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Abstrak . 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work-life balance terhadap turnover intention dengan 
kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z. Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan metode survei terhadap 125 responden berusia 18–26 tahun (Generasi Z) yang bekerja di 
berbagai sektor industri. Analisis data dilakukan dengan metode PLS-SEM menggunakan aplikasi SmartPLS 
4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh langsung secara signifikan 
terhadap turnover intention, namun berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, yang kemudian 
berdampak pada penurunan turnover intention. Dengan demikian, kepuasan kerja memediasi secara parsial 
hubungan antara work-life balance dan turnover intention. Temuan ini menegaskan pentingnya untuk 
menekankan pada upaya peningkatan kepuasan kerja dalam strategi retensi karyawan Generasi Z. 

Kata Kunci: work-life balance, turnover intention, kepuasan kerja, generasi Z. 

Abstract 

This study aims to examine the effect of work-life balance on turnover intention, with job satisfaction as a mediating 
variable among Generation Z employees. A quantitative approach was employed, utilizing a survey method involving 
125 respondents aged 18–26 (Generation Z) working across various industry sectors. Data analysis was conducted using 
the Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) technique with the SmartPLS 4 software. The 
findings reveal that work-life balance does not have a direct and statistically significant effect on turnover intention. 
However, it has a significant positive effect on job satisfaction, which in turn reduces turnover intention. Therefore, job 
satisfaction partially mediates the relationship between work-life balance and turnover intention. These results highlight 
the importance of focusing on enhancing job satisfaction as a strategic approach to retaining Generation Z employees. 

Keywords: work-life balance, turnover intention, job satisfaction, generation Z. 
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PENDAHULUAN 

Di era globalisasi, manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi kunci utama 

keberhasilan perusahaan. Karyawan yang adaptif dan produktif merupakan aset penting 

dalam mendorong daya saing perusahaan (Barage & Sudarusman, 2022). Namun, saat ini 

banyak perusahaan menghadapi masalah meningkatnya turnover intention, yaitu keinginan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya (Wirawan, 2015). Fenomena ini dapat 

merugikan perusahaan karena berisiko kehilangan karyawan berkualitas dan menimbulkan 

beban biaya tambahan untuk proses rekrutmen dan pelatihan ulang (Pramesti & Astiti, 

2020). Salah satu faktor penyebab utama turnover intention adalah ketidakseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi atau yang dikenal dengan work-life balance 

(Rahmawati & Gunawan, 2020). Ketika karyawan tidak mampu menjaga keseimbangan ini, 

mereka lebih rentan mengalami stres, ketidakpuasan kerja, dan akhirnya memutuskan untuk 

pindah kerja. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh 

terhadap turnover intention, namun hubungan ini tidak selalu bersifat langsung. Salah satu 

variabel yang dapat memediasi pengaruh tersebut adalah kepuasan kerja, yaitu perasaan 

positif yang timbul dari penilaian terhadap kesesuaian antara harapan dan kenyataan 

dalam pekerjaan (Busro, 2018; Wolor et al., 2020). Hal ini menjadi semakin penting ketika 

dikaitkan dengan karakteristik Generasi Z, yaitu individu kelahiran 1997–2012, yang kini 

mendominasi dunia kerja dan dikenal memiliki preferensi terhadap fleksibilitas, kolaborasi, 

dan keseimbangan hidup (Adityara & Rahman, 2019). Bagi generasi ini, work-life balance 

bukan sekadar kebutuhan tambahan, tetapi menjadi faktor utama dalam menentukan 

komitmen terhadap perusahaan (Rachmawati, 2019). Dengan demikian, perusahaan perlu 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kepuasan kerja dan keseimbangan hidup, 

guna menekan niat berhenti kerja di kalangan generasi ini. 

Dinamika dunia kerja yang terus berubah menuntut perusahaan untuk menyesuaikan 

diri dengan karakteristik generasi Z yang kini mendominasi angkatan kerja. Generasi ini 

memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja yang fleksibel dan seimbang antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life balance). Ketidakmampuan perusahaan dalam 

memenuhi ekspektasi ini dapat memicu stres, menurunkan kepuasan kerja, dan 

meningkatkan turnover intention atau niat karyawan untuk keluar dari pekerjaannya. 
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Berdasarkan fenomena tersebut, muncul pertanyaan mengenai bagaimana pengaruh 

work-life balance terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z. Selain itu, penting 

untuk diketahui sejauh mana kepuasan kerja memediasi hubungan antara work-life balance 

dan turnover intention, mengingat kepuasan kerja dapat menjadi faktor penentu dalam 

mempertahankan karyawan di lingkungan kerja yang kompetitif dan terus berkembang. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap 

turnover intention pada karyawan generasi Z. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk 

menganalisis peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara work-

life balance dan turnover intention, khususnya pada generasi Z yang memiliki karakteristik 

dan ekspektasi kerja yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. 

