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Abstrak 
Tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh keseimbangan kerja-kehidupan pri-

badi dan stres kerja pada kecenderungan pindah kerja karyawan PT Bank Sumut. Populasi 

dan sampel penelitian adalah karyawan PT Bank Sumut, dengan jumlah populasi sebanyak 

700 orang, dan sampel sebanyak 255 orang karyawan yang diambil secara acak proporsional 

mewakili setiap divisi. Teknik analisis data menggunakan Moderated Regression Analysis 

(MRA). Temuan riset membuktikan bahwa variabel keseimbangan kerja-kehidupan pribadi 

tidak berpengaruh signifikan pada kecenderungan pindah kerja karyawan, sedangkan variabel 

stres kerja berpengaruh signifikan. Variabel kejenuhan kerja memoderasi secara signifikan 

pengaruh keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dan stres kerja pada kecenderungan pindah 

kerja karyawan. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan berbagai kondisi yang dapat me-

nyeimbangkan antara kerja dan kehidupan pribadi, dan upaya menurunkan kejenuhan kerja 

karyawan. Penelitian lanjutan juga disarankan untuk mengeksplorasi variabel-variabel lain 

yang berkontribusi untuk menurunkan kecenderungan karyawan berpindah kerja di lokasi ri-

set yang berbeda karakteristiknya dengan riset ini. 

 

Kata Kunci:  Keseimbangan kerja-kehidupan pribadi, stres, kecenderungan pindah kerja, 

kejenuhan kerja, perbankan. 

 

Abstract 
This research aimed to analyze the implications of career-personal life balance and 

work stress on the turnover intention of PT Bank Sumut employees. The research population 

and sample were employees of PT Bank Sumut, with a population of 700 people and a sample 

of 255 employees taken random proportionally to represent each division. The data analysis 

technique was Moderated Regression Analysis (MRA). Research findings proved that the 

career-personal life balance did not significantly affect employees' turnover intention, while 

the work stress had significant implications. The burnout significantly moderated the influ-

ence of work-personal life balance and work stress on employees' turnover intention. It was 

recommended to improve various conditions that could balance the work-personal life of 

workers and reduce employee burnout. Further research was also recommended to explore 

other variables contributing to reduced employee intention turnover in other research loca-

tions whose characteristics differed from this research. 

 

Keywords: Career-personal life balance, work stress, turnover intention, burnout, banking. 

 

Pendahuluan 

Pengelolaan sumber daya manusia yang efektif di perbankan bukanlah hal yang mudah. Karakteristik pe-

kerjaan di perbankan seringkali memunculkan permasalahan tingginya kecenderungan karyawan pindah kerja 

(turnover). Dalam aktivitas memberikan pelayanan prima kepada masyarakat, para pekerja di perbankan harus 

mengeluarkan upaya keras. Sering kali mereka bekerja lembur hingga larut malam untuk menyelesaikan peker-

jaan bahkan bekerja di bawah tekanan. Kecenderungan pekerja perbankan untuk pindah kerja disebabkan ber-

bagai hal, umumnya karena adanya perasaan kurang nyaman pada kondisi yang ada di perbankan, antara lain 

tidak adanya kondisi keseimbangan antara kerja-kehidupan pribadi dan adanya stres kerja menjadi pemicu para 

pekerja di perbankan untuk cenderung berpindah kerja di sektor perbankan (Giorgi et al., 2017; Kaushalya & 

Perera, 2018; Sismawati & Lataruva, 2020; Gadzali, 2023; Saratian, Jamaluddin, Yuliantini, Susilowati, & Ach-

mad, 2023).  
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Keseimbangan kerja-kehidupan pribadi merupakan situasi yang dikondisikan perusahaan untuk para 
pekerjanya dapat memberikan perhatian yang seimbang antara orientasi pekerjaan yang harus diselesaikannya 
dan kehidupan pribadi di luar pekerjaannya (Hutcheson, 2012). Keadaan yang memungkinkan pekerja dapat 
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadikannya betah dan nyaman dan bahagia 
untuk bekerja (Dina, 2018) serta kerja yang lebih baik (Oludayo, Falola, Obianuju, & Demilad, 2018). Hasil 
penelitian terdahulu membuktikan bahwa adanya keseimbangan kerja-kehidupan pribadi secara signifikan dapat 
menurunkan kecenderungan para pekerja untuk berpindah kerja (Jaharuddin & Zainol; 2019; Sismawati & 
Lataruva, 2020; Mulang, 2022; Esthi & Panjaitan, 2023; Korompot, Emilisa, & Sofuah, 2023). 

Kecenderungan pekerja untuk keluar dari perusahaan juga dipengaruhi oleh stres kerja. Berbagai faktor di 
dalam maupun luar organisasi dapat menjadi sumber stres. Pekerja yang mengalami stres kerja akan kehilangan 
kemampuan untuk mengambil keputusan dan perilakunya menjadi tidak teratur serta memicu keinginan karya-
wan untuk keluar dari perusahaan. Beberapa riset terdahulu membuktikan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi 
akan secara signifikan meningkatkan kecenderungan pekerja untuk keluar dari perusahaan (Soelton, Lesta-
ri, Arief, & Putra, 2020; Adiguna & Suwandana, 2023; Saratian et al., 2023). Secara spesifik, pekerja wanita 
cenderung mengalami tingkat stres kerja yang lebih tinggi dibandingkan pria (Junita, 2011; Syafrizaldi, 2020; 
Muis et al., 2021; Gunaseelaprabhu & Jayachitra, 2023) yang disebabkan karena konflik peran yang dialaminya. 

