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KATA PENGANTAR

Penelitian ini dilakukan pada tahun 2020 dalam upaya menyelesaikan studi

dan meraih gelar  Magister  Sains (M.Si)  pada Program Studi  Ilmu Manajemen

Fakultas  Ekonomi  Universitas  Sriwijaya.  Latar  belakang  penulisan  tesis  ini

didasarkan pada fenomena empiris dan teoritis yang telah penulis coba dapatkan.

Adapun  analisis  yang  dilakukan  yaitu  pada pengaruh  antara  work-life

balance dan  work passion terhadap  turnover  intention  dengan job  satisfaction

sebagai  variabel  mediasi.  Berbagai  teori  dari  keempat  variabel  penelitian

digunakan untuk menjadi landasan dalam kegiatan penulisan tesis ini. 

Penulis menggunakan semua karyawan tidak tetap yaitu BLU dan Kontrak

sebagai responden  yang  totalnya  sebanyak  74  orang,  namun  pada  saat

pengumpulan  kuesioner  hanya  didapatkan  sebanyak  67  orang  di  Fakultas

Ekonomi  Universitas  Sriwijaya.  Software SmartPLS  versi  3  digunakan  dalam

membantu penulis untuk menganalisis data  dengan  metode  Structural Equation

Modeling (SEM-PLS). 

Kebaruan penelitian ini menggabungkan empat variabel work-life balance,

work  passion,  job  satisfaction,  dan  turnover  intention dalam  satu  variabel

penelitian. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel work-life balance dan

work  passion berpengaruh  langsung  positif  dan  signifikan  terhadap  job

satisfaction.  Work-life  balance dan  work  passion memiliki  dampak  positif

langsung  dan  signifikan  terhadap  turnover  intention, job  satisfaction secara

signifikan dapat memediasi pengaruh antara work-life balance dan work passion

terhadap turnover intention. 

Hasil dari studi penelitian ini memberikan kontribusi terhadap hubungan

antar  variabel,  terutama hubungan antara  work passion dan turnover  intention

yang  masih  sangat  sedikit  penelitiannya  dalam  kurun  waktu  sepuluh  tahun

terakhir.



UCAPAN TERIMA KASIH

Alhamdulillah,  segala puji dan syukur peneliti haturkan kepada  Allah

SWT  atas limpahan rahmat dan karunia-Nya  yang  peneliti raasakan selama

penyusunan tesis ini dengan judul “Pengaruh  Work-Life  Balance dan  Work

Passion Terhadap  Turnover  Intention dengan  Job  Satisfaction Sebagai

Variabel Mediasi Pada Karyawan Tidak Tetap Fakultas Ekonomi Universitas

Sriwijaya”. Tesis ini merupakan tugas akhir untuk mencapai gelar Magister Sains

(M.Si) pada Jurusan Manajemen  Program  Studi  Ilmu  Manajemen Fakultas

Ekonomi Universitas Sriwijaya. 

Dalam penyusunan tesis ini,  penulis menyadari bahwa masih jauh dari

sempurna mengingat keterbatasan pengetahuan dan pengalaman penulis. Dengan

segala kerendahan hati,  kritik dan  saran  yang  membangun sangat penulis

harapkan dan semoga tesis ini dapat bermanfaat bagi semua pihak.

Pada kesempatan ini,  penulis menyampaikan  rasa  terima kasih  yang

sebesar-besarnya kepada semua pihak yang telah membantu baik secara langsung

maupun tidak langsung dalam penyusunan skripsi ini.  Secara khusus peneliti

mengucapkan terima kasih kepada semua pihak, terutama kepada:

1 Bapak Prof.  Dr.  Mohamad Adam,  S.E.,  M.E,  selaku dosen pembimbing I

yang telah membimbing, memberikan saran,  mengoreksi dan mengarahkan

penulis dalam menyelesaikan tesis ini.

2 Ibu Dr.  Agustina  Hanafi,  M.B.A selaku dosen pembimbing  II yang  telah

membimbing,  memberikan  saran,  mengoreksi dan mengarahkan penulis

dalam menyelesaikan tesis ini.

