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ABSTRACT

Aiming to evaluate the role of Flexible Employment Structures (FWA) and Work-Life Integration (WLB) in
driving turnover rates via job contentment mediation among Solo Raya's Gen Z population, this
quantitative inquiry used purposive recruitment and Likert questionnaires, gathering data from 110
qualifying Gen Z participants domiciled or active in the region with flexible work history. SmartPLS 4
facilitated PLS-SEM computations. Evidence confirms FWA and WLB's substantial positive contributions
to both contentment and turnover rates. Contentment exerts a positive effect on turnover rates and
partially bridges FWA and WLB to turnover. HR interventions are thus recommended to counteract
potential boosts in job departure motivations from such practices.

Keywords: Flexible Working Arrangement, Work—-Life Balance, Job Satisfaction, Turnover Intensity,
Generation Z.

ABSTRAK

Penelitian dimaksudkan guna menganalisis pengaruh FWA dan WLB terhadap intensitas Turnover
melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada Generasi Z di Solo Raya. Studi memanfaatkan
pendekatan kuantitatif dan mengaplikasikan purposive sampling melalui kuesioner skala Likert.
Responden berjumlah 110 orang Generasi Z yang berdomisili/bekerja di Solo Raya dan sedang atau
pernah bekerja dengan sistem kerja fleksibel. Analisisa data mengaplikasikan PLS-SEM dengan SmartPLS
4. Temuan menginformasikan FWA dan WLB berkontribusi positif signifikan terhadap intensitas
Turnover serta kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga berkontribusi positif signifikan terhadap intensitas
Turnover dan memediasi secara parsial pengaruh FWA dan WLB terhadap intensitas Turnover. Temuan
menegaskan perlunya strategi SDM agar fleksibilitas kerja dan WLB tidak meningkatkan niat berpindah
kerja.

Kata kunci: Flexible Working Arrangement, Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, Intensitas Turnover,
Generasi Z.

1. Pendahuluan

Perkembangan teknologi digital dan efek dari pandemi COVID-19 telah mengubah
dunia kerja dalam beberapa tahun terakhir.Transformasi ini bukan hanya mengubah orang
bekerja, namun juga bagaimana karyawan berekspektasi terhadap lingkungan kerja mereka.
Generasi-Z, yang lahir antara tahun 1997 dan 2012, diprediksi akan mendominasi angkatan
kerja dan menjadi fondasi bagi perusahaan dan bangsa ketika mengalami bonus demografi
pada tahun 2030. Karena mereka berada pada usia produktif, mereka dapat dianggap sebagai
peluang untuk mengakselerasi pertumbuhan ekonomi (Tamengkel & Rumawas, 2022). Mereka
adalah generasi yang memiliki pemahaman yang luas tentang teknologi, dapat beradaptasi
dengan cepat, dan sangat menghargai fleksibilitas, serta kemampuan untuk mengimbangi
kehidupan pribadi dan profesional.
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Setelah generasi-Z mulai memainkan peran penting dalam perusahaan, kehadiran
mereka di pasar tenaga kerja telah memaksa manajer untuk mengubah strategi manajemen
sumber daya manusia mereka demi menarik serta menjaga retensi personel karyawan muda
dengan prinsip yang berbeda dari karyawan yang lebih tua. Generasi-Z digambarkan sebagai
zapper atau slasher, dan mereka selalu mencari pekerjaan dan petualangan baru. Studi
menunjukkan bahwa Generasi-Z kurang setia, sering menyatakan keinginan untuk
meninggalkan pekerjaan, dan cenderung menggabungkan banyak kegiatan profesional.
Generasi-Z telah terbiasa dengan teknologi digital sejak kecil dan telah menjadikannya bagian
penting dari kehidupan sehari-hari mereka (Hanaty, 2022).

Turnover adalah masalah yang sensitif dan dapat berdampak negatif pada sumber

daya manusia suatu perusahaan. Turnover mempengaruhi proses rekrutmen, seleksi,
pelatihan, dan pengembangan perusahaan. Karyawan baru harus mengalami proses
pengenalan dan adaptasi saat bekerja di perusahaan, kondisi ini menuntut durasi yang panjang
guna optimalisasi produktivitas perusahaan (Na-Nan et al. 2020). Turnover intention yang
terjadi di perusahaan bukanlah hal baru, mayoritas perusahaan berhadapan dengan niat keluar
karyawan beserta keinginan pindah tempat kerja. Perusahaan tidak menginginkan Turnover
intention namun demikian, tujuan perpindahan saat ini sudah semakin kompleks.
Selama pandemi COVID-19, semua kegiatan pendidikan, seperti sekolah dan perkuliahan,
serta kegiatan kantor, dilakukan dari rumah melalui metode daring atau virtual. Mereka harus
mematuhi kebijakan pemerintah seperti PSBB (pembatasan sosial berskala besar) dan New
Normal. Kebijakan berdampak pada perekonomian Indonesia, dan memaksa perusahaan untuk
menerapkan sistem kerja jarak jauh dari rumah (Christian et al. 2024).

