setuju 

WLB5 “Saya memiliki cukup waktu bersama 

keluarga dan teman” 
4.22 

Sang

at 

Setu

ju 

WLB6 “Saya memiliki waktu untuk melakukan 

hobi” 
4.05 Setuju 

WLB7 “Rumah sakit ini tidak mempersulit saya 

untuk mengambil cuti sesuai haknya” 
4.17 Setuju 
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Rata-rata 

Total 

4,07 Setuju 

Temuan pada tabel 3. memperoleh hasil bahwa rata-rata (mean) variabel 

work life balance ialah 4,07 masuk kategori setuju. Adapun nilai rata-rata tertinggi 

variabel ini ialah pada indikator WLB 5 yang berbunyi “Saya memiliki cukup waktu bersama 

keluarga dan teman” senilai 4,22 dan ada pada kategori sangat setuju. Di lain sisi, nilai rata-

rata terendah dimiliki oleh item WLB 1 yang berbunyi “Saya biasanya tidak bekerja lebih dari 

12 jam dalam sehari” senilai 3,90 dan berada pada kategori setuju. Hasil analisis statistik 

deskriptif menunjukkan bahwa respoden cenderung memiliki work-life balance dan setuju 

terhadap penyataan kuesioner. Hal ini perlu dipertahankan oleh pihak manajemen rumah sakit 

XYZ agar karyawan dapat bekerja dan mengerjakan aktivitas pribadinya dengan puas. 

2. Analisis Deskriptif Variabel Job burnout 

Hasil analisis nilai rata- rata responden terhadap 7 indikator dari variabel Job burnout 

adalah sebagai berikut: 
Tabel 4. Deskriptif Variabel Job burnout 

Indikato

r 

Pertanyaa

n 

Mea

n 

Kategori 

JB1 “Saya merasa lelah ketika bangun tidur 

untuk memulai pekerjaan saya” 
2.14 Tidak Setuju 

JB2 “Saya merasa pekerjaan saya terlalu berat” 2.01 Tidak Setuju 

JB3 “Saya merasa bosan saat bekerja” 2.01 Tidak Setuju 

JB4 “Beban pekerjaan yang banyak membuat 

saya frustasi” 
2.05 Tidak Setuju 

JB5 “Saya cepat merasa tersinggung jika ada 

masalah pekerjaan” 
2.01 Tidak Setuju 

JB6 “Saya merasa ingin cepat menyelesaikan 

pekerjaan” 
2.82 Netr

al 

JB7 “Bagi saya, bekerja dengan orang lain 

melelahkan” 
1.98 Tidak Setuju 

Rata-rata 

Total 

2,15 Tidak Setuju 

Tabel 4. menghasilkan bahwa rata-rata (mean) variabel job burnout ialah 2,15 dan ada 

dalam kategori tidak setuju. Adapun nilai rata-rata paling tinggi pada variabel ini ialah pada 

indikator JB 6 yang berbunyi “Saya merasa ingin cepat menyelesaikan pekerjaan” senilai 2,82 

dan berada pada kategori netral. Di lain sisi, nilai rata-rata terendah dimiliki oleh item JB 7 

yang berbunyi “Bagi saya, bekerja dengan orang lain melelahkan” senilai 1,98 dan berada pada 

kategori tidak setuju. Melalui analisis statistik deskriptif di atas, menunjukkan bahwa 

responden cenderung menilai pekerjaan mereka saat ini tidak melelahkan. Hal ini perlu 

dipertahankan pihak manajemen rumah sakit XYZ agar karyawan dapat terhindar kondisi job 

burnout yakni kelelahan emosional dan mental akibat tingginya tuntutan kerja. 