Kondisi ketiadaan keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dan stres kerja akan berdampak secara signifikan 
pada kecenderungan untuk berpindah pekerjaan apalagi diperkuat dengan kondisi kejenuhan kerja (burnout) 
yang dialami pekerja. Kejenuhan kerja para pekerja khususnya di perbankan dapat muncul disebabkan karena 
aktivitas kerja yang bersifat monoton atau repetitif. Hasil riset terdahulu menemukan fakta bahwa pengaruh va-
riabel kejenuhan kerja pada kecenderungan pindah kerja bersifat variatif. Beberapa riset terdahulu membuktikan 
bahwa kejenuhan kerja berdampak signifikan dalam mendorong kecenderungan pindah kerja karyawan (El-
ci, Yildiz, & Karamay, 2018; Alkhraish, Eivazzadeh & Yesiltas, 2023), sedangkan beberapa riset lainnya mem-
berikan fakta yang tidak signifikan (Wibowo, 2013; Rahmawati & Mikhriani, 2016; Santi, Nandini & Alfian-
syah, 2020; Wulandari, Listiarini, Palit, & Rohman, 2023). Dalam hal ini variabel kejenuhan kerja dapat bersifat 
memperkuat atau memperlemah. Dengan kata lain berperan sebagai variabel moderasi. Hal tersebut menjadi da-
sar bagi penelitian ini untuk menempatkan kejenuhan kerja sebagai variabel moderasi dalam pengaruh keseim-
bangan kerja-kehidupan pribadi dan stres kerja pada kecenderungan pindah kerja para pekerja.  

Kesenjangan fenomena di PT Bank Sumut terkait dengan adanya kecenderungan peningkatan turnover di 
PT Bank Sumut tampak dari data jumlah karyawan yang masuk dan telah berhenti bekerja sejak tahun 2018 
hingga 2022. Ada kecenderungan tingkat rasio turnover di PT Bank Sumut meningkat dalam periode tahun 
2018 hingga 2022, mulai dari sebesar 3,21% di tahun 2018, sebesar 2,64% di tahun 2019, sebesar 3,85% di ta-
hun 2020, sebesar 5,59% di tahun 2021, dan sebesar 4,08% di tahun 2022 (PT Bank Sumut, 2022). Berdasarkan 
kesenjangan teoritis dan fenomena terkait variabel yang diamati di PT Bank Sumut, maka tujuan penelitian se-
kaligus signifikansi penelitian adalah menganalisis pengaruh keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dan stres 
pada kecenderungan pindah kerja dimoderasi kejenuhan kerja para pekerja khususnya di PT Bank Sumut.   

 
Kajian Teoritis dan Hipotesis  

Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi 
Konsep keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dikenal juga dengan istilah keseimbangan kerja-kehidupan 

pribadi (work-life balance). Greenhaus, Collins, dan Shaw (2003) memaknai keseimbangan kerja-
kehidupan pribadi sebagai keadaan keterlibatan dan kepuasan karyawan pada perannya di dalam 
maupun luar pekerjaan. Menurut Hutcheson (2012), keseimbangan kerja-kehidupan pribadi merupa-
kan bentuk keseimbangan kehidupan pribadi seorang karyawan di tempat kerja. Beberapa indikator keseim-

bangan kerja-kehidupan pribadi (McDonald & Bradley, 2005), antara lain:  
1. Keseimbangan waktu (time balance) antara pekerjaan dan hal-hal di luar pekerjaan misalnya waktu untuk 

keluarga. 
2. Keseimbangan keterlibatan (involvement balance) adalah tingkat keterlibatan secara psikologis dan komit-

men seseorang Padapekerjaannya maupun hal-hal di luar pekerjaan. 
3. Keseimbangan kepuasan (satisfaction balance) adalah tingkat kepuasan seseorang pada pekerjaannya mau-

pun aktivitas di luar dari pekerjaannya sehari-hari. Kepuasan akan timbul jika karyawan menganggap peker-
jaan yang dilakukannya memberikan hasil yang cukup baik dalam memenuhi kebutuhan pekerjaan sekaligus 
keluarga. 
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Stres Kerja 
Stres diartikan sebagai respon adaptif seseorang yang dipicu oleh tuntutan psikologis atau fisik secara berle-

bihan kepada karyawan (Moorhead & Griffin, 2010). Luthans (2011) mendefinisikan stres kerja sebagai sebuah 
respon adaptif atas aksi lingkungan, situasi atau peristiwa yang menyebabkan tuntutan fisik dan atau psikologi 
secara berlebihan pada seseorang. Astianto (2014) mengemukakan beberapa indikator stres kerja, seba-
gai berikut:  
1. Indikatoropsikologis dengan ciri mudah tersinggung, tidak bisa berkomunikasi, banyak melamun, 

danolelahomental. 
2. Indikator fisik dengan ciri meningkatnyaodetak jantung, tekanan darah, kondisi fisik mudaholelah, pusing 

danoinsomnia. 
3. Indikator perilaku dengan ciri aktivitas merokok berlebihan, menundaopekerjaan, sabotase, dan 

polaomakanotidakoteratur. 
 

Kejenuhan Kerja 
Kejenuhan kerja diistilahkan juga dengan burnout. Burnout merupakan gejala kelelahan emosional yang 

dialami seseorang karena tingginya tuntutan pekerjaan yang diberikan (Maharani &Triyoga, 2012). Saputra 
(2014) mengemukakan burnout adalah kondisi seseorang merasa terkurasnya energi, psikis maupun fisik. Pada 
umumnya burnout terwujud dalam bentuk kelelahan fisik, mental, dan emosional yang terus menerus. 
Pengukuran burnout dapat dilakukan dengan menggunakan indikator yang digunakan olehoGalanakis, 
Moraitou, Garivaldis, dan Stalikas (2009), yaitu: 
1. Emotional exhaustion yaitu kondisi ketika seseorang merasa emosinya terkuras dan habis.  
2. Depersonalization yaitu kondisi ketika seseorang merasa jenuh dengan berbagai tuntutan, sehingga akan 

mengabaikan berbagai permintaan yang dituntutooleh pekerjaan. 
3. Personal accomplishment yaitu kondisi yang tidak pernah puas pada hasil kerja sendiri serta merasa tidak 

pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun orang lain, sehingga berakibat munculnya 
penurunan prestasi yang berujung pada kegagalan. 