Flexible Working Arrangement (FWA) dapat meningkatkan Kepuasan Kerja dan
kesehatan pekerja, jadi banyak bisnis mulai mempertimbangkannya dalam lingkungan kerja
yang berubah saat ini (Alifyanti Hidayah et al. 2021). Setelah pandemi menunjukkan betapa
pentingnya FWA untuk memungkinkan bisnis menghadapi gangguan tidak terduga dan tetap
berjalan (Yeves et al. 2022). Salah satu dampak utama COVID-19 terhadap FWA adalah
peningkatan perhatian pada kesejahteraan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja
(Sulyani et al. 2024).

Menurut Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui (2020), pengaturan kerja fleksibel adalah ketika
karyawan memiliki kebebasan untuk memilih jadwal yang lebih fleksibel untuk memenuhi
tanggung jawab pekerjaan mereka. Dengan kata lain, karyawan memiliki kemampuan untuk
beradaptasi dengan tempat mereka bekerja dan jadwal mereka. Menurut Silminawati &
Rachmawati (2022) fleksibilitas pengelolaan kerja berkontribusi positif substansial terhadap
work-life balance. Mereka menambahkan bahwasanya terbebasnya pengaturan kerja secara
langsung memengaruhi kepuasan kerja. Penggunaan sistem kerja yang fleksibel seperti hybrid
working, dapat memodulasi bagaimana karyawan mengelola keseimbangan antara ranah
personal dan pekerjaan.

Adaptasi terhadap globalisasi melalui Flexible Working Arrangement (FWA)
memungkinkan perusahaan membangun suasana kerja yang mendukung. FWA
mempromosikan kesetimbangan dengan memberdayakan karyawan memilih waktu dan
tempat eksekusi tugas berdasarkan kebutuhan. Sementara telecommuting memungkinkan
karyawan bekerja dari luar kantor, seperti dari rumah, flekstime memungkinkan mereka untuk
memilih berapa lama mereka bekerja. Minggu kerja terkompresi memungkinkan karyawan
bekerja lebih lama selama lebih sedikit hari, memberikan lebih banyak waktu libur, dan
memungkinkan dua orang bekerja secara penuh waktu (Daniarsyah & Rahayu, 2020).

Work-Life Balance dapat didefinisikan suatu situasi di mana karyawan dapat menjaga
keseimbangan yang sehat antara tanggung jawab pribadi dan tanggung jawab pekerjaan
mereka (Aruldoss et al. 2021). Generasi-Z sangat memprioritaskan Work-Life Balance karena
mereka tumbuh dengan kebiasaan kerja yang fleksibel dan teknologi, sehingga mereka
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menganggap Work-Life Balance sebagai hal yang wajar dan bahkan wajib di tempat kerja.
Generasi-Z tidak lagi berfokus pada gaji, tetapi lebih memilih kenyamanan kerja, keseimbangan
hidup, dan kesehatan mental. Meskipun begitu, kegagalan perusahaan dalam work-life
balance yang adekuat berisiko meretensi tenaga kerja, sebab Generasi Z cenderung langsung
mencari peluang baru untuk kualitas hidup superior (Hendriana et al. 2023).

Karena Generasi Z cenderung memprioritaskan kualitas hidup daripada keamanan
kerja, keseimbangan kian vital bagi karyawan mereka. Work-life balance tidak hanya
bergantung pada faktor individu seperti well-being dan kepribadian, akan tetapi juga faktor
organisasi berupa pengelolaan lingkungan kerja serta dukungan perusahaan, serta faktor
sosial, seperti dukungan keluarga dan lingkungan sosial. Guna mengevaluasi kesetimbangan
kerja dan kehidupan pribadi, tiga indikator utama meliputi alokasi waktu, keterlibatan, dan
kepuasan. Jepri & Ginting (2025) menegaskan keseimbangan berdampak signifikan terhadap
stres kerja. Semakin baik keseimbangan kerja seseorang, semakin rendah stres kerjanya, yang
pada akhirnya dapat menyebabkan keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Oleh karena itu,
penulis menekankan betapa pentingnya perusahaan untuk memperhatikan dan mendukung
karyawannya untuk mencapai keseimbangan kerja dan kehidupan, terutama generasi muda
yang lebih memahami pentingnya hal itu.

Tingkat kepuasan pekerjaan menjadi elemen strategis yang turut membentuk
komitmen serta kelangsungan personel organisasi. Tingkat kepuasan ini sangat dipengaruhi
oleh cara perusahaan memberikan fleksibilitas kerja, seperti memberikan jam kerja yang lebih
fleksibel atau memungkinkan karyawan bekerja dari rumah. Ketika karyawan merasakan
otonomi atas tugas pekerjaan mereka, mereka cenderung menampilkan orientasi sikap yang
lebih positif, seperti meningkatkan komitmen dan menurunkan keinginan resign dari korporasi.
Dengan urgensi tersebut, esensial bagi korporat guna menyadari bahwa meningkatkan
kepuasan kerja berdampak pada produktivitas dan merupakan strategi penting untuk
mengurangi Turnover dan mempertahankan pekerja terbaik di tengah persaingan yang
semakin ketat (Berber et al. 2022).