3. Analisis Deskriptif Variabel Organizational Commitment 

Hasil analisis nilai rata-rata responden terhadap 7 indikator variabel Organizational 

Commitment yakni diantaranya: 
Tabel 5. Deskriptif Variabel Organizational Commitment 

Indikato

r 

Pertanyaa

n 

Mea

n 

Kategori 

JB1 “Saya merasa lelah ketika bangun tidur 

untuk memulai pekerjaan saya” 
2.14 Tidak Setuju 

JB2 “Saya merasa pekerjaan saya terlalu berat” 2.01 Tidak Setuju 
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JB3 “Saya merasa bosan saat bekerja” 2.01 Tidak Setuju 

JB4 “Beban pekerjaan yang banyak membuat 

saya frustasi” 
2.05 Tidak Setuju 

JB5 “Saya cepat merasa tersinggung jika ada 

masalah pekerjaan” 
2.01 Tidak Setuju 

JB6 “Saya merasa ingin cepat menyelesaikan 

pekerjaan” 
2.82 Netr

al 

JB7 “Bagi saya, bekerja dengan orang lain 

melelahkan” 
1.98 Tidak Setuju 

Rata-rata 

Total 

2,15 Tidak Setuju 

Hasil pada tabel 5. menghasilkan bahwa rata-rata (mean) variabel organizational 

commitment ialah 3,83 masuk kategori setuju. Adapun nilai rata-rata tertinggi variabel ini ialah 

pada indikator OC 7 yang berbunyi “Tetap bekerja di rumah sakit ini merupakan keinginan 

saya” senilai 4,08 dan berada pada kategori setuju. Di lain sisi, nilai rata-rata terendah dimiliki 

oleh item OC 5 yang berbunyi “Saya akan merasa bersalah jika saya keluar dari rumah sakit 

ini” senilai 3,53 dan berada pada kategori setuju. Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan 

bahwa respoden cenderung memiliki organizational commitment dan setuju terhadap 

penyataan kuesioner. Hal ini perlu dipertahankan oleh pihak manajemen rumah sakit XYZ agar 

karyawan memiliki kemauan yang kuat untuk menjadi bagian dari rumah sakit dan 

mewujudkan tujuan rumah sakit RS XYZ. 

4. Analisis Deskriptif Variabel Turnover Intention 

Hasil analisis nilai rata-rata responden terhadap 7 indikator dari variabel 

Organizational Commitment adalah yakni diantaranya: 
Tabel 6. Deskriptif Variabel Turnover Intention 

Indikat

or 

Pertanyaa

n 

Me

an 

Kategori 

TI1 
“Saya sering berpikir ingin keluar dari 

rumah sakit ini” 
2.08 Tidak Setuju 

TI2 
“Saya akan meninggalkan rumah sakit 

ini jika pekerjaan saya tidak nyaman” 
2.48 Tidak Setuju 

 

TI3 

“Saya merasa tidak baik jika saya 

bekerja di rumah sakit yang sama untuk 

jangka waktu yang lama” 

 

2.08 

 

Tidak Setuju 

 

TI4 

“Saya berniat keluar dari tempat saya 

bekerja karena tidak ada perkembangan 

karir” 

 

2.19 

 

Tidak Setuju 

Tabel 6 menghasilkan bahwasanya rata-rata (mean) variabel turnover intention ialah 2,17 

dan ada pada kategori tidak setuju. Adapun nilai rata-rata tertinggi pada variabel ini ialah pada 

indikator TI 2 yang berbunyi “Saya akan meninggalkan rumah sakit ini jika pekerjaan saya 

tidak nyaman” senilai 2,48 dan berada pada kategori tidak setuju. Di lain sisi, nilai rata-rata 

terendah dimiliki oleh indikator TI 5 yang berbunyi “Saya akan keluar dari rumah sakit ini 

dalam waktu dekat” senilai 1,85 dan berada pada kategori tidak setuju. Hasil analisis statistik 

deskriptif menunjukkan bahwa respoden cenderung memiliki turnover intention yang rendah 

dan tidak setuju terhadap penyataan kuesioner. Hal ini perlu dipertahankan pihak manajemen 

rumah sakit XYZ agar karyawan tidak keluar dari rumah sakit. 

C. Analisis Data Penelitian 

Penelitian ini memakai data interfensial dengan metode multivariat dan pendekatan 

Partial Least Square-Structural Equation Model (PLS-SEM). Analisis statistik inferensial 
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didahului dengan menganalisa outer model dalam pengujian reliabilitas dan validitas semua 

indikator pada model penelitian. Dilanjutkan dengan menganalisa inner model yang bertujuan 

untuk menguji kemampuan prediksi dan eksplanatori dan signifikansi pengaruh antar variabel 

penelitian.  

