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Abstract  
____________________________________________________________ 
This study aims to analyze the effect of Work Life Balance and Workload on Turnover Intention 

with Job Satisfaction as a mediating variable among Generation Z employees in Pati Regency. 

The research used a quantitative approach with primary data collected through an online 

questionnaire distributed via WhatsApp and Instagram. The sample consisted of 100 

Generation Z employees selected using purposive sampling techniques. Data analysis was 

conducted using Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS 

software. The results indicate that Work Life Balance has no significant effect on Turnover 

Intention. Workload has a positive and significant effect on Turnover Intention, while Job 

Satisfaction has a negative and significant effect on Turnover Intention. Furthermore, Work Life 

Balance and Workload have a positive and significant effect on Job Satisfaction. Job Satisfaction 

is proven to mediate the effect of Work Life Balance on Turnover Intention negatively and 

significantly. However, Job Satisfaction is unable to mediate the effect of Workload on Turnover 

Intention. The findings suggest that improving job satisfaction and managing workload 

effectively are important strategies for reducing Turnover Intention among Generation Z 

employees. 

 Abstrak  
____________________________________________________________ 
Penelitian ini bertujuan untuk  menganalisis pengaruh Work Life Balance dan Beban Kerja 

terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan 

generasi Z di Kabupaten Pati. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan data 

primer yang diperoleh melalu penyebaran kuesioner secara  online. Sampel penelitian berjumlah 

100 karyawan Generasi Z  yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Analisis data 

dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work Life Balance 

tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention, sedangkan Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention. Selain itu, Work Life Balance dan Beban Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Kepuasan Kerja mampu 

memediasi pengaruh Workl Life Balance terhadap Turnover Intention secara negatif dan  

signifikan. Namun Kepuasan Kerja tidak mampu memediasi pengaruh Beban Kerja terhadpa 

Turnover Intention . temuan penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja dan 
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pengelolaan benan kerja yang efektif merupakan strategi penting untuk menurunkan Turnover 

Intention pada karyawan Generasi Z. 
correspondence Address 

   Institutional address: Jl. Sidodadi Timur jalan Dokter Cipto N0. 24, Karangtempel, Kota Semarang 

   E-mail: tyau646@gmail.com 

ISSN  

2809-6282 (online) 

 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan dunia kerja saat ini telah membawa perubahan pada nilai dan 
preferensi tenaga kerja, khususnya Generasi Z. Generasi yang lahir antara tahun 1997–
2012 memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, terutama 
dalam memandang pekerjaan dan kehidupan pribadi. Generasi Z cenderung 
mengutamakan fleksibilitas kerja, kesehatan mental, pengembangan diri, serta work life 
balance. Kondisi tersebut menuntut organisasi untuk mampu menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan agar dapat mempertahankan tenaga 
kerja muda yang berkualitas. Apabila harapan tersebut tidak terpenuhi, maka karyawan 
berpotensi memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya. 

Fenomena Turnover Intention pada Generasi Z menjadi isu yang semakin penting 
untuk diperhatikan. Berdasarkan survei Jakpat (2024), Work Life Balance merupakan 
salah satu faktor utama yang dipertimbangkan Generasi Z dalam memilih dan 
mempertahankan pekerjaan. Sebanyak 74% responden menyatakan bahwa Work Life 
Balance penting untuk menjaga kesehatan mental, 69% meyakini bahwa keseimbangan 
kehidupan kerja dapat meningkatkan semangat kerja, dan 68% menyatakan bahwa 
Work Life Balance dapat membantu mengurangi stres. Selain itu, survei yang sama 
menunjukkan bahwa ketidaksesuaian antara ekspektasi dan kondisi kerja menjadi salah 
satu alasan utama karyawan Generasi Z memilih meninggalkan pekerjaannya. 
Fenomena serupa juga terjadi di Kabupaten Pati, dimana banyak pekerja Generasi Z 
memilih mengundurkan diri dalam waktu yang relatif singkat karena merasa kurang 
nyaman dengan lingkungan maupun kondisi kerja yang dihadapi. 

