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 Penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh 
library researchdan Job Insecurity terhadap Turnover 
Intention baik secara langsung maupun melalui Employee 
Engagement sebagai variabel mediasi. Pendekatan yang 
digunakan adalah kuantitatif eksplanatori dengan populasi 
sebanyak 184 karyawan PT Marga Solusi Prima. Melalui 
teknik purposive sampling dan bantuan sample size 
calculator, diperoleh sampel sebanyak 125 responden. 
Pengumpulan data menggunakan kuesioner daring yang 
dianalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) dibantu 
program SPSS versi 27. Hasil analisis jalur menunjukkan 
bahwa library researchdan Job Insecurity terbukti memiliki 
pengaruh langsung yang signifikan terhadap Turnover 
Intention. Di sisi lain, library researchtidak memiliki pengaruh 
signifikan terhadap employee engagement, sedangkan Job 
Insecurity memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 
employee engagement. Hasil uji mediasi membuktikan bahwa 
Employee Engagement tidak mampu memediasi pengaruh 
library researchterhadap Turnover Intention. Namun, 
Employee Engagement terbukti berperan signifikan sebagai 
mediator dalam hubungan antara Job Insecurity terhadap 
Turnover Intention. Temuan ini menegaskan pentingnya 
pengelolaan ketidakamanan kerja guna menjaga stabilitas 
operasional jalan tol. 
 
This study aims to explore the direct and indirect effects of 
library researchand Job Insecurity on Turnover Intention with 
Employee Engagement as a mediating variable. A quantitative 
explanatory approach was adopted among 184 employees of 
PT Marga Solusi Prima. Utilizing purposive sampling alongside 
a sample size calculator, 125 respondents were obtained. Data 
were collected via online questionnaires and analyzed using 
path analysis supported by SPSS version 27. The path analysis 
results indicate that both library researchand Job Insecurity 
exert significant direct effects on Turnover Intention. 
Conversely, library researchdoes not influence employee 
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engagement, whereas Job Insecurity displays a significant 
negative impact on employee engagement. Furthermore, 
mediation tests revealed that Employee Engagement fails to 
mediate the relationship between library researchand 
Turnover Intention. However, it successfully acts as a critical 
mediator between Job Insecurity and Turnover Intention. These 
insights provide strategic human resource directions for 
reinforcing stability in highway operational service units. 

Pendahuluan  
Sumber daya manusia merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan 

perusahaan dalam mencapai tujuan organisasi (Diansyah et al., 2025). Kualitas, kompetensi, 
dan keterlibatan karyawan menjadi aspek penting dalam mendukung efektivitas kerja serta 
daya saing perusahaan. Pengelolaan sumber daya manusia perlu dilakukan secara optimal 
agar karyawan mampu menjalankan perannya sebagai perencana, pelaksana, dan penentu 
keberhasilan organisasi (Alshebami et al., 2026). Manajemen sumber daya manusia 
merupakan proses strategis dalam mengelola karyawan agar mampu mendukung pencapaian 
tujuan organisasi secara efektif. Pengelolaan tersebut mencakup upaya perusahaan dalam 
menempatkan, mengembangkan, memelihara, dan memberdayakan tenaga kerja sesuai 
kebutuhan organisasi (Manehat & Cahyaningsih, 2025). Mengingat sumber daya manusia 
merupakan aset penting bagi perusahaan, maka perusahaan perlu menjaga kualitas 
kehidupan kerja serta membina karyawan agar mampu memberikan kontribusi secara 
optimal (Anhar, 2023)  

Dukungan sumber daya manusia yang memadai, baik dari segi kualitas maupun 
kuantitas, organisasi akan mempertahankan keberlangsungan, meningkatkan kinerja, dan 
menghadapi tantangan di masa depan (Khatami et al., 2020). Keberadaan sumber daya 
manusia yang berkualitas menjadi faktor utama dalam menunjang pelaksanaan tugas dan 
tanggung jawab organisasi. Peran sumber daya manusia semakin strategis seiring 
meningkatnya persaingan global antarorganisasi (Aman-ullah et al., 2021). Menghadapi 
dinamika tersebut, organisasi tidak hanya dituntut untuk memiliki sumber daya manusia 
yang memadai, tetapi juga mampu memberdayakan seluruh potensi karyawan secara optimal 
guna mendukung keunggulan kompetitif (Natasya et al., 2024). Perhatian terhadap kualitas 
karyawan menjadi aspek penting, baik melalui peningkatan pengetahuan, keterampilan, 
pengembangan karier, maupun kesejahteraan kerja. Upaya tersebut diperlukan agar 
karyawan memiliki motivasi, loyalitas, dan kinerja yang lebih baik dalam mendukung 
pencapaian tujuan organisasi. 

Sejalan dengan pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dalam mendukung daya 
saing organisasi, PT. Marga Solusi Prima memiliki karakteristik usaha yang menuntut kinerja 
karyawan secara optimal dan berkelanjutan. Perusahaan ini bergerak dalam bidang 
operasional pelayanan jalan tol, audit pendapatan tol, pemeliharaan jalan tol, mekanikal 
elektrikal, jasa konstruksi, serta berbagai jasa pendukung yang berkaitan dengan pengelolaan 
jalan tol (Prima, 2026). Kompleksitas bidang layanan tersebut menuntut perusahaan untuk 
didukung oleh sumber daya manusia yang kompeten, teliti, bertanggung jawab, serta mampu 
bekerja sesuai standar mutu pelayanan. Kondisi tersebut menjadikan pengelolaan sumber 
daya manusia sebagai aspek penting dalam menjaga efektivitas operasional, kualitas 
pelayanan, kepuasan mitra kerja, dan keberlanjutan kinerja perusahaan (Amity, 2020). 
Dengan karakteristik pekerjaan yang menuntut kesiapan, ketelitian, dan konsistensi 
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karyawan, PT. Marga Solusi Prima menjadi konteks yang relevan untuk mengkaji dinamika 
sumber daya manusia dalam organisasi. 

Sebagai upaya memperkuat identifikasi fenomena penelitian, disajikan data turnover 
karyawan pada PT. Marga Solusi Prima selama periode 2018–2022 yang mencakup jumlah 
karyawan masuk dan karyawan keluar. Data tersebut menunjukkan bahwa jumlah karyawan 
keluar cenderung lebih tinggi dibandingkan jumlah karyawan masuk pada setiap tahun 
pengamatan, sehingga mengindikasikan adanya dinamika ketenagakerjaan yang perlu 
mendapat perhatian dari Perusahaan (Ibrar, 2023). Kondisi ini menunjukkan bahwa 
perusahaan perlu mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk 
tetap bertahan atau meninggalkan organisasi, karena ketidakseimbangan antara karyawan 
masuk dan keluar dapat berdampak pada stabilitas sumber daya manusia serta efektivitas 
operasional perusahaan. Perkembangan turnover karyawan tersebut disajikan pada Gambar 
1.2. 