 

Kecenderungan Pindah Kerja 
Kecenderungan pindah kerja identik dengan konsep turnover intention. Menurut Mobley (2011), kecende-

rungan untuk pindah kerja merupakan hasil evaluasi seseorang akan kelanjutan hubungannya dengan perusaha-
an tempat kerja akan tetapi belum dilaksanakan dalam aksi nyata. Abdullah et al. (2012) memaknai turnover in-
tention sebagai keadaan pekerja memiliki dorongan untuk secara sadar mencari pekerjaan lain sebagaioopsi di 
organisasi yang berbeda. Tingkat turnver yang tinggi pada organisasi dapat mengurangi efektivitas organisasi 
karena hilangnya talent yang mempunyai pengalaman dan akibat dari posisi yang ditinggalkan. Beberapa indi-
kator turnover intention menurut Mobley (2011), antara lain:  
1. Pikiran untukoberhenti (thoughts of quitting) yang muncul berawal dari adanya ketidakpuasan kerja, ke-

mudian karyawan mulai berpikir untuk meninggalkan perusahaan dan jika intensitasnya semakin tinggi akan 
berwujud dalam tindakan tidak hadir di tempat bekerja. 

2. Keinginan untuk meninggalkan (intention to quit) yang tampak dari aktivitas karyawan untuk mulai men-

coba mencari lowongan pekerjaan lain yang lebih baik dari perusahaan tempat bekerja sekarang. 
3. Keinginanountuk mencariopekerjaan lain (intention to search for another job) yang tampak dari kesediaan 

karyawan untuk berhenti dan sesegera mungkin akan keluar dari pekerjaannya ketika menemukan pekerjaan 
baru.  
 

Hipotesis 
Pengaruh Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Keseimbangan kerja-kehidupan pribadi merupakan salah satu kondisi kerja yang penting diperhatikan dan 
dipenuhi oleh manajemen organisasi dalam lingkungan kerja dengan beban dan tuntutan kerja tinggi khususnya 
di perbankan. Organisasi yang memberikan perhatian pada kondisi keseimbangan kerja-kehidupan kerja berarti 
perduli dengan kesejahteraan psikologis karyawan. Keadaan yang memungkinkan pekerja dapat menye-
imbangkan waktu antara kerja dan kehidupan pribadi menjadikannya betah dan nyaman dan bahagia untuk 
bekerja (Dina, 2018) serta kerja yang lebih baik (Oludayo et al., 2018). Hasil penelitian terdahulu membuktikan 
bahwa adanya keseimbangan kerja-kehidupan pribadi secara signifikan dapat menurunkan kecenderungan para 
pekerja untuk berpindah kerja (Jaharuddin & Zainol; 2019; Sismawati & Lataruva, 2020; Mulang, 2022; Esthi & 
Panjaitan, 2023; Korompot et al., 2023). Berdasarkan kajian empiris terdahulu tersebut, maka dikemukakan 
Hipotesis 1 penelitian, sebagai berikut: 



IDEI: JURNAL EKONOMI & BISNIS, VOL. 4, NO. 2, DESEMBER 2023: 59–70 

 

62 

H1:  Keseimbangan kerja-kehidupan pribadi berpengaruh negatif secara signifikan pada kecenderungan pindah 
kerja. 

 

Pengaruh Stres Kerja pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Stres kerja adalah kondisi yang lazim dialami pekerja. Stres kerja bermakna sebagai respon adaptif seseo-

rang terhadap tuntutan psikologis atau fisik yang berlebihan terkait pekerjaan (Moorhead & Griffin, 2010). Stres 

kerja tidak selalu bermakna negative. Pada tataran yang moderat, stress kerja dapat mendorong karyawan lebih 

produktif bekerja. Namun stress kerja yang tinggi dapat bersifat disfungsional tidak hanya bagi individu itu 

sendiri, namun juga organisasi. Beberapa riset terdahulu membuktikan bahwa tingkat stres kerja yang tinggi 

akan secara signifikan meningkatkan kecenderungan pekerja untuk keluar dari perusahaan (Soelton et al., 2020; 

Adiguna & Suwandana, 2023; Saratian et al., 2023). Berdasarkan kajian empiris terdahulu tersebut, maka dike-

mukakan Hipotesis 2 penelitian, sebagai berikut: 

H2: Stres kerja berpengaruh positif secara signifikan pada kecenderungan pindah kerja. 

 

Pengaruh Kejenuhan Kerja dalam Memoderasi Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi pada 

Kecenderungan Pindah Kerja. 

Kecenderungan pindah kerja karyawan dapat disebabkan oleh berbagai faktor. Salah satunya adalah kese-

imbangan kerja-kehidupan pribadi. Jika organisasi mampu mengkondisikan keseimbangan kerja-kehidupan 

kerja, maka kecenderungan pindah kerja karyawan akan semakin rendah (Jaharuddin & Zainol; 2019; 

Sismawati & Lataruva, 2020; Mulang, 2022; Esthi & Panjaitan, 2023; Korompot et al., 2023). Selain 

keseimbangan kerja-kehidupan kerja, kejenuhan kerja juga menjadi variabel anteseden yang dapat memicu 

kecenderungan karyawan pindah kerja. Kejenuhan kerja adalah kondisi seseorang merasa terkurasnya energi, 

psikis maupun fisik akibat tuntutan kerja yang berlebihan. Kejenuhan kerja para pekerja khususnya di perbankan 

dapat muncul disebabkan karena aktivitas kerja yang bersifat monoton atau repetitif. Hasil riset terdahulu 

menemukan fakta bahwa pengaruh variabel kejenuhan kerja pada kecenderungan pindah kerja bersifat variatif. 

