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Pengkotbah 3:1 

 
“Untuk segala sesuatu ada masanya, 

untuk apa pun di bawah langit ada waktunya.” 
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Abstrak 

 
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui dampak work life balance 

terhadap job engagement dan turnover intention pada tenaga medis yang ada di 

Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. Metode pengambilan sampel yang digunakan 

adalah proportionate stratified random sampling yang berjumlah 73 responden. 

Teknik pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner dengan total 36 

pertanyaan yang terbagi dalam 3 bagian. Alat analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah uji analisis regresi linear sederhana dan berganda. 

Hasil uji analisis data menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap job engagement. Work life balance dan job 

engagement berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover intention. Serta 

variabel job engagement memiliki pengaruh mediasi parsial terhadap work life 

balance dan turnover intention. 

 

 
Kata Kunci : Work Life Balance, Job Engagement, Turnover Intention 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang Masalah 

 

Setiap organisasi pasti ingin memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas. Karena pada dasarnya, sumber daya manusia yang akan menggerakkan 

sebuah organisasi untuk mencapai tujuan organisasi tersebut. Potensi sumber daya 

yang dimiliki manusia dapat dimanfaatkan untuk meraih keberhasilan dalam 

mencapai tujuan di dalam organisasi. Sumber daya yang dimiliki antara lain adalah 

waktu, tenaga dan kemampuan manusia baik secara fisik atau pemikirannya, dapat 

dimanfaatkan secara optimal untuk kepentingan organisasi. 

Apabila di dalam organisasi sudah memiliki modal besar, teknologi 

canggih, sumber daya alam yang melimpah tetapi tidak ada sumber daya manusia 

yang dapat mengelola dan memanfaatkannya maka sebuah organisasi tidak akan 

dapat meraih tujuannya. Untuk menjalankan modal, teknologi dan sumber daya 

alam yang dimiliki organisasi membutuhkan sumber daya manusia yang 

berkualitas. Tanda bahwa sumber daya manusia dapat dikatakan berkualitas adalah 

memiliki dedikasi untuk organisasi, memiliki rasa pengabdian pada tugas dan 

pekerjaan mereka, tidak bekerja setengah-setengah serta fokus pada apa yang mau 

mereka wujudkan. 

Hal lain yang harus dimiliki individu untuk bisa menjadi sumber daya yang 

berkualitas adalah sikap jujur dan inovatif. Tidak sedikit sumber daya manusia yang 

diberhentikan oleh organisasi karena tidak memiliki sikap yang jujur, karena 
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ketidakjujurannya akan merugikan diri sendiri dan performa organisasi menjadi 

terganggu. Menjadi pribadi yang inovatif juga menjadikan individu berkualitas 

sebagai sumber daya, inovatif berarti tidak cepat puas dengan apa yang sudah 

dicapai, mereka selalu berusaha untuk mencari kreasi dan ide baru. Tentu hal ini 

bersifat positif dan semakin mendekatkan organisasi kepada tujuannya. 

Dengan adanya sumber daya manusia yang banyak pada suatu organisasi 

tentu membutuhkan pengelolaan yang baik supaya tetap menjadi kesatuan dalam 

organisasi. Tetapi tidak bisa dipungkiri di era global ini, sifat manusia yang ingin 

selalu mementingkan diri sendiri, memastikan dirinya terjamin dan ingin mencari 

yang terbaik untuk dirinya, menyebabkan adanya fenomena keinginan/niat untuk 

berpindah tempat (turnover intention). 

Turnover intention adalah pemikiran atau rencana karyawan untuk keluar 

dari suatu organisasi (Lambert et al., 2013). Turnover intention juga memiliki arti 

kecenderungan atau tingkat perilaku di mana seseorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara 

sukarela dari pekerjaannya (Memon et al., 2016). Walaupun ada saatnya fenomena 

turnover ini memiliki dampak positif bagi organisasi, tetapi sebagian besar 

membawa pengaruh yang kurang baik dari segi biaya maupun waktu. 

Beberapa indikasi terjadinya turnover intention biasanya ditandai dengan 

terjadinya absensi karyawan yang meningkat, tanggung jawab karyawan sudah 

mulai menurun. Karyawan yang ingin berpindah tempat kerja juga menunjukkan 

sikapnya yang mulai malas bekerja. Peningkatan pelanggaran aturan yang berlaku 
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seperti meninggalkan tempat kerja pada saat jam kerja sedang berlangsung dan 

adanya peningkatan protes terhadap atasan juga menjadi indikasi terjadinya 

turnover intention. 

Fenomena turnover intention ini tentu memiliki dampak buruk bagi sebuah 

organisasi. Karena turnover merupakan petunjuk kestabilan keryawan, maka 

semakin sering terjadi turnover maka bisa dikatakan sebuah organisasi juga 

semakin tidak stabil. Apabila seorang karyawan meninggalkan perusahaan, maka 

akan membawa biaya yang sudah dikeluarkan pada saat awal karyawan tersebut 

bergabung dengan perusahaan. Jika ada perpindahan karyawan maka perusahaan 

harus mengeluarkan lagi biaya-biaya seperti biaya recruitment, pelatihan karyawan 

baru, dan biaya penyesuaian lainnya. 