 
Data Karyawan Masuk dan Keluar 
Sumber: Data diolah peneliti, 2026 

Fenomena keluarnya karyawan dari organisasi, baik melalui pengunduran diri secara 
sukarela, pemutusan hubungan kerja, perpindahan kerja, maupun bentuk berakhirnya 
hubungan kerja lainnya disebut dengan Turnover Intention (Xu et al., 2021). Dalam konteks 
organisasi, turnover menjadi isu penting karena dapat menimbulkan berbagai konsekuensi, 
seperti meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan, hilangnya tenaga kerja berpengalaman, 
terganggunya stabilitas operasional, serta menurunnya efektivitas organisasi dalam 
memanfaatkan peluang secara optimal. Sebelum turnover terjadi secara aktual, umumnya 
muncul Turnover Intention, yaitu kecenderungan atau niat karyawan untuk meninggalkan 
organisasi dan mencari alternatif pekerjaan lain (Zhang et al., 2025). Turnover Intention tidak 
selalu menunjukkan tindakan keluar secara nyata, tetapi menggambarkan intensitas 
keinginan karyawan untuk berpindah dari perusahaan. Keinginan tersebut dapat dipengaruhi 
oleh berbagai faktor, seperti harapan memperoleh pekerjaan yang lebih baik, peningkatan 
kompensasi, peluang pengembangan karier, maupun ketidakpuasan terhadap kondisi kerja 
yang ada (Yasin et al., 2022). 

Sehubungan dengan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, 
library researchmenjadi salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan 
sumber daya manusia. Library researchmerupakan kemampuan individu dalam 
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, termasuk pengaturan waktu 
kerja, fleksibilitas, kesejahteraan keluarga, serta pemenuhan kebutuhan personal di luar 
pekerjaan (Vyas, 2022). Ketika karyawan tidak mampu mencapai keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi, kondisi tersebut dapat berdampak pada meningkatnya 
kelelahan, menurunnya kepuasan kerja, rendahnya motivasi, meningkatnya absensi, serta 
munculnya keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Sebaliknya, library researchyang baik 
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dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih sehat, meningkatkan keterikatan karyawan 
terhadap pekerjaan, serta mendorong karyawan untuk tetap bertahan dalam organisasi. 
Semakin baik kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan 
kehidupan pribadi, maka semakin rendah kecenderungan karyawan untuk berpindah dari 
Perusahaan (Rosa, 2021). 

Selain keseimbangan kehidupan kerja, Job Insecurity juga menjadi faktor penting yang 
berkaitan dengan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Job Insecurity 
merupakan persepsi karyawan terhadap rendahnya stabilitas dan keamanan pekerjaan, yang 
dapat menimbulkan konsekuensi psikologis seperti kecemasan, stres, pesimisme, 
menurunnya rasa percaya diri, serta perasaan tidak berharga dalam lingkungan kerja 
(Bethlendi et al., 2025). Kondisi tersebut dapat memengaruhi kenyamanan karyawan dalam 
bekerja karena ketidakpastian terhadap keberlanjutan pekerjaan berpotensi menimbulkan 
tekanan psikologis yang berkelanjutan. Rendahnya rasa aman dalam bekerja juga dapat 
mendorong karyawan untuk mempertimbangkan alternatif pekerjaan lain sebagai bentuk 
upaya memperoleh kepastian dan kondisi kerja yang lebih baik. Hal ini sejalan dengan 
pendapat (Yam et al., 2022) yang menyatakan bahwa Job Insecurity merupakan salah satu 
faktor yang dapat memicu munculnya Turnover Intention. Semakin tinggi persepsi 
ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan, semakin besar pula kemungkinan karyawan 
memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan. 

Sejalan dengan pentingnya library researchdan Job Insecurity dalam menjelaskan 
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan, Employee Engagement menjadi 
aspek penting yang dapat memperjelas hubungan tersebut. Employee Engagement merujuk 
pada kondisi keterikatan karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi, yang tercermin 
melalui semangat, antusiasme, komitmen, serta kesiapan untuk memberikan kontribusi 
terbaik bagi perusahaan (Kwao & Opoku, 2020). Karyawan yang memiliki tingkat engagement 
tinggi cenderung menunjukkan keterlibatan secara fisik, kognitif, dan emosional dalam 
menjalankan perannya, sehingga mampu mempertahankan motivasi kerja meskipun 
menghadapi tekanan pekerjaan maupun ketidakpastian dalam lingkungan kerja. Dalam 
konteks organisasi, Employee Engagement juga dipandang sebagai faktor strategis karena 
berkaitan dengan peningkatan produktivitas, retensi karyawan, kualitas kinerja, dan 
pencapaian tujuan perusahaan (Jiang et al., 2022). Perbedaan budaya organisasi, struktur 
kerja, serta kebijakan manajemen dapat memengaruhi sejauh mana keterikatan karyawan 
berperan dalam merespons kondisi kerja yang dihadapi (Panojan et al., 2019). Employee 
Engagement relevan untuk dikaji sebagai variabel mediasi karena dapat menjelaskan 
bagaimana kondisi library researchdan Job Insecurity berhubungan dengan Turnover Intention 
karyawan. 

Merujuk pada uraian mengenai Employee Engagement dalam hubungan antara kondisi 
kerja dan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi, beberapa penelitian 
terdahulu menunjukkan temuan yang belum sepenuhnya konsisten. (Solehah & Ratnasari, 
2019) mengemukakan bahwa library researchdan Job Insecurity berpengaruh signifikan 
terhadap Turnover Intention, sedangkan (Riania & Nisa, 2022) menunjukkan bahwa Employee 
Engagement berperan penting dalam menjelaskan hubungan antara work-life balance, job 
insecurity, dan Turnover Intention. Namun, temuan berbeda dikemukakan oleh (Prayogi et al., 
2019) yang menyatakan bahwa library researchtidak selalu berpengaruh terhadap Turnover 
Intention, terutama pada pekerjaan yang sejak awal menuntut komitmen tinggi dari 
karyawan.  
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Pandangan (Rachman, M.A & Rustam, 2025) juga menyatakan bahwa Job Insecurity 
tidak selalu berdampak pada Employee Engagement karena setiap individu dapat merespons 
ketidakamanan kerja secara berbeda, baik sebagai dorongan untuk meningkatkan komitmen 
maupun sebagai tekanan yang menurunkan keterikatan kerja. Di sisi lain, library researchyang 
baik dapat meningkatkan kepuasan dan kenyamanan kerja, sedangkan rasa aman terhadap 
keberlangsungan pekerjaan dapat menciptakan stabilitas serta kepercayaan dalam hubungan 
kerja, sehingga kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi dapat menurun 
(Hoger Arbeid & Witte, 1999). Kondisi tersebut diperlukan kajian lebih lanjut untuk 
mengetahui sejauh mana Employee Engagement dapat menjelaskan dinamika hubungan 
antara kondisi kerja yang dirasakan karyawan dengan kecenderungan untuk tetap bertahan 
atau meninggalkan organisasi (Bakker & Demerouti, 2008). 