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi Turnover Intention adalah work life 
balance. Penelitian Soleha dan Wulandaru (2025) menemukan bahwa Work Life Balance 
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, yang menunjukkan bahwa semakin 
baik keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, maka semakin rendah 
keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Penelitian Tantina et al. (2025) 
juga menunjukkan bahwa Work Life Balance dapat menurunkan Turnover Intention 
melalui peningkatan kepuasan kerja. Selain work life balance, beban kerja juga menjadi 
faktor yang sering dikaitkan dengan munculnya Turnover Intention. Dewi dan Ekawaty 
(2026) menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Turnover Intention, yang berarti semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, 
maka semakin tinggi pula keinginan mereka untuk keluar dari perusahaan. Namun 
demikian, Tantina et al. (2025) menemukan bahwa beban kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa 
hubungan antar variabel masih memerlukan kajian lebih lanjut. 

Selain Work Life Balance dan beban kerja, kepuasan kerja juga menjadi faktor 
penting yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau 
meninggalkan perusahaan. Penelitian Fauziatunnisa et al. (2025) menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja mampu menurunkan Turnover Intention dan memperkuat pengaruh 
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positif Work Life Balance terhadap keinginan karyawan untuk tetap bekerja. Karolina 
dan Saryatmo (2024) juga menjelaskan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai 
mekanisme psikologis yang menjembatani hubungan antara kondisi kerja dan perilaku 
karyawan. Dengan kata lain, karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya 
cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi dan keinginan yang lebih rendah untuk 
berpindah kerja. Oleh karena itu, kepuasan kerja diduga memiliki peran penting sebagai 
variabel mediasi dalam hubungan antara work life balance, beban kerja, dan Turnover 
Intention. 

Meskipun penelitian mengenai work life balance, beban kerja, kepuasan kerja, 
dan Turnover Intention telah banyak dilakukan, masih terdapat perbedaan hasil 
penelitian (research gap), khususnya terkait pengaruh Work Life Balance dan beban 
kerja terhadap Turnover Intention. Selain itu, penelitian yang mengkaji peran kepuasan 
kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di Kabupaten Pati masih relatif 
terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work 
Life Balance dan beban kerja terhadap Turnover Intention dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di Kabupaten Pati. Penelitian ini 
diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis dalam pengembangan ilmu 
manajemen sumber daya manusia serta memberikan masukan praktis bagi organisasi 
dalam merancang strategi untuk meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat 
Turnover Intention pada karyawan Generasi Z. 

 
HIPOTESIS 
1. Pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention 

Work Life Balance merupakan kemampuan individu dalam menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Menurut teori Border Theory, keseimbangan 
antara kehidupan kerja dan pribadi dapat meningkatkan kesejahteraan individu 
sehingga mengurangi keinginan untuk berpindah kerja. Menurut Sihotang dan Sitompul 
(2024) serta Sari et al. (2024), Work Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa semakin 

baik keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan yang dimiliki karyawan, 
maka semakin rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Sebaliknya, 
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan stres, 
kelelahan, serta menurunkan kenyamanan kerja yang pada akhirnya mendorong 
munculnya Turnover Intention. Dengan adanya Work Life Balance yang baik, karyawan 

dapat menjalankan peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara seimbang 
sehingga cenderung bertahan dalam organisasi. 
H1 : Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. 
 
2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 

Beban kerja merupakan sejumlah tuntutan fisik maupun mental yang harus 

diselesaikan karyawan dalam kurun waktu tertentu. Beban kerja yang terlalu tinggi dapat 

menyebabkan kelelahan, stres, dan ketidaknyamanan dalam bekerja sehingga 

meningkatkan kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Menurut 
Violita dan Putri (2025), serta Manurung dan Sihombing (2023), beban kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian 
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tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, 
maka semakin tinggi pula keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya. Beban 
kerja yang berlebihan dapat menimbulkan tekanan fisik dan mental, meningkatkan stres 
kerja, serta mengurangi kenyamanan dalam bekerja. Kondisi tersebut mendorong 
karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap mampu memberikan beban kerja 
yang lebih sesuai dengan kemampuan mereka.  
Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
 H2 : Beban Kerja berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. 
 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya 