Beberapa riset terdahulu membuktikan bahwa kejenuhan kerja berdampak signifikan dalam mendorong kecen-

derungan pindah kerja karyawan (Elci et al., 2018; Alkhraish et al., 2023), sedangkan beberapa riset lainnya 

memberikan fakta yang tidak signifikan (Wibowo, 2013; Rahmawati & Mikhriani, 2016; Santi et al., 2020; 

Wulandari et al., 2023). Dalam hal ini variabel kejenuhan kerja dapat bersifat memperkuat atau memperlemah. 

Dengan kata lain berperan sebagai variabel moderasi. Hal tersebut menjadi dasar bagi penelitian ini untuk me-

nempatkan kejenuhan kerja sebagai variabel moderasi dalam pengaruh keseimbangan kerja-kehidupan pribadi 

pada kecenderungan pindah kerja para pekerja. Berdasarkan kajian empiris terdahulu tersebut, maka dikemuka-

kan Hipotesis 3 penelitian, sebagai berikut: 

H3:  Kejenuhan kerja memperlemah secara signifikan pengaruh negatif antara keseimbangan kerja-kehidupan 

pribadi pada kecenderungan pindah kerja. 

 

Pengaruh Kejenuhan Kerja dalam Memoderasi Stres Kerja pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Stres kerja merupakan variabel lain yang berpengaruh pada kecenderungan karyawan pindah kerja. Secara 

teoritis dan empiris, pengaruh stres kerja pada kecenderungan pindah kerja karyawan memiliki hubungan positif. 

Semakin tinggi stress kerja yang dialami karyawan, maka akan semakin tinggi pula kecenderungan karyawan 

untuk pindah kerja dan sebaliknya. Hubungan positif tersebut akan semakin diperkuat oleh kejenuhan kerja yang 

dialami karyawan. Penempatan kejenuhan kerja sebagai variabel moderasi didasarkan kajian empiris terdahulu 

yang membuktikan adanya temuan riset yang variatif terkait pengaruh kejenuhan kerja terhadap kecenderungan 

pindah kerja. Beberapa riset terdahulu membuktikan bahwa kejenuhan kerja berdampak signifikan dalam 

mendorong kecenderungan pindah kerja karyawan (Elci et al., 2018; Alkhraish et al., 2023), sedangkan 

beberapa riset lainnya memberikan fakta yang tidak signifikan (Wibowo, 2013; Rahmawati & Mikhriani, 2016; 

Santi et al., 2020; Wulandari et al., 2023). Berdasarkan kajian empiris terdahulu tersebut, maka dikemukakan 

Hipotesis 4 penelitian, sebagai berikut: 

H4:  Kejenuhan kerja memperkuat secara signifikan pengaruh positif stres kerja pada kecenderungan pindah 

kerja. 

 

Kerangka konseptual penelitian yang menggambarkan hubungan antara variabel penelitian yang diamati 

tampak pada Gambar 1. 
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Gambar 1. Kerangka konseptual 

 

Metode Penelitian  

Jenis dan Lokasi Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dalam menjawab permasalahan. Aktivitas penelitian 

dilakukan di PT Bank Sumut bertempat di jalan Imam Bonjol No. 18, Medan.  

 

Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 

Populasi dan sampel penelitian adalah karyawan PT Bank Sumut dari berbagai divisi termasuk unit syariah 

di bawah koordinasi perusahaan. Populasi penelitian berjumlah 700 orang dan sampel berjumlah 255 yang 

dihitung berdasarkan rumus Slovin. Sampel diambil secara acak dengan teknik sampling acak proporsional.  

 

Variabel dan Indikator Penelitian 

Variabel yang menjadi objek analisis dalam penelitian terdiri dari variabel keseimbangan kerja-kehidupan 

pribadi (X1) yang diukur dengan tiga indikator yaitu keseimbangan waktu, keterlibatan, dan keseimbangan kepu-

asan (McDonald & Bradley, 2005); variabel stres kerja (X2) yang diukur dengan sepuluh indikator yaitu fatalis-

me (menyerah pada takdir), kebosanan, sinisme, ketidakpuasan, menunda pekerjaan, perasaan gagal, melarikan 

diri dari pekerjaan, perilaku sabotase, dan pola makan tidak teratur (Astianto, 2014; Shirom, Nirel, & Vinokur, 

2010); variabel kecenderungan pindah kerja (Y) diukur dengan empat indikator yaitu keinginan untuk keluar, 

upaya mencari lowongan pekerjaan, evaluasi untuk mencari pekerjaan lain, dan keinginan kuat untuk mening-

galkan perusahaan (Trisnawati, 2016); dan variabel kejenuhan kerja (Z) yang diukur dengan tiga indikator 

yaitu kelelahan emosional, depersonalisasi, pencapaian pribadi (Galanakis et al., 2009).  

 

Teknik Analisis  

Data primer penelitian dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dianalisis dengan Moderated 

Regression Analysis (MRA) (Ghozali, 2016) didahului oleh pengujian sejumlah asumsi-asumsi dasar regresi 

berganda. 

 

Analisis Data dan Pembahasan  

Karakteristik Responden 

Responden penelitian dapat dideskripsikan berdasarkan dimensi jenis kelamin, usia, lama kerja, dan tingkat 

pendidikan (Tabel 1). Responden penelitian relatif berimbang dalam dimensi jenis kelamin, didominasi kar-

yawan berusia < 25 Tahun (36%), sudah bekerja selama 1–5 Tahun (49,3%), dan berpendidikan akhir Sarjana 

(38,6%). 
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Tabel 1  
Distribusi Frekuensi Karakteristik Responden 

Aspek Jenis Kelamin N % 

Jenis Kelamin 
Laki Laki 127,00 50,00 
Perempuan 128,00 50,00 
Total 225,00 100,00 

Usia 

< 25 Tahun 81,00 36,00 
26–35 Tahun 75,00 33,00 
36–45 Tahun 47,00 20,80 
46–55 Tahun 18,00 6,60 