3 Kedua  orang  tua tercinta,  Adieb Husien dan Fatimatuzzahra  yang  selalu

memberikan doa,  finansial, dorongan hidup baik fisik maupun mental, dan

semangatnya kepada penulis. Kalian tak akan pernah tergantikan oleh apapun.

4 Bapak Prof.  Dr.  Ir.  H.  Anis  Saggaff,  MSCE,  selaku Rektor Universitas

Sriwijaya.

5 Ibu Isni  Andriana,  S.E.,  M.Fin.,  Ph.D, selaku Ketua Jurusan Manajemen

Universitas Sriwijaya.



6 Bapak Dr. Kemas Muhammad Husni Thamrin, S.E., M.M, selaku Sekretaris

Jurusan Manajemen dan pembimbing akademik.

7 Staff  Umum dan Administrasi Jurusan Manajemen Universitas Sriwijaya

Kampus  Palembang yaitu Mbak  Sri,  Kak  Helmi,  Kak  Widodo,  Kak  Edi,

Mbak  Yuyun  dan  staf  lainnya  yang  telah membantu dalam  penyelesaian

berkas administrasi tesis penulis.

8 Teman-teman Ilmu Manajemen angkatan 2018 yaitu kak Fadli, Alvin, Dewa,

Dwi, Farida, Joni, Akbar, Natan, Riska, Sultan, Widya, Aldo, dan Rizky yang

telah membantu dalam informasi seputar penulisan tesis dan teman-teman

lainnya  yang  tidak bisa disebutkan namanya satu-persatu namun tidak

mengurangi rasa hormat dan terima kasih pada kalian.

Akhir kata, mohon maaf apabila ada kesalahan dalam penulisan nama dan

gelar bapak/  ibu/  teman diatas.  Semoga tesis ini bermanfaat bagi pihak  yang

membutuhkannya. Aamiin yarabbal alamin.

Wassalamu’alaikum wa rahmatullahi wa barakatuh.

Palembang, 23 Juli 2021

Penulis

Muhammad Azmi



ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh antara work-life balance dan 
work passion terhadap turnover intention dengan job satisfaction sebagai variabel 
mediasi. Teknik pengumpulan data menggunakan sensus sebanyak 67 responden 
yang terbagi dalam Badan Layanan Umum (BLU) dan karyawan kontrak di 
Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya, Indonesia. Analisis data menggunakan 
metode Structural Equation Modeling (SEM-PLS) dengan software SmartPLS 3. 
Kebaruan penelitian ini menggabungkan empat variabel work-life balance, work 
passion, job satisfaction, dan turnover intention dalam satu variabel penelitian. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel work-life balance dan work 
passion berpengaruh langsung positif dan signifikan terhadap job satisfaction. 
Work-life balance dan work passion memiliki dampak positif langsung dan 
signifikan terhadap turnover intention, job satisfaction secara signifikan dapat 
memediasi pengaruh antara work-life balance dan work passion terhadap turnover
intention. Studi penelitian ini memberikan kontribusi terhadap hubungan antar 
variabel, terutama hubungan antara work passion dan turnover intention yang 
masih sangat sedikit penelitiannya dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir.

Kata Kunci: Work-Life Balance, Work Passion, Job Satisfaction, Turnover 
Intention



ABSTRACT

This study aims to examine the effect of work-life balance and work passion on 
turnover intention with job satisfaction as mediating variable. The data collection 
technique used a census of 67 respondents who were divided into the Public 
Service Agency (BLU) and contract employees at the Faculty of Economics, 
Sriwijaya University, Indonesia. Data analysis used the Structural Equation 
Modeling (SEM-PLS) method with SmartPLS 3 software. The novelty of this 
study combines four variables of work-life balance, work passion, job satisfaction,
and turnover intention in one research variable. The results of this study indicate 
that the variables work-life balance and work passion have a positive and 
significant direct effect on job satisfaction. Work-life balance and work passion 
have a direct and significant positive impact on turnover intention, job satisfaction
can significantly mediate the effect between work-life balance and work passion 
on turnover intention. This research study contributes to the relationship between 
variables, especially the relationship between work passion and turnover 
intention, which has very little research in the last ten years.