yang timbul dari penilaian atas berbagai aspek pekerjaan. Karyawan yang memiliki 

tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung merasa nyaman dan memiliki komitmen yang 

lebih besar terhadap organisasi sehingga keinginan untuk keluar dari perusahaan menjadi 

lebih rendah. Menurut Abdillah (2024) serta Setiyanto dan Hidayati (2024) , kepuasan 
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Hasil penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 
karyawan, maka semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. 
Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya cenderung memiliki komitmen 
yang lebih tinggi, merasa nyaman dalam bekerja, serta memiliki hubungan yang baik 
dengan organisasi. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat meningkatkan keinginan 
karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain.  
Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
H3 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. 
 
4. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 

Work Life Balance yang baik memungkinkan karyawan untuk menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga dapat menciptakan kenyamanan 
dan meningkatkan perasaan positif terhadap pekerjaan. Keseimbangan tersebut 
berkontribusi terhadap meningkatnya kepuasan kerja karyawan. Menurut Febriyanti 
dan Satrya (2019) serta Andana dan Mayasari (2025), Work Life Balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan 
bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan yang 
dimiliki karyawan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. 
Karyawan yang mampu mengelola peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara 
seimbang cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah, kesejahteraan psikologis 
yang lebih baik, serta perasaan yang lebih positif terhadap pekerjaannya.  
Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
H4 : Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 
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5. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Beban kerja yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat meningkatkan rasa 
tanggung jawab, tantangan, serta pencapaian dalam bekerja sehingga mampu 
meningkatkan kepuasan kerja. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu tinggi dapat 
menurunkan kepuasan kerja. Menurut Lumunon et al. (2019) dan Taufan et al. (2024), 
beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian 
tersebut menunjukkan bahwa beban kerja yang dikelola dengan baik dapat 
meningkatkan rasa tanggung jawab, keterlibatan, serta pencapaian karyawan dalam 
bekerja. Karyawan yang mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan kemampuan dan 
kapasitasnya cenderung merasa lebih puas terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, 
beban kerja yang sesuai dapat menjadi faktor yang mendorong peningkatan kepuasan 
kerja. 
Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
 H5 : Beban Kerja berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja. 
 

6. Pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention yang Dimediasi Kepuasan 

Kerja 

Work Life Balance yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada 
akhirnya akan menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. 
Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai variabel yang menjembatani 
hubungan antara Work Life Balance dan Turnover Intention. Menurut Nurhidayati dan 
Dini (2023) serta Yuliani dan Ekhsan (2024), Work Life Balance dapat menurunkan 

Turnover Intention melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja 
yang baik cenderung merasakan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Peningkatan 
kepuasan kerja tersebut kemudian dapat mengurangi keinginan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi. Dengan demikian, kepuasan kerja berperan sebagai 
mekanisme yang menjelaskan hubungan antara Work Life Balance dan Turnover 

Intention.  

Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
 H6 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover 
Intention. 
 

7. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention yang Dimediasi Kepuasan Kerja 

Beban kerja yang diterima karyawan dapat memengaruhi tingkat kepuasan kerja yang 
selanjutnya berdampak pada keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. 
Semakin sesuai beban kerja dengan kemampuan karyawan, maka kepuasan kerja dapat 
meningkat dan kecenderungan Turnover Intention dapat menurun. Menurut Wibowo et 
al. (2024) serta Ubaidillah dan Cahyana (2024), kepuasan kerja mampu memediasi 
hubungan antara beban kerja dan Turnover Intention. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa beban kerja yang dirasakan karyawan dapat memengaruhi tingkat kepuasan 
kerja, yang selanjutnya berdampak pada munculnya keinginan untuk meninggalkan 
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pekerjaan. Semakin tinggi beban kerja yang dirasakan, maka kepuasan kerja dapat 
berubah dan memengaruhi tingkat Turnover Intention karyawan. Oleh karena itu, 

kepuasan kerja menjadi variabel yang berperan dalam menjelaskan hubungan antara 
beban kerja dan Turnover Intention.  