 

LITERATURE REVIEW 

Turnover intention adalah kecenderungan sukarela karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya dan berpindah ke organisasi lain (Wirawan, 2015). Indikasi awalnya dapat 

berupa meningkatnya absensi, kemalasan, pelanggaran aturan, protes terhadap atasan, 

hingga perubahan perilaku positif secara mendadak (Harnoto, 2002). Menurut Mobley et al. 

(1978), indikator turnover intention mencakup thinking of quitting, intention to search, dan 

intention to quit. Meski belum tentu terwujud, niat ini berdampak besar bagi perusahaan 

melalui biaya rekrutmen dan pelatihan, penurunan produktivitas, serta moral karyawan 

yang menurun (Robbins & Judge, 2006). Untuk mencegahnya, perusahaan perlu 

mengevaluasi rekrutmen, meningkatkan komunikasi, memberi penghargaan, dan 

memantau kinerja secara rutin (Grensing, 1999). 

Work-life balance adalah kemampuan individu menyeimbangkan tanggung jawab 

kerja dan kehidupan pribadi, termasuk keluarga, relasi sosial, dan aktivitas lainnya (Griffin 

& Moorhead, 2013; Shankar & Bhatnagar, 2010; Rahmawati & Gunawan, 2020). 

Keseimbangan ini mencakup alokasi waktu, keterlibatan emosional, dan kepuasan dalam 

kedua peran (Greenhaus et al., 2003), yang dipengaruhi oleh karakteristik individu, 

organisasi, serta konteks budaya dan politik (Sánchez-Hernández et al., 2019). Dimensi 

penting meliputi tuntutan kerja, tuntutan pribadi, dan kontrol atas keduanya (Houston, 

2005), serta aspek gangguan dan peningkatan timbal balik antara kerja dan kehidupan 

pribadi (Fisher-McAuley et al., 2003). Indikatornya mencakup kemampuan mengatur waktu, 

energi yang seimbang, dan kepuasan terhadap pembagian waktu (Haar et al., 2014). 
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Penerapan work-life balance terbukti meningkatkan produktivitas, loyalitas, dan kepuasan 

kerja, sekaligus menurunkan stres, absensi, dan turnover intention (Lazar et al., 2010). 

Kepuasan kerja adalah reaksi emosional positif yang muncul dari penilaian individu 

terhadap pekerjaan serta sejauh mana pekerjaan memenuhi harapan dan kebutuhannya 

(Kinicki & Fugate, 2013; Moorhead et al., 2013). Kepuasan ini mencerminkan sikap positif 

terhadap pekerjaan yang memberikan nilai dan penghargaan penting (Pawirosumarto, 

2016), serta berperan menekan turnover intention ketika terpenuhi, dan meningkatkannya 

saat terjadi ketidakpuasan (Javed et al., 2014). Faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 

mencakup pemenuhan kebutuhan, kesesuaian harapan dan realita, pencapaian nilai pribadi, 

keadilan kerja, serta faktor genetik (Busro, 2018). Lima indikator utama menurut Luthans et 

al. (2015) meliputi pekerjaan itu sendiri, pengawasan, promosi, gaji, dan hubungan dengan 

rekan kerja, yang semuanya berdampak pada kesejahteraan dan keterikatan karyawan. 

Work-life balance merupakan persepsi individu tentang pentingnya keseimbangan 

antara aktivitas kerja dan non-kerja untuk menghindari konflik peran dan meningkatkan 

kenyamanan dalam bekerja (Fisher-McAuley et al., 2003). Sejumlah penelitian 

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, di mana karyawan yang merasa kehidupannya seimbang cenderung memiliki niat 

yang lebih rendah untuk meninggalkan pekerjaan (Fayyazi & Aslani, 2015; Sismawati & 

Lataruva, 2020; Azmi et al., 2021). Dengan demikian, semakin tinggi tingkat work-life balance, 

maka semakin rendah kecenderungan turnover intention pada karyawan. Berdasarkan 

pernyataan tersebut dapat di rumuskan hipotesis sebagai berikut  

H1: Work-life balance berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention pada Generasi Z 

Kemudian Work-life balance terhadap Turnover Intention pada Generasi Z yang dimediasi 

oleh Kepuasan Kerja 

Work-life balance berperan penting dalam memengaruhi turnover intention, namun 

pengaruhnya tidak selalu langsung, melainkan melalui mediasi job satisfaction. Semakin 

baik work-life balance, maka job satisfaction meningkat dan keinginan untuk keluar dari 

pekerjaan menurun (Kamara et al., 2023; Gautam et al., 2025). Kamara et al. (2023) 

menunjukkan bahwa job satisfaction memediasi secara signifikan hubungan work-life balance 

dan turnover intention pada perawat. Gautam et al. (2025) juga menegaskan bahwa 

keseimbangan kerja berdampak positif pada kepuasan dan menurunkan niat keluar. 
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Tholkha et al. (2024) menambahkan bahwa kepuasan kerja memperkuat pengaruh positif 

work-life balance dan meredam dampak negatif stres terhadap turnover intention. 