Salah satu langkah untuk menekan atau menurunkan fenomena turnover 

intention adalah dengan meningkatkan work life balance dari seorang karyawan di 

sebuah organisasi. Definisi work life balance adalah individu yang mengambil 

kendali atas pribadinya dan tanggung jawab professional dengan merefleksikan 

kedua bidang kehidupannya secara adil (Avgar, 2011; Kar & Misra, 2013). Menurut 

Chemirmir et al (2017) work life balance memiliki manfaat untuk organisasi, 

termasuk pengurangan indikasi munculnya turnover intention seperti penurunan 

tingkat ketidakhadiran, peningkatan produktivitas, dan peningkatan retensi 

karyawan. 

Menjaga keseimbangan antara dunia kerja dan kehidupan pribadi 

merupakan hal yang penting untuk dilakukan. Ketika work-life pada karyawan 
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seimbang, maka tentu memiliki manfaat positif baik bagi organisasi maupun 

kehidupan pribadi karyawan tersebut. Salah satu manfaat keseimbangan work-life 

pada karyawan adalah meningkatnya performa di kantor dan kualitas diri. 

Membantu mencegah para karyawan untuk tidak overwork sehingga tetap memiliki 

energi yang cukup dan fokus yang bagus selama bekerja. Hubungan antar karyawan 

dan pihak manajemen menjadi lebih baik. Karyawan akan merasa dihargai dan 

percaya bahwa manajemen peduli terhadap karyawannya. 

Work-life yang seimbang ternyata dapat meningkatkan job engagement 

karyawan pada suatu organisasi. Definisi dari job engagement menurut pendapat 

Schermerhorn et al (2010)adalah perasaan positif atau keterlibatan perasaan yang 

kuat terhadap organisasi dan pada akhirnya akan memiliki antusiasme yang tinggi 

untuk bekerja. Pola pikir positif, pemenuhan diri, tekad, keaktifan, tingkat energi 

dan semangat yang tinggi, dedikasi yang ditandai oleh perasaan kebermaknaan, 

antusiasme, inspirasi, kebanggaan, dan tantangan. Karyawan merasa bahagia 

diinvestasikan dan diserap oleh pekerjaan, merasa sulit untuk melepaskan diri, dan 

merasa bahwa waktu berlalu dengan cepat (Bakker et al. 2008; Chughtai & 

Buckley, 2011). 

Work life balance yang buruk memiliki konsekuensi negatif pada kesehatan 

dan kesejahteraan karyawan serta kinerja untuk organisasi (Beauregard & Henry, 

2009). Oleh karena itu, ketidakseimbangan work-life menyebabkan tingkat stress 

yang tinggi dan mungkin mengarah pada turnover intention yang lebih besar di 

antara karyawan (Kumara & Fasana, 2018; Smith & Gardner, 2007). Dengan 

demikian, kemampuan karyawan untuk mendapatkan work life balance yang bagus 
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dengan dukungan dari organisasi akan mengarahkan pada job engagement yang 

lebih tinggi, komitmen dan kinerja kerja yang lebih baik (Bhalerao, 2013). 

Pernyataan work life balance dapat berpengaruh positif terhadap job 

engagement diperkuat dengan penelitian oleh (Sheppard, 2016) yang mencatat 

bahwa karyawan akan lebih merasa puas dan terikat aktif jika mereka menerima 

adanya dukungan sosial secara resmi dari perusahaan. Juga Blau dalam Slack et al. 

(2014) menjelaskan mengenai teori social exchange, di mana karyawan akan 

menunjukkan sikap dan perilaku tertentu apabila organisasi menunjukkan sikap 

peduli dan memberikan kesempatan untuk karyawannya. Selain itu penelitian 

Patricia (2017) dan (Oludayo et al. 2015) berpendapat bahwa jika karyawan 

diberikan kesempatan untuk mengurus urusan pribadinya, hal ini akan 

meningkatkan keterikatan produktif karyawan. Jika karyawan sudah memiliki job 

engagement yang baik dikarenakan sudah mendapat work life balance yang baik 

pula maka akan memperbesar kemungkinan turunnya turnover intention pada suatu 

organisasi. 

Penelitian ini mengacu pada penelitian oleh Jaharuddin & Zainol (2019) 

yang menyatakan dampak work life balance pada job engagement dan turnover 

intention. Pada penelitian ini work life balance sebagai variabel independen, job 

engagement sebagai variabel pemediasi dan turnover intention sebagai variabel 

dependen. 
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Karakteristik umum responden yang sesuai untuk penelitian ini adalah 

karyawan tetap yang minimal bekerja selama satu tahun. Dari karakteristik tersebut 

peneliti memilih Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta.  

Penelitian akan dilakukan di Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. Peneliti 

tertarik dengan sisi sumber daya manusia nya dan lebih spesifik kepada tenaga 

medis pada RS. Panti Rini di masa pandemi ini. Karena di kondisi sekarang 

(pandemi), dampak terhadap tenaga medis menjalani dua peran, karena tenaga 

medis memiliki peran sebagai karyawan sebuah perusahaan dan juga menjalankan 

tugas kemanusiaan. Diluar dari kondisi pandemi, work life balance tetap penting 

untuk tenaga medis. Tenaga medis selain perawat pada Rumah Sakit Panti Rini 

terdiri dari beberapa unit. Di antaranya adalah unit Radiologi, Fisiologi, Farmasi 