 ˃55 Tahun 3,00 1,30 
Total 225,00 100,00 

Lama Kerja 

< 1 Tahun 74,00 32,80 
1–5 Tahun 111,00 49,30 
5–10 Tahun 51,00 22,60 

 ˃10 Tahun 22,00 9,70 
Total 175,00 100,00 

Tingkat Pendidikan 

SMA 
Diploma III 

83,00 
75,00 

36,80 
33,30 

Sarjana (S1) 87,00 38,60 
Magister (S2) 13,00 5,70 
Total 225,00 100,00 

 

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Uji kualitas instrumen penelitian dilakukan dengan uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas dilakukan un-
tuk mengukur apakah data yang didapat setelah penelitian merupakan data yang valid dengan alat ukur yang di-
gunakan (kuesioner). Kriteria hasil uji validitas adalah dengan membandingkan nilai r-hitung dan r-tabel, seba-
gai berikut: 
a.  Jika r-hitung > r-tabel, maka pernyataan dinyatakan valid. 
b.  Jika r-hitung < r-tabel, maka pernyataan dinyatakan tidak valid (Ghozali, 2016). 

Tabel 2 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan telah valid karena r-hitung > r-tabel. Dengan 
demikian kuesioner dapat dilanjutkan pada tahap pengujian reliabilitas. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Validitas  
Pernyataan r-hitung r-tabel Keterangan 

Variabel X1 (Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi) 
Butir 1 0,58 0,13 Valid 
Butir 2 0,50 0,13 Valid 
Butir 3 0,63 0,13 Valid 
Butir 4 0,68 0,13 Valid 
Butir 5 0,71 0,13 Valid 
Butir 6 0,61 0,13 Valid 
Variabel X2 (Stres Kerja) 
Butir 1 0,65 0,13 Valid 
Butir 2 0,66 0,13 Valid 
Butir 3 0,67 0,13 Valid 
Butir 4 
Butir 5 
Butir 6 

0,67 
0,53 
0,61 

0,13 
0,13 
0,13 

Valid 
Valid 
Valid 

Variabel Z (Kejenuhan Kerja) 
Butir 1 0,72 0,13 Valid 
Butir 2 0,65 0,13 Valid 
Butir 3 0,70 0,13 Valid 
Butir 4 0,76 0,13 Valid 
Butir 5 
Butir 6 
Butir 7 
Butir 8 

0,73 
0,80 
0,75 
0,76 

0,13 
0,13 
0,13 
0,13 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Variabel Y (Kecenderungan Pindah Kerja) 
Butir 1 0,70 0,13 Valid 
Butir 2 0,80 0,13 Valid 
Butir 3 0,79 0,13 Valid 
Butir 4 
Butir 5 
Butir 6 

0,75 
0,81 
0,83 

0,13 
0,13 
0,13 

Valid 
Valid 
Valid 



Pengaruh Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi dan Stres Kerja pada Kecenderungan Pindah Kerja Dimoderasi Kejenuhan Kerja 

65 

Pengujian realibilitas variabel dilakukan untuk mengukur konsistensi jawaban responden yang diukur dari 
nilai Cronbach’s Alpha harus lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 2016). Tabel 3 memperlihatkan hasil uji reliabilitas 
variabel penelitian dengan nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Dengan demikian seluruh variabel penelitian dinilai 
reliabel. 
 

Hasil Uji Asumsi Klasik Model Penelitian 
Untuk menyakinkan bahwa model persamaan regresi pada model hipotesis penelitian memenuhi 

persyaratan, maka dilakukan pengujian normalitas data, multikolinearitas dan heteroskedastisitas. Hasil uji 
normalitas dengan menggunakan Kolmogorov Smirnov Test (KS-Test) membuktikan membuktikan bahwa data 
pada model hipotesis 1, 2, dn hipotesis 3 berdistribusi normal, dibuktikan dengan nilai KS-Test sebesar 0,09 > 
0,05 (Hipotesis 1 dan 2), nilai KS-Test sebesar 0,20 > 0,05 (Hipotesis 3 dan 4). 

 
Tabel 3 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel 

Variabel Jumlah Pertanyaan Cronbach’s Alpha Keterangan 

Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi (X1) 6 0,67 Reliabel 
Stres Kerja (X2) 6 0,70 Reliabel 
Kejenuhan Kerja (Z) 8 0,88 Reliabel 
Kecenderungan Pindah Kerja (Y) 6 0,87 Reliabel 

 
Hasil uji multikolinieritas bertujuan menguji ada atau tidaknya korelasi antar variabel independen membuk-

tikan tidak terdapat gejala multikolinearitas antar variabel independen. Hasil uji multikolinieritas model Hipote-
sis 1 dan 2 yang diuji dengan metode Moderated regression Analysis (MRA) menghasilkan nilai Tolerance 
> 0,10 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor) < 10,00 untuk semua variabel pada model penelitian (Tabel 4). 
Dengan demikian disimpulkan pada model penelitian tidak terjadi gejala multikolineritas, sehingga model 
penelitian memenuhi syarat untuk pengujian MRA. 

 
Tabel 4 
Hasil Uji Multikolinearitas 

Hipotesis Variabel Nilai VIF Nilai Tolerance 

1 dan 2 
X1 
X2 

1,38 
1,38 

0,72 
0,72 

2 
X1 
Z 

X1*Z 

8,71 
3,34 
3,64 

0,11 
0,15 
0,26 

3 
X2 
Z 

X2*Z 

7,89 
3,61 
8,01 

0,12 
0,07 
0,03 

Variabel Dependen (Y): Kecenderungan Pindah Kerja 

 

Selanjutnya hasil uji heteroskedastisitas yang bertujuan melihat apakah dalam model regresi terjadi ketidak-
samaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain membuktikan bahwa tidak terjadi masalah 
heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan Uji Glejser yaitu dengan menguji nilai absolut resi-
dual pada variabel bebas (Gujarati, 1995). Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Tabel 5. Hasil uji mem-
buktikan bahwa semua nilai signifikansi variabel independen di atas tingkat signifikansi penelitian (a) = 0,05 
(5%), sehingga disimpulkan pada Hipotesis 1 dan 2 tidak terjadi heterokedastisitas.  