Keywords: Work-Life Balance, Work Passion, Job Satisfaction, Turnover 
Intention
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Manajemen  merupakan  proses  perencanaan,  pengorganisasian,

memimpin, dan mengendalikan semua sumber daya perusahaan untuk mencapai

tujuannya  (Griffin  &  Ebert,  2013).  Proses  menyelesaikan  aktivitas  organisasi

dengan menggunakan sumber daya untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan

juga dapat disebut sebagai manajemen  (Wirawan, 2015). Manajemen juga dapat

bermakna sebagai ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan sumber daya

manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif  dan efisien untuk mencapai

suatu tujuan tertentu (Hasibuan, 2010).

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu sumber daya utama

organisasi selain dari sumber daya finansial, fisik, teknologi, alam dan informasi

(Wirawan,  2015).  SDM  adalah  satu-satunya  sumber  daya  yang  memilki  akal

perasaan,  keinginan,  keterampilan,  pengetahuan,  dorongan,  daya  dan  karya.

Semua  potensi  SDM  tersebut  berpengaruh  terhadap  upaya  organisasi  dalam

mencapai  tujuan.  Betapapun  majunya  teknologi,  perkembangan  informasi,

tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi

itu untuk mencapai tujuannya (Sutrisno, 2010).

Manajemen  sumber  daya  manusia  (MSDM)  adalah  istilah  yang

digunakan secara luas akan tetapi memiliki pengertian yang sangat luas. MSDM

terdiri dari serangkaian kebijakan yang dirancang untuk memaksimalkan integrasi
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organisasi,  komitmen karyawan,  fleksibilitas,  dan kualitas  kerja  (Guest,  1987).

Griffin  &  Ebert  (2013) berpendapat  bahwa manajemen  sumber  daya  manusia

adalah  serangkaian  aktivitas  organisasi  yang  diarahkan  untuk  menarik,

mengembangkan,  dan  mempertahankan  tenaga  kerja  yang  efektif.  Manajemen

sumber  daya  manusia  memiliki  definisi  sebagai  seni  untuk  merencanakan,

mengorganisasikan,  mengarahkan,  mengawasi  kegiatan  manusia  dalam  rangka

mencapai tujuan organisasi (Sedarmayanti, 2017). Siagian (2016) mengungkapkan

bahwa  manajemen  sumber  daya  manusia  yang  baik  ditunjukkan  kepada

peningkatan kontribusi yang dapat diberikan oleh para pekerja dalam organisasi

ke arah tercapainya tujuan organisasi.

Peran  manajemen  sumber  daya  manusia  sangat  menentukan  bagi

terwujudnya tujuan organisasi,  tetapi untuk memimpin manusia merupakan hal

yang cukup sulit.  Tenaga kerja selain diharapkan mampu, cakap, dan terampil,

juga hendaknya berkemauan dan mempunyai kesungguhan untuk bekerja secara

efektif dan efisien (Sedarmayanti, 2017). 

Keseimbangan kehidupan kerja (work-life balance) didefinisikan sebagai

tingkat  di  mana  seorang  individu  terlibat  dan  sama-sama  puas  dengan  peran

pekerjaannya  dan  peran  keluarga  yang  terdiri  dari  keseimbangan  waktu,

keseimbangan keterlibatan dan keseimbangan kepuasan (Greenhaus et al., 2003).

Work-life balance juga dipandang sebagai bentuk pemenuhan peran pekerjaan dan

keluarga dengan orang-orang yang terkait dalam pemsenuhan tuntutan perannya

(Grzywacz & Carlson, 2007).
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Ada  berbagai  macam  manfaat  dari  work-life  balance yang  dapat

mempengaruhi  karyawan  yaitu  peningkatan  komitmen  kerja,  kepuasan  kerja,

absensi,  keterikatan  kerja  (work  engangement),  produktivitas,  otonomi  kerja,

menurunkan  tingkat  kecelakaan  kerja,  konflik  keluarga  dan  keinginan  untuk

pindah atau keluar dari pekerjaannya saat ini (McDonald et al., 2005; Malik et al.,

2010; Purohit, 2013; Babin Dhas, 2015; Suifan et al., 2016).