1. Outer Model 

Outer model diterapkan memastikan item kuesioner dipergunakan memiliki kemampuan 

dalam mengukur variabel. Outer model dilakukan uji validitas serta uji relibialitas. Adapun uji 

validitas dibagi menjadi validitas konvergen serta validitas diskriminan. 

 
Gambar 1. Outer Model Uji Aktual Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Hasil pada gambar terlihat bahwa nilai loadings dari masing-masing indikator telah 

bernilai lebih dari 0,7 yang menunjukkan item telah valid. (Hair et al., 2019). 

a) Uji Validitas 

Validitas konvergen dan diskriminan dapat digunakan untuk menilai uji validitas dengan 

metode PLS-SEM. Nilai faktor loading variabel laten bersama indikatornya adalah komponen 

yang menilai validitas konvergen (convergent validity).  

1) Validitas Konvergen 

Dalam pengujian validitas konvergen, item pertanyaan dianggap valid jika memiliki 

loading factor > 0,7 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Hair et al., 2019). 
Tabel 7. Validity Convergent 

Variabel Indikator Loading factor 
Average 

Variance 

Extracted 

 

 

 

Work-Life 

Balance 

WLB1 0.710  

 

 

0.5

83 

WLB2 0.802 

WLB3 0.730 

WLB4 0.779 

WLB5 0.737 

WLB6 0.840 

WLB7 0.737 

 

 

 

JB1 0.711  

 

 
JB2 0.812 

JB3 0.810 
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Job Burnout 
JB4 0.781 

0.5

76 JB5 0.766 

JB6 0.702 

JB7 0.721 

 

 

 
Organizatio
nal 

Commitme
nt 

OC1 0.722  

 

 

0.7

09 

OC2 0.814 

OC3 0.776 

OC4 0.896 

OC5 0.889 

OC6 0.908 

OC7 0.870 

 

 

 

Turnover 

Intention 

TI1 0.806  

 

 

0.6

41 

TI2 0.784 

TI3 0.819 

TI4 0.809 

TI5 0.736 

TI6 0.836 

TI7 0.810 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Semua item pada setiap variabel memiliki loading factor melebihi 0,7 dan AVE juga 

melebihi 0.5 yang berarti Maka item konstruk dianggap valid untuk mengukur konstruk. 

2) Validitas Diskriminan HTMT 

Variabel dinyatakan memenuhi validitas diskriminan jika nilai HTMT < 0,9 (Hair et al., 

2019). Hasil pengujian HTMT sebagai berikut: 
Tabel 8. Validitas Diskriminan HTMT 

 Work 
Life 
Balan
ce 

Job Burnout 
Organizatio
nal 
Commitme
nt 

Turno
ver 
Intenti
on 

Work Life Balance     

Job Burnout 0.384    

Organizational 
Commitment 

0.537 0.437   

Turnover Intention 0.476 0.755 0.66
5 

 

Hasil pengujian menunjukkan semua variabel mempunyai nilai HTMT kurang dari 0.9. 

Kesimpulannya yaitu indikator variabel dianggap terdiskriminasi dengan baik untuk mengukur 

variabelnya. 

b) Uji Reliabilitas 

Variabel dianggap memenuhi kriteria reliabilitas, bilamana mempunyai nilai Composite 

Reliability > 0.7 (Hair et al., 2019).  
Tabel 9. Uji Reabilitas 

Varia

bel 

Composite 

Reliability 

Work-Life Balance 0.907 

Job Burnout 0.904 
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Organizational 
Commitment 

0.944 

Turnover Intention 0.926 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Composite Reliability pada setiap variabel telah melebihi nilai 0.7 artinya bahwa semua 

variabel reliabel. 

2. Inner Model 

Inner model ialah uji yang dipergunakan mengevaluasi hubungan dari variabel penelitian. 