 
Tabel 5  
Hasil Uji Heteroskedastisitas  

Hipotesis Variabel Sig. Uji Glejser 

1 dan 2 
X1 
X2 

0,91 
0,22 

2 
X1 
Z 

X1*Z 

0,77 
0,22 
0,43 

3 
X2 
Z 

X2*Z 

0,10 
0,11 
0,11 

Variabel Dependen (Y): Kecenderungan Pindah Kerja 
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Hasil Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis pertama dan kedua dilakukan untuk membuktikan apakah ada pengaruh negatif secara 

signifikan antara keseimbangan kerja-kehidupan pribadi pada kecenderungan pindah kerja (Hipotesis 1), dan pe-

ngaruh positif secara signifikan antara stres kerja pada kecenderungan pindah kerja (Hipotesis 2). Pengujian 

Hipotesis 1 dan 2 dilakukan dengan metode Multiple Linier Regression (Ghozali, 2016). Pengujian Hipotesis 3 

dan 4 dilakukan untuk membuktikan peran moderasi variabel kejenuhan kerja dalam memperlemah pengaruh 

negatif antara keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dan kecenderungan pindah kerja (Hipotesis 3), dan peran 

moderasi variabel kejenuhan kerja dalam memperkuat pengaruh positif stres kerja pada kecenderungan pindah 

kerja (Hipotesis 4). Pada keempat model hipotesis perlu uji kelayakan model (uji F) maupun uji parameter 

individual (uji t).  

Hasil uji signifikansi F pada Hipotesis 1, 2, 3, dan 4 (Tabel 6) membuktikan bahwa model hipotesis 

tersebut tepat digunakan memprediksi fenomena aktual terkait pengaruh variabel keseimbangan kerja-kehidupan 

pribadi (X1) dan stres kerja (X2) pada kecenderungan pindah kerja (Y) baik tanpa variabel moderasi maupun 

dengan moderasi variabel kejenuhan kerja (Z). Hasil uji Hipotesis 1, 2, 3, dan 4 diperoleh nilai signifikansi uji F 

sebesar 0,00 < 0,05 (Tabel 6). Kontribusi variabel independen pada variabel dependen (nilai Adjusted R-square) 

untuk Hipotesis 1 dan 2 sebesar 42,8%, pada Hipotesis 3 sebesar 32,9%, dan pada Hipotesis 4 sebesar 49,1%. 
  

Tabel 6 

Hasil Uji Model Hipotesis 1 

Model  

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t 
Sig. 

Uji t 

Sig. 

Uji F 

Adjusted 

R-square 
B Std. Error Beta  

Hipotesis 1 dan 2 (Constant) 0,95 1,46  0,65 0,51 

0,00 0,42 
Keseimbangan Kerja-Kehidupan 

Pribadi (X1) 
-0,01 0,07 -0,34 9,15 0,87 

Stres Kerja (X2) 0,85 0,07 0,66 11,86 0,00* 

a. Dependent Variable: Kecenderungan Pindah Kerja (Y) 

Hipotesis 3 (Constant) 13,85 4,15  3,33 0,00 

0,00 0,32 

Keseimbangan Kerja-Kehidupan 

Pribadi (X1) 

Kejenuhan Kerja (Z) 

Keseimbangan Kerja-Kehidupan 

Pribadi*Kejenuhan Kerja (X1*Z) 

 

-0,26 

0,01 

 

0,019 

 

0,20 

0,18 

 

0,01 

 

-0,19 

0,01 

 

0,69 

 

3,28 

4,06 

 

2,24 

 

0,20 

0,24 

 

0,02* 

b. Dependent Variable: Kecenderungan Pindah Kerja (Y) 

Hipotesis 4 (Constant) -0,45 3,03  10,15 0.88 

0,00 0,49 
Stres Kerja (X2) 0,64 0,16 0,49 3,96 0,00 

Kejenuhan Kerja (Z) 

Stres Kerja*Kejenuhan Kerja (X2*Z) 

0,23 

0,00 

0,13 

0,00 

0,29 

0,01 

2,76 

3,04 

0,08 

0,00* 

c. Dependent Variable: Kecenderungan Pindah Kerja (Y) 

 

Hasil signifikansi uji t pada pengujian Hipotesis 1 yang ingin menguji pengaruh keseimbangan kerja-kehi-

dupan pribadi (X1) dan stres kerja (X2) pada kecenderungan pindah kerja (Y) membuktikan bahwa hanya variabel 

stres kerja (X2) yang berpengaruh signifikan pada kecenderungan pindah kerja (Y) dengan nilai signifikani uji t 

sebesar 0,00 (Hipotesis 1) (Tabel 6), sedangkan variabel keseimbangan kerja-kehidupan pribadi (X1) tidak berpe-

ngaruh signifikan pada kecenderungan pindah kerja (Hipotesis 2) dengan nilai hasil signifikansi uji t sebesar  

0,87 > 0,05. Dengan demikian Hipotesis 1 ditolak dan Hipotesis 2 diterima. 

Hasil signifikansi uji t pada pengujian Hipotesis 3 membuktikan bahwa variabel keseimbangan kerja-kehi-

dupan pribadi (X1) berpengaruh negatif secara signifikan pada kecenderungan pindah kerja (Y) diperlemah oleh 

kejenuhan kerja sebagai variabel moderasi dengan nilai signifikansi uji t sebesar 0,02 < 0,05 (Tabel 6). Dengan 

demikian narasi Hipotesis 3 diterima. 

