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ABSTRACT

This study aims to analyze the relationship between perceived organizational support
and work-life balance on intention to stay with organizational commitment as a mediating
variable. This study uses a quantitative medote with purposive sampling technique involving 146
respondents from employees of manufacturing companies in the basic and chemical industry
sector in Sragen. Data collection was done through questionnaires, and data analysis using
SmartPLS 3.0. The results showed that perceived organizational support and work-life balance
have a positive and significant effect on intention to stay. In addition, both variables also have a
positive effect on organizational commitment, which in turn contributes to intention to stay.
Mediation analysis confirmed that organizational commitment mediates the relationship
between perceived organizational support and work-life balance on intention to stay. This study
shows that organizational support and work-life balance are important to keep employees stay.
The implication of this study confirms that companies should implement policies that support
work-life balance and strengthen employee commitment to increase workforce retention.

Keywords: Perceived Organizational Suppport; Work-life Balance; Intention to Stay;
Organizational Commitment

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara perceived
organizational support dan work-life balance terhadap intention to stay dengan komitmen
organisasional sebagai variabel mediasi. Studi ini menggunakan medote kuantitatif dengan
teknik purposive sampling yang melibatkan 146 responden dari karyawan perusahaan
manufaktur di sektor industri dasar dan kimia di Sragen. Pengumpulan data dilakukan melalui
kuesioner, dan analisis data menggunakan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa perceived organizational support dan work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap intention to stay. Selain itu, kedua variabel tersebut juga berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasional, yang pada gilirannya turut berkontribusi terhadap
intention to stay. Analisis mediasi mengonfirmasi bahwa komitmen organisasional memediasi
hubungan antara perceived organizational support dan work-life balance terhadap intention to
stay. Penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi dan keseimbangan kerja-hidup
penting untuk menjaga karyawan tetap bertahan. Implikasi penelitian ini menegaskan
perusahaan sebaiknya menerapkan kebijakan yang mendukung work-life balance dan
memperkuat komitmen karyawan agar retensi tenaga kerja meningkat.

Kata Kunci: Dukungan Organisasi yang Dirasakan; Keseimbangan Kehidupan Kerja; Niat
untuk Bertahan; Komitmen Organisasional
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PENDAHULUAN

Setiap individu memerlukan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan kerja
(work-life balance). Bekerja bukan hanya untuk mencari nafkah, tetapi juga sebagai
sarana untuk berkembang dalam karier, memperluas pengetahuan, dan meraih
pengalaman berharga. Perubahan dalam dinamika tempat kerja, ditambah dengan
perubahan budaya dan sosial, telah menciptakan ketidakseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. Permintaan yang meningkat, kesadaran
akan peran wanita yang semakin besar, serta peningkatan stres dan tuntutan
keluarga, semakin sulit bagi individu untuk menjaga keseimbangan antara karier dan
kehidupan keluarga. Ketidakseimbangan dalam kehidupan kerja memiliki dampak
negatif pada sikap dan perilaku karyawan, yang pada gilirannya mempengaruhi
kinerja dan efektivitas organisasi secara keseluruhan (Wulandari, 2020). Oleh karena
itu, organisasi dituntut untuk menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel agar dapat
membantu karyawan mengelola pekerjaan dan kehidupan keluarga mereka secara
bersamaan (Badrianto & Ekhsan, 2021).

Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002), Organizational Support Theory
menjelaskan bahwa ketika karyawan merasakan dukungan berupa perlakuan yang
adil, dukungan dari atasan, menghargai kontribusi mereka, dan peduli pada
kesejahteraan mereka, mereka cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi
terhadap organisasi. Hal ini meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bekerja
dalam jangka panjang. Organizational Support Theory menyatakan bahwa perceived
organizational support tidak hanya mendukung kesejahteraan karyawan, tetapi juga
membawa manfaat besar bagi organisasi, seperti komitmen yang lebih tinggi,
peningkatan kinerja, dan penurunan keinginan karyawan untuk meninggalkan
perusahaan (Rhoades & Eisenberger, 2002).