Gairah  kerja  (work  passion)  merupakan  gabungan  antara  keadaan

kesejahteraan individu yang kuat, emosi positif, berbasis makna yang berasal dari

penilaian kognitif dan afektif secara berulang dari berbagai situasi pekerjaan di

organisasi.  Sehingga menghasilkan  niat  dan  perilaku kerja  yang konsisten  dan

membangun (Zigarmi et al., 2009). 

Work  passion yang  baik  dapat  memberikan  berbagai  pengaruh  dalam

meningkatkan  kepuasan  kerja,  kinerja  pegawai,  kinerja  organisasi,  inisiatif,

kesejahteraan  karyawan,  komitmen  organisasi  dan  karir,  menurunkan  tingkat

kelelahan kerja, konflik, stres, dan niat berhenti (Birkeland & Buch, 2015; Burke

et al., 2015; Spehar et al., 2016; Gulyani & Bhatnagar, 2017; Li et al., 2017; Gong

et al., 2018; Indriasari & Setyorini, 2018; Purba & Ananta, 2018; Thibault-Landry

et al., 2018; Chen et al., 2019; Clohessy et al., 2020; Deepti & Shalini, 2020).

Kepuasan  kerja  (job  satisfaction)  adalah  keadaan  emosi  yang

menyenangkan yang dihasilkan dari  penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja

seseorang sebagai mencapai atau memfasilitasi  pencapaian nilai-nilai  pekerjaan

seseorang (Locke, 1976). Annakis et al. (2011) mengungkapkan bahwa kepuasan

kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
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Yadav & Dabhade (2014) mengungkapkan  bahwa kepuasan kerja dapat

memunculkan  ide-ide  yang  inovatif  pada  karyawan.  Karyawan  dapat  menjadi

lebih  setia  dengan organisasi.  Karyawan juga  akan  lebih  puas  apabila  mereka

mendapatkan apa yang mereka harapkan dengan kondisi keseimbangan kehidupan

kerja  yang efisien sehingga dapat bekerja  secara efektif  dan efisien.  Kepuasan

kerja  yang  tinggi  juga  dapat  mempengaruhi  tingkat  turnover  intention dari

seorang karyawan (Wang et al., 2020; Yukongdi & Shrestha, 2020)  dan komitmen

organisasi (Hidayati & Rahmawati, 2016).

Niat berpindah (turnover intention) merupakan langkah kognitif terakhir

dalam  proses  pengambilan  keputusan  pegawai,  dimana  ia  secara  aktif

mempertimbangkan untuk pergi dan mencari peluang pekerjaan alternatif (Tett &

Meyer,  1993).  Youcef  et  al.  (2016) mengemukakan  bahwa  sangat  sulit  untuk

mengukur  perilaku  turnover aktual,  namun  menyimpulkan  bahwa  niat  untuk

melakukan turnover adalah prediktor dari perilaku turnover. Ketika niat berpindah

berubah  menjadi  turnover aktual,  maka  akan  menimbulkan  biaya  yang  besar

terkait  dengan  pelatihan  dan  pengembangan,  mengelola  dan  mempertahankan

karyawan dalam suatu organisasi (Jaharuddin & Zainol, 2019).

Adikaram  (2016),  Ganapathi  (2016),  Nurendra  &  Saraswati  (2016),

Maslichah & Hidayat (2017), Wenno (2018), Nurhasanah et al. (2019), Amla &

Malhotra (2019), Fiernaningsih et al. (2019), Manivannan (2019), Balamurugan &

Sreeleka, (2020), Kasbuntoro et al. (2020), Kerdpitak & Jermsittiparsert (2020),

Nurdin & Rohaeni (2020) mendapatkan hasil adanya hubungan positif signifikan

antara  work-life  balance dengan  job  satisfaction. Sedangkan  hasil  pengaruh
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negatif  antara  work-life  balance terhadap  job  satisfaction ditemukan  pada

(Bintang & Astiti, 2016; Laksono & Wardoyo, 2019; Suifan et al., 2016).