Hal yang sama tampak pada hasil signifikansi uji t pada pengujian Hipotesis 4 yang membuktikan bahwa 

variabel stres kerja (X2) berpengaruh positif secara signifikan pada kecenderungan pindah kerja (Y) diperkuat 

oleh kejenuhan kerja sebagai variabel moderasi dengan nilai signifikansi uji t sebesar 0,00 < 0,05 (Tabel 6). De-

ngan demikian Hipotesis 4 diterima. 
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Pembahasan 

Pengaruh Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Keseimbangan kerja-kehidupan pribadi merupakan situasi yang dikondisikan perusahaan untuk para peker-

janya dapat memberikan perhatian yang seimbang antara orientasi pekerjaan yang harus diselesaikannya dan ke-

hidupan pribadi di luar pekerjaannya. Keadaan yang memungkinkan pekerja dapat menyeimbangkan waktu an-

tara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadikannya betah dan nyaman dan bahagia untuk bekerja (Dina, 2018) 

serta kerja yang lebih baik Oludayo et al. (2018). Temuan penelitian membuktikan bahwa variabel keseimbang-

an kerja-kehidupan pribadi yang dikondisikan oleh PT Bank Sumut tidak berpengaruh negatif secara signifikan 

pada kecenderungan karyawan berpindah pekerjaan (Tabel 6). Berdasarkan temuan data hasil survei diketahui 

bahwa fasilitas keseimbangan kerja-kehidupan pribadi yang dikondisikan perusahaan dipersepsikan karyawan 

dominan berada dalam kategori sedang (71,11%) dan ada sebesar 19,11% yang mempersepsikan kategori ku-

rang. Kecenderungan karyawan untuk berpindah pekerjaan dalam kategori sedang (62,74%). Hal ini juga terkait 

dengan fakta bahwa mayoritas responden penelitian berusia 25–35 Tahun sebesar 49% (Tabel 1), sehingga 

memiliki keluarga yang masih perlu perhatian lebih banyak. Responden juga sebagian besar merupakan karya-

wan perempuan (Tabel 1) yang cenderung mengalami konflik peran lebih tinggi daripada pria untuk menyeim-

bangkan berbagai kepentingan domestik rumah tangga dan penyelesaian tanggung jawab pekerjaan di kantor. 

Berdasarkan temuan riset tersebut, maka manajemen PT Bank Sumut dinilai perlu untuk meningkatkan upaya 

pengkondisian keseimbangan kerja-kehidupan pribadi kepada karyawan utamanya dengan menerapkan jam ker-

ja fleksibel, peluang keterlibatan kerja, dan kepuasan kerja yang bersumber dari dimensi non fisik. Temuan pe-

nelitian ini berbeda dengan hasil penelitian terdahulu yang membuktikan bahwa adanya keseimbangan kerja-ke-

hidupan pribadi secara signifikan dapat menurunkan kecenderungan para pekerja untuk berpindah kerja (Jaha-

ruddin & Zainol; 2019; Sismawati & Lataruva, 2020; Mulang, 2022; Esthi & Panjaitan, 2023; Korompot et al., 

2023). 

 

Pengaruh Stres Kerja pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Kecenderungan pekerja untuk keluar dari perusahaan juga dipengaruhi oleh stres kerja. Berbagai faktor di 

dalam maupun luar organisasi dapat menjadi sumber stres. Pekerja yang mengalami stres kerja akan kehilangan 

kemampuan untuk mengambil keputusan dan perilakunya menjadi tidak teratur serta memicu keinginan karya-

wan untuk keluar dari perusahaan. Temuan riset membuktikan bahwa variabel stres kerja berpengaruh positif 

secara signifikan pada kecenderungan pindah kerja karyawan PT Bank Sumut (Tabel 6). Semakin tinggi tingkat 

stres kerja yang dialami karyawan, maka akan berpeluang semakin kuat meningkatkan kecenderungan berpin-

dah kerja. Secara deskriptif berdasarkan data diketahui bahwa karyawan PT Bank Sumut memiliki tingkat stres 

kerja berkategori sedang (70,58%). Hal ini didukung pula oleh kondisi sebagian besar karyawan yang berjenis 

kelamin perempuan dengan tingkat pendidikan akhir yang relatif tinggi (Tabel 1), sehingga memiliki kemampu-

an lebih baik dalam mengelola stres kerja. Secara spesifik, pekerja wanita cenderung mengalami tingkat stres 

kerja yang lebih tinggi dibandingkan pria (Junita, 2011; Syahrizaldi, 2020; Muis et al. 2021; Gunaseelaprabhu & 

Jayachitra, 2023) yang disebabkan karena konflik peran yang dialaminya. Berdasarkan teori dan kajian empiris 

diketahui bahwa tingkat stres yang berkategori sedang merupakan tingkatan yang optimal untuk menghasilkan 

capaian kinerja yang maksimal. Karyawan justru mendapatkan tantangan untuk mengatasi kondisi stres. Oleh 

karenanya PT Bank Sumut perlu senantiasa mengelola tingkat stres para karyawan agar senantiasa berada pada 

titik yang optimal. Temuan riset ini selaras dengan hasil beberapa riset terdahulu yang membuktikan bahwa ting-

kat stres kerja berdampak signifikan pada kecenderungan pekerja untuk keluar dari perusahaan (Soelton et al., 

2020; Adiguna & Suwandana, 2023; Saratian et al., 2023).  

 

Pengaruh Kejenuhan Kerja dalam Memoderasi Keseimbangan Kerja-Kehidupan Pribadi pada Ke-

cenderungan Pindah Kerja. 