Perceived organizational support adalah pandangan yang dimiliki karyawan
tentang sejauh mana organisasi atau perusahaan mengakui dan menghargai
kontribusi yang mereka berikan serta peduli terhadap kesejahteraan karyawan
(Indah Nadiaswari & Dewi Adnyani, 2024). Perceived organizational support
mencerminkan hubungan pertukaran sosial antara karyawan dan pimpinan,
menyoroti apa yang dipercayai karyawan telah diberikan oleh organisasi kepada
mereka (Kim et al, 2023). Perceived organizational support dapat membantu
karyawan membangun hubungan yang baik dengan orang lain serta mencapai
perkembangan pribadi (Hilfina & Putra, 2023). Perceived organizational support juga
dapat diartikan sebagai tingkat keyakinan karyawan tentang apakah kontribusi dan
kesejahteraannya dihargai oleh organisasi (Handayani et al., 2022).

Work-life balance merupakan keseimbangan kehidupan Kkerja sebagai
pencapaian pengalaman yang memuaskan di semua aspek kehidupan, yang
membutuhkan pengelolaan sumber daya pribadi seperti energi, waktu, dan
komitmen secara seimbang di semua area kehidupan (Brough et al., 2020). Work-life
balance merujuk pada kondisi di mana para pekerja merasa mampu
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menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kewajiban di luar lingkungan kerja
yang seringkali mereka hadapi. Bagi karyawan, work-life balance merupakan
tantangan dalam menjaga keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan peran
dalam lingkungan keluarga (Ferreira & Gomes, 2023). Bagi organisasi, work-life
balance menjadi tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
agar karyawan dapat fokus pada pencapaian mereka di tempat kerja (Emur & Satrya,
2024). Indikator work-life balance meliputi keseimbangan dalam manajemen waktu,
keterlibatan yang seimbang, pemenuhan harapan, dan tingkat kepuasan (Puspitasari
& Darwin, 2021).

Intention to stay adalah kemauan yang disadari oleh karyawan untuk menetap
dan bertahan dalam pekerjaannya sekarang (Sukistianingsih et al., 2023). Intention to
stay mengacu pada sejauh mana kemungkinan seorang karyawan memilih untuk
terus bekerja di suatu perusahaan. Istilah ini mencakup kesediaan karyawan, baik
secara sadar maupun tidak, untuk bertahan dalam organisasi atau perusahaan.
Dengan kata lain, ini menggambarkan seberapa besar peluang karyawan akan
melanjutkan pekerjaannya di perusahaan tempat mereka bekerja saat ini (Budi
Santoso & Yuliantika, 2022). Lingkungan kerja yang nyaman berperan penting dalam
membangun komitmen serta niat karyawan untuk tetap bertahan. Faktor utama yang
memperkuat hubungan antara karyawan dan organisasi meliputi kinerja yang
optimal, hubungan kerja yang harmonis, serta peluang untuk mengembangkan karier.
Sebaliknya, ketidaknyamanan dalam lingkungan kerja dapat mendorong karyawan
untuk meninggalkan organisasi, yang dapat merugikan perusahaan karena
kehilangan sumber daya manusia yang berharga (Listyani & Suryawirawan, 2023).

Komitmen organisasi adalah tingkat keterikatan emosional yang dimiliki oleh
seorang karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Wulandari &
Putriyanti, 2020). Ini mencerminkan seberapa setia dan terlibatnya seorang
karyawan dalam organisasi tersebut, serta kesediaannya untuk memberikan upaya
tingkat tinggi dalam menjalankan tanggung jawab yang diberikan. Komitmen
organisasi adalah sikap kerja yang mencerminkan perasaan karyawan terhadap
organisasi. Ketika karyawan menyukai organisasinya, mereka cenderung tetap
bekerja dan terlibat aktif. Komitmen organisasi penting sebagai prasyarat esensial,
menentukan kinerja, nilai, dan sikap karyawan, serta membangun loyalitas dan
keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi (Hadi et al., 2022).

Menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi
tantangan baik bagi individu maupun perusahaan, terutama dalam kondisi
persaingan yang semakin ketat. Ketidakseimbangan ini dapat berdampak negatif
pada kesejahteraan karyawan. Karyawan yang mengalami stres, kelelahan, atau
kebosanan akibat beban kerja berlebih cenderung mengalami penurunan kinerja dan
meningkatkan risiko absensi serta turnover. Salah satu kunci keseimbangan ini
adalah alokasi waktu yang dihabiskan di tempat kerja. Jam kerja yang terlalu panjang
dapat berdampak buruk pada kesehatan, seperti kelelahan, kurang istirahat, dan stres
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yang lebih tinggi. Selain itu, waktu kerja yang berlebihan dapat mengancam
keselamatan karena menurunkan kewaspadaan dan kemampuan berpikir. Oleh
karena itu, penting bagi setiap individu untuk menyeimbangkan waktu kerja dengan
waktu istirahat, relaksasi, dan interaksi bersama keluarga dan teman-teman
(Avadhani & B Menon, 2022).

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan merupakan kebutuhan
esensial bagi setiap karyawan yang dapat memengaruhi suasana hati, konsentrasi,
dan tindakan merekadalam melaksanakan tugas dari kedua aspek tersebut. Dengan
demikian, semakin tinggi tingkatkepuasan karyawan terhadap work-life balance,
semakin tinggi pula tingkat kualitas kinerja yang mereka tunjukkan (Puspitasari &
Darwin, 2021). Pernyataan tersebut sejalan dengan penelitian (Mardiani &
Widiyanto, 2021) bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasi bahwa semakin tinggi penerapan
work-life balance, semakin baik juga kinerja karyawan yang dapat dicapai. Selain itu,
penelitian yang dilakukan oleh (Arasanmi & Krishna, 2019) menunjukkan bahwa
organisasi perlu mengembangkan dukungan yang memadai untuk menjadi pemberi
kerja yang lebih baik di mata berbagai pemangku kepentingan. Temuan ini
menyarankan agar organisasi lebih fokus meningkatkan dukungan bagi karyawan
untuk menarik, mempertahankan, dan memotivasi mereka, karena karyawan
menginginkan tempat kerja yang nyaman dan mendukung. Strategi dukungan yang
dirancang dan diterapkan dengan baik dapat meningkatkan reputasi organisasi
sebagai perusahaan yang diminati oleh calon karyawan di masa depan (Arasanmi &
Krishna, 2019).

Pemilihan sampel pada perusahaan manufaktur di sektor industri dasar dan
kimia dalam penelitian ini didasarkan pada beberapa faktor penting. Sektor ini
memiliki kondisi kerja intensif dan tekanan tinggi yang meningkatkan kebutuhan
akan dukungan organisasi untuk menjaga kesejahteraan karyawan, seperti keadilan
dalam pembagian tugas dan pengakuan Kkontribusi, yang terbukti dapat
meningkatkan komitmen serta retensi karyawan (Eisenberger et al.,, 2002). Selain itu,
work-life balance menjadi krusial di lingkungan kerja dengan tuntutan tinggi, di mana
keseimbangan yang baik dapat menurunkan tingkat stres dan turnover, sekaligus
meningkatkan kepuasan karyawan terhadap perusahaan (Brough et al, 2020).
Tingginya turnover di sektor ini, akibat tantangan fisik dan mental, menunjukkan
perlunya strategi yang mencakup dukungan organisasi dan kebijakan keseimbangan
kerja-kehidupan agar karyawan lebih loyal (Mengistu & Worku, 2020).

Penelitian ini mengisi kesenjangan penelitian sebelumnya dengan berfokus
pada industri manufaktur, khususnya sektor industri dasar dan kimia, yang memiliki
tingkat tekanan kerja tinggi dan tingkat turnover karyawan yang cukup besar,
sehingga penelitian ini memberikan perspektif baru dalam konteks industri yang
berbeda. Selain itu, penelitian ini menambahkan variabel mediasi komitmen
organisasional, yang masih jarang dieksplorasi dalam penelitian sebelumnya. Banyak
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studi hanya meneliti pengaruh langsung perceived organizational support dan work-
life balance terhadap intention to stay, tanpa mempertimbangkan bagaimana
komitmen organisasional dapat memperkuat hubungan tersebut. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis peran perceived organizational support dan work-life
balance terhadap intention to stay dengan komitmen organisasional sebagai variabel
mediasi. Penelitian ini bertujuan untuk memahami sejauh mana dukungan yang
dirasakan karyawan dari organisasi dan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka dapat meningkatkan komitmen mereka terhadap
organisasi, yang pada akhirnya berkontribusi pada retensi karyawan. Dengan
demikian, penelitian ini juga bertujuan untuk memberikan wawasan tentang
bagaimana perusahaan dapat mengembangkan strategi yang efektif dalam
mempertahankan karyawan berpotensi melalui peningkatan perceived
organizational support dan work-life balance.