Uji inner model meliputi uji multikolinearitas, R-square dan f- square. 

a) Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan dalam menjamin variabel bebas tidak memiliki korelasi 

yang dapat mengganggu hasil penelitian. Setiap variabel dinyatakan memenuhi asumsi 

multikolinearitas apabila memiliki nilai VIF < 5 (Hair et al., 2021). Berikut hasil uji 

multikolinearitas. 
Tabel 10. Uji Multikolineraritas 

Variabel 
Work-Life 

Balance 

Job 

Burnout 

Organizational 

Commitment 

Turnover 

Intention 

Work Life Balance  1.000 1.000 1.372 

Job Burnout    1.247 

Organizational 

Commitment 

    

1.436 

Turnover Intention     

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Hasil penelitian menunjukkan tidak terdapat variabel bebas yang memiliki nilai VIF > 5. 

Dengan demikian, kesimpulannya adalah penelitian sudah memenuhi asumsi multikolinearitas. 

b) Koefisien Determinasi (R-square) 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengilustrasikan seberapa besar variabel 

independen dapat mempengaruhi variabel dependen. Nilai R- square berkisar antara 0 hingga 

1 (0 ≤ R2 ≤ 1), semakin tinggi nilai R-square, semakin besar pengaruh variabel independen 

terhadap variabel dependen. (Sarstedt et al.,2017; Hair et al., 2021). 
Tabel 11. Nilai R-square (R2) 

Variabel R-

Square 

Job Burnout 0.127 

Organizational Commitment 0.242 

Turnover Intention 0.610 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Tabel 11 menunjukkan bahwa variabel job burnout mempunyai nilai R- square 0,127 

maka dari itu mampu ditarik kesimpulan jika variabel work- life balance dapat menjelaskan 

job burnout sebanyak 12,7% dan sisanya 87,3% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 

dikaji pada penelitian ini. Selanjutnya, variabel organizational commitment mempunyai nilai 

R- square 0,242 maka variabel work-life balance dapat menjelaskan organizational 

commitment sebesar 0,242 atau 24,2%. Selanjutnya, turnover intention mempunyai nilai R-

square 0,610. Hal tersebut menghasilkan variabel work life balance, job burnout, serta 

organizational commitment dapat memengaruhi turnover intention sebesar 0,610 atau 61,0% 

dan sisanya 39% dijelaskan oleh variabel yang tidak dikaji pada penelitian ini. 

c) Effect Size (f-square) 

Analisis F-square dipergunakan mengukur sejauh mana variabel independen 

memengaruhi variabel dependen. Fungsi dari F-square adalah untuk mengklasifikasikan 
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pengaruh variabel independen tersebut dalam tiga kategori. Secara khusus, jika nilai F-square 

melebihi 0,02, maka pengaruhnya dianggap lemah, jika nilainya melebihi 0,15, maka 

pengaruhnya dianggap sedang, dan jika nilai F-square melebihi 0,35, sehingga pengaruhnya 

dianggap kuat. Tetapi, apabila nilai F-square kurang dari 0,02, ini menghasilkan variabel 

independen pada penelitian tidak mempunyai dampak signifikan pada variabel dependen (Hair 

et al., 2021). Berikut hasil perolehan f-square pada penelitian: 
Tabel 12. Nilai f-square (f2) 

Varia

bel 

f-

squar

e 

Interpret

asi 

Work Life Balance 🡪 Job Burnout 0.146 Lemah 

Work Life Balance 🡪 Organizational Commitment 0.319 Sedang 

Work Life Balance 🡪 Turnover Intention 0.008 Lemah 

Job Burnout 🡪 Turnover Intention 0.531 Kuat 

Organizational Commitment 🡪 Turnover Intention 0.253 Sedang 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 

Dengan didasarkan tabel terlihat jika pengaruh work life balance terhadap job burnout 

berada lebih dari 0,02 namun lebih kecil dari 0,15 yang menghasilkan bahwa work life balance 

memberi dampak secara lemah pada job burnout. Di samping itu, work life balance pada 

organizational commitment memiliki nilai f-square pada rentang 0,15 - 0,3 yang menghasilkan 

work life balance memberi dampak sedang pada organizational commitment. Adapun work life 

balance pada turnover intention memiliki nilai f-square yang pada lebih kecil dari 0,02 yang 

menyatakan work life balance tidak signifikan dalam memberi dampak lemah pada turnover 

intention. 