Nafiudin  (2015),  Fiernaningsih  et  al.  (2019),  Nurdin  &  Rohaeni

(2020) menyatakan dalam risetnya bahwa work-life balance memiliki pengaruh

positif terhadap turnover intention. Namun, hasil berbeda ditemukan bahwa work-

life  balance memiliki  pengaruh negatif  pada  turnover  intention di  penelitian

(Bintang & Astiti, 2016; Suifan et al., 2016; Laksono & Wardoyo, 2019). 

Work passion sebagai variabel eksogen kedua memberikan hasil positif

terhadap job satisfaction pada 3 penelitian berbeda (Spehar et al., 2016; Purba &

Ananta,  2018;  Tarkar  et  al.,  2019;  Deepti  &  Shalini,  2020).  Sedangkan  hasil

negatif tidak ditemukan pada penelitian dengan rentang tahun 2015 – 2020.

Penelitian dengan variabel work passion sebagai variabel eksogen yang

dilakukan oleh Gong et al. (2018) memberikan hasil bahwa harmonious passion

sebagai  dimensi  pertama  memberikan  pengaruh  negatif  ke  turnover  intention,

sedangkan dimensi  keduanya yaitu  obsessive passion memberikan hasil  positif

terhadap  turnover  intention.  Sedangkan  Purba  &  Ananta  (2018) menemukan

bahwa  work  passion tidak  berpengaruh  terhadap  turnover  intention secara

langsung melainkan harus melalui job satisfaction terlebih dahulu.

Pengaruh  job  satisfaction terhadap  turnover  intention ditemukan

memiliki hasil  yang positif  signifikan  (Azeez et  al.,  2016; Nurdin & Rohaeni,

2020; Yukongdi & Shrestha, 2020). Sedangkan hasil yang negatif ditemukan pada

(Kumara  &  Fasana,  2018;  Purba  &  Ananta,  2018;  Alam  &  Asim,  2019;
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Fiernaningsih et al., 2019; Koo et al., 2019; Laksono & Wardoyo, 2019; Li et al.,

2019; Prayogi et al., 2019; Wang et al., 2020).

Job satisfaction sebagai variabel mediasi  antara  work-life balance dan

turnover intention memiliki hasil yang berbeda-beda. (Fiernaningsih et al., 2019)

mengungkapkan bahwa  job satisfaction memberikan pengaruh antara  work-life

balance terhadap  turnover  intention. Oosthuizen  et  al.  (2016) dalam  risetnya

menemukan bahwa  job satisfaction tidak memberikan hubungan apapun antara

work-life balance terhadap  turnover intention. Nafiudin (2015) mendapati hasil

bahwa work-life balance dan job satisfaction berpengaruh positif secara simultan

terhadap turnover intention.

Job  satisfaction sebagai  variabel  mediasi  antara  work  passion dan

turnover intention memiliki pengaruh yang terbagi menjadi work passion terhadap

job  satisfaction dengan  hasil  positif  signifikan,  sedangkan  job  satisfaction

terhadap turnover intention memberikan pengaruh yang negatif signifikan (Purba

& Ananta, 2018). 

Penelitian yang membahas tentang variabel penelitian work-life balance

dan  work  passion terhadap  turnover  intention dengan  job  satisfaction sebagai

variabel mediasi tidak ditemukan mulai dari tahun 2010 - 2020 dengan berbagai

sumber pencarian jurnal seperti Google Scholar, PubMed, dan Crossref dengan

bantuan software Harzing’s Publish or Perish.