dan Laboratorium. Work life balance yang baik tetap penting untuk tenaga medis 

selain perawat pada Rumah Sakit Panti Rini. Rumah Sakit Panti Rini memiliki 

tenaga medis yang didominasi oleh kaum perempuan dengan mayoritas sudah 

memiliki keluarga. Ketika para tenaga medis menjalankan perannya dirumah 

sebagai ibu rumah tangga / kepala keluarga yang memiliki tanggung jawab pada 

anak/pasangan nya masing-masing, terlebih jika para tenaga medis mendapatkan 

shift malam, mereka akan meninggalkan suami/istri dan anaknya di rumah, tentu 

work life balance menjadi suatu hal yang perlu diperhatikan. Ketika para tenaga 

medis memiliki work life balance yang baik apakah ada dampaknya terhadap job 

engagement masing-masing individu, dan apakah ada keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan yang mereka jalankan sekarang. Sebuah turnover intention tentu 

mempengaruhi produktifitas sebuah organisasi, turnover karyawan juga membawa 

kerugian dari segi biaya yang dikeluarkan oleh organisasi. Supaya RS. Panti Rini 
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tetap dapat bertahan, salah satu usahanya adalah menekan turnover intention dengan 

lebih memperhatikan work life balance dari para karyawannya. Juga diharapkan 

saat memiliki work life balance yang bagus akan meningkatkan job engagement 

dari para karyawan. Job engagement sendiri dapat meningkatkan kepuasan 

pelanggan dan produktifitas sebuah organisasi. Oleh karena itu, peneliti ingin 

mengetahui apakah work life balance memiliki pengaruh pada tenaga medis di 

RS. Panti Rini terkait dengan peristiwa turnover intention dengan job engagement 

sebagai variabel pemediasinya.
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1.2. Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, permasalahan yang 

hendak dikaji dalam penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Apakah work life balance berpengaruh terhadap job engagement pada 

tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini? 

2. Apakah work life balance berpengaruh terhadap turnover intention pada 

tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini? 

3. Apakah job engagement berpengaruh terhadap turnover intention pada 

tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini? 

4. Apakah job engagement memiliki peran pemediasi pengaruh antara work 

life balance terhadap turnover intention pada tenaga medis di Rumah Sakit 

Panti Rini? 

 

 
1.3. Batasan Masalah 

 

Agar penelitian ini lebih fokus pada variabel yang telah ditentukan, maka 

peneliti membuat batasan masalah sebagai berikut : 

1. Turnover Intention 

 

Menurut Ronald & Milkha (2014), turnover intention adalah 

kecenderungan atau intensitas individu untuk meninggalkan organisasi dengan 
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berbagai alasan dan diantaranya keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang 

lebih baik. Dimensi turnover intention menurut Santoni & Harahap (2018) ada tiga 

dimensi, yang pertama berhenti dari pekerjaannya, yang kedua posisi yang lebih 

baik dari sebelumnya dan yang terakhir adalah pekerjaan yang menantang. 

 
 

2. Work Life Balance 

 

McShane & Glinow (2010) berpendapat bahwa work life balance 

merupakan kemampuan tiap individu untuk menyeimbangkan tuntutan dari 

pekerjaannya dengan kebutuhan kehidupan pribadinya. Ada empat dimensi dari 

work life balance menurut Fisher (2001, dalam Smeltzer et al. (2016)yaitu yang 

pertama adalah Work Interference With Personal Life (WIPL), kedua adalah 

Personal Life Interference With Work (PLIW) dan yang ketiga adalah Work / 

Personal Life Enhancement (WPLE). 

 
 

3. Job Engagement 

 

Job engagement menurut pendapat Schermerhorn et al (2010) adalah 

keterlibatan perasaan karyawan yang kuat terhadap organisasi dan pada akhirnya 

akan memiliki antusiasme yang tinggi untuk bekerja. Aspek-aspek dari job 

engagement menurut Schaufeli & Bakker (2004) terdiri dari 3 aspek, yaitu aspek 

kekuatan (vigor), aspek dedikasi (dedication) dan yang ketiga adalah aspek 

keasyikan (absorption). 
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1.4. Tujuan Penelitian 

 

Berdasarkan perumusan masalah tersebut, maka tujuan dari penelitian ini adalah : 

 
1. Untuk mengetahui pengaruh antara work life balance dan job engagement 

 

pada tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. 

 

2. Untuk mengetahui pengaruh antara work life balance dengan turnover 

intention pada tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. 

3. Untuk mengetahui pengaruh antara job engagement dengan turnover 

intention pada tenaga medis di Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. 

4. Untuk mengetahui peran job engagement sebagai varabel pemediasi antara 

work life balance dan turnover intention pada tenaga medis di Rumah Sakit 

Panti Rini Yogyakarta. 

 

 
 

1.5. Manfaat Penelitian 

 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat untuk : 

 
1. Bagi Peneliti Selanjutnya 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi bagi peneliti 

selanjutnya untuk menambah pengetahuan ilmu manajemen sumber daya 

manusia terhadap work life balance, job engagement dan turnover intention. 

2. Bagi Perusahaan Terkait 

 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan masukan dan 

pertimbangan terkait dengan work life balance, job engagement dan 

turnover intention untuk mengembangkan sebuah organisasi. 
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1.6. Sistematika Penulisan 

BAB I PENDAHULUAN 

BAB I berisi tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 

batasan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 

BAB II TINJAUAN PUSTAKA 

 
BAB II berisi tentang konsep atau teori yang relevan dan digunakan 

sebagai dasar penelitian. Dalam bab ini juga kerangka penelitian dan penelitian 

terdahulu yang dijadikan acuan dalam penelitian untuk skripsi. 