Berdasarkan temuan tersebut, dirumuskan hipotesis berikut: 

H2: Kepuasan kerja dapat memediasi antara work-life balance terhadap turnover 

intention pada Generasi Z 

 

Pada penelitian ini, work-life balance berperan sebagai variabel independen, turnover intention 

sebagai variabel dependen, dan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hubungan antar 

ketiga variabel tersebut digambarkan dalam model penelitian pada Gambar 1 berikut ini: 

 

Gambar 1. Model Penelitian 
Sumber: Kamara et al. (2023) 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work-life balance terhadap turnover 

intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z. 

Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan desain non-eksperimental dan 

metode cross-sectional, di mana data dikumpulkan sekali dalam satu waktu (Sekaran & 

Bougie, 2016). Data primer dikumpulkan melalui kuesioner berbasis Google Forms yang 

disebarkan secara daring menggunakan skala Likert lima poin. Populasi dalam penelitian ini 

adalah karyawan Generasi Z (usia 18–26 tahun) yang sedang bekerja, dengan teknik 

purposive sampling sebagai metode pengambilan sampel. Jumlah sampel ditentukan 

berdasarkan kaidah praktis yang menyarankan minimal 30 dan maksimal 500 responden 

(Roscoe dalam Sekaran & Bougie, 2016). 

Instrumen penelitian diuji melalui validitas dan reliabilitas. Uji validitas mencakup 

outer loadings, AVE, dan validitas diskriminan menggunakan metode Fornell-Larcker dan 

HTMT, sedangkan uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach’s Alpha dan Composite 
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Reliability (Hair et al., 2014). Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square–

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) melalui software SmartPLS 4, karena 

kemampuannya menangani model kompleks dan data yang tidak normal (Hair et al., 2014). 

Pengujian hipotesis termasuk analisis mediasi dilakukan menggunakan teknik bootstrapping 

untuk melihat signifikansi hubungan antar variabel. 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel utama, yaitu turnover intention, work-life 

balance, dan kepuasan kerja. Variabel turnover intention diadaptasi dari Mobley et al. (1978) 

dan merujuk pada keinginan karyawan untuk secara sukarela meninggalkan pekerjaannya. 

Variabel work-life balance diukur berdasarkan tiga dimensi menurut Houston (2005), yaitu 

tuntutan pekerjaan, tuntutan kehidupan pribadi, dan kontrol. Variabel ini menggambarkan 

sejauh mana individu mampu menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. 

Sementara itu, variabel kepuasan kerja mengacu pada pandangan Luthans et al. (2015), yang 

mencakup lima dimensi, yaitu pekerjaan itu sendiri, pengawasan, promosi, gaji, dan rekan 

kerja. Secara keseluruhan, kuesioner ini terdiri dari terdiri dari 6 item pernyataan turnover 

intention, 6 item pernyataan untuk work-life balance, dan 10 item pernyataan kepuasan kerja. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menggunakan data primer yang dikumpulkan melalui survei daring 

menggunakan Google Form, yang disebarkan kepada karyawan Generasi Z dari berbagai 

sektor industri pada 5–19 Februari 2025 melalui media sosial. Sebanyak 125 responden 

mengisi kuesioner secara lengkap dan memenuhi kriteria penelitian.  

Karakteristik responden menunjukkan bahwa mayoritas berjenis kelamin 

perempuan (74%) dan berusia 25 tahun (28%). Sebanyak 74% responden berstatus sebagai 

karyawan kontrak, dan 42% memiliki masa kerja 1–2 tahun. Sektor kuliner/FnB menjadi 

bidang kerja terbanyak (19%), disusul sektor kesehatan (12%) dan pendidikan (11%). 

Sementara itu, sektor dengan partisipasi terendah termasuk transportasi & logistik, otomotif, 

infrastruktur, dan pertambangan, masing-masing sebesar 2%. 
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Validitas instrumen diuji melalui validitas konten dan konstruksi. Uji validitas konvergen 

menunjukkan bahwa semua indikator pada variabel turnover intention, work-life balance, dan 

kepuasan kerja memiliki nilai outer loading > 0.70 dan nilai AVE > 0.50, yang berarti seluruh 

indikator valid. Validitas diskriminan juga terpenuhi berdasarkan metode cross loading, 

Fornell-Larcker, dan HTMT, karena setiap konstruk menunjukkan nilai korelasi tertinggi 

dengan item dalam variabelnya sendiri dan HTMT < 0.90, sehingga instrumen dianggap 

mampu mengukur konsep yang berbeda dengan baik. 