Universitas Sriwijaya merupakan salah satu Universitas terpopuler yang

berada di pulau Sumatera dan memiliki ranking ke-29 dari seluruh Universitas di

Indonesia (Webometrics, 2020). 
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Terdapat  2 jenis  status  karyawan  yang  dimiliki  oleh  Universitas

Sriwijaya,  yaitu   PNS (Pegawai Negeri  Sipil),  dan  karyawan tidak  tetap  yang

terbagi menjadi BLU (Badan Layanan Umum) dan Kontrak (Outsourcing). 

PNS menurut  Pasal  1  Undang-Undang Nomor  43 Tahun 1999 adalah

mereka  yang setelah  memenuhi  syarat-syarat  yang ditentukan dalam peraturan

dalam peraturan perundang-undangan yang berlaku, diangkat oleh pejabat yang

berwenang  dan  diserahi  tugas  dalam suatu  jabatan  Negeri  atau  diserahi  tugas

Negara  lainnya  yang  ditetapkan  berdasarkan  sesuatu  peraturan  perundang-

undangan dan digaji menurut peraturan perundang-undangan yang berlaku.

BLU menurut  Pasal 1 angka 1 Peraturan Pemerintah Nomor 23 Tahun

2005 adalah instansi di lingkungan Pemerintah yang dibentuk untuk memberikan

pelayanan kepada masyarakat berupa penyediaan barang dan/atau jasa yang dijual

tanpa  mengutamakan  mencari  keuntungan  dan  dalam  melakukan  kegiatannya

didasarkan pada prinsip efisiensi dan produktivitas. 

Kontrak  (outsourcing)  menurut  Undang-Undang  RI  Ketenagakerjaan

2003 dalam pasal 59 ayat 1 adalah karyawan yang bekerja pada suatu instansi

dengan kerja waktu tertentu yang didasari  atas suatu perjanjian dengan jangka

waktu yang diadakan untuk paling lama dua tahun dan hanya dapat diperpanjang

satu kali untuk jangka waktu maksimal 1 tahun.

Fakultas Ekonomi merupakan fakultas yang pertama kali didirikan dan

secara resmi dibuka dibawah Yayasan Perguruan Tinggi Syakhyakirti pada tanggal

31  Oktober  1953 (Sriwijaya,  2020).  Fakultas  Ekonomi  memiliki  4  subbagian

dalam karyawan Tidak Tetapnya dengan rincian sebagai berikut ini:
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Tabel 1.1. Jumlah Karyawan Berdasarkan SubBagian

No SubBagian Jumlah

1 Akademik 16

2 Umum 52

3 Keuangan dan Kepegawaian 4

4 Kemahasiswaan 2

TOTAL 74

Sumber: Kepegawaian Fakultas Ekonomi UNSRI (2020)

Tingkat turnover aktual yang terjadi pada karyawan yang ada di Fakultas

Ekonomi Universitas Sriwijaya terhitung dari tahun 2015-2020 dapat dilihat pada

tabel dibawah ini:

Tabel 1.2. Tingkat Turnover Karyawan di Fakultas Ekonomi UNSRI

No Status Karyawan Tahun Jumlah

1 BLU 2019 3

2 BLU 2018 1

3 BLU 2017 2

4 BLU 2016 2

5 BLU 2015 3

TOTAL 11

Sumber: Kepegawaian Fakultas Ekonomi UNSRI (2020)

Pada tahun 2015 terdapat tiga orang karyawan berhenti disebabkan telah

diterima sebagai PNS di Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya. Tahun 2016 dan

2017 ada dua orang yang mengundurkan diri secara hormat. Tahun 2018 hanya

ada satu orang yang mengundurkan diri secara hormat. Pada tahun 2019 ada 3

orang karyawan yang keluar dengan rincian satu orang dikembalikan ke Rektorat,

satu  orang  diberhentikan  secara  tidak  hormat  dan  satu  orang  terakhir
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mengundurkan diri secara hormat.  Pada tahun 2020 belum ada karyawan BLU

ataupun  kontrak  yang  diberhentikan  pada  Fakultas  Ekonomi  Universitas

Sriwijaya.