2. Tinjauan Pustaka
Teori Job Demands-Resources

Teori yang diusulkan Bakker & Demerouti (2007) menegaskan bahwasanya komponen
primer job demands dan job resources memodulasi kesejahteraan karyawan. Sumber daya
mencakup dukungan sosial, penghargaan, dan otonomi meningkatkan keterlibatan kerja,
sementara tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat menurunkan tingkat keterlibatan tersebut.
Karyawan yang memiliki keseimbangan positif antara keduanya akan lebih termotivasi dan
berkomitmen terhadap pekerjaan mereka (Suherdi et al. 2025).

Flexible Working Arrangement (FWA)

Flexible working arrangements (FWA) dikonseptualisasikan sebagai pola kerja yang
memberdayakan karyawan mengatur pelaksanaan tugasnya (Weideman & Hofmeyr, 2020).
Pengaturan kerja yang fleksibel didefinisikan juga oleh Kossek & Thompson (2015) dalam
(Silminawati & Rachmawati (2022) sebagai sistem kerja adaptif yang memungkinkan organisasi
menyajikan aksesibilitas ekstensif bagi karyawan melalui ekspansi waktu kerja atau lokasi
pelaksanaan. Pandangan Irchamillah & Hendriani (2023), flexible working arrangements
merujuk pada sistem kerja yang membebaskan karyawan mengatur penyelesaian tanggung
jawabnya dalam hal tempat, waktu, serta intensitas beban kerja, hingga cara penyelesaiannya,
dengan tujuan untuk meningkatkan kesejahteraan, Work-Life Balance , dan produktivitas.
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Work-Life Balance

Keseimbangan kerja-hidup merujuk pada kemampuan mengelola serta menyelaraskan
tanggung jawab profesional dan pribadi sehingga muncul rasa harmonis yang mendukung well-
being dan kepuasan personal (Aura & Hutahaean, 2025). Work-life balance diasosiasikan
dengan preferensi lingkungan kerja sehat, dan strategi mempertahankan harmoni kehidupan
pribadi versus kerja. Distribusi waktu untuk domain kerja, famili, kesejahteraan, liburan, dan
sejenisnya memfasilitasi kehidupan yang harmonis. Individu karyawan dengan keseimbangan
hidup-kerja mampu memenuhi kewajiban profesional serta domestik sambil merasa puas pada
pencapaian di kedua sisi (Korompot et al. 2023).

Intensitas Turnover

Pandangan Branham (2012) dalam (Sari et al. 2024) intensi turnover merujuk pada
derajat disposisi karyawan untuk mengeksplorasi peluang kerja alternatif atau menyusun
agenda meninggalkan korporasi. Fujiana (2016) mengindikasikan intensi turnover mencakup
kesadaran individu untuk mengakses informasi karir alternatif, disertai kelalaian aturan
terindikasi dari absensi yang meroket dan protes berani terhadap pimpinan yang didasari oleh
pemikiran resignasi (Wahyu & Zusmawati, 2023).

Kepuasan kerja

Kutipan Casio di Lijan Poltak Sinambela (2018) menguraikan kinerja sebagai attainment
sasaran pegawai dalam tugas-tugas terdefinisi (Nindyaswari & Irmawati, 2022). Wau &
Purwanto (2018) menegaskan bahwa kepuasan kerja karyawan berperan sebagai katalisator
utama semangat, disiplin kerja, serta performa untuk mencapai objektif perusahaan. Lebih
lanjut, Wibowo (2015) dan Evanda (2017) menguraikan kepuasan kerja sebagai gradasi
kebahagiaan individu yang muncul dari penilaian afirmatif terhadap tugas pekerjaan dan
lingkungannya (Rendika Reza Affandi et al. 2023).

Hipotesis Penelitian
1. Pengaruh Flexible Working Arrangement terhadap intensitas Turnover .

Flexible work arrangements mencakup berbagai bentuk fleksibilitas kerja, seperti
kendali terhadap jadwal, tempat kerja, durasi kerja, dan kontinuitas pekerjaan. Studi sistematis
terbaru menyimpulkan bahwa FWA meningkatkan otonomi, keterlibatan kerja (employee
engagement), dan kepuasan kerja, sekaligus mengurangi work family conflict yang semuanya
berkontribusi pada pengurangan Turnover intention (Jiejing et al. 2024). Sedangkan Turnover
intention diartikan sebagai niat sadar seseorang untuk meninggalkan organisasi dalam rentang
waktu tertentu. Ini adalah indikator prediktif utama dari perilaku keluar actual (Rovira, 2025).

Pendapat Rosita et al. (2024) FWA berkontribusi negatif signifikan terhadap Turnover
intention di kalangan milenial dan Gen Z, dengan temuan tersebut bersifat kuantitatif dan
statistik (PLS-SEM). Disamping itu, kajian Shilpakar et al.(2024) menguraikan bahwasanya
penerapan FWA meningkatkan employee engagement, dan keterlibatan kerja yang tinggi
berimplikasi pada penurunan intensitas Turnover .

Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H1: Flexible Working Arrangement berpengaruh negatif terhadap intensitas Turnover.