Di lain sisi, job burnout terhadap turnover intention memiliki nilai f-square yang pada 

lebih tinggi dari 0,35 yang menunjukkan bahwa job burnout memberikan pengaruh secara kuat 

terhadap turnover intention. Kemudian, organizational commitment terhadap turnover 

intention memiliki nilai f-square pada rentang 0,15 - 0,35 yang menunjukkan bahwa 

organizational commitment memberikan pengaruh sedang terhadap turnover intention. Oleh 

karena itu, rumah sakit perlu untuk memperhatikan job burnout karena kuatnya effect size job 

burnout terhadap turnover intention. 

3. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis dilaksanakan dengan metode bootstrapping untuk mengetahui dampak 

variabel bebas (Sekaran & Bougie, 2020). Uji dilakukan dengan tingkat signifikansi 5% (alpha 

= 0,05). Penggunaan tingkat signifikansi sebesar 5% disebabkan hipotesis penelitian yang 

bersifat tanpa arah (two tailed). (Sarstedt et al., 2017) Berikut hasil uji hipotesis yang diperoleh: 
Tabel 13. Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis 
Standarized 

path coefficient 
Hasil 

H1: Work-life balance memiliki pengaruh negatif 

terhadap job burnout 
-0.357 Didukung 

H2: Work-life balance memiliki pengaruh positif 

terhadap organizational commitment 
0.492 Didukung 

H3: Job burnout memiliki pengaruh positif terhadap 

turnover intention 
0.509 Didukung 

H4: Organizational commitment memiliki pengaruh 

negatif terhadap turnover intention 
-0.377 Didukung 

H5: Work-life balance memiliki pengaruh negatif 

terhadap turnover intention 
-0.066 Didukung 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 4 (2023) 
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Pembahasan 

 Setelah melakukan analisa data secara menyeluruh mengenai keterkaitan antara Work-

Life Balance, Job burnout, Organizational commitment terhadap turnover intention perawat 

RS XYZ di Bekasi, akan dibahas mengenai hasil analisa tersebut melalui perbandingan dengan 

hasil penelitian relevan. 

1. Pengaruh Work-life Balance terhadap Job Burnout 

Pengaruh Work-life balance pada job burnout memperoleh nilai standarized path 

coefficient sebesar -0,357. Nilai yang negatif menghasilkan work-life balance mempunyai arah 

negatif atau berlawanan pada job burnout sehingga H1 didukung. Nilai 0,357 menunjukkan 

bahwa kenaikan work life balance mampu menurunkan job burnout sebesar 0,357. Maka 

mampu ditarik kesimpulan jika Work life balance membawa pengaruh negatif pada job 

burnout. Penemuan ini sejalan dengan studi sebelumnya yaitu work-life balance membawa 

pengaruh negatif terhadap burnout. (Lestari, 2019; Desnithalia, F. A., & Purba, H. P., 2021). 

2. Pengaruh Work-life Balance terhadap Organizational Commitment 

Hasil pengujian Hipotesis H2 memperoleh nilai koefisien standarized path coefficient 

sebesar 0,492. Nilai yang positif menghasilkan work-life balance mempunyai arah positif atau 

searah pada organizational commitment sehingga H2 didukung. Nilai 0,492 menunjukkan 

bahwa kenaikan work life balance mampu menaikkan organizational commitment sebesar 

0,492. Maka dapat disimpulkan work-life balance memberikan pengaruh positif pada 

organizational commitment. 