Sebanyak  18  orang  sebagai  sampel  telah  diwawancarai  pada  bulan

Januari dan Juli tahun 2020 yang tujuannya adalah untuk menggali permasalahan

yang  ada  di  dalam  Fakultas  Ekonomi  Universitas  Sriwijaya  terkait  dengan

variabel penelitian yang akan diteliti dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 1.3. Status Karyawan dan Sub Bagian yang diwawancara

No Status Karyawan Sub Bagian Jumlah

1 Umum Kontrak 4

2 Umum BLU 5

3 Akademik Kontrak 2

4 Akademik BLU 7

TOTAL 18

Sumber: Data diolah penulis (2020)

Ada 12 pertanyaan yang diajukan ke-18 sampel dari data pada Tabel 1.3

diatas. Pertanyaan yang diberikan antara lain; Apakah Anda bekerja sesuai dengan

jam  yang  telah  ditentukan?  Apakah  waktu  pribadi  Anda  terganggu  dengan

pekerjaan kantor? Apakah pekerjaan dan dunia kantor memberikan energi positif

atau manfaat terhadap kehidupan pribadi Anda? Apakah Anda telah bekerja sesuai

dengan  passion? Apakah  Anda telah bekerja sesuai dengan tingkat pendidikan

yang  telah  Anda  tempuh?  Apakah  Anda  bekerja  sesuai  dengan  suasana  hati?

Apakah jumlah gaji yang Anda terima sudah cukup dengan beban kerja saat ini?

Bagaimana pimpinan memperlakukan Anda sebagai karyawan? Bagaimana sikap

teman kantor dalam menyikapi permasalahan yang sedang Anda alami? Apakah
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kantor memberikan peluang promosi atau naik pangkat kepada semua karyawan?

Apakah Anda memiliki niat untuk keluar dari pekerjaan saat ini? Apakah Anda

akan mengambil tawaran apabila ada pekerjaan yang lebih baik dari segi gaji atau

jabatan? 

Berdasarkan  wawancara  yang  telah  dilakukan  dengan  mengajukan

sejumlah  12  butir  pertanyaan,  maka  ditemukanlah  3  fenomena  yang  ada  di

Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya pada karyawan Tidak Tetap. 

Pertama, pekerjaan  yang  masih  terbawa  ke  rumah seperti  dimintai

bantuan oleh dosen mengenai informasi dan kegiatan akademik misalnya jadwal

kuliah,  jadwal  ujian,  penelitian  dan  pengabdian.  Fisher  et  al.

(2009) mengemukakan bahwa ada 4 dimensi yang dapat mempengaruhi work-life

balance seseorang  yaitu  gangguan  pekerjaan  dengan  kehidupan  pribadi  (work

interference  with  personal  life  / WIPL),  gangguan  kehidupan  pribadi  dengan

pekerjaan (personal life interference with work / PLIW), peningkatan kehidupan

pribadi  oleh  pekerjaan  (personal  life  enhancement  of  work /  PLEW),  dan

peningkatan kerja oleh kehidupan pribadi (work enhancement of personal life /

WEPL). Salah 1 dari 4 dimensi yang disebutkan oleh Fisher et al. (2009) memiliki

hubungan antara masalah di  lapangan dengan dimensi  yang ada yaitu  dimensi

WIPL.  Semakin rendah tingkat  gangguan yang timbul  dari  pekerjaan  terhadap

kehidupan pribadi seorang karyawan, maka dapat mengakibatkan tingginya work-

life balance mereka.