2. Pengaruh Work-Life Balance terhadap intensitas Turnover

Work-Life Balance dikonseptualisasikan sebagai keadaan di mana seseorang
mengintegrasikan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya secara proporsional.
Work-Life Balance mereduksi ketidakselarasan antara kewajiban kerja dan rumah tangga,
memfasilitasi pengendalian stres serta kepuasan simultan di kedua ranah (Handayani et al.
2024). Intensitas Turnover adalah niat atau kecenderungan karyawan untuk secara sadar
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merencanakan atau mempertimbangkan keluar dari organisasi tempat mereka bekerja diukur
melalui aspek seperti pemikiran resign, pencarian kerja lain, atau kesiapan mengundurkan diri
(Nurkarimah & Rositawati, 2023).

Handayani et al. (2024) membuktikan Work-Life Balance berkontribusi positif
signifikan terhadap intensitas Turnover , melalui job satisfaction sebagai variabel perantara.
Nurhidayati & Fajar Dini (2023) Mengungkapkan bahwasanya work-life balance secara
langsung mengurangi kecenderungan turnover karyawan kontrak BP Batam. Korelasi ini
dimediasi oleh tingkat kepuasan pekerjaan.

Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H2: Work-Life Balance berpengaruh Positif terhadap intensitas Turnover.

3. Pengaruh Flexible Working Arrangement terhadap kepuasan kerja

Flexible Work Arrangement (FWA) merujuk pada mekanisme kerja yang
mendelegasikan otonomi kepada personel untuk mengkonfigurasi waktu awal, lokasi
pelaksanaan, serta panjang sesi kerja guna keseimbangan kerja-hidup. (Aziz et al., 2022).
Kepuasan kerja merujuk pada gradasi rasa positif atau kenyamanan karyawan terhadap
pekerjaannya, dengan elemen utama kondisi kerja, recognisi, dan keseimbangan antara ranah
vokasional dan personal (Aziz-Ur-Rehman & Siddiqui, 2020). Aziz et al. (2022) meneliti generasi
milenial di perusahaan swasta Jakarta dan menemukan FWA berkorelasi positif signifikan
terhadap kepuasan kerja, sementara dampak terhadap Turnover intention menghasilkan
output inkonsisten. Dhia (2024) mengkaji pekerja startup di Tangerang dan menemukan
bahwasanya fleksibilitas jadwal sangat berdampak positif terhadap kepuasan kerja
menunjukkan hubungan kuat antara FWA dan job satisfaction.
Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H3: Flexible Working Arrangement berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

4. Pengaruh Work-Life Balance terhadap kepuasan kerja

Work-life balance dikarakterisasi sebagai keseimbangan antara tuntutan profesional
dan pribadi, memfasilitasi kepuasan bersamaan pada kedua domain. Job satisfaction yakni
gradasi rasa afirmatif karyawan terhadap fasilitas kerja, aktivitas, dan recognisi (Prilia Diah
Nita, 2022).

Pandangan Ahmad Saufi et al. (2023) pada kajiannya buruh perempuan di industri
garmen membuktikan Work-Life Balance memacu kepuasan kerja sekaligus mengurangi niat
resign. Di sisi lain, Bocean et al. (2023) terhadap 91 tenaga kerja mengindikasikan kontribusi
afirmatif signifikan work-life balance terhadap job satisfaction, kemudian mereduksi intensi
turnover.

Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H4 : Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap intensitas Turnover

Kepuasan Kerja diartikan sebagai suatu kondisi perasaan menyeluruh vyang
diekspresikan individu terhadap pekerjaannya, mencakup aspek emosional, kognitif, dan
evaluative. Intensitas Turnover didefinisikan sebagai niat atau rencana sadar dan bertahap
karyawan untuk meninggalkan organisasi saat ini (Ersoy, 2024).

Rohayati et al. (2023) menyatakan bahwasanya Job Satisfaction berefek negatif
signifikan terhadap Turnover intention Gen Z (p <0,01) dalam konteks budaya kerja positif
Ersoy (2024) melakukan meta-analisis pada 32 studi dari industri perhotelan, dengan hasil
korelasi r = —0,434 (p < 0,005), menunjukkan efek sedang dan negatif antara kepuasan kerja
dan Turnover intention.

Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
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H5: kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensitas Turnover.

6. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara Flexible Working Arrangement
terhadap intensitas Turnover

Pengaturan kerja fleksibel mencakup aspek waktu, lokasi, dan metode kerja, yang
memberi karyawan otonomi lebih besar dalam menentukan kapan, di mana, dan bagaimana
mereka bekerja. Dengan kebijakan seperti flextime dan remote work, FWA meningkatkan
kontrol individu dan rasa kepuasan kerja. Kepuasan kerja yakni evaluasi positif seorang
karyawan terhadap pekerjaannya secara keseluruhan meliputi tugas, lingkungan kerja,
penghargaan, dan sensasi emosional yang menyertai pekerjaan. Ini mencerminkan
kesejahteraan psikologis karyawan terhadap perannya di organisasi atau niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi mereka. Intensitas turnover merujuk pada tingkat kecenderungan
atau rencana karyawan untuk pindah dari organisasi. Hal ini dikaji melalui niat resign,
pencarian pekerjaan alternatif, serta rencana atau persiapan untuk keluar dari perusahaan
(Rosita et al., 2024). Menurut Berber et al.(2022) terkait kedudukan mediasi kepuasan kerja
dalam menjelaskan korelasi FWA dan keinginan untuk keluar, ditemukan hubungan mediasi.
Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H6: Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Flexible Working Arrangement terhadap
intensitas Turnover.