BAB III METODE PENELITIAN 

 
BAB III berisi tentang lokasi penelitian, model, sampel dan populasi 

penelitian, metode pengumpulan data, metode pengambilan sampel, instrumen 

penelitian, metode pengujian instrumen dan metode analisis data. 

BAB IV ANALISIS DATA 

 
BAB IV berisi tentang analisa data yang telah dikumpulkan dan 

dilakukan sesuai dengan tujuan penelitian serta menggunakan alat analisis yang 

telah ditentukan. 

BAB V PENUTUP 

 
BAB V berisi kesimpulan dari hasil penelitian,implikasi manajerial, 

keterbatasan penelitian dan saran bagi pihak yang berkepentingan. 
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BAB V 

PENUTUP 

Bab V ini, penulis akan menjabarkan kesimpulan dan adanya keterbatasan 

dari hasil penelitian yang telah dilakukan, serta akan ada beberapa saran yang bisa 

menjadi bahan untuk dipertimbangkan bagi RS. Panti Rini Yogyakarta dan 

penelitian selanjutnya. 

5.1 Kesimpulan 

 

Berdasarkan hasil analisis data yang didapat, peneliti akan memberikan 

kesimpulan berikut ini : 

1. Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

engagement. Artinya semakin tinggi work life balance tenaga medis pada 

RS. Panti Rini Yogyakarta maka semakin meningkat juga job 

engagementnya. 

2. Work life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya semakin tinggi work life balance tenaga medis pada 

Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta maka turnover intention akan menurun. 

3. Job engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya semakin tinggi job engagement tenaga medis pada 

Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta, maka turnover intention akan 

menurun. 
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4. Job engagement terbukti menjadi variabel mediasi antara work life balance 

dan turnover intention dengan sifat mediasi parsial pada tenaga medis di 

Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. 

 

 
 

5.2 Implikasi Managerial 

 

Work life balance seharusnya menjadi hal yang penting untuk diperhatikan 

oleh organisasi untuk para karyawannya di era sekarang. Banyak individu yang 

tidak bisa menyeimbangkan kehidupan pribadi dan kerja. Salah satu faktor 

penyebabnya karena organisasi tidak memperhatikan praktek work life balance. 

Dengan adanya work life balance yang baik maka akan membuat karyawan menjadi 

lebih sejahtera. Karyawan yang merasa diperhatikan oleh organisasi tempat ia 

bekerja melalui dukungan work life balance yang bagus tentu akan menjadi lebih 

produktif di tempat kerja. Produktifitas yang baik pasti akan memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. 

Penelitian ini berguna untuk mengetahui bagaimana dampak work life 

balance dan job engagement terhadap turnover intention pada tenaga medis di 

Rumah Sakit Panti Rini. Hasil penelitian yang didapat memperlihatkan bahwa 

semua variabel berdampak pada objek. Work life balance yang baik pada tenaga 

medis Rumah Sakit Panti Rini membuat job engagement tenaga medis menjadi 

meningkat dan turnover intention menjadi rendah. Ketika job engagement 

meningkat maka akan menurunkan turnover intention yang ada pada tenaga medis 

pada Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta. Berdasarkan hasil uji dapat dilihat bahwa 
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variabel job engagement memiliki pengaruh lebih besar terhadap turnover intention 

 

daripada pengaruh variabel work life balance terhadap turnover intention. 

 
Berdasarkan penelitian ini dapat disimpulkan bahwa work life balance 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job engagement. Work life 

balance dan job engagement memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap 

turnover intention. Serta variabel job engagement memiliki pengaruh mediasi 

parsial terhadap variabel work life balance dan turnover intention. 

 

 
 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 

Dalam penelitian yang telah dilakukan ini tentu memiliki keterbatasan. 

 

Adapun batasan penelitian yang ditemukan adalah : 

 
1. Penyebaran kuesioner yang dititipkan pada tiap kepala unit tenaga medis di 

Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta sehingga peneliti tidak bisa 

memastikan jawaban responden diisi dengan sungguh-sungguh atau tidak. 

Ada juga beberapa responden yang tidak lengkap dalam mengisi kuesioner. 

2. Penentuan pemilihan objek penelitian skripsi manajemen sumber daya 

manusia dengan kriteria responden yang sudah ditentukan di tengah wabah 

COVID-19 menjadi tantangan tersendiri, karena tidak banyak perusahaan 

atau organisasi yang mengijinkan karyawannya menjadi objek dari sebuah 

penelitian. Banyak dari mereka yang sengaja tidak mau dijadikan objek 

penelitian karena wabah COVID-19 ini. 



77  

 

 

5.4 Saran Penelitian 

 
5.4.1 Bagi Perusahaan 

 

Dari hasil penelitian, peneliti memberikan beberapa saran untuk Rumah 

Sakit Panti Rini Yogyakarta sebagai berikut : 

1. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti 

menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif work life 

balance Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta berada pada kategori tinggi. 

Hal ini menujukkan bahwa work life balance pada tenaga medis di Rumah 

Sakit Panti Rini sudah baik dan diharapkan untuk tetap dipertahankan. 