Perceived H1
organizational
sapport [ ~ ~ T T |
PP HE6
H3 H5

. Intention to Stav
—  organisasional | — — =3 ’

H4

H7 |
Work-life balance |
H2

Gambar 1. Model Penelitian

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan teknik pengambilan
sampel purposive sampling. Sampel penelitian terdiri dari 146 karyawan yang bekerja
di perusahaan manufaktur di sektor industri dasar dan kimia di Sragen. Pemilihan
sampel didasarkan pada relevansi industri ini terhadap penelitian, mengingat sektor
manufaktur sering menghadapi tekanan kerja tinggi yang dapat memengaruhi
keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance) serta dukungan organisasi
terhadap karyawan. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
daring menggunakan skala Likert 7 poin untuk mengukur variabel penelitian.

Variabel utama dalam penelitian ini meliputi perceived organizational support,
work-life balance, intention to stay, dan komitmen organisasional. Perceived
organizational support diukur berdasarkan sejauh mana organisasi memperhatikan
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kesejahteraan karyawan dan mengakui kontribusi mereka (Liu et al., 2023). Work-life
balance diukur melalui keseimbangan waktu, keterlibatan, dan kepuasan karyawan
dalam mengelola kehidupan kerja dan pribadi (Puryana & Ramdani, 2022). Intention
to stay diukur dari kecenderungan karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan
(Budi Santoso & Yuliantika, 2022). Komitmen organisasional mencerminkan loyalitas
dan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi (Mengistu & Worku, 2020).
Analisis data dilakukan dengan menggunakan SmartPLS 3.0 untuk menguji validitas,
reliabilitas, serta hubungan antar variabel melalui uji model struktural dan mediasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1.
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, dan Pengalaman
Bekerja
Karakteristik Responden Frekuensi Persentasi
Jenis Kelamin Laki-laki 84 57,5%
Perempuan 62 42,4%
Total Responden 146 100%
Usia 20 - 30 tahun 87 59,5%
31 -40 tahun 46 3L,5%
41 - 50 tahun 11 7,5%
51 - 60 tahun 2 1,3%
Total Responden 146 100%
Pengalaman Bekerja 1 - 3 tahun 94 64,3%
4 - 6 tahun 38 26%
7 -9 tahun 14 9,5%
Total Responden 146 100%

Karakteristik responden dalam penelitian ini dikategorikan berdasarkan jenis

kelamin, usia, dan pengalaman kerja. Dari segi jenis kelamin, sebagian besar
responden adalah laki-laki 57,5 persen. Mayoritas responden berusia 20-30 tahun
terhitung 59,5 persen, dengan pengalaman kerja antara 1-3 tahun terhitung 64,3
persen. Sementara itu, sisanya berada dalam rentang usia 31-40 tahun terhitung 31,5
persen, memiliki pengalaman Kkerja 4-6 tahun terhitung 26 persen. Data ini
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mengindikasikan bahwa mayoritas responden merupakan karyawan muda dengan
pengalaman kerja yang masih terbatas.

Tabel 2.
Measurement Model
Variabel dan Indikator Outer VIF CR AVE
Loadings
Perceived Organizational Support (Agustini 0,875 0,584
etal, 2017).
Perusahaan menyediakan fasilitas BPJS atau 0,730 1,565

layanan kesehatan.

Perusahaan saya memberikan perlakuan 0,750 1,642
dengan adil dalam hal pemberian tugas,

promosi, dan kesempatan pengembangan

karier.