Merujuk pada latar belakang yang telah diuraikan, penelitian terdahulu menunjukkan 
adanya inkonsistensi temuan mengenai hubungan antara work-life balance, job insecurity, 
employee engagement, dan Turnover Intention. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan adanya 
celah penelitian yang perlu dikaji lebih lanjut melalui pengujian empiris pada konteks 
organisasi yang berbeda. Dalam penelitian ini, konsep library researchdan Job Insecurity 
digunakan untuk menjelaskan faktor-faktor yang berpotensi memengaruhi Turnover 
Intention, sedangkan Employee Engagement ditempatkan sebagai variabel mediasi untuk 
memperjelas mekanisme hubungan antarvariabel. Dengan demikian, penelitian ini berupaya 
menganalisis pengaruh library researchdan Job Insecurity terhadap Turnover Intention, baik 
secara langsung maupun tidak langsung melalui employee engagement. Penelitian ini 
dilakukan pada karyawan PT. Marga Solusi Prima dengan tujuan memperoleh pemahaman 
yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kecenderungan 
karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 
Kajian Pustaka dan pengembangan hipotesis 
1. Work-Life Balance 

Work-Life Balance merupakan kondisi ketika individu mampu menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya sehingga kedua aspek tersebut dapat 
berjalan secara harmonis tanpa menimbulkan konflik yang berlebihan. Keseimbangan ini 
memungkinkan karyawan memenuhi tanggung jawab pekerjaan sekaligus menjalankan 
peran dalam keluarga dan kehidupan sosial secara optimal. Penerapan Work-Life Balance 
yang baik dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis, kepuasan kerja, dan loyalitas 
karyawan terhadap organisasi (Saleem et al., 2024). 

Work-Life Balance juga dipandang sebagai strategi organisasi dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang sehat dan berkelanjutan. Karyawan yang merasakan keseimbangan 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya cenderung memiliki tingkat stres yang lebih 
rendah serta menunjukkan sikap positif terhadap perusahaan. Sebaliknya, 
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memicu kelelahan kerja 
dan meningkatkan keinginan untuk meninggalkan organisasi (Thomas et al., 2024). 

Penelitian terbaru menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki hubungan yang 
erat dengan berbagai perilaku kerja, termasuk keterikatan karyawan dan niat berpindah 
kerja. Semakin baik keseimbangan yang dirasakan karyawan, semakin rendah 
kecenderungan mereka untuk mencari pekerjaan lain (Fatmawati & Mansyur, 2024). 

2.2 Job Insecurity 
Job Insecurity merupakan persepsi individu mengenai ketidakpastian 

keberlangsungan pekerjaannya pada masa mendatang. Perasaan tidak aman tersebut 
muncul ketika karyawan merasa bahwa pekerjaannya berisiko hilang atau mengalami 
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perubahan yang dapat merugikan dirinya. Job Insecurity bersifat subjektif karena 
dipengaruhi oleh persepsi dan kondisi psikologis masing-masing individu (Muddangala et 
al., 2024). 

Tingginya tingkat Job Insecurity dapat menimbulkan berbagai dampak negatif bagi 
karyawan maupun organisasi. Karyawan yang merasa tidak aman terhadap pekerjaannya 
cenderung mengalami kecemasan, stres, penurunan motivasi kerja, serta berkurangnya 
komitmen terhadap organisasi. Kondisi tersebut pada akhirnya dapat memengaruhi 
produktivitas dan kualitas kerja karyawan (Aulla et al., 2025). 

Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, Job Insecurity sering dikaitkan 
dengan meningkatnya Turnover Intention. Ketika karyawan merasa masa depan 
pekerjaannya tidak jelas, mereka akan cenderung mencari peluang kerja yang dianggap 
lebih aman dan memberikan kepastian yang lebih baik (Muddangala et al., 2024). 

2.3 Employee Engagement 
Employee Engagement merupakan kondisi psikologis positif yang mencerminkan 

tingkat keterikatan emosional, kognitif, dan perilaku karyawan terhadap pekerjaannya. 
Karyawan yang memiliki tingkat engagement tinggi menunjukkan semangat, dedikasi, dan 
antusiasme dalam menjalankan tugas serta berupaya memberikan kontribusi terbaik bagi 
organisasi (Karolina & Saryatmo, 2024). 

Employee Engagement menjadi salah satu faktor penting yang menentukan 
keberhasilan organisasi dalam mempertahankan sumber daya manusia yang berkualitas. 
Karyawan yang terlibat secara aktif dalam pekerjaannya cenderung memiliki komitmen 
yang lebih tinggi, produktivitas yang lebih baik, serta tingkat absensi yang lebih rendah 
dibandingkan karyawan yang tidak engaged (Yuliani & Ekhsan, 2024). 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa Employee Engagement dipengaruhi oleh 
kondisi lingkungan kerja yang mendukung, termasuk adanya keseimbangan kehidupan 
kerja dan dukungan organisasi. Semakin tinggi tingkat keterikatan karyawan, semakin kecil 
kemungkinan mereka untuk meninggalkan perusahaan (Saleem et al., 2024). 

2.4 Turnover Intention 
Turnover Intention merupakan keinginan atau niat seseorang untuk meninggalkan 

organisasi secara sukarela dalam periode waktu tertentu. Konsep ini sering digunakan 
sebagai indikator awal terjadinya turnover aktual karena mencerminkan proses psikologis 
yang dialami karyawan sebelum mengambil keputusan untuk keluar dari perusahaan 
(Pramushinta et al., 2024). 

Tingginya Turnover Intention dapat memberikan dampak negatif bagi organisasi, 
seperti meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan, dan penyesuaian karyawan baru. Selain 
itu, perusahaan juga berpotensi kehilangan pengetahuan, pengalaman, dan kompetensi 
yang dimiliki oleh karyawan yang keluar (Kuutila et al., 2025). 

Turnover Intention dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari individu 
maupun organisasi. Beberapa faktor yang banyak diteliti antara lain Work-Life Balance, Job 
Insecurity, kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan Employee Engagement. Oleh karena 
itu, pemahaman mengenai faktor-faktor tersebut menjadi penting dalam upaya 
meningkatkan retensi karyawan (Istamarina & Heriyanti, 2025). 