 

 
 

2. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti 

menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif job 

engagement Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta berada pada kategori 

tinggi. Hal ini menujukkan bahwa job engagement pada tenaga medis di 

Rumah Sakit Panti Rini sudah baik dan diharapkan untuk tetap 

dipertahankan. Terdapat dua item pernyataan yang masuk dalam kategori 

sedang yaitu item pernyataan nomor 13 dan nomor 17. Pernyataan nomor 

13 “Ketika saya sedang bekerja saya sangat fokus sehingga saya lupa 

dengan apa yang ada disekitar saya.” dan pernyataan nomor 17 “Saya sulit 

melepaskan diri dari pekerjaan saya.”. Hal ini menujukkan perlunya 

perhatian dari kepala bagian tiap unit tenaga medis di Rumah Sakit Panti 

Rini. Salah satu saran peneliti adalah dengan pengawasan dari kepala unit, 
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mengingatkan bahwa saat bekerja juga perlu rehat sejenak dan melepas 

penat supaya performa tenaga medis tetap maksimal dalam memberikan 

pelayanan pada para pasien. Diluar itu, berdasarkan analisis statistik 

deskriptif, job engagement pada tenaga medis Rumah Sakit Panti Rini 

sudah baik dan perlu dipertahankan. 

 

 

 
 

3. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dianalisis diatas, peneliti 

menemukan bahwa total rata-rata dari hasil analisis deskriptif turnover 

intention Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta berada pada kategori rendah. 

Hal ini menujukkan bahwa turnover intention pada tenaga medis di Rumah 

Sakit Panti Rini terkonfirmasi rendah dan diharapkan untuk tetap 

dipertahankan. 

 

 
 

5.4.2 Bagi Penelitian Selanjutnya 

 

Saran bagi penelitian selanjutnya diharapkan dapat mendampingi responden 

dalam pengisian kuesioner, sehingga peneliti dapat memastikan kuesioner sudah 

terisi dengan benar dan dapat memberikan penjelasan secara langsung kepada 

responden jika ada pernyataan yang kurang dimengerti sehingga data yang 

diperlukan dapat dikumpulkan dengan baik oleh peneliti. 
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KUESIONER PENELITIAN 

 
DAMPAK WORK LIFE BALANCE terhadap JOB ENGAGEMENT dan 

TURNOVER INTENTION pada TENAGA MEDIS RS. PANTI RINI 

 

Perkenalkan nama saya adalah Luh Oviariesta K.P, mahasiswa Program Studi 

Manajemen Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas Atma Jaya Yogyakarta. 

Saat ini saya sedang melakukan penelitian tugas akhir (skripsi) yang berjudul 

“Dampak Work Life Balance terhadap Job Engagement dan Turnover Intention 

pada Tenaga Medis RS. Panti Rini”. Sehubungan dengan hal tersebut, dengan ini 

saya memohon bantuan Bapak dan Ibu untuk bersedia mengisi kuesioner berikut, 

yang akan saya gunakan untuk kepentingan penelitian. Privasi Bapak dan Ibu 

akan saya jamin dalam penelitian ini. 

Atas Dukungan dan Kerjasama Bapak dan Ibu saya sampaikan banyak terima 

kasih. 
 
 

 

Kuesioner ini terdiri atas empat bagian, bagian pertama data demografi Bapak dan Ibu, 

bagian kedua adalah work life balance, bagian ketiga adalah job engagement dan 

bagian terakhir adalah turnover intention. 

Pada tiap bagian terdapat skala 1-5 yang memiliki nilai. 

 

Skala 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 
Skala 2 = Tidak Setuju (TS) 

 
Skala 3 = Netral (N) 
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Skala 4 = Setuju (S) 

 

Skala 5 = Sangat Setuju (SS) 

 
Bapak dan Ibu dimohon untuk memilih salah satu jawaban saja yang dirasa paling 

mewakili jawaban Bapak dan Ibu. 

 
Contoh : 

 
Pertanyaan 1 2 3 4 5 

Setiap hari saya bangun jam 7 pagi.    X  
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Bagian Pertama : Data Demografi Responden 
 

 

Usia :  tahun 

Jenis Kelamin* : L / P 

Status* : Belum menikah / Menikah 

Lama bekerja :  tahun  bulan 

Saat ini saya bekerja di Unit / Bagian* : 

a. Radiologi e. Rawat Jalan, IGD, OK 

b. Fisiologi f. Sub Seksi OK 

c. Laboratorium g. Rawat Inap, UPI 

d. Farmasi h. Kamar Bersalin 

*lingkari jawaban yang sesuai 

 
 

Bagian Kedua : Work Life Balance 

Kuesioner ini berisi pertanyaan-pertanyaan mengenai Work Life Balance yang memiliki definisi menurut McShane & 

Von Glinow (2010) yaitu kemampuan individu untuk menyeimbangkan tuntutan dari pekerjaannya dengan 

kebutuhan kehidupan pribadinya. Bapak dan Ibu dimohon memilih salah satu jawaban yang dirasa paling sesuai 

dengan kondisi Bapak dan Ibu. Pilihlah jawaban dengan cara memberi tanda silang 

(X) pada salah satu kolom. 
 
 
 

No Pertanyaan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

1. Pekerjaan saya memberi saya energi untuk melakukan kegiatan 

pribadi. 

     

2. Pekerjaan saya membuat kehidupan pribadi menjadi semakin 

rumit.* 

     

3. Suasana hati saya di tempat kerja menjadi lebih baik karena 

kehidupan pribadi saya. 