7. Apakah kepuasan kerja memediasi hubungan antara Work-Life Balance terhadap

intensitas Turnover

Work-life balance dikarakterisasi sebagai kapabilitas menyeimbangkan fungsi

profesional dan personal untuk terciptanya keselarasan, rasa senang, serta rendahnya inter-
role conflict (Conference, 2023). Kepuasan kerja adalah perasaan positif individu terhadap
pekerjaannya, termasuk persepsi atas upah, hubungan kerja, kesempatan berkembang, dan
keseimbangan hidup. Turnover intention dikarakterisasi sebagai rencana sadar individu
karyawan guna meninggalkan posisinya dalam waktu dekat, dipengaruhi oleh stress kerja,
tingkat kepuasan, dan ikatan organisasi (Kamara et al., 2023). Pendapat Conference (2023)
Output analisis path mengonfirmasi job satisfaction secara substansial memediasi korelasi
WLB-turnover intention.
Dari penjelasan sebelumnya, peneliti memformulasi hipotesis berikut :
H7 : Kepuasan kerja memediasi hubungan antara Work-Life Balance terhadap intensitas
Turnover.

3. Metode Penelitian
Studi ini menerapkan kerangka kuantitatif desain eksplanatori untuk mengeksplorasi
hubungan antara Flexible Working Arrangement (FWA), work-life balance, kepuasan kerja, dan
intensi turnover. Target populasi studi yakni individu Generasi Z yang bermukim atau bekerja di
wilayah Solo Raya. Pemilihan sampel menggunakan purposive sampling dengan syarat usia 17—
30 tahun dan memiliki riwayat kerja sistem fleksibel. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak
110 responden.
Sumber data primer dikumpulkan via questionnaire closed dengan skala Likert berpoin
lima. Definisi operasional variabel dalam studi mencakup:
- Flexible Working Arrangement (FWA), yakni tingkat fleksibilitas kerja yang mencakup
indikator fleksibilitas waktu kerja, fleksibilitas lokasi kerja, dan fleksibilitas sistem kerja.
- Work-Life Balance diartikan sebagai kemampuan personal menyelaraskan fungsi kerja
dengan kehidupan pribadi, dengan parameter keseimbangan waktu, engagement, dan
kepuasan
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- Kepuasan kerja, tingkat emosi positif personal terhadap fungsi kerjanya, dengan parameter
kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri, lingkungan kerja, dan penghargaan yang diterima.

- Intensitas Turnover, niat tenaga kerja resign dari struktur kerja, yang dikaji melalui indikator
keinginan untuk keluar, pencarian pekerjaan alternatif, dan rencana resign.

Teknik analisis data mengaplikasikan Partial Least Squares—Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4. Evaluasi dijalankan melalui pemeriksaan
outer model guna mengkaji validitas-reliabilitas, sementara inner model digunakan menguiji
relasi antar variabel dan uji hipotesis penelitian. Selain itu, pengujian mediasi dilakukan guna
mengidentifikasi peranan kepuasan kerja dalam memediasi kontribusi FWA dan Work-Life
Balance terhadap intensitas Turnover.

4. Hasil dan Pembahasan
Deskripsi Responden
Deskripsi Umur
Berlandaskan data responden, mayoritas berusia 21-25 tahun sejumlah 56 orang
(51%), diikuti usia 26—30 tahun dengan frekuensi 37 orang (34%), kemudian usia 17-20 tahun
dengan frekuensi 17 orang (15%). Sehingga, responden didominasi usia 21-25 tahun.
Tabel 1. Deskripsi Umur

Umur Frekuensi Presentasi
17-20 17 15%

21-25 56 51%
26-30 37 34%
Jumlah 110 100%

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
Deskripsi Status Pekerjaan
Berlandaskan informasi, mayoritas responden berstatus sebagai karyawan tetap
sebanyak 55 orang (50%). Selanjutnya, karyawan kontrak dan freelance diangka 21 orang
(19%), serta magang 13 orang (12%). Maka, responden yang mendominasi yakni karyawan
tetap.
Tabel 2. Deskripsi Status Pekerjaan

Status Pekerjaan Frekuensi Presentasi
Karyawan tetap 55 50%
Karyawan kontrak 21 19%
Freelance 21 19%
Magang 13 12%
Jumlah 110 100%

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
Deskripsi Sistem pekerjaan
Berlandaskan informasi, mayoritas responden mempunyai sistem kerja dari kantor
diangka 46 orang (42%), diikuti sistem kerja hybrid 42 orang (38%), dan full remote 22 orang
(20%). Disimpulkan sistem kerja dari kantor mendominasi analisis.
Tabel 3. Deskripsi Sistem Kerja

Sistem Kerja Frekuensi Presentase
Bekerja dari kantor 46 42%
Hybrid (kombinasi kantor & daring) 42 38%