Pengembangan Hipotesis 
1. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention 

Karyawan yang mampu menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya 
akan merasa lebih nyaman, puas, dan memiliki tingkat stres yang lebih rendah. Kondisi 
tersebut dapat mengurangi keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain sehingga 
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menurunkan Turnover Intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance 
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention (Fatmawati & Mansyur, 2024; Yuliani & 
Ekhsan, 2024). 
H1: Work-Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

2. Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention 
Perasaan tidak aman terhadap keberlangsungan pekerjaan dapat meningkatkan 

kecemasan dan ketidakpastian yang dirasakan karyawan. Kondisi ini mendorong individu 
untuk mencari pekerjaan yang dianggap lebih stabil sehingga meningkatkan Turnover 
Intention (Muddangala et al., 2024; Aulla et al., 2025). 
H2: Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

3. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Engagement 
Keseimbangan kehidupan kerja yang baik mampu meningkatkan kenyamanan dan 

kesejahteraan karyawan dalam bekerja. Karyawan yang merasakan Work-Life Balance 
yang baik cenderung memiliki tingkat keterikatan yang lebih tinggi terhadap organisasi 
(Thomas et al., 2024; Saleem et al., 2024). 
H3: Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

4. Pengaruh Job Insecurity terhadap Employee Engagement 
Karyawan yang mengalami Job Insecurity cenderung kehilangan motivasi dan 

menurunkan keterlibatannya dalam pekerjaan. Ketidakpastian pekerjaan menyebabkan 
menurunnya dedikasi dan komitmen terhadap organisasi (Aulla et al., 2025). 
H4: Job Insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Employee Engagement. 

5. Pengaruh Employee Engagement terhadap Turnover Intention 
Karyawan yang memiliki keterikatan tinggi terhadap organisasi cenderung 

menunjukkan loyalitas yang lebih besar dan memiliki keinginan yang lebih rendah untuk 
meninggalkan perusahaan. Sebaliknya, rendahnya Employee Engagement dapat 
meningkatkan Turnover Intention (Karolina & Saryatmo, 2024; Yuliani & Ekhsan, 2024). 
H5: Employee Engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention. 
6. Employee Engagement Memediasi Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover 

Intention 
Work-Life Balance yang baik dapat meningkatkan Employee Engagement, yang 

selanjutnya menurunkan Turnover Intention. Dengan demikian, Employee Engagement 
berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara Work-Life Balance dan 
Turnover Intention (Saleem et al., 2024). 
H6: Employee Engagement memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover 

Intention. 
7. Employee Engagement Memediasi Pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention 
Job Insecurity yang tinggi dapat menurunkan tingkat Employee Engagement sehingga 

meningkatkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, 
Employee Engagement diduga mampu memediasi hubungan antara Job Insecurity dan 
Turnover Intention (Aulla et al., 2025). 
H7: Employee Engagement memediasi pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover 

Intention. 
Metode Penelitian 
1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan eksplanatory research, 
yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antar variabel melalui pengujian hipotesis 
(Uma sekaran, 2016). Variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu worklife balance 
(X1), Job Insecurity (X2), Employee Engagement (Z), dan Turnover Intention (Y). Menurut 
(Sugiyono, 2020) penelitian kuantitatif merupakan metode tradisional yang telah 
digunakan secara luas, di mana data penelitian berupa angka dan dianalisis menggunakan 
teknik statistik. Penelitian deskriptif digunakan untuk menjawab rumusan penelitian 
terkait kondisi dan karakteristik hubungan antar variabel. Berikut kerangka analisis 
penelitian yang dilakukan: 

2. Populasi dan Sampel 
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 

memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, 
sehingga dapat ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2019) 

Populasi mencerminkan keseluruhan karakteristik suatu kelompok yang memiliki 
kesamaan dalam aspek tertentu. Dalam penelitian ini, populasi terdiri dari para karyawan 
PT. Marga Solusi Prima yang berjumlah 184 karyawan. 

Sampel merupakan bagian dari populasi, yang terdiri atas beberapa anggota yang 
dipilih untuk mewakili keseluruhan populasi. Dengan kata lain, sampel hanya 
mencerminkan sebagian elemen populasi, bukan seluruhnya. Sampel juga dapat dipahami 
sebagai bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 
(sugiyono, 2013). Dalam penelitian ini, teknik penentuan sampel yang digunakan adalah 
non-probability sampling, di mana setiap anggota populasi tidak memiliki peluang yang 
sama untuk dipilih sebagai sampel (Sugiyono, 2019).  

Penggunaan 50% population proportion merupakan pendekatan konservatif bila 
proporsi sebenarnya tidak diketahui, sehingga ukuran sampel yang dihasilkan lebih aman 
untuk menjamin akurasi hasil penelitian. Dengan demikian, pengambilan minimal 125 
responden dari populasi 184 orang memastikan penelitian memiliki kekuatan statistik 
yang memadai untuk menarik kesimpulan yang valid dan dapat digeneralisasikan ke 
seluruh populasi. 

3. Jenis dan Sumber Data 
Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan mengacu pada pendapat Sekaran dan 

Bougie (2016), yaitu data primer dan data sekunder.  
a. Data primer  

Penelitian ini digunakan untuk memperoleh informasi mengenai persepsi 
karyawan PT. Marga Solusi Prima terhadap variabel-variabel yang diteliti, yaitu work-life 
balance, job insecurity, employee engagement, dan Turnover Intention. Skala pengukuran 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala interval, yaitu skala yang digunakan 
untuk mengukur respons responden berdasarkan tingkat persetujuan atau preferensi 
terhadap pernyataan yang disusun dalam instrumen penelitian (Ghozali, 2018).  

b. Data sekunder 
Data sekunder yang digunakan antara lain berasal dari laman resmi perusahaan, 

situs resmi pemerintah, serta database jurnal bereputasi seperti Springer, Taylor and 
Francis, ScienceDirect, Wiley, dan Emerald Insight. Data sekunder tersebut digunakan 
untuk memperkuat landasan teori, mendukung penelitian terdahulu, serta memberikan 
konteks yang lebih luas terhadap hubungan antarvariabel dalam penelitian ini. 

4. Instrumen Penelitian 
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Instrumen penelitian merupakan alat ukur yang dirancang secara sistematis untuk 
memperoleh data empiris yang relevan dengan variabel penelitian, (Sugiyono, 2020). 
Penyusunan instrumen didasarkan pada indikator setiap variabel yang disesuaikan dengan 
skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian (Sekaran & Bougie, 2016). Dalam 
penelitian ini, instrumen yang digunakan adalah kuesioner (angket), yaitu teknik 
pengumpulan data yang dilakukan dengan menyajikan serangkaian pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab sesuai kondisi dan persepsi masing-
masing dengan pengukuran skala likert (Sugiyono, 2013). 

Tabel 1. Instrumen Penelitian 
Variabel Indikator Nomor Item 

Worklife Balance (X1) 
 

1. 1.work interference with personal life 
2. Personal life interference work 
3. Personal life enhancement of work 
4. Work enhancement of personal life.  