     

4. Pekerjaan saya menjadi tidak beraturan karena kehidupan pribadi 

saya.* 

     

5. Saya mengabaikan kebutuhan pribadi saya karena pekerjaan.*      

6. Saya merasa sulit bekerja karena masalah pribadi.*      

7. Saya melewatkan kegiatan pribadi karena pekerjaan.*      
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8. Kehidupan pribadi saya menjadi tidak beraturan karena pekerjaan 

saya.* 

     

9. Saya terlalu lelah untuk bekerja secara efektif di tempat kerja.*      
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No Pertanyaan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

10. Saya menunda kehidupan pribadi untuk bekerja.      

11. Kehidupan pribadi saya membuat saya kehabisan energi untuk 

bekerja.* 

     

12. Saya kesulitan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi.* 

     

13. Kehidupan pribadi saya memberi energi untuk pekerjaan yang 

saya lakukan. 

     

14. Saya senang dengan jumlah waktu yang saya miliki untuk 

melakukan kegiatan di luar pekerjaan. 

     

15. Suasana hati saya menjadi lebih baik karena pekerjaan saya.      

 
 
 
 

Bagian Ketiga : Job Engagement 

Kuesioner ini berisi pertanyaan-pertanyaan mengenai Job Engagement yang memiliki definisi menurut John 

R. Schermorhorn, Jr. (2010) yaitu keterlibatan perasaan karyawan yang kuat terhadap organisasi dan pada akhirnya 

akan memiliki antusiasme yang tinggi untuk bekerja. Bapak dan Ibu dimohon memilih salah satu jawaban yang 

dirasa paling sesuai dengan kondisi Bapak dan Ibu. Pilihlah jawaban dengan cara memberi 

tanda silang (X) pada salah satu kolom. 
 
 
 

No Pertanyaan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

1. Saat di tempat kerja, saya merasa berenergi.      

2. Saat saya bekerja, saya merasa kuat dan bersemangat.      

3. Ketika saya bangun di pagi hari, saya merasa ingin bekerja.      

4. Saya dapat terus bekerja untuk waktu yang lama pada satu 

periode waktu. 

     

5. Saat saya bekerja, saya memiliki mental yang sangat ulet.      

6. Saat di tempay kerja, saya selalu bertahan, bahkan ketika segala 

sesuatu tidak berjalan dengan baik. 

     

7. Saya merasakan bahwa pekerjaan yang saya lakukan penuh 

dengan makna dan tujuan. 

     

8. Saya merasa antusias dengan pekerjaan saya.      

9. Pekerjaan saya menginspirasi saya.      

10. Saya bangga dengan pekerjaan yang saya lakukan.      



97  

No Pertanyaan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

11. Bagi saya pekerjaan saya menantang.      

12. Saya merasa waktu berlalu dengan cepat ketika saya sedang 

bekerja. 

     

13. Ketika saya sedang bekerja, saya sangat fokus sehingga saya lupa 

dengan apa yang ada di sekitar saya. 

     

14. Saya merasa senang ketika saya bekerja dengan intens. (giat)      

15. Saya merasa Bahagia dapat melibatkan diri dalam pekerjaan 

saya. 

     

16. Saya merasa terlalu terlibat secara penuh ketika saya bekerja.      

17. Saya sulit melepaskan diri dari pekerjaan saya.      

 

Bagian Keempat : Turnover Intention 

Kuesioner ini berisi pertanyaan-pertanyaan mengenai Turnover Intention yang 

memiliki definisi menurut Booth & Hamer (2007) yaitu dampak terburuk dari 

ketidakmampuan suatu organisasi dalam mengelola perilaku individu sehingga 

individu merasa memiliki intensi pindah kerja yang tinggi. Bapak dan Ibu dimohon 

memilih salah satu jawaban yang dirasa paling sesuai dengan kondisi Bapak dan 

Ibu. Pilihlah jawaban dengan cara memberi tanda silang (X) pada salah satu 

kolom. 

 

No Pertanyaan 
1 

STS 

2 

TS 

3 

N 

4 

S 

5 

SS 

1. Saya sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan saya sekarang.      

2. Saya dapat meninggalkan organisasi ini dan bekerja untuk 

organisasi lain ditahun berikutnya. 

     

3. Saya berencana untuk tinggal di organisasi ini untuk 

mengembangkan karir saya untuk waktu yang lama.* 

     

4. Saya mungkin tidak memiliki masa depan yang baik jika saya 

tetap dengan organisasi ini. 

     

 
 

Terima kasih atas Kerjasama dan Dukungan Bapak dan Ibu dalam 

pengisian Kuesioner Penelitian ini. Tetap semangat dalam pelayanan yang 

Bapak dan Ibu berikan melalui RS. PANTI RINI Yogyakarta. 

Tuhan memberkati. 