Berdasarkan  uraian  di  atas,  maka  dirumuskan  pengembangan  hipotesis  oleh peneliti 
sebagaimana berikut: 
H7 : Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention. 
 
METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hipotesis 
melalui analisis statistik. Data yang digunakan merupakan data primer yang diperoleh 

melalui penyebaran kuesioner secara online menggunakan Google Form yang 

disebarkan melalui media sosial WhatsApp dan Instagram kepada responden yang 

memenuhi kriteria penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z 

yang bekerja di Kabupaten Pati. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive 

sampling dengan kriteria responden berusia 18–28 tahun dan sedang bekerja di 

Kabupaten Pati, serta yang memiliki pengalaman kerja minimal 6 bulan.. Jumlah 
responden yang diperoleh sebanyak 100 orang, yang terdiri atas responden laki-laki dan 

perempuan dengan berbagai jenis pekerjaan dan tingkat pendidikan.  

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan menggunakan Structural Equation 

Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan bantuan perangkat lunak 

SmartPLS 4. Metode SEM-PLS dipilih karena memiliki kemampuan untuk menganalisis 

hubungan yang kompleks antar variabel laten secara simultan, baik hubungan langsung 

maupun tidak langsung melalui variabel mediasi. Selain itu, SEM-PLS dapat digunakan 
untuk menguji model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) 

secara bersamaan, sehingga mampu memberikan gambaran yang lebih komprehensif 

mengenai hubungan antar konstruk dalam penelitian. Pemilihan metode ini juga 

didasarkan pada karakteristik data penelitian yang menggunakan ukuran sampel relatif 

kecil, yaitu 100 responden, serta tidak mensyaratkan asumsi distribusi normal secara 

ketat. SEM-PLS lebih berorientasi pada kemampuan prediksi dan pengembangan teori 

dibandingkan konfirmasi teori, sehingga sesuai digunakan untuk menganalisis pengaruh 
Work Life Balance dan Beban Kerja terhadap Turnover Intention dengan Kepuasan Kerja 

sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di Kabupaten Pati. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

1. Uji Validitas 

Tabel 1. Hasil Outer Loading 

 Work Life 

Bailaince 

Bebain 

Kerjai 

Kepuaisain 

Kerjai 

Turnover 

Intention 

Keteraingain 

X1.1 0.913    Vailid 

X1.2 0.808    Vailid 
X1.3 0.881    Vailid 

X2.1  0.905   Vailid 

X2.2  0.907   Vailid 
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X3.3  0.861   Vailid 

Y1    0.873 Vailid 

Y2    0.933 Vailid 

Y3    0.912 Vailid 
Z1   0.822  Vailid 

Z2   0.833  Vailid 

Z3   0.756  Vailid 

Sumber: Data primer yang telah diolah (2026) 

Berdaisairkain haisil pengujiain outer loaiding paidai taibel diatas seluruh indikaitor 
paidai maising-maising vairiaibel dailaim penelitiain ini memiliki nilaii loaiding faiktor di aitais 

baitais minimum yaing disyairaitkain yaiitu > 0,7, sehinggai telaih memenuhi kriteriai 

convergent vailidity. Hail ini menunjukkain baihwai setiaip indikaitor maimpu merefleksikain 

konstruk yaing diukur dengain baiik. Dengain demikiain, seluruh instrumen penelitiain 
dinyaitaikain vailid dain laiyaik untuk digunaikain dailaim taihaip ainailisis selainjutnyai. 

 

2. Average Variance Extracted (AVE) 

                   Tabel 2 Average Vatiance Extracted 

Va
i

ria
i

bel Nila
i

i A
I

VE Ketera
i

nga
i

n 

Work Life Ba
i

la
i

nce 0.754 Va
i

lid 

Beba
i

n Kerja
i

 0.794 Va
i

lid 

Kepua
i

sa
i

n Kerja
i

 0.648 Va
i

lid 

Turnover Intention 0.822 Va
i

lid 

                   Sumber: Data primer yang  telah diolah (2026) 