Full remote (sepenuhnya berbasis daring) 22 20%
Jumlah 110 100%

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
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Deskripsi Domisili Tempat Bekerja
Berlandaskan data, mayoritas responden berdomisili di Surakarta 31 orang (28%).
Selanjutnya Karanganyar dan Klaten 17 orang (15%), Sukoharjo dan Boyolali 15 orang (14%),
Sragen 8 orang (7%), dan Wonogiri 7 orang (6%). Jadi disimpulkan bahwasanya domisili
Surakarta mendominasi output analisa.
Tabel 4. Deskripsi Domisili Tempat Bekerja

Domisili Tempat Bekerja Frekuensi Presentase
Surakarta 31 28%
Sukoharjo 15 14%
Karanganyar 17 15%
Boyolali 15 14%

Klaten 17 15%
Sragen 8 7%
Wonogiri 7 6%

Jumlah 110 100%

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
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Gambar 1. Outer Model

Convergent validity
Indikator convergent validity tercapai ketika outer loading > 0,7. Tabel mengonfirmasi
pemenuhan kriteria oleh mayoritas indicator. Kendati demikian, Chin (1998) menegaskan
loading 0,5-0,6 masih dapat ditoleransi. Absennya indikator dengan outer loading <0,5
menjadikan semua indikator valid guna analisis berikutnya.
Tabel 5. Nilai Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading

FWA (X1) X1.1 0,850
X1.2 0,848
X1.3 0,865
X1.4 0,827
X1.5 0,916

WLB (X2) X2.1 0,809
X2.2 0,776
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X2.3 0,825

X2.4 0,835

X2.5 0,766

Intensitas Turnover (Y) Y1.1 0,897
Y1.2 0,866

Y1.3 0,802

Y1.4 0,782

Y1.5 0,848

Kepuasan Kerja (2) Z1.1 0,836
1.2 0,877

Z1.3 0,847

1.4 0,776

Z1.5 0,847

Sumber : Data Primer yang diolah, (2025)
Lebih lanjut, ukuran AVE >0,5 mengonfirmasi convergent validity (Fornell & Larcker,
1981). Berikut tersaji angka AVE tiap variabel riset:
Tabel 6. Nilai Average Variance Extracted

Variabel AVE (Average Variance Extracted) Keterangan
FWA (X1) 0,742 Valid
WLB (X2) 0,644 Valid
Intensitas Turnover (Y) 0,706 Valid
Kepuasan Kerja (X) 0,701 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, (2025)

Discriminant Validity
Diskriminan validity diverifikasi melalui cross loading values, di mana indikator valid
jika menampilkan nilai tertinggi pada konstruk asal dibandingkan konstruk lainnya. (Chin,
1998). Tabel membuktikan keseluruhan indikator mengeksitasikan cross loading tertinggi pada
konstruk sumbernya, yang menyiratkan pemenuhan discriminant validity secara adekuat
dalam studi ini.
Tabel 7. Nilai Cross Loadings

Indikator FWA (XI) WLB (X2) Intensitas Turnover (Y) Kepuasan Kerja (2)

X1.1 0,850 0,190 0,619 0,639
X1.2 0,848 -0,051 0,562 0,416
X1.3 0,865 0,090 0,593 0,438
X1.4 0,827 0,038 0,555 0,429
X1.5 0,916 0,037 0,573 0,519
X2.1 0,012 0,809 0,298 0,441
X2.2 0,090 0,776 0,394 0,441
X2.3 0,035 0,825 0,434 0,606
X2.4 0,176 0,835 0,457 0,552
X2.5 -0,040 0,766 0,332 0,363
Y1.1 0,603 0,401 0,897 0,651
Y1.2 0,631 0,404 0,866 0,709
Y1.3 0,529 0,340 0,802 0,512
Y1.4 0,508 0,464 0,782 0,586

734



Zain & Irmawati, (2026) MSEJ, 7(4) 2026: 726-741

Y1.5 0,559 0,431 0,848 0,581
711 0,468 0,522 0,598 0,836
71.2 0,638 0,398 0,709 0,877
Z71.3 0,496 0,531 0,607 0,847
71.4 0,340 0,523 0,537 0,776
Z1.5 0,440 0,609 0,586 0,847

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai konsistensi instrumen penelitian dengan
melihat nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha. Konstruk dinyatakan reliabel jika nilai
Composite Reliability > 0,70. Berdasarkan tabel, seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,70,
yaitu FWA (0,935), WLB (0,900), Intensitas Turnover (0,923), dan Kepuasan Kerja (0,921).
Dengan demikian, seluruh variabel dinyatakan reliabel dan memiliki tingkat konsistensi yang
tinggi.