1 
2 
3 
4 

Job Insecurity (X2) 
 

1. Arti pekerjaan itu bagi individu. 
2. Tingkat ancaman yang dirasakan 

karyawan mengenai aspek- aspek 
pekerjaan  

3. Tingkat ancaman yang kemungkinan 
terjadi dan mempengaruhi keseluruhan 
kerja individu 

4. Pentingnya keseluruhan pekerjaan 

5 
6 
 
 

7 
 
 

8 
Employee Engagement 

(Z) 
 

1. Melibatkan Kapasitas (the capacity to 
engage).  

2. Melibatkan Motivasi (the motivation to 
engage). 

3. Melibatkan Kebebasan (the freedom to 
engage).  

4. Fokus dalam Keterlibatan Strategis (the 
focus of strategic engagement). 

9 
 

10 
 

11 
 

12 

Turnover Intention (Y) 
 

1. Memikirkan untuk keluar (thinking of 
quitting):  

2. Pencarian alternatif pekerjaan (intention 
to search for alternatives):  

3. Niat untuk keluar (intention to quit). 

13 
 

14 
 

15 
Sumber: (Shirmohammadi et al., 2022)(Hoger Arbeid & Witte, 1999) (Warohmah, 2023) 
(Rangrez et al., 2022) 
5. Teknik Pengumpulan Data 

a. Observasi 
Metode ini biasanya digunakan untuk mempelajari perilaku manusia, fenomena 

tertentu, atau proses kerja dalam jumlah responden yang relatif terbatas. Dalam 
penelitian ini, observasi diterapkan untuk mengamati secara langsung perilaku 
karyawan PT. Marga Solusi Prima sebagai responden penelitian, dengan tujuan 
memperoleh pemahaman yang komprehensif mengenai interaksi karyawan dengan 
lingkungan kerja, persepsi terhadap work-life balance, job insecurity, employee 
engagement, serta dampaknya terhadap Turnover Intention (sugiyono, 2013). 

b. Kuesioner 
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Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan menyajikan 
serangkaian pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden, yang kemudian 
dijawab sesuai dengan kondisi dan persepsi mereka (Sugiyono, 2013). kuesioner 
digunakan sebagai instrumen untuk mengumpulkan data mengenai pengaruh library 
researchdan Job Insecurity terhadap Turnover Intention, dengan Employee Engagement 
sebagai variabel mediasi, pada karyawan PT. Marga Solusi Prima. Penyebaran kuesioner 
dilakukan secara langsung kepada karyawan sebagai responden penelitian untuk 
memastikan kualitas, validitas, dan keakuratan data. 

6. Analisis Data 
Seluruh proses pengolahan dan analisis data dilakukan menggunakan perangkat 

lunak SPSS, sehingga memungkinkan evaluasi hubungan antarvariabel secara sistematis 
dan terukur. Adapun tahapan teknik analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini 
dijabarkan sebagai berikut: 
a. Uji Instrumen 

Prosedur ini bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen mampu mengukur 
konstruk yang diteliti secara akurat (valid) dan menghasilkan pengukuran yang 
konsisten (reliabel). Pemenuhan kedua prasyarat metodologis ini sangat penting, karena 
menjadi dasar agar data yang diperoleh layak dianalisis lebih lanjut dalam tahap 
pengujian hipotesis. 
1) Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengevaluasi sejauh mana instrumen kuesioner 
mampu mengukur konstruk yang menjadi fokus penelitian secara tepat dan sesuai 
dengan tujuan penelitian. Menurut (Ghozali, 2020), uji validitas digunakan untuk 
menilai apakah suatu kuesioner mampu merepresentasikan data yang seharusnya 
diukur. Secara teknis, pengujian validitas item dilakukan dengan membandingkan 
nilai koefisien korelasi hasil perhitungan (r-hitung) dengan nilai r-tabel pada derajat 
kebebasan (df = n – 2). Apabila nilai r-hitung lebih besar daripada r-tabel pada tingkat 
signifikansi 5% (α = 0,05), item pernyataan dinyatakan valid. Sebaliknya, jika nilai r-
hitung lebih kecil daripada r-tabel, item tersebut dianggap tidak valid dan perlu 
direvisi atau dieliminasi dari instrumen penelitian. 

2) Uji Reliabilitas 
Menurut (Sudaryono, 2016), reliabilitas berasal dari istilah reliability, yang 

merujuk pada tingkat keterpercayaan atau konsistensi suatu instrumen pengukuran. 
Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila menghasilkan pengukuran yang konsisten 
ketika dilakukan berulang kali pada subjek yang sama dalam kondisi yang serupa. 
Dengan demikian, uji reliabilitas bertujuan untuk menilai sejauh mana instrumen 
kuesioner mampu menghasilkan data yang konsisten apabila pengukuran diulang 
pada subjek yang sama dalam waktu yang berbeda. 

Instrumen dengan tingkat reliabilitas tinggi akan menghasilkan data yang 
lebih akurat dan meminimalkan kesalahan pengukuran (measurement error). Dalam 
penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan metode cronbach’s 
alpha, yang digunakan untuk mengukur konsistensi internal antarbutir dalam suatu 
konstruk. Koefisien cronbach’s alpha mencerminkan tingkat konsistensi jawaban 
responden terhadap keseluruhan item instrumen, dengan nilai berkisar antara 0 
hingga 1; semakin mendekati 1, semakin tinggi tingkat reliabilitas instrumen. Secara 
umum, nilai cronbach’s alpha diklasifikasikan ke dalam lima kategori tingkat 
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reliabilitas, mulai dari sangat rendah hingga sangat tinggi, sehingga memudahkan 
evaluasi kualitas instrumen pengukuran. 

Tabel 2. Indeks Kriteria Reliabilitas 
No Interval Cronbach’s Alpha Tingkat Reliabilitas 
1 0,000 – 0,20 Kurang Reliabel 
2 0,201 – 0,40 Sedikit Reliabel 
3 0,401 – 0,60 Cukup Reliabel 
4 0,601 – 0,80 Reliabel 
5 0,81 – 1,00 Sangat Reliabel 

       Sumber: (Sugiyono, 2020) 
b. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan untuk memastikan bahwa pemodelan regresi 
linear berganda memenuhi seluruh prasyarat statistik yang diperlukan. Pengujian ini 
bertujuan menilai apakah model regresi telah memenuhi asumsi dasar, seperti 
normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Pemenuhan asumsi-asumsi 
tersebut sangat penting agar estimasi parameter regresi bersifat tidak bias 
(unbiased), efisien, dan konsisten, sehingga analisis data lanjutan dapat dilakukan 
secara tepat, akurat, dan dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. 
1) Uji Normalitas Data 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data penelitian 
berdistribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas dilakukan dengan 
menggunakan metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test melalui bantuan 
perangkat lunak SPSS. Uji Kolmogorov-Smirnov merupakan uji goodness of fit yang 
digunakan untuk membandingkan distribusi data sampel dengan distribusi 
teoretis tertentu, termasuk distribusi normal. Dasar pengambilan keputusan dalam 
uji ini dilihat dari nilai Asymp. Sig. (2-tailed). Apabila nilai signifikansi lebih besar 
dari 0,05, maka data dinyatakan berdistribusi normal. Sebaliknya, apabila nilai 
signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka data dinyatakan tidak berdistribusi normal. 
Dengan demikian, data dapat dikatakan memenuhi asumsi normalitas apabila nilai 
signifikansi yang diperoleh lebih besar dari taraf signifikansi 0,05 (Ghozali, 2020). 