Berda
i

sa
i

rka
i

n Ta
i

bel diatas ha
i

sil pengujia
i

n A
I

vera
i

ge Va
i

ria
i

nce Extra
i

cted 

menunjukka
i

n ba
i

hwa
i

 seluruh va
i

ria
i

bel da
i

la
i

m penelitia
i

n ini memiliki nila
i

i A
I

VE di a
i

ta
i

s 

ba
i

ta
i

s minimum ya
i

ng disya
i

ra
i

tka
i

n, ya
i

itu lebih besa
i

r da
i

ri 0,5. Ha
i

l ini mengindika
i

sika
i

n 

ba
i

hwa
i

 ma
i

sing-ma
i

sing va
i

ria
i

bel tela
i

h memenuhi kriteria
i

 convergent va
i

lidity, sehingga
i

 

ma
i

mpu menjela
i

ska
i

n va
i

ria
i

ns indika
i

tornya
i

 denga
i

n ba
i

ik. Denga
i

n demikia
i

n, seluruh 

konstruk da
i

la
i

m penelitia
i

n ini dinya
i

ta
i

ka
i

n va
i

lid da
i

n la
i

ya
i

k diguna
i

ka
i

n untuk a
i

na
i

lisis lebih 

la
i

njut.  

 

3. Uji Reliabilitas  
Tabel 3 Uji Reliabilitas 

Vairiaibel Cronbaich’s 
ailphai 

Composte 
reliaibility (rho_ai) 

Composte 
reliaibility (rho_c) 

Keteraingain 

Work Life 
Bailaince 

0.836 0.850 0.902 Reliaible 

Bebain Kerjai 0.873 0.911 0.921 Reliaible 

Kepuaisain 
Kerjai 

0.731 0.745 0.846 Reliaible 
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Turnover 

Intenton 

0.891 0.896 0.932 Reliaible 

Sumber: Data primer yang telah diolah (2026) 

Berdaisairkain taibel diatas daipait diketaihui baihwai seluruh vairiaibel dailaim 

penelitiain ini memiliki nilaii Cronbaich’s AIlphai dain Composite Reliaibility yaing beraidai di 

aitais baitais minimum yaing disyairaitkain, yaiitu 0,7. Hail ini menunjukkain baihwai maising-
maising vairiaibel memiliki tingkait konsistensi internail yaing baiik dain daipait diaindailkain 

dailaim mengukur konstruk yaing diteliti. Dengain demikiain, seluruh vairiaibel dailaim 

penelitiain ini dinyaitaikain reliaibel dain laiyaik digunaikain untuk ainailisis lebih lainjut. 
 

4. Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 4 Uji Hipotesis 

Hipotesis Pengaruh Path 
Coefficient 

P 
Values 

Keterangan 

H1 Pengairuh Work Life Bailaince 
terhaidaip Turnover Intention 

0.145 0.186 Tidaik 

Berpengairuh 

H2 Pengairuh Bebain Kerjai 
terhaidaip Turnover Intention 

0.642 0.000 Berpengairuh 

H3 Pengairuh Kepuaisain Kerjai 
terhaidaip Turnover Intention 

-0.234 0.037 Berpengairuh 

H4 Pengairuh Work Life Bailaince 
terhaidaip Kepuaisain Kerjai 

0.651 0.000 Berpengairuh 

H5 Pengairuh Bebain Kerjai  
terhaidaip Kepuaisain Kerjai 

0.228 0.027 Berpengairuh 

H6 Pengairuh Work Life Bailaince 
terhaidaip Turnover Intention 
dimediaisi Kepuaisain Kerjai 

-0152 
 

0.043 Berpengairuh 

H7 Pengairuh Beban Kerja 
terhaidaip Turnover Intention 
dimediaisi Kepuaisain Kerjai 

-0.053 0.095 Tidaik 

Berpengairuh 

Sumber: Data primer yang telah diolah (2026) 

Dairi taibel diaitais daipait disimpulkain sebaigaii berikut: 

1. Uji Hipotesis 1 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair 0,145 
dengain p-vailues sebesair 0,186 > 0,05, sehinggai hipotesis ditolaik. AIrtinyai, Work 
Life Bailaince tidaik berpengairuh signifikain terhaidaip Turnover Intention. 