Perusahaan menciptakan lingkungan kerja 0,775 1,766
yang kondusif, di mana saya merasa diterima
dan dihargai oleh rekan kerja.

Perusahaan saya memberikan bantuan 0,801 1,903
finansial seperti program beasiswa
pendidikan, pinjaman darurat.

Perusahaan memberikan recognisi untuk 0,764 1,598
karyawan yang berprestasi.

Work-life Balance (Puryana & Ramdani, 2022) 0,905 0,655

Saya bisa mengelola waktu dengan baik antara 0,736 1,613
tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan di
luar pekerjaan.

Kehidupan keluarga yang harmonis membuat 0,826 1,971
saya lebih produktif dan termotivasi di tempat
kerja.

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 0,825 2,213
pribadi membuat saya merasa lebih bahagia dan
bersemangat.

Dukungan keluarga membantu saya menjaga 0,839 2,381
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi.
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Saya merasa telah mencapai keseimbangan yang
cukup antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

0,818

2,010

Intention to Stay (Listyani & Suryawirawan,
2023)

0,878 0,590

Saya tetap bertahan di perusahaan karena
perusahaan memberikan kompensasi yang
layak.

0,720

1,464

Saya tetap bertahan di perusahaan karena
perusahaan memberikan bonus dan upah
lembur.

0,787

1,749

Kebijakan cuti dan jam kerja yang wajar
membuat saya memilih untuk tetap bekerja di
perusahaan.

0,799

1,877

Perhatian perusahaan terhadap standar
keselamatan membuat saya tetap bekerja di sini.

0,709

1,428

Kejelasan kontrak dan status kerja yang
transparan menjadi faktor saya bertahan di
perusahaan ini.

0,819

2,034

Komitmen Organisasional (Mengistu &
Worku, 2020)

0,876 0,587

Saya siap untuk memberikan usaha ekstra untuk
membantu perusahan ini sukses.

0,808

2,067

Saya memiliki visi, tujuan dan value yang sama
dengan organisasi.

0,717

1,479

Saya akan merekomendasikan perusahaan ini
kepada teman-teman saya sebagai tempat yang
baik untuk bekerja.

0,756

1,610

Saya senang bekerja di perusahaan ini.

0,819

2,243

Saya bangga menjadi bagian dari perusahaan ini.

0,727

1,649

Hasil Measurement Model dalam penelitian ini menunjukkan bahwa instrumen

yang digunakan memiliki validitas dan reliabilitas yang baik. Dari segi validitas
konvergen, semua indikator memiliki nilai Outer Loading di atas 0,7, yang
menunjukkan bahwa masing-masing indikator memiliki korelasi yang cukup kuat
dengan konstruk yang diukurnya. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE)
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untuk semua variabel berada di atas ambang batas 0,5, yang berarti setiap konstruk
mampu menjelaskan lebih dari 50 persen varians dari indikator-indikatornya. Hal ini
mengindikasikan bahwa model memiliki validitas konvergen yang kuat, sehingga
setiap variabel dalam penelitian ini dapat merepresentasikan konsep yang diukur
dengan baik.

Dari sisi reliabilitas, nilai Composite Reliability (CR) pada semua variabel berada
di atas 0,7, yang menunjukkan bahwa konstruk memiliki tingkat reliabilitas yang baik
dan dapat diandalkan dalam mengukur konsep yang diteliti. Selain itu, Cronbach’s
Alpha juga menunjukkan nilai di atas 0,7, yang mengindikasikan bahwa instrumen
penelitian memiliki konsistensi internal yang tinggi, sehingga dapat dipercaya dalam
pengukuran variabel yang digunakan dalam penelitian ini.