Kedua,  adanya  masalah  terkait  dengan  deskripsi  pekerjaan  (job

description). Karyawan  merasa  bahwa  pekerjaan  mereka  seringkali  diluar
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tanggung jawab yang seharusnya, contohnya seperti  pegawai administrasi yang

diminta untuk membantu mengerjakan pekerjaan yang seharusnya dilakukan oleh

dosen  secara  personal  contohnya  Beban  Kinerja  Dosen  (BKD)  dan  Lembar

Kinerja Dosen (LKD), kemudian petugas kebersihan atau staf bagian lain yang

diminta juga untuk membantu merapikan/mengatur kursi, meja dan perlengkapan

suatu acara yang diadakan oleh panitia.  Luthans (2011) mengemukakan bahwa

ada 5 faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja bagi seseorang, yaitu pekerjaan

itu sendiri, gaji, peluang promosi, supervisi dan rekan kerja. Deskripsi pekerjaan

yang  tidak  jelas  menyebabkan  bertambahnya  pekerjaan  karyawan  sehingga

berdampak pada gaji yang dirasa kurang karena mereka telah bekerja diluar dari

beban, tugas dan tanggung jawabnya.

Ketiga, informasi jenjang karir yang kurang jelas dan status masa kerja

yang tidak pasti. Pada permasalahan ini dialami oleh karyawan kontrak. Informasi

mengenai  kenaikan  status  kerja  dari  kontrak  menjadi  BLU  tidak  diberikan

informasi yang jelas tentang kapan lowongan tersebut dibuka. Kemudian status

masa  kerja  yang  diperpanjang  setiap  1  tahun  sekali  akan  tetapi  dapat

diberhentikan  sewaktu-waktu  sehingga  memunculkan  kekhawatiran  dan

berkeinginan untuk keluar dari pekerjaan yang mereka miliki saat ini.  Mobley et

al. (1978) menyebutkan bahwa ada 3 dimensi dalam mengukur turnover intention,

yaitu berpikir untuk berhenti (thinking of quitting), niat untuk mencari (intention

to search), dan niat untuk berhenti/tetap (intention to quit/stay) sebelum terjadinya

pilihan  untuk  berhenti  atau  tetap  pada  pekerjaannya.  Semakin  rendah  tingkat
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berpikir  untuk  berhenti  seorang  karyawan  maka  semakin  rendah  pula  mereka

memiliki niat untuk berpindah.

Berdasarkan  fenomena  empiris  dan  teoritis  yang  ada,  maka  penulis

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance

dan  Work  Passion Terhadap  Turnover  Intention dengan  Job  Satisfaction

Sebagai Variabel  Mediasi  Pada Karyawan Tidak Tetap Fakultas  Ekonomi

Universitas Sriwijaya”.

1.2. Rumusan Masalah

1. Bagaimana  pengaruh  langsung  antara  work-life  balance terhadap

turnover intention?

2. Bagaimana pengaruh tidak langsung antara  work-life balance terhadap

turnover intention melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi?

3. Bagaimana pengaruh langsung antara  work passion terhadap  turnover

intention?

4. Bagaimana  pengaruh  tidak  langsung  antara  work  passion terhadap

turnover intention melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi?

5. Bagaimana pengaruh antara work passion terhadap job satisfaction?

6. Bagaimana pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention?

1.3. Tujuan Penelitian

1. Menganalisis bagaimana  pengaruh  langsung  antara  work-life  balance

terhadap turnover intention.
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2. Menganalisis bagaimana  pengaruh  tidak  langsung  antara  work-life

balance terhadap turnover intention.

3. Menganalisis bagaimana  pengaruh  langsung  antara  work  passion

terhadap turnover intention.

4. Menganalisis  bagaimana pengaruh tidak langsung antara  work passion

terhadap turnover intention.

5. Menganalisis bagaimana  pengaruh  work  passion terhadap  job

satisfaction

6. Menganalisis bagaimana  pengaruh  job  satisfaction terhadap  turnover

intention.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan juga dapat memberikan kontribusi kepada ilmu

pengetahuan,  khususnya  mengenai  perkembangan  ilmu  manajemen

sumber  daya  manusia khususnya  pada topik  work-life  balance,  work

passion, job satisfaction dan turnover intention.

2. Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu informasi terkait

regulasi di Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya dalam upaya untuk

meningkatkan kualitas work-life balance dan work passion terhadap job

satisfaction sehingga  dapat  menurunkan  turnover  intention pada

karyawan Tidak Tetap di Fakultas Ekonomi Universitas Sriwijaya.
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