Tabel 1. Composite Reliability

Variabel Composite Reliability
FWA (X1) 0,935
WLB (X2) 0,900
Intensitas Turnover (Y) 0,923
Kepuasan Kerja (Z) 0,921

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)

Cronbach’s Alpha
Verifikasi internal consistency instrumen melalui Cronbach’s Alpha (>0,60 reliabel).
Tabel mengindikasikan variabel semuanya memenuhi standar, sehingga konstruk dinyatakan
reliabel.
Tabel 9. Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha
FWA (X1) 0,913
WLB (X2) 0,863
Intensitas Turnover (Y) 0,895
Kepuasan Kerja(2) 0,893

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)

Uji Multikolinearitas
Verifikasi multikolinearitas dilakukan untuk mengonfirmasi rendahnya korelasi antar
variabel independen via tolerance dan VIF values. Model dinyatakan aman jika tolerance >0,1
dengan VIF <5. Dari data uji, semua variabel memenuhi kriteria, mengonfirmasi model
penelitian bebas multikolinearitas.
Tabel 10. Collinearity Statistic (VIF)

Kepuasan Kerja (2) Intensitas Turnover (Y)
FWA (X1) 1,006 1,827
WLB (X2) 1,006 1,959
Intensitas Turnover (Y)
Kepuasan Kerja (Z) 2,912

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
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Analisis Inner Model
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Gambar 1. Inner Model

Uji Kebaikan Model (Goodness of fit)

Evaluasi structural model melibatkan R? dan Q2. Nilai R-Square merepresentasikan
kemampuan prediktor eksogen untuk memprediksi variabel endogen. Berdasarkan hasil, R?
untuk Intensitas Turnover sebesar 0,670 (67%) dan Kepuasan Kerja sebesar 0,657 (65,7%), yang
keduanya termasuk kategori kuat.

Kemudian, Q2=0,88681 (>0) mengonfirmasi predictive relevance model secara adekuat.
Model mengakomodasi 89% variasi data, 11% lainnya dari faktor non-penelitian, menandakan
goodness of fit yang baik.

Uji Hipotesis
Uji Path Coefficient

Pengujian koefisien path memverifikasi hipotesis lewat efek langsung dan tidak
langsung (mediasi) via bootstrapping method. Kriteria dilihat dari t-statistik dan p-value.
Kriteria yang digunakan yaitu p-value < 0,05 atau t-statistic > 1,96 menunjukkan adanya
pengaruh signifikan, sedangkan p-value > 0,05 atau t-statistic < 1,96 menunjukkan tidak
signifikan. Verifikasi hipotesis dengan SmartPLS 4.0, di mana angka path coefficient
dipresentasikan dalam tabel.

Tabel 12. Path Coefficient (Direct Effect)

Hipotesis Original t-Statistics P Values Keterangan
Sample
FWA (X1) -> Intensitas Positif
Turnover (Y) H1 0,502 7,315 0,000 Signifikan
FWA (X1 -> Kepuasan H2 0,531 8,824 0,000 Positif Signifikan
Kerja (2)
= (2)-
Kepuasan Kerja (z) -> H3 0,265 3,136 0,002 Positif Signifikan
Intensitas Turnover (Y)
WLB (X2) -> Intensitas Ha 0,285 3974 0,000 Positif Signifikan
Turnover (Y)
WLB (X2) -> Kepuasan Kerja H5 0,572 10,768 0,000 .PO.SI.tIf
(2) Signifikan

Sumber : Data primer yang diolah, (2025)
Berdasarkan hasil uji hipotesis, disimpulkan sebagai berikut:

736



Zain & Irmawati, (2026) MSEJ, 7(4) 2026: 726-741

1. FWA berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intensitas Turnover dengan nilai t-statistic
7,315 dan p-value < 0,05, sehingga hipotesis pertama diterima.

2. FWA berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai t-statistic
8,824 dan p-value < 0,05, sehingga hipotesis kedua diterima.

3. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intensitas Turnover dengan
nilai t-statistic 3,136 dan p-value < 0,05, sehingga hipotesis ketiga diterima.

4. WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Intensitas Turnover dengan nilai t-statistic
3,974 dan p-value < 0,05, sehingga hipotesis keempat diterima.

5. WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai t-statistic
10,768 dan p-value < 0,05, sehingga hipotesis kelima diterima.

Uji Indirect Effect

Uji indirect effect dilakukan untuk melihat pengaruh tidak langsung melalui variabel
mediator dengan menggunakan nilai specific indirect effect. Kriteria yang digunakan adalah p-
value < 0,05 menginformasikan kontribusi tidak langsung signifikan (terdapat mediasi),
sementara p-value > 0,05 menginformasikan tidak munculnya kontribusi mediasi. Maka dari
itu, output pengujian digunakan mengonfirmasi kemampuan variabel mediator memediasi
jalur eksogen ke endogen.

Tabel 13. Uji Tidak Langsung (Indirect Effect)

Indirect Effect Original Sample t-Statistics P Values Keterangan
FWA (X1) -> 0,141 2,676 0,007 Positif
Kepuasan Kerja Signifikan

(Z) -> Intensitas

Turnover (Y)

WLB (X2)-> 0,151 2,949 0,003 Positif
Kepuasan Kerja Signifikan
(2)-> Intensitas

Turnover (Y)

Sumber: Data primer yang diolah, (2025)

Sesuai output uji indirect effect, maka diintrepretasikan sebagai berikt:

1. Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh FWA terhadap Intensitas Turnover secara
parsial, dengan nilai t-statistic 2,676 (>1,96) dan p-value 0,007 (<0,05), sehingga hipotesis
keenam diterima.