~ Luh Oviariesta K.P ~ 
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LAMPIRAN II 

 
Jawaban Responden 
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Variabel Work Life Balance 
 
 

 
No 

Work Life Balance  
Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

1 2 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 3 53 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 59 

3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 55 

4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 57 

5 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 57 

6 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 3 57 

7 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 58 

8 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 59 

9 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 58 

10 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 68 

11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

12 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 70 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

14 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73 

15 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 59 

16 3 4 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 4 60 

17 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 59 

18 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 71 

19 4 3 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 5 2 59 
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No Work Life Balance  

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

20 4 3 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 2 4 62 

21 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 71 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75 

23 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 58 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

25 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 58 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 59 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 59 

29 4 4 5 4 5 2 2 4 4 3 4 4 5 4 4 58 

30 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 66 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

32 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 64 

33 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 66 

34 4 4 3 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 64 

35 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 64 

36 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 58 

37 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 59 

38 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 66 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 



101  

 

 
 

No Work Life Balance Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 58 

41 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 4 4 64 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

43 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 57 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

45 3 4 3 4 5 5 5 5 5 4 3 4 4 4 4 62 

46 3 5 3 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 4 3 63 

47 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 68 

48 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 67 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 58 

50 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 57 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

53 4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 3 65 

54 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 3 69 

55 3 4 3 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 4 64 

56 3 5 4 5 3 5 4 5 3 4 4 4 4 4 4 61 

57 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 66 

58 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 58 

59 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 57 
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No Work Life Balance Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 58 

61 4 5 4 5 5 5 4 4 4 3 4 5 4 3 5 64 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 59 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 59 

65 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 60 

66 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 56 

67 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 57 

68 4 3 1 4 5 5 5 5 5 3 4 4 4 4 4 60 

69 4 5 2 5 4 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 65 

70 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 61 

71 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 58 

72 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 59 
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Statistik Deskriptif Work Life Balance 
 
 

Variabel N Min Max Mean Std. Dev 

WLB1 73 2 5 3,90 0,531 

WLB2 73 3 5 4,18 0,509 

WLB4 73 3 5 4,21 0,499 

WLB5 73 2 5 4,21 0,600 

WLB6 73 2 5 4,19 0,569 

WLB7 73 2 5 4,05 0,705 

WLB8 73 2 5 4,19 0,569 

WLB9 73 3 5 4,26 0,528 

WLB10 73 2 5 4,01 0,656 

WLB11 73 3 5 4,14 0,509 

WLB12 73 3 5 4,15 0,426 

WLB15 73 2 5 3,96 0,538 
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Variabel Job Engagement 
 
 

No Job Engagement Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

1 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 64 

2 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 70 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 2 4 64 

4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 64 

5 4 4 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 70 

6 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 3 3 65 

7 4 4 4 4 3 3 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 64 

8 4 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 65 

9 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 68 

10 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 2 2 67 

11 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 61 

12 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 4 5 3 3 66 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 3 81 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 3 80 

15 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 4 2 4 4 4 3 64 

16 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 2 4 5 4 3 67 

17 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 64 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 1 65 

19 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 5 5 4 71 
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No Job Engagement Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17  

20 4 4 3 2 4 4 4 4 4 5 3 4 2 4 4 4 4 63 

21 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 76 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 1 1 73 

23 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 64 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 64 

25 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 64 

26 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 63 

27 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 4 3 4 62 

28 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 3 2 62 

29 4 4 3 4 3 5 5 4 5 5 3 4 4 4 3 4 3 67 

30 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 3 4 3 4 5 3 67 

31 4 4 4 2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 3 65 

32 4 4 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 4 68 

33 4 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 3 4 3 4 5 4 68 

34 4 4 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 3 68 

35 4 4 3 4 3 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 67 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 66 

37 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 63 

38 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 65 

39 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 64 
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No Job Engagement Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

40 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 65 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 1 4 3 4 4 63 

42 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 61 

43 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 

44 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 62 

45 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 4 4 1 4 4 4 3 65 

46 4 4 5 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4 72 

47 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 3 1 4 4 3 4 64 

48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

49 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 64 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 3 2 62 

51 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 1 61 

52 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 1 61 

53 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 3 4 5 4 4 71 

54 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 82 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

57 4 5 4 2 4 4 5 4 4 4 4 5 2 5 5 4 5 70 

58 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66 

59 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
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No Job Engagement Total 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 

60 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 2 62 

61 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 3 5 5 5 4 77 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 69 

63 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 68 

64 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 68 

65 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 68 

66 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 66 

67 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 66 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 68 

69 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 66 

70 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 70 

71 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 65 

72 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 64 

73 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 66 
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Statistik Deskriptif Job Engagement 
 
 

Variabel N Min Max Mean Std. Dev 

JE1 73 3 5 4.04 0.351 

JE2 73 3 5 4.05 0.369 

JE3 73 3 5 3.74 0.578 

JE4 73 2 5 3.70 0.720 

JE5 73 3 5 3.93 0.481 

JE6 73 2 5 4.07 0.561 

JE7 73 3 5 4.27 0.534 

JE8 73 3 5 4.07 0.385 

JE9 73 3 5 4.16 0.527 

JE10 73 3 5 4.37 0.514 

JE11 73 3 5 3.95 0.497 

JE12 73 2 5 3.97 0.577 

JE13 73 1 5 3.19 0.981 

JE14 73 3 5 4.00 0.408 

JE15 73 3 5 4.03 0.526 

JE16 73 1 5 3.79 0.726 

JE17 73 1 5 3.36 0.888 
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Variabel Turnover Intention 
 
 

 

No 
Turnover Intention  

Total 
1 2 3 4 

1 2 3 2 2 9 

2 2 2 2 2 8 

3 2 2 2 2 8 

4 1 1 1 2 5 

5 2 2 2 2 8 

6 2 2 2 2 8 

7 2 2 2 3 9 

8 2 2 2 3 9 

9 2 2 2 3 9 

10 2 2 2 1 7 

11 2 2 3 2 9 

12 1 1 3 1 6 

13 1 1 1 1 4 

14 1 2 2 2 7 

15 2 1 2 1 6 

16 2 1 2 1 6 

17 3 2 2 2 9 

18 2 2 2 2 8 

19 2 3 2 2 9 
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No 
Turnover Intention  