Kondisi ketiadaan keseimbangan kerja-kehidupan pribadi pada diri karyawan akan berdampak negatif se-

cara signifikan pada kecenderungan untuk berpindah pekerjaan dapat diperlemaht dengan kondisi kejenuhan 

kerja (burnout) yang dialami pekerja. Temuan riset membuktikan bahwa variabel kejenuhan kerja berperan se-

bagai variabel moderasi yang bersifat memperlemah pengaruh negatif antara keseimbangan kerja-kehidupan pri-

badi pada kecenderungan karyawan pindah pekerjaan (Tabel 6). Berdasarkan data dari lapangan diketahui bah-

wa karyawan PT Bank Sumut yang mengalami kejenuhan kerja dalam kategori sedang sebesar 70,22% dan ke-

cenderungan pindah kerja dalam kategori sedang pula (62,74%). Ini berarti karyawan cenderung mengalami ke-
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lelahan emosional, tidak mampu mengendalikan ucapan dan perilaku, serta sulit memenuhi pencapaian pribadi 

(Galanakis et al., 2009). Kejenuhan kerja para pekerja khususnya di perbankan dapat muncul disebabkan karena 

aktivitas kerja yang bersifat monoton atau repetitif, jam kerja yang padat, dan target kerja yang tinggi. Karena-

nya PT Bank Sumut perlu mengendalikan tingkat kejenuhan kerja karyawan agar jangan sampai menu-

runkan motivasi dan kualitas kerja serta memunculkan tingginya kecenderungan karyawan berpindah peker-

jaan. Perusahaan perlu menghitung secara tepat beban kerja yang tidak melebihi kapasitas dan jam kerja yang 

berpotensi jenuh, memperjelas hak dan kewajiban setiap karyawan, komunikasi dan pendekatan pribadi dengan 

karyawan yang lebih baik, dan melakukan rotasi pekerjaan. Temuan riset ini yang membutikan bahwa kejenuh-

an kerja berperan sebagai variabel moderasi yang bersifat memperlemah pengaruh negatif keseim-

bangan kerja-kehidupan pribadi pada kecenderungan pindah kerja karyawan selaras dengan hasil riset 

terdahulu yang membuktikan bahwa kejenuhan kerja berdampak secara signifikan dalam mendorong 

kecenderungan pindah kerja karyawan (Elci et al., 2018; Alkhraish et al., 2023).  

 

Pengaruh Kejenuhan Kerja dalam Memoderasi Stres Kerja pada Kecenderungan Pindah Kerja. 

Kondisi stres kerja yang berpengaruh positif secara signifikan pada kecenderungan karyawan pindah kerja 

dapat diperkuat dengan adanya kejenuhan kerja yang dialami karyawan. Pernyataan tersebut dibuktikan dengan 

temuan penelitian ini yang membuktikan hal yang sama (Tabel 6). Kemampuan PT Bank Sumut mengelola 

tingkat stres kerja karyawan yang optimal akan berkontribusi positif pada menurunnya kecenderungan karyawan 

berpindah pekerjaan. Kondisi tersebut akan semakin diperkuat dengan upaya PT Bank Sumut mengurangi kon-

disi kejenuhan kerja karyawan. Hal ini terkait dengan karakteristik kerja di perbankan yang rentan terhadap stres 

dan kejenuhan kerja. Temuan riset ini yang membuktikan bahwa kejenuhan kerja berperan sebagai variabel mo-

derasi yang bersifat memperkuat pengaruh positif stres kerja pada kecenderungan pindah kerja karyawan. De-

ngan demikian selaras dengan hasil riset terdahulu yang membuktikan bahwa stres dan kejenuhan kerja berdam-

pak signifikan dalam mendorong kecenderungan pindah kerja karyawan (Soelton et al., 2020; Adiguna & Su-

wandana, 2023; Saratian et al., 2023; Elci et al., 2018; Alkhraish et al., 2023). 

 

Simpulan, Keterbatasan, dan Saran  

Simpulan 

Temuan penelitian ini menyimpulkan 3 (tiga) hal yaitu bahwa pertama, kondisi keseimbangan kerja-

kehidupan pribadi dan stres kerja tidak secara simultan berpengaruh signifikan pada kecenderungan pindah kerja 

karyawan PT Bank Sumut. Hanya variabel stres kerja yang berpengaruh signifikan pada kecenderungan pindah 

kerja, sedangkan variabel keseimbangan kerja-kehidupan pribadi tidak berpengaruh signifikan. Kedua, variabel 

kejenuhan kerja memperlemah secara signifikan pengaruh negatif keseimbangan kerja-kehidupan pribadi pada 

kecenderungan pindah kerja. Ketiga, variabel kejenuhan kerja memperkuat secara signifikan pengaruh positif 

stres kerja pada kecenderungan pindah kerja. Dengan demikian kejenuhan kerja merupakan variabel moderasi 

dalam hubungan antara variabel keseimbangan kerja-kehidupan pribadi dan stres kerja pada kecenderungan pin-

dah kerja. 

 

Keterbatasan 

Penelitian ini adalah penelitian persepsional dan hanya dilakukan di satu perusahaan perbankan saja, se-

hingga dimungkinkan terjadi bias individu dalam menginterpretasikan pertanyaan di kuesioner serta kultur kerja 

perusahaan yang spesifik dimungkinkan memberi warna yang beragam pada hasil penelitian. 

 

Saran 

Disarankan untuk perusahaan meningkatkan berbagai kondisi yang dapat menyeimbangkan antara kerja 

dan kehidupan pribadi para pekerjanya, dan upaya menurunkan kejenuhan kerja karyawan. Terkait hal tersebut, 

PT Bank Sumut dapat menerapkan jam kerja fleksibel, meningkatkan peluang keterlibatan dan kepuasan kerja 

karyawan khususnya pada dimensi non fisik dalam lingkungan kerja. Perusahaan juga perlu menghitung secara 

tepat beban kerja yang tidak melebihi kapasitas dan jam kerja yang berpotensi jenuh, memperjelas hak dan ke-

wajiban setiap karyawan, komunikasi dan pendekatan pribadi dengan karyawan yang lebih baik, dan melakukan 

rotasi pekerjaan. Penelitian lanjutan juga disarankan untuk mengeksplorasi variabel-variabel lain yang berkontri-

busi untuk menurunkan kecenderungan karyawan berpindah kerja di lokasi riset yang berbeda karakteristiknya 

dengan riset ini. 
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