2. Uji Hipotesis 2 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair 0,642 
dengain p-vailues sebesair 0,000 < 0,05, sehinggai hipotesis diterimai. AIrtinyai, 
Bebain Kerjai berpengairuh positif dain signifikain terhaidaip Turnover Intention. 

3. Uji Hipotesis 3 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair -
0,234 dengain p-vailues sebesair 0,037 < 0,05, sehinggai hipotesis diterimai. 
AIrtinyai, Kepuaisain Kerjai berpengairuh negaitif dain signifikain terhaidaip Turnover 
Intention. 
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4. Uji Hipotesis 4 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair 0,651 
dengain p-vailues sebesair 0,000 < 0,05, sehinggai hipotesis diterimai. AIrtinyai, Work 
Life Bailaince berpengairuh positif dain signifikain terhaidaip Kepuaisain Kerjai. 

5. Uji Hipotesis 5 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair 0,228 
dengain p-vailues sebesair 0,027 < 0,05, sehinggai hipotesis diterimai. AIrtinyai, 
Bebain Kerjai berpengairuh positif dain signifikain terhaidaip Kepuaisain Kerjai. 

6. Uji Hipotesis 6 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair -
0,152 dengain p-vailues sebesair 0,043 < 0,05, sehinggai hipotesis diterimai. 
AIrtinyai, Kepuaisain Kerjai maimpu memediaisi pengairuh Work Life Bailaince 
terhaidaip Turnover Intention secairai negaitif dain signifikain. 

7. Uji Hipotesis 7 : Haisil pengujiain menunjukkain nilaii paith coefficient sebesair -
0,053 dengain p-vailues sebesair 0,095 > 0,05, sehinggai hipotesis ditolaik. AIrtinyai, 
Kepuaisain Kerjai tidaik maimpu memediaisi pengairuh Bebain Kerjai terhaidaip 
Turnover Intention. 

PEMBAHASAN 

1. Pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan nilai path coefficient 
sebesar 0,145 dan p-values sebesar 0,186 > 0,05, sehingga hipotesis ditolak. Hasil 
ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan 
belum menjadi faktor utama yang memengaruhi keinginan karyawan Generasi Z 
di Kabupaten Pati untuk meninggalkan pekerjaannya. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau keluar 
dari perusahaan kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor lain, seperti peluang 
karier, kompensasi, atau lingkungan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Tantina et al. (2025) yang menemukan bahwa Work Life Balance tidak 
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini memberikan 
implikasi bahwa perusahaan tidak cukup hanya berfokus pada peningkatan Work 
Life Balance, tetapi juga perlu memperhatikan faktor-faktor lain yang dapat 
meningkatkan retensi karyawan. 

2. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Turnover Intention dengan nilai path coefficient sebesar 
0,642 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, maka 
semakin tinggi pula keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Kondisi 
tersebut dapat terjadi karena beban kerja yang berlebihan berpotensi 
menimbulkan tekanan fisik maupun psikologis sehingga mengurangi 
kenyamanan dalam bekerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Violita 
dan Putri (2025), yang menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini memberikan implikasi praktis 
bahwa perusahaan perlu melakukan pengaturan beban kerja yang sesuai dengan 
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kemampuan karyawan agar dapat mengurangi kecenderungan Turnover 
Intention. 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention dengan nilai path coefficient 
sebesar -0,234 dan p-values sebesar 0,037 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. 
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan, maka semakin rendah keinginan mereka untuk 
meninggalkan perusahaan. Karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya 
cenderung memiliki loyalitas dan komitmen yang lebih tinggi terhadap 
organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Fauziatunnisa et al. 
(2025), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention. Temuan ini memperkuat pentingnya 
peningkatan kepuasan kerja sebagai salah satu strategi perusahaan dalam 
mempertahankan karyawan. 

4. Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Work Life Balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai path coefficient 
sebesar 0,651 dan p-values sebesar 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. 
Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan 
pribadi dan pekerjaan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 
dirasakan karyawan. Karyawan yang mampu membagi waktu dan perannya 
secara seimbang cenderung memiliki kondisi psikologis yang lebih baik sehingga 
dapat meningkatkan kenyamanan dalam bekerja. Hasil penelitian ini sejalan 
dengan penelitian Yuliani dan Ekhsan (2024), yang menemukan bahwa Work Life 
Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Temuan ini 
mengindikasikan bahwa perusahaan perlu menciptakan lingkungan kerja yang 
mendukung keseimbangan kehidupan kerja guna meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 

5. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai path coefficient sebesar 
0,228 dan p-values sebesar 0,027 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. Hasil ini 
menunjukkan bahwa beban kerja yang diterima responden masih dapat dikelola 
dengan baik sehingga dipandang sebagai bentuk tanggung jawab dan 
kepercayaan yang diberikan perusahaan. Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian Taufan et al. (2024) yang menemukan bahwa beban kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Temuan ini 
menunjukkan bahwa pembagian beban kerja yang sesuai dengan kemampuan 
karyawan dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan keterlibatan dalam 
pekerjaan sehingga berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja. 

6. Pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi 

pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover Intention secara negatif dan 
signifikan, yang ditunjukkan oleh nilai path coefficient sebesar -0,152 dengan p-
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values sebesar 0,043 < 0,05, sehingga hipotesis diterima. Hasil ini menunjukkan 
bahwa semakin baik Work Life Balance yang dimiliki karyawan, maka semakin 
tinggi tingkat kepuasan kerja yang dirasakan, yang pada akhirnya dapat 
menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian Tantina et al. (2025) yang menunjukkan 
bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap 
Turnover Intention. Temuan ini memperkuat pentingnya peran Kepuasan Kerja 
sebagai mekanisme yang menjelaskan hubungan antara Work Life Balance dan 
Turnover Intention.  

7. Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu 

memediasi pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover Intention, yang ditunjukkan 
oleh nilai path coefficient sebesar -0,053 dengan p-values sebesar 0,095 > 0,05, 
sehingga hipotesis ditolak. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
Anggraini et al. (2022) yang menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja tidak mampu 
memediasi Beban Kerja terhadap Turnover Intention tingginya beban kerja yang 
dirasakan karyawan tetap dapat meningkatkan keinginan untuk meninggalkan 
pekerjaan, meskipun karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja tertentu. Kondisi 
tersebut mengindikasikan bahwa Beban Kerja merupakan faktor yang lebih 
dominan dalam memengaruhi Turnover Intention dibandingkan peran Kepuasan 
Kerja sebagai variabel mediasi.  
 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian pada karyawan Generasi Z di Kabupaten Pati, dapat 

disimpulkan bahwa Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover 
Intention. Sebaliknya, Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention, sedangkan Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention. Penelitian ini juga membuktikan bahwa Work Life Balance dan 

Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, 
Kepuasan Kerja mampu memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap Turnover 

Intention secara negatif dan signifikan, namun tidak mampu memediasi pengaruh Beban 

Kerja terhadap Turnover Intention. Temuan tersebut menunjukkan bahwa kepuasan 
kerja memiliki peran penting dalam menurunkan kecenderungan karyawan Generasi Z 

untuk meninggalkan pekerjaannya. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan 

upaya peningkatan kepuasan kerja melalui penciptaan keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi karyawan serta pengelolaan beban kerja yang sesuai 
dengan kemampuan dan kapasitas karyawan.  

Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 

perusahaan dalam merancang kebijakan sumber daya manusia yang mendukung 
kesejahteraan dan kenyamanan kerja karyawan sehingga dapat meminimalkan tingkat 

Turnover Intention. Secara teoritis, penelitian ini memberikan bukti empiris mengenai 

peran Kepuasan Kerja sebagai variabel mediasi pada hubungan antara Work Life Balance 

dan Turnover Intention pada karyawan Generasi Z. Penelitian selanjutnya disarankan 
untuk memperluas objek penelitian, menambah jumlah sampel, serta memasukkan 
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variabel lain yang berpotensi memengaruhi Turnover Intention, seperti stres kerja, 

komitmen organisasi, lingkungan kerja, employee engagement, dan budaya organisasi, 
sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-

faktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan atau 

meninggalkan pekerjaannya. 
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