Total 
1 2 3 4 

20 2 2 2 2 8 

21 2 2 2 1 7 

22 1 1 1 1 4 

23 3 2 2 2 9 

24 2 2 2 2 8 

25 2 2 3 2 9 

26 2 2 2 3 9 

27 2 2 2 2 8 

28 2 2 2 2 8 

29 2 2 2 2 8 

30 2 2 2 2 8 

31 2 1 2 2 7 

32 2 2 2 2 8 

33 2 2 2 2 8 

34 2 2 3 2 9 

35 2 2 2 2 8 

36 2 2 2 2 8 

37 2 2 2 2 8 

38 2 2 2 3 9 

39 2 2 2 1 7 
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No 
Turnover Intention  

Total 
1 2 3 4 

40 2 2 2 2 8 

41 2 2 2 1 7 

42 3 2 2 2 9 

43 2 3 2 2 9 

44 2 2 1 2 7 

45 2 2 2 2 8 

46 2 2 2 2 8 

47 2 2 2 2 8 

48 2 2 2 2 8 

49 2 2 2 2 8 

50 1 2 2 2 7 

51 1 2 2 1 6 

52 1 3 2 1 7 

53 1 1 2 2 6 

54 1 1 1 1 4 

55 2 3 2 2 9 

56 1 1 2 1 5 

57 1 1 2 1 5 

58 2 2 3 2 9 

59 2 2 3 2 9 
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No 
Turnover Intention  

Total 
1 2 3 4 

60 2 2 2 2 8 

61 1 1 1 1 4 

62 2 2 2 2 8 

63 2 2 2 2 8 

64 2 2 3 2 9 

65 2 2 2 2 8 

66 2 2 2 2 8 

67 2 2 3 2 9 

68 2 2 2 2 8 

69 2 1 2 2 7 

70 2 2 2 2 8 

71 2 2 2 2 8 

72 1 1 2 1 5 

73 2 2 2 2 8 

 

 

 

Statistik Deskriptif Turnover Intention 
 
 

Variabel N Min Max Mean Std. Dev 

TI1 73 1 3 1.85 0.462 

TI2 73 1 3 1.88 0.498 

TI3 73 1 3 2.03 0.440 

TI4 73 1 3 1.85 0.518 



113  

 

 

 

 

Usia 

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Usia 20-30thn 34 46.6 46.6 46.6 

Usia 31-40thn 19 26.0 26.0 72.6 

Valid Usia 41-50thn 18 24.7 24.7 97.3 

Usia 51-60thn 2 2.7 2.7 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 
 
 
 
 

JenisKelamin 

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Laki-laki 10 13.7 13.7 13.7 

Valid Perempuan 63 86.3 86.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 
 
 
 

Status 

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Belum Menikah 18 24.7 24.7 24.7 

Valid Menikah 55 75.3 75.3 100.0 

Total 73 100.0 100.0  

 

LamaBekerja 

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

1-10thn 38 52.1 52.1 52.1 

11-20thn 15 20.5 20.5 72.6 

Valid 21-30thn 19 26.0 26.0 98.6 

31-40thn 1 1.4 1.4 100.0 

Total 73 100.0 100.0  
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Unit 

 
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Radiologi 

Fisioterapi 

Lab 

Farmasi 

Rawat Jalan 
Valid 

OK 

IGD 

Ranap&UPI 

Kamar Bersalin 

Total 

5 

3 

4 

9 

7 

7 

6 

24 

8 

73 

6.8 

4.1 

5.5 

12.3 

9.6 

9.6 

8.2 

32.9 

11.0 

100.0 

6.8 

4.1 

5.5 

12.3 

9.6 

9.6 

8.2 

32.9 

11.0 

100.0 

6.8 

11.0 

16.4 

28.8 

38.4 

47.9 

56.2 

89.0 

100.0 
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LAMPIRAN III 

 
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Pre-Test 
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Uji Validitas Work Life Balance 
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Uji Validitas Job Engagement 
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Uji Validitas Turnover Intention 
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Uji Reliabilitas Work Life Balance 
 

 

 

 
 

 

Uji Reliabilitas Job Engagement 
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Uji Reliabilitas Turnover Intention 
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LAMPIRAN IV 

 
Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Rumah Sakit Panti 

Rapih Yogyakarta 
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Uji Validitas Work Life Balance 
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Uji Validitas Job Engagement 
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Uji Validitas Turnover Intention 
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Uji Reliabilitas Work Life Balance 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
Uji Reliabilitas Job Engagement 
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Uji Reliabilitas Turnover Intention 
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LAMPIRAN V 

 
Uji Analisis Hipotesis 
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Hipotesis 1 : Pengaruh Work Life Balance Terhadap Job Engagement 
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Hipotesis 2 : Pengaruh Work Life Balance Terhadap Turnover Intention 
 

 

 

 
 

 

 
 



130  

 

 

Hipotesis 3 : Pengaruh Job Engagement Terhadap Turnover Intention 
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Hipotesis 4 : Pengaruh Job Engagement sebagai Variabel Pemediasi Pengaruh 

 

Work Life Balance terhadap Turnover Intention 
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LAMPIRAN VI 

 
Surat Ijin Rumah Sakit Panti Rini Yogyakarta 
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