2) Uji Multikolinieritas 
Multikolinearitas mengacu pada kondisi adanya korelasi tinggi atau 

hubungan linear yang kuat antarvariabel independen dalam suatu model regresi. 
Dalam model regresi yang ideal, variabel-variabel independen seharusnya tidak 
saling berkorelasi secara signifikan, karena multikolinearitas dapat mengganggu 
stabilitas estimasi parameter. Kondisi ini berpotensi meningkatkan varians 
koefisien regresi, sehingga estimasi menjadi kurang presisi dan interpretasi 
terhadap pengaruh masing-masing variabel independen menjadi tidak akurat 
(Sekaran & Bougie, 2016). 

Mendeteksi adanya multikolinearitas, penelitian ini menggunakan 
pendekatan statistik dengan mengukur variance inflation factor (VIF) dan toleransi 
(tolerance). Model regresi dianggap bebas dari masalah multikolinearitas apabila 
nilai toleransi lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF kurang dari 10 (Sugiyono, 2019). 
Kriteria ini digunakan sebagai acuan untuk memastikan bahwa tidak terdapat 
korelasi yang berlebihan antarvariabel independen sehingga estimasi regresi 
dapat dilakukan secara valid dan dapat diinterpretasikan dengan akurat. 

3) Uji Heteroskedasitas 
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Pengujian heteroskedastisitas dilakukan menggunakan metode glejser 
dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Metode ini dilakukan dengan meregresikan 
nilai absolut residual terhadap variabel independen. Kriteria pengambilan 
keputusan didasarkan pada nilai signifikansi: apabila nilai signifikansi masing-
masing variabel independen lebih besar dari 0,05, model regresi dinyatakan tidak 
mengalami heteroskedastisitas. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi lebih kecil 
dari 0,05, model regresi terindikasi mengalami heteroskedastisitas, yang 
menandakan adanya ketidakkonsistenan varians residual (Sugiyono, 2020). 

4) Uji Simultan (Uji F) 
Uji simultan (Uji F) digunakan untuk menilai apakah variabel independen 

secara bersama-sama (simultan) memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel 
dependen dalam model regresi, sekaligus mengevaluasi kelayakan keseluruhan 
model penelitian (Paramita et al., 2021). Dalam konteks analisis regresi dengan 
mediasi, uji F tidak hanya menguji pengaruh langsung variabel independen 
terhadap variabel dependen, tetapi juga memperhitungkan kontribusi variabel 
mediasi dalam menjelaskan variasi variabel dependen. 

Pengujian uji F dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi (p-value) 
dengan tingkat signifikansi 0,05 atau dengan membandingkan f-hitung dan f-tabel. 
Model regresi dinyatakan signifikan secara simultan apabila nilai signifikansi < 
0,05 atau f-hitung > f-tabel; sebaliknya, model dianggap tidak signifikan apabila 
nilai signifikansi > 0,05 atau f-hitung < f-tabel. Dalam penelitian ini, uji F 
diterapkan untuk menilai pengaruh simultan library researchdan Job Insecurity 
terhadap Turnover Intention, termasuk melalui Employee Engagement sebagai 
variabel mediasi. Hasil uji F memungkinkan peneliti untuk menentukan apakah 
model regresi yang melibatkan variabel independen dan mediasi layak digunakan 
untuk menjelaskan variasi Turnover Intention secara keseluruhan. 

5) Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R²) merupakan ukuran statistik yang digunakan 

untuk menilai sejauh mana model regresi mampu menjelaskan variasi pada 
variabel dependen. Nilai R² berkisar antara 0 hingga 1, di mana nilai yang lebih 
rendah menunjukkan bahwa variabel independen memiliki kemampuan terbatas 
dalam menjelaskan perubahan pada variabel dependen (Paramita et al., 2021). 
Sebaliknya, nilai R² yang mendekati 1 mengindikasikan bahwa variabel 
independen memberikan kontribusi yang lebih besar dalam memprediksi variasi 
variabel dependen.  

c. Analisis Uji Jalur Path Analysis 
Analisis uji jalur (path analysis) adalah metode statistik yang digunakan untuk 

menganalisis hubungan sebab-akibat antarvariabel, baik pengaruh langsung maupun 
tidak langsung, berdasarkan model penelitian yang telah ditetapkan. Analisis ini 
merupakan pengembangan dari regresi linear berganda yang digunakan untuk 
mengetahui besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen, baik 
secara langsung maupun melalui variabel mediasi (intervening) (Ghozali, 2020).  

Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t dengan membandingkan nilai t-hitung 
dan t-tabel pada tingkat signifikansi 5% (α = 0,05) atau berdasarkan nilai p-value. Jika t-
hitung > t-tabel atau p-value < 0,05, maka hipotesis alternatif ( ) diterima yang 
menunjukkan adanya pengaruh signifikan secara parsial, sedangkan jika t-hitung < t-
tabel atau p-value > 0,05, maka hipotesis nol ( ) diterima yang menunjukkan tidak 
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adanya pengaruh signifikan. Selain itu, pengujian mediasi dilakukan menggunakan 
Process Macro untuk mengetahui efek langsung (direct effect), efek tidak langsung 
(indirect effect), dan efek total (total effect) antarvariabel.  