Tabel 1. Hasil Validitas Diskriminan Fornell-Larcker 

 

Tabel 2. Hasil Validitas Diskriminan HTMT 

 

 

Reliabilitas instrumen diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability. Hasilnya menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha 

dan Composite Reliability > 0.70, yang mengindikasikan bahwa ketiga variabel (work-life 

balance, turnover intention, dan kepuasan kerja) memiliki reliabilitas yang baik. Dengan 

demikian, instrumen dalam penelitian ini dinyatakan valid dan reliabel untuk digunakan 

dalam analisis lebih lanjut. 

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

 

 

Penelitian ini menguji dua hipotesis menggunakan metode Partial Least Squares 

Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS4. Pada tabel X diketahui 



 

8 

bahwa hasil uji hipotesis pertama menunjukkan bahwa work-life balance tidak berpengaruh 

signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai koefisien 0.061, t-statistics 0.322, dan p-

value 0.374, yang seluruhnya tidak memenuhi kriteria signifikan pada tingkat 5%. Ini 

menunjukkan bahwa peningkatan work-life balance tidak secara langsung menurunkan niat 

karyawan Generasi Z untuk keluar dari pekerjaan. 

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

Sumber: Data Primer (2025) 

 

Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis 

Sumber: Data Primer (2025) 

 

Sebaliknya, hipotesis kedua terdukung dengan kuat. Hasil menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja memediasi hubungan antara work-life balance dan turnover intention, dengan 

koefisien -0.244, t-statistics 2.324 (>1.96), dan p-value 0.010 (<0.05). Artinya, work-life balance 

secara tidak langsung menurunkan turnover intention melalui peningkatan kepuasan kerja, 

yang menjadi faktor kunci dalam keputusan karyawan untuk tetap bertahan di tempat kerja. 

Pada pembahasan penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work-life balance 

terhadap turnover intention pada Generasi Z dan peran mediasi dari kepuasan kerja. Hasil 

pengujian menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh langsung yang 

signifikan terhadap turnover intention, mendukung temuan McNall et al. (2010). Hal ini 

menunjukkan bahwa work-life balance saja belum cukup menurunkan niat karyawan untuk 

keluar dari pekerjaan, terutama pada Generasi Z yang lebih mempertimbangkan faktor 



 

9 

eksternal lain seperti peluang karier atau perkembangan diri (Ng et al., 2010; Twenge et al., 

2012). 

Sebaliknya, hasil analisis mendukung hipotesis kedua: kepuasan kerja terbukti 

menjadi variabel mediasi penuh dalam hubungan antara work-life balance dan turnover 

intention. Artinya, work-life balance yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja, dan 

kepuasan tersebut yang kemudian menurunkan keinginan untuk berpindah kerja. Temuan 

ini selaras dengan penelitian Sismawati dan Lataruva (2020) dan Syuzairi et al. (2023) yang 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memainkan peran penting dalam menjembatani 

hubungan tersebut. 

Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui Job Demands-Resources Theory 

(Bakker & Demerouti, 2007), yang menyatakan bahwa work-life balance merupakan bagian 

dari sumber daya pekerjaan (job resources) yang membantu karyawan mengelola tuntutan 

pekerjaan. Ketika work-life balance terpenuhi, karyawan akan merasa lebih sejahtera dan 

termotivasi, yang kemudian meningkatkan job satisfaction. 

Selain itu, berdasarkan Two-Factor Theory (Herzberg, 1959), work-life balance termasuk 

dalam hygiene factors, yakni faktor yang tidak mendorong motivasi secara langsung tetapi 

penting untuk mencegah ketidakpuasan. Dalam konteks penelitian ini, work-life balance tidak 

langsung menurunkan turnover intention, namun berkontribusi melalui peningkatan 

kepuasan kerja, terutama di kalangan Generasi Z yang menghargai keseimbangan hidup, 

fleksibilitas, dan kenyamanan dalam bekerja. 

 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap karyawan Generasi Z, dapat disimpulkan bahwa 

work-life balance tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention, namun 

berpengaruh secara tidak langsung melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi penuh. 

Artinya, meskipun keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi penting bagi 

karyawan, hal tersebut tidak secara otomatis menurunkan niat mereka untuk keluar dari 

pekerjaan. Namun, ketika work-life balance yang baik mampu meningkatkan kepuasan kerja, 

maka pada akhirnya dapat menurunkan turnover intention. Dengan demikian, pertanyaan 

penelitian mengenai apakah work-life balance memengaruhi turnover intention, serta apakah 

pengaruh tersebut dimediasi oleh kepuasan kerja, terjawab bahwa pengaruh tersebut bersifat 

tidak langsung dan dimediasi secara penuh oleh kepuasan kerja. 
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