2. Kepuasan Kerja juga mampu memediasi pengaruh WLB terhadap Intensitas Turnover secara
parsial, dengan nilai t-statistic 2,949 (>1,96) dan p-value 0,003 (<0,05), sehingga hipotesis
ketujuh diterima.

Pembahasan
Pengaruh FWA terhadap Intensitas Turnover

FWA berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensitas Turnover (B = 0,502; t =
7,315; p < 0,05). Artinya, semakin tinggi fleksibilitas kerja, semakin tinggi kecenderungan
responden untuk berpindah kerja. Hal ini dapat terjadi karena mayoritas responden berada
pada usia eksplorasi karier (21-25 tahun), sehingga fleksibilitas memudahkan mereka
mengatur waktu untuk pengembangan diri dan mencari peluang kerja lain. Selain itu,
peningkatan efisiensi kerja melalui FWA juga dapat meningkatkan kepercayaan diri untuk
memperoleh pekerjaan yang lebih baik.

Pengaruh WLB terhadap Intensitas Turnover
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WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensitas Turnover (B = 0,285; t =
3,974; p < 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan kerja dan kehidupan,
semakin tinggi pula kecenderungan berpindah kerja. Pada responden Gen Z, WLB sering
dianggap sebagai standar dasar, sehingga ketika sudah tercapai, mereka cenderung
mengevaluasi peluang kerja lain yang lebih menarik dari segi karier maupun kompensasi.

Pengaruh FWA terhadap Kepuasan Kerja

FWA berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (B = 0,531; t = 8,824,
p < 0,05). Fleksibilitas kerja memberikan rasa kendali, efisiensi, dan kenyamanan, terutama
bagi responden yang bekerja secara hybrid dan remote. Hal ini meningkatkan kepuasan kerja
karena pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih efektif dan seimbang dengan kehidupan
pribadi.

Pengaruh WLB terhadap Kepuasan Kerja

WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (B = 0,572; t = 10,768;
p < 0,05). Semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, semakin tinggi
kepuasan kerja yang dirasakan. Hal ini dipengaruhi oleh dukungan organisasi dan
berkurangnya konflik peran, sehingga menciptakan pengalaman kerja yang lebih positif.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Intensitas Turnover

Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensitas Turnover (B =
0,265; t = 3,136; p < 0,05). Output riset menginformasikan kepuasan kerja tidak selalu
mereduksi kecenderungan keluar, tetapi dapat memperkuat kepercayaan diri guna
mengeksplorasi peluang pekerjaan lebih baik, khususnya dalam kondisi pasar kerja yang
dinamis.

Pengaruh FWA terhadap Intensitas Turnover melalui Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja memediasi secara parsial korelasi FWA dan intensitas Turnover (B =
0,141; t = 2,676; p < 0,05). FWA meningkatkan kepuasan kerja, namun kepuasan tersebut tidak
sepenuhnya menahan karyawan untuk tetap bekerja, melainkan justru dapat mendorong
kesiapan dalam mempertimbangkan peluang kerja lain.

Pengaruh WLB terhadap Intensitas Turnover melalui Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja juga memediasi secara parsial korelasi WLB dan intensitas Turnover (B
= 0,151; t = 2,949; p < 0,05). WLB meningkatkan kepuasan melalui keseimbangan peran dan
dukungan organisasi, tetapi kondisi tersebut juga membuat individu lebih stabil secara
psikologis untuk mengevaluasi dan mengambil peluang kerja yang lebih baik.

5. Penutup
Kesimpulan

Berlandaskan output studi, diinformasikan bahwasanya Flexible Working Arrangement
(FWA) dan Work-Life Balance (WLB) berpengaruh positif signifikan terhadap intensitas
Turnover maupun kepuasan kerja, serta kepuasan kerja juga berpengaruh positif signifikan
terhadap intensitas Turnover. Kondisi mengindikasikan bahwasanya pada ranah studi,
peningkatan fleksibilitas kerja dan keseimbangan kehidupan kerja tidak selalu menurunkan
keinginan berpindah kerja, tetapi justru dapat mendorong mobilitas karier. Lebih lanjut,
kepuasan kerja terbukti mampu memediasi parsial korelasi antara FWA dan WLB terhadap
intensitas Turnover, artinya pengaruh dapat terjadi baik secara langsung maupun tidak
langsung. Atas dasar temuan tersebut, peneliti masa depan dianjurkan menambahkan
konstruk lain, misalnya komitmen organisasi, employee engagement, stres kerja, dan
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kompensasi serta memperluas cakupan penelitian agar hasil lebih general. Penelitian
selanjutnya juga dapat menggunakan pendekatan longitudinal atau metode kualitatif untuk
memperdalam analisis. Bagi perusahaan, implementasi FWA perlu dikelola secara terarah
dengan sistem evaluasi dan komunikasi yang jelas, serta program WLB perlu diimbangi dengan
strategi retensi seperti pengembangan karier, peningkatan engagement, dan pemberian
penghargaan agar karyawan, khususnya generasi Z, tetap memiliki keinginan untuk bertahan.
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