Hasil Penelitian  
Uji Instrumen 

Uji validitas dilakukan untuk menilai sejauh mana instrumen penelitian mampu 
mengukur konsep yang dimaksud secara tepat dan konsisten. Menurut (Ghozali, 2020) suatu 
item pernyataan dinyatakan jika nilai sig > 0,05 dan atau nilai r hitung < r tabel. Berdasarkan 
hasil pengujian menggunakan pearson correlation, diketahui bahwa seluruh nilai r hitung > r 
tabel. Nilai r tabel ditentukan berdasarkan n−2 = pada tingkat signifikansi dua arah 0,05, r 
tabel sebesar 0,1603. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh item pernyataan 
dalam kuesioner penelitian ini dinyatakan valid. 
Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi instrumen penelitian 
dalam mengukur variabel yang diteliti. Instrumen yang reliabel menunjukkan bahwa alat 
ukur tersebut mampu menghasilkan data yang relatif konsisten apabila digunakan secara 
berulang pada kondisi yang sama. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini, dilakukan 
dengan menggunakan metode cronbach’s alpha. Menurut (Ghozali, 2020), suatu variabel 
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60. Semakin tinggi nilai 
cronbach’s alpha yang diperoleh, maka semakin baik pula tingkat konsistensi internal 
instrumen dalam mengukur masing-masing variabel penelitian. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Standar Keterangan 

Worklife balance (X1) 0.643 0.60 Reliabel 
Job Insecurity (X2) 0.738 0.60 Reliabel 

Employee Engagement (Z) 0.675 0.60 Reliabel 
Turnover Intention (Y) 0.868 0.60 Reliabel 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026  
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas yang ditampilkan pada Tabel 4.10, diketahui 

bahwa seluruh variabel penelitian memiliki nilai cronbach’s alpha di atas batas minimum yang 
ditetapkan, sehingga dapat dinyatakan reliabel. Secara rinci, variabel worklife balance (X1) 
memperoleh nilai cronbach’s alpha sebesar 0,643, variabel Job Insecurity (X2) sebesar 0,738, 
dan variabel Employee Engagement (Z) sebesar 0,675. sementara itu, variabel Turnover 
Intention (Y) sebagai variabel dependen juga menunjukkan nilai cronbach’s alpha yang berada 
di atas standar reliabilitas. Dapat disimpulkan bahwa seluruh instrumen penelitian memiliki 
tingkat konsistensi internal yang baik dan layak digunakan sebagai alat pengumpulan data 
dalam penelitian ini. 
Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi 
normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas menggunakan metode One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov Test dengan bantuan SPSS. Dasar pengambilan keputusan dilihat dari 
nilai Asymp. Sig. (2-tailed), yaitu data dinyatakan berdistribusi normal apabila nilai 
signifikansi ≥ 0,05. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi ≤ 0,05, maka data dinyatakan tidak 
berdistribusi normal. 

Tabel 4. One Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
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 Unstandardized Residual 

N 125 

Normal Paramaters Mean 0.0000000 
Std. Deviation 3.12662795 

Most Exreme Differences Absolute 0.042 
Positive 0.034 
Negative -0.042 

Test Statistic 0.042 

Asymp. Sig. (2-tailed)c 0.200 
Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026  

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, 
diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari taraf 
signifikansi 0,05 atau 0,200 > 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa data dalam 
penelitian ini berdistribusi normal dan telah memenuhi asumsi normalitas. 
Uji Multikolinearitas 

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Tolerance VIP Keterangan 

Worklife balance (X1) 0.873 1.146 Tidak terjadi multikolinieritas 
Job Insecurity (X2) 0.685 1.460 Tidak terjadi multikolinieritas 

Employee Engagement 
(Z) 

0.772 1.295 Tidak terjadi multikolinieritas 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026  
Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas, diketahui bahwa seluruh variabel 

independen memiliki nilai tolerance ≥ 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) ≤ 10. 
Temuan tersebut menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini 
tidak mengalami gejala multikolinearitas. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak 
terdapat hubungan linear yang kuat antarvariabel independen.  
Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 6. Uji Heteroskedastisitas 
Model Unstandardized Coefficiens Standardized 

Coefficients 
t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) -1.978 1.113  -1.777 0.078 

X1 0.123 0.054 0.207 2.270 0.250 
X2 0.045 0.066 0.070 0.683 0.496 
X3 0.140 0.065 0.210 2.165 0.320 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026 
Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode Glejser, 

yaitu dengan meregresikan nilai absolut residual terhadap variabel independen. Menurut 
(Ghozali, 2020), model regresi dinyatakan bebas dari gejala heteroskedastisitas apabila nilai 
signifikansi masing-masing variabel independen ≥ 0,05. Sebaliknya, nilai signifikansi ≤ 0,05 
menunjukkan adanya indikasi heteroskedastisitas. 
Uji Silmultan (Uji F) 

Tabel 7.  Hasil pengujian annova (Uji F) 
Model Sum of 

Squares 
df Mean 

Square 
F Sig. 
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Model (1) Dependent Variabel Y 
1 Regression 410.313 3 136.771 13.652 .000b 
 Residual 1212.199 121 10.018   
 Total 1622.512 124    

Model (2) Dependent Variabel Z 
1 Regression 199.271 2 99.635 17.999 .000b 
 Residual 675.337 122 5.536   
 Total 874.608 124    

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026 
Hasil pengujian ANOVA atau uji F menunjukkan nilai nilai signifikansi model (1) dan 

model (2) masing-masing sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka 
dapat dinyatakan bahwa model regresi memenuhi kriteria signifikansi secara simultan. Hal ini 
dapat diartikan, bahwa library research(X1), Job Insecurity (X2), dan Employee Engagement (Z) 
secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention (Y). 
Oleh karena itu, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini dinilai layak untuk 
menjelaskan hubungan antarvariabel dalam model analisis mediasi. 
Koefisien Determinasi ( ) 

Tabel 8. Hasil koefisien determinasi (R²) 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

Model (1) Dependent Variabel Y 
1 0.477 0.228 0.215 2.35277 

Model (2) Dependent Variabel Z 
1 0.503 0.253 0.234 3.16515 

Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026 
Nilai R pada model 1 sebesar 0,215 dan pada model 2 sebesar 0,234. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa tingkat hubungan antarvariabel dalam model penelitian tergolong 
lemah. Namun, peningkatan nilai R dari model 1 ke model 2 mengindikasikan bahwa 
penambahan variabel mediasi/intervening dapat meningkatkan kekuatan hubungan dalam 
model, meskipun peningkatannya tidak terlalu besar. Selanjutnya, nilai koefisien determinasi 
pada model 1 menunjukkan bahwa variabel independen mampu menjelaskan variasi variabel 
dependen sebesar 21,5%, sedangkan sisanya sebesar 78,5% dijelaskan oleh variabel lain di 
luar model penelitian. Pada model 2, variabel independen dan variabel mediasi mampu 
menjelaskan variasi variabel dependen sebesar 23,4%, sedangkan sisanya sebesar 76,6% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. 
Analisis Uji Jalur Path Analysis 

Uji mediasi dalam penelitian ini dilakukan dengan bantuan program SPSS untuk 
mengetahui apakah variabel mediasi mampu menjembatani pengaruh variabel independen 
terhadap variabel dependen. Variabel mediasi berperan sebagai mekanisme yang 
menjelaskan bagaimana atau mengapa variabel independen dapat memengaruhi variabel 
dependen (Baron & Kenny, 1986). Pengujian mediasi dilakukan dengan menganalisis 
pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung (indirect effect). Apabila 
pengaruh tidak langsung menunjukkan hasil yang signifikan, maka variabel mediasi 
dinyatakan mampu memediasi hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. 
Pendekatan ini sejalan dengan , yang menjelaskan bahwa analisis mediasi berbasis regresi 
digunakan untuk mengestimasi pengaruh langsung dan tidak langsung dalam suatu model 
penelitian.  
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Tabel 9. Hasil Uji Pengaruh Langsung (direct effect) 
Variabel t-hitung Sig. Keterangan 