Selanjutnya, analisis multikolinearitas menunjukkan bahwa semua nilai
Variance Inflation Factor (VIF) berada di bawah angka 5. Hal ini menandakan tidak
adanya masalah multikolinearitas dalam model, sehingga indikator-indikator dalam
setiap konstruk tidak memiliki hubungan linier yang terlalu tinggi satu sama lain.
Dengan demikian, hasil Measurement Model dalam penelitian ini menunjukkan bahwa
instrumen yang digunakan sudah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas yang
baik, sehingga dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut dalam pengujian hubungan

antar variabel.
Tabel 3.
Hypothesis Testing
Original Stand
S::f]l)l;: Sample D:v’;at(fzilt;n T Statistics P
M M 1 TDEVI 1
(0) ean (M) (STDEV) (10/s VI) Values
POS -> ITS 0,585 0,590 0,084 6,999 0,000
WLB -> ITS 0,281 0,275 0,088 3,193 0,001
POS -> KO 0,573 0,562 0,102 5,642 0,000
WLB -> KO 0,309 0,323 0,099 3,120 0,002
KO ->ITS 0,444 0,441 0,091 4,888 0,000
fTOSS > KO- 0,254 0,247 0,065 3,933 0,000
WLB-> KO-
s 7RV 0,137 0,144 0,057 2,425 0,016
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Hypothesis testing dalam penelitian ini menunjukkan bahwa semua hipotesis
yang diajukan memiliki hubungan positif dan signifikan. Hasil uji hipotesis
menggunakan SmartPLS 3.0 menunjukkan bahwa perceived organizational support
memiliki pengaruh positif terhadap intention to stay dengan nilai koefisien sebesar
0,585, nilai T-statistik 6,999, dan nilai p-value sebesar 0,000, yang berarti hipotesis
H1 diterima. Hal ini menujukkan bahwa semakin tinggi dukungan yang dirasakan
oleh karyawan dari organisasi, semakin besar kemungkinan mereka untuk tetap
bertahan di perusahaan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Asadullah et al, 2025) dan (Sukistianingsih et al., 2023), yang menyatakan bahwa
perceived organizational support berpengaruh terhadap intention to stay.

Selanjutnya, work-life balance juga memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap intention to stay, dengan nilai koefisien sebesar 0,281, nilai T-statistik 3,193
dan p-value sebesar 0,001, sehingga hipotesis H2 juga diterima. Ini mengindikasikan
bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang baik dapat
meningkatkan niat karyawan untuk tetap bertahan. Temuan ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Sudibjo & Suwarli, 2020) dan (Listyani &
Suryawirawan, 2023), yang menemukan bahwa karyawan yang memiliki work-life
balance yang baik cenderung lebih loyal terhadap perusahaan dan memiliki tingkat
turnover yang lebih rendah.

Hasil uji juga menunjukkan bahwa perceived organizational support
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasional, dengan nilai koefisien
sebesar 0,573, nilai T-statistik 5,642, dan p-value sebesar 0,000, sehingga hipotesis
H3 diterima. Ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang baik meningkatkan
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Penelitian yang dilakukan oleh
(Kurniawan, 2024), (Putra et al., 2016), (Agustini et al., 2017), dan (Oktaviani, 2018)
mendukung hasil ini dengan menyatakan bahwa ketika karyawan merasa dihargai
dan diperhatikan oleh perusahaan, mereka cenderung memiliki komitmen yang lebih
tinggi.

Demikian pula, work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap komitmen
organisasional dengan nilai koefisien sebesar 0,309, nilai T-statistik 3,120, dan p-
value sebesar 0,002, yang berarti hipotesis H4 diterima. Social Exchange Theory
menjelaskan bagaimana hubungan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat
memengaruhi sikap karyawan. Teori ini mengemukakan bahwa kebijakan yang
mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
meningkatkan keterlibatan karyawan dalam organisasi, selama karyawan merasa
berkewajiban untuk memberikan kontribusi ekstra sebagai balasan atas manfaat
yang mereka terima dari perusahaan. Dengan kata lain, semakin baik karyawan
mampu menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi, maka komitmen mereka
terhadap perusahaan akan semakin kuat (Oktaviani, 2018). Temuan ini sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Windika Putri & Frianto, 2023), (Mahadiva &
Riana, 2023), dan (Mengistu & Worku, 2020), yang menunjukkan bahwa
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keseimbangan kerja-hidup yang baik dapat meningkatkan keterikatan emosional
karyawan terhadap organisasi.