Hal tersebut sesuai dengan studi terdahulu yaitu work-life balance yang lebih baik 

menunjukkan korelasi positif terhadap organizational commitment. (Parkes & Langford, 2008; 

Wood, 2009; Dihaq et al., 2022). Manfaat individu yang mempunyai Work-Life Balance yaitu 

berpotensi meningkatkan produktivitas bekerja; mengurangi ketidakhadiran karena stres terkait 

pekerjaan, meningkatkan komitmen dan motivasi. (Wood, 2009) 

3. Pengaruh Job Burnout terhadap Turnover Intention 

Nilai standarized path coefficient yang diperoleh hipotesis H3 sebesar 0,509. Nilai yang 

positif menghasilkan job burnout mempunyai hubungan positif atau searah pada turnover 

intention sehingga H3 didukung. Nilai 0,509 menunjukkan bahwa kenaikan job burnout 

mampu menaikkan turnover intention sebesar 0,509. Maka mampu ditarik kesimpulan jika job 

burnout memberi pengaruh positif pada turnover intention. Penemuan ini sejalan dengan studi 

sebelumnya (Yeun et al., 2016; Zhang et al., 2011; Yang et al, 2018; Wang et al., 2020; Li Ran 

et al., 2019). Perawat harus meningkatkan kinerja positif dalam dirinya sehingga mempu 

menekan kejenuhan dalam bekerja, maka keinginan untuk meninggalkan rumah sakit akan 

menurun (Yang et al., 2018). 

4. Pengaruh Organizational Commitment terhadap Turnover Intention Temuan pengujian 

Hipotesis H4 memperoleh nilai koefisien standarized path coefficient sebesar -0.377. Nilai 

yang negatif menunjukkan bahwa organizational commitment mempunyai arah negatif 

atau berlawanan terhadap turnover intention sehingga H4 didukung. Nilai 0,377 

menunjukkan bahwa kenaikan organizational commitment mampu menurunkan turnover 

intention sebesar 0,377. Sehingga mampu ditarik kesimpulan jika organizational 

commitment membawa pengaruh negatif pada turnover intention. Penemuan ini selaras 

dengan studi sebelumnya (Callado et al., 2023; Wei et al., 2021; Wu et al., 2022) sehingga 

penting untuk meningkatkan komitmen organisasi sebagai strategi untuk mempertahankan 

perawat terbaik dan menjaga mereka tetap berkomitmen terhadap tujuan organisasi 

(Callado et al., 2023). 

5. Pengaruh Work-life Balance terhadap Turnover Intention 

Nilai standarized path coefficient hipotesis H5 yang diperoleh ialah -0,066. Nilai yang 

negatif menghasilkan work-life balance mempunyai arah berlawanan pada turnover intention 

sehingga H5 didukung. Nilai 0,066 menghasilkan kenaikan work life balance mampu 
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menurunkan turnover intention sebesar 0,066. Dengan demikian, work-life balance memberi 

pengaruh berlawanan atau negatif pada turnover intention. Keselarasan penemuan ditemukan 

dari penelitian ini dan studi studi pendahulunya (Putri et al., 2021; Ma et al., 2012; Muhadi & 

Angesty, 2022). 

KESIMPULAN 

Melalui hasil penelitian yang dijalankan, sehingga didapatkan kesimpulan yakni 

diantaranya : 

1. Work-life balance membawa pengaruh negatif pada job burnout perawat di rumah sakit. 

Hal ini menunjukan bahwa semakin tinggi keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

perawat akan menurunkan job burnout yang dialami perawat itu. Meningkatkan work-life 

balance perawat tentu akan menurunkan job burnout perawat dalam berkerja. 

2. Work-life balance membawa pengaruh positif pada organizational commitment perawat di 

rumah sakit. Oleh sebab itu, dengan meningkatkan Work-life balance maka organizational 

commitment perawat dapat meningkat. 

3. Job burnout membawa pengaruh positif pada turnover intention perawat di rumah sakit. 

Hal ini menunjukan bahwa semakin kondisi Job burnout perawat meningkat, semakin 

meningkat pula turnover intention di rumah sakit. 

4. Organizational commitment membawa pengaruh negatif pada turnover intention. Oleh 

karena itu, dengan meningkatkan Organizational commitment, maka turnover intention 

perawat di rumah sakit akan menurun.  

5. Work-life balance membawa pengaruh negatif pada turnover intention. 

Atas dasar tersebut, melalui meningkatkan Work-life balance perawat maka turnover 

intention perawat dapat turun. 
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