Constant    
Dependent Variabel Y 

Worklife balance 
(X1) 

1.981 0.049 Signifikan 

Job Insecurity (X2) 5.007  0.000 Signifikan 
Employee 

Engagement (Z) 
-3.249  0.002 Signifikan 

 
Dependent Variabel Z 

Worklife balance 
(X1) 

0,816 0.416 Tidak Signifikan 

Job Insecurity (X2) 5.853 0.000 Signifikan 
Sumber: Hasil Olah Data SPSS, 2026 
Hipotesis Pertama 

 : Worklife balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
Hasil uji pengaruh langsung pada variabel X1, yaitu worklife balance, yang memperoleh 

nilai  sebesar 1,981. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan  1,979 (1,981 

> 1,979). Selain itu, variabel worklife balance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,049, yang 
lebih kecil dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa variabel worklife balance berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap Turnover 
Intention. 
Hipotesis Kedua 

 : Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
Hasil uji pengaruh langsung pada variabel X2, yaitu job insecurity, yang memperoleh 

nilai  sebesar 5,007. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan  1,979 (5,007 

> 1,979). Selain itu, variabel Job Insecurity memiliki nilai signifikansi sebesar 0,001, yang lebih 
kecil dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
variabel Job Insecurity berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap Turnover Intention. 
Hipotesis Ketiga 

 : Worklife balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Employee Engagement  
hasil uji pengaruh langsung pada variabel X1, yaitu worklife balance, yang memperoleh 

nilai  sebesar 0,816. Nilai tersebut lebih kecil dibandingkan dengan  1,979 (0.816 

< 1,979). Selain itu, variabel worklife balance memiliki nilai signifikansi sebesar 0,416, yang 
lebih besar dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa variabel worklife balance tidak berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap 
employee engagement. 
Hipotesis Keempat 

 : Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap employee engagement 
Hasil uji pengaruh langsung pada variabel X2, yaitu job insecurity, yang memperoleh 

nilai  sebesar 5,007. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan  1,979 (5,853 

> 1,979). Selain itu, variabel Job Insecurity memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih 
kecil dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
variabel Job Insecurity berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap employee 
engagement. 
Hipotesis Kelima 

 : Employee Engagement berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 
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Hasil uji pengaruh langsung pada variabel Z, yaitu employee engagement, yang 
memperoleh nilai  sebesar 3,249. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan  

1,979 (3,249 > 1,979). Selain itu, variabel Employee Engagement memiliki nilai signifikansi 
sebesar 0,002, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, 
dapat disimpulkan bahwa variabel Employee Engagement berpengaruh secara parsial dan 
signifikan terhadap Turnover Intention. 
Hipotesis Keenam 

 : Worklife balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui employee 
engagement 

 
Uji Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) 

Sumber: Hasil Olah Data Sobel, 2026 
hasil uji pengaruh tidak langsung pada variabel worklife balance (X1) terhadap 

Turnover Intention (Y) melalui variabel Z (employee engagement), yang memperoleh nilai 
 sebesar 0,7889. Nilai tersebut lebih kecil dibandingkan dengan  1,979 (0,7889 < 

1,979). Selain itu, variabel Employee Engagement memiliki nilai signifikansi sebesar 0,43, yang 
lebih besar dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan 
bahwa variabel worklife balance tidak berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap 
Turnover Intention melalui employee engagement. 
Hipotesis Ketujuh 

 : Job Insecurity berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention melalui employee 
engagement 

 
Gambar 4.1 Uji Pengaruh Tidak Langsung (indirect effect) 

Sumber: Hasil Olah Data Sobel, 2026 
hasil uji pengaruh tidak langsung pada variabel Job Insecurity (X2) terhadap Turnover 

Intention (Y) melalui variabel Z (employee engagement), yang memperoleh nilai  

sebesar 2,8386. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan  1,979 (2,8386 > 1,979). 
Selain itu, variabel Employee Engagement memiliki nilai signifikansi sebesar 0,004, yang lebih 
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kecil dari tingkat signifikansi  = 0,05. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa 
variabel Job Insecurity berpengaruh secara parsial dan signifikan terhadap Turnover Intention 
melalui employee engagement. 
Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh library researchdan Job Insecurity 
terhadap Turnover Intention dengan Employee Engagement sebagai variabel mediasi pada 
karyawan PT. Marga Solusi Prima, diperoleh beberapa kesimpulan penting. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa library researchberpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa kondisi keseimbangan kehidupan kerja yang 
dirasakan karyawan memiliki hubungan yang signifikan dengan kecenderungan karyawan 
untuk mempertimbangkan meninggalkan perusahaan. Selain itu, Job Insecurity juga terbukti 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Semakin tinggi tingkat 
ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan, semakin besar pula keinginan mereka untuk 
mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih mampu memberikan kepastian dan rasa aman. 

Penelitian ini juga menemukan bahwa library researchtidak berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee engagement. Hal ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara 
kehidupan pribadi dan pekerjaan yang dirasakan karyawan belum mampu meningkatkan 
tingkat keterikatan dan keterlibatan mereka terhadap organisasi secara signifikan. 
Sebaliknya, Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee engagement, 
yang menunjukkan adanya hubungan yang signifikan antara persepsi ketidakamanan kerja 
dengan tingkat keterlibatan karyawan dalam organisasi. Selanjutnya, Employee Engagement 
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, yang 
mengindikasikan bahwa tingkat keterlibatan karyawan memiliki hubungan yang erat dengan 
kecenderungan mereka untuk tetap bertahan atau meninggalkan perusahaan. 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa Employee Engagement tidak mampu 
memediasi pengaruh library researchterhadap Turnover Intention. Dengan demikian, 
pengaruh library researchterhadap Turnover Intention terjadi secara langsung tanpa melalui 
employee engagement. Di sisi lain, Employee Engagement terbukti mampu memediasi 
pengaruh Job Insecurity terhadap Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa Job 
Insecurity dapat memengaruhi Turnover Intention baik secara langsung maupun secara tidak 
langsung melalui perubahan tingkat Employee Engagement karyawan. Secara keseluruhan, 
hasil penelitian mengindikasikan bahwa Job Insecurity merupakan faktor yang lebih dominan 
dalam memengaruhi Turnover Intention dibandingkan work-life balance, terutama melalui 
peran Employee Engagement sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
meningkatkan rasa aman dalam bekerja serta memperkuat keterlibatan karyawan untuk 
mengurangi tingkat Turnover Intention dan mempertahankan sumber daya manusia yang 
berkualitas. 
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