Selain itu, komitmen organisasional juga terbukti memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap intention to stay, dengan nilai koefisien sebesar 0,444, nilai
T-statistik 4,888, dan p-value sebesar 0,000, sehingga hipotesis H5 diterima. Ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat komitmen karyawan terhadap
organisasi, semakin besar kemungkinan mereka untuk tetap bertahan di perusahaan.
Hal ini diperkuat oleh penelitian (Mahfouz et al, 2022) yang menyebutkan bahwa
komitmen organisasional merupakan faktor penting dalam mempertahankan
karyawan di perusahaan.

Analisis mediasi juga menunjukkan bahwa komitmen organisasional
memediasi hubungan antara perceived organizational support dan intention to stay
dengan nilai koefisien sebesar 0,254, nilai T-statistik 3,933, dan p-value sebesar
0,000, sehingga hipotesis H6 diterima. Ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi
tidak hanya meningkatkan niat karyawan untuk bertahan secara langsung, tetapi juga
melalui peningkatan komitmen organisasional. Hal ini sejalan dengan penelitian
(Kurtessis et al, 2017), yang menyatakan bahwa komitmen organisasional
memperkuat hubungan antara perceived organizational support dan intention to stay.

Demikian pula, komitmen organisasional juga memediasi hubungan antara
work-life balance dan intention to stay, dengan nilai koefisien sebesar 0,137, nilai T-
statistik 2,425, dan p-value sebesar 0,016, sehingga hipotesis H7 juga diterima. Ini
menunjukkan bahwa work-life balance yang baik meningkatkan komitmen
organisasional, yang pada akhirnya meningkatkan keinginan karyawan untuk
bertahan. Penelitian (Arif & Farooqi, 2014) mendukung temuan ini dengan
menyatakan bahwa praktik work-life balance yang baik dapat meningkatkan
kepuasan dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan.

Secara keseluruhan, hasil pengujian ini mengonfirmasi bahwa dukungan
organisasi dan keseimbangan kerja-hidup secara langsung maupun tidak langsung
melalui komitmen organisasional berkontribusi terhadap niat karyawan untuk tetap
bertahan di perusahaan. Hal ini menegaskan bahwa organisasi perlu meningkatkan
dukungan terhadap karyawan dan kebijakan yang mendukung work-life balance dan
memperkuat komitmen karyawan guna mengurangi tingkat turnover dan
meningkatkan loyalitas karyawan terhadap organisasi.
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KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa perceived
organizational support dan work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap intention to stay karyawan, baik secara langsung maupun melalui komitmen
organisasional sebagai variabel mediasi. Hal ini menunjukkan bahwa semakin besar
dukungan yang diberikan organisasi serta semakin baik keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk
tetap bekerja di perusahaan. Selain itu, komitmen organisasional terbukti memainkan
peran penting dalam memperkuat hubungan tersebut, di mana karyawan yang
memiliki keterikatan emosional dengan organisasi cenderung lebih loyal dan
bertahan lebih lama. Namun, penelitian ini memiliki keterbatasan, yaitu sampel yang
hanya berasal dari sektor manufaktur industri dasar dan kimia di Sragen, sehingga
hasilnya belum dapat digeneralisasikan ke sektor industri lainnya dengan
karakteristik yang berbeda. Selain itu, penelitian ini hanya menggunakan pendekatan
kuantitatif melalui kuesioner, sehingga tidak menggali lebih dalam mengenai faktor
subjektif yang mungkin mempengaruhi intention to stay karyawan.

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan agar cakupan sampel diperluas ke
berbagai sektor industri agar hasil penelitian dapat lebih bersifat general. Selain itu,
metode penelitian dapat dikombinasikan dengan pendekatan kualitatif, seperti
wawancara mendalam, untuk mendapatkan wawasan yang lebih komprehensif
mengenai pengalaman dan persepsi karyawan terkait dukungan organisasi dan
keseimbangan kerja-hidup. Perusahaan juga disarankan untuk meningkatkan
kebijakan yang mendukung work-life balance serta memperkuat komitmen
organisasional melalui penghargaan, penembangan karier, dan lingkungan kerja yang
lebih fleksibel guna meningkatkan retensi karyawan.
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