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Abstract. This study aims to analyze the influence of work-life balance and workload on employee turnover intentions in the 

retail industry in Sidoarjo Regency, with job satisfaction as a mediating variable. The method used is quantitative, 

with questionnaires distributed to 148 retail employee respondents selected by random sampling. Data analysis was 

carried out using the Partial Least Square (SmartPLS) method to test the direct and indirect effects between variables. 

The results of this study are expected to provide insight for company management in increasing job satisfaction and 

reducing turnover rates through effective management of work-life balance and workload..  
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Abstrak. penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance dan beban kerja terhadap turnover intention 

karyawan di industri retail di Kabupaten Sidoarjo dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Metode yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan penyebaran kuesioner kepada 148 responden karyawan retail yang dipilih 

secara random sampling, analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (SmartPLS) untuk 

menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung antar variabel. Hasil penelitian ini diharapkan bisa memberikan 

wawasan bagi manajemen perusahaan dalam meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan tingkat turnover melalui 

pengelolaan keseimbangan kerja dan beban kerja secara efektif. 

Kata Kunci - work life balance, work load, kepuasan kerja, turnover intention, industri ritel.

I. PENDAHULUAN  

Industri ritel di Indonesia mengalami pertumbuhan yang signifikan, dengan rata-rata pertumbuhan mencapai 

10,8% pada tahun 2015, di mana segmen minimarket mencatat pertumbuhan tertinggi sebesar 11% Pertumbuhan ini 

didorong oleh meningkatnya permintaan konsumen dan perkembangan ritel modern yang semakin bervariasi, Industri 

ritel di Indonesia terus menunjukkan tren pertumbuhan yang mengesankan. Pertumbuhan ini didorong oleh 

peningkatan urbanisasi, perubahan gaya hidup masyarakat, serta adopsi teknologi digital dalam berbelanja. Selain itu, 

segmen ritel modern, termasuk minimarket dan supermarket, menjadi pendorong utama dengan kontribusi signifikan 

terhadap total penjualan ritel dengan semakin banyaknya inovasi dalam pengalaman berbelanja, industri ritel 
Indonesia diprediksi akan terus berkembang pesat di masa depan[1]. 

Pertumbuhan jumlah tempat perbelanjaan, minimarket, dan supermarket terutama di kabupaten sidoarjo 

menciptakan persaingan yang semakin ketat antar perusahaan industri retail seperti indomaret, alfamart, superindo 

dan hypermart. Dalam kondisi tersebut perusahaan dituntut untuk memiliki sumber daya manusia yang kompeten dan 

loyal agar mampu memberikan pelayanan prima kepada pelanggan. Namun salah satu tantangan terbesar yang 

dihadapi perusahaan dalam industri retail adalah tingginya turnover intention atau niat karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan[2].  

Fenomena ini muncul di tengah persaingan yang semakin ketat antara perusahaan-perusahaan ritel besar 

seperti Indomaret, Alfamart, Superindo, dan Hypermart, yang menuntut adanya sumber daya manusia (SDM) yang 

kompeten, loyal, dan mampu memberikan pelayanan prima kepada pelanggan. Namun, dalam kenyataannya, banyak 

karyawan di sektor ini memiliki keinginan yang tinggi untuk berpindah kerja. Tingginya turnover intention ini 
menimbulkan berbagai dampak negatif bagi perusahaan, seperti meningkatnya biaya akibat proses rekrutmen dan 

pelatihan karyawan baru, terganggunya kelancaran operasional karena adanya kekosongan posisi atau adaptasi 

karyawan baru, serta menurunnya kualitas pelayanan kepada pelanggan. Kondisi tersebut menjadikan masalah 

turnover intention sebagai tantangan serius bagi manajemen sumber daya manusia di industri ritel, karena dapat 
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memengaruhi stabilitas dan kinerja perusahaan secara keseluruhan[3]. 

  

Tingginya turnover intention di industri ritel ini sering kali disebabkan oleh ke tidak seimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi atau yang dikenal sebagai Work Life Balance. Karyawan ritel umumnya menghadapi 

jam kerja yang panjang, sistem shift yang tidak menentu, dan tuntutan pekerjaan yang tinggi, sehingga waktu untuk 

keluarga, istirahat, maupun pengembangan diri menjadi terbatas. Kondisi ini dapat menurunkan motivasi, memicu 

stres, dan pada akhirnya meningkatkan niat untuk mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih seimbang[4]. 

Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi memang memiliki peran penting dalam mengurangi keinginan 

untuk berpindah kerja, terutama di sektor industry retail. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dapat menyebabkan stres dan kurangnya motivasi, yang pada gilirannya akan meningkatkan keinginan untuk mencari 
pekerjaan lain yang memiliki keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi[5]. 

Selain Work Life Balance, ada faktor lain yang sangat berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan turnover 

intention adalah Work Load atau beban kerja. Beban kerja yang tinggi, baik dari segi jumlah tugas maupun 

kompleksitas pekerjaan, dapat mengakibatkan kelelahan fisik dan mental, dengan tekanan yang berkelanjutan ini tidak 

hanya memengaruhi kesehatan karyawan, tetapi juga berdampak pada menurunnya produktivitas dan kualitas kerja. 

Kondisi ini muncul jika masalah terkait pekerjaan tidak diselesaikan oleh manajemen atau staf pendukung. Menurut 

studi, karyawan yang memiliki pekerjaan lebih produktif memiliki korelasi positif dengan intensi turnover yang lebih 

tinggi, sementara karyawan yang memiliki pekerjaan produktif memiliki tingkat motivasi dan etos kerja yang lebih 

tinggi[6]. 

Kepuasan kerja menjadi salah satu variabel mediasi penting yang menghubungkan Work Life Balance dan 

Work Load dengan turnover intention. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka cenderung 
memiliki komitmen yang lebih tinggi, keterikatan emosional terhadap perusahaan, dan kesediaan untuk tetap bertahan 

meskipun menghadapi beban kerja tinggi atau ke tidak seimbangan Work Life Balance, dan Sebaliknya rendahnya 

kepuasan kerja dapat mempercepat keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan[7] Penelitian ini 

berhubungan antara Work Life Balance, Work Load, Kepuasan Kerja, dan Turnover Intention sangat relevan 

dilakukan untuk memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen perusahaan dalam industry retail terutama di 

kabupaten sidoarjo untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas. 

Fenomena gap pada penelitian ini adalah adanya ke tidak seimbangan antara Work Life Balance dan Beban 

Kerja yang dialami karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang mempengaruhi niat mereka untuk bertahan atau 

meninggalkan pekerjaan. Jika Work Life Balance buruk dan Beban Kerja terlalu tinggi, maka kepuasan kerja menurun 

dan turnover intention meningkat, sehingga menjadi tantangan manajemen sumber daya manusia di industri retail 

Kabupaten Sidoarjo[8]. 
 

Tabel 1. Jumlah karyawan perusahaan retail di sidarjo tahun 2023-2024 

Jenis industri retail di 

sidoarjo 

Jumlah Karyawan  Jumlah Karyawan 

Keluar 

Tingkat Turnover % 

Indomaret cabang sidoarjo 

kota 

55 9 16.3 % 

Alfamaret cabang sidoarjo 

kota 

50 8 16.0 % 

Hypermart  cabang 

sidoarjo kota 

57 7 12.2 % 

Superindo cabang sidoarjo 

kota 

60 8 13.3 % 

Sumber : https://archive.umsida.ac.id/index.php/archive/preprint/view/1044/7345 

     https://mppa.co.id/misc/AR/ASR2024.pdf 

 

Meskipun banyak penelitian telah dilakukan mengenai hubungan antara Work Life Balance, Work Load, dan 

turnover intention, masih terdapat kekurangan dalam memahami interaksi antara Work life balance dan Work Load 

serta dampaknya terhadap kepuasan kerja di industri ritel Kabupaten Sidoarjo. Penelitian sebelumnya sering kali 

memisahkan variabel-variabel ini, padahal dalam praktiknya, keduanya saling mempengaruhi dan berkontribusi pada 

pengalaman kerja karyawan, Selain itu, penelitian yang mengkaji peran kepuasan kerja sebagai mediator dalam 

hubungan antara ketidakseimbangan work life balance dan work load dengan turnover intention di sektor ritel masih 

sangat terbatas. memahami peran kepuasan kerja dalam konteks ini sangat penting untuk merumuskan strategi retensi 
karyawan yang efektif. Oleh karena itu, diperlukan penelitian yang lebih mendalam untuk mengeksplorasi interaksi 

kompleks antara faktor-faktor ini dalam konteks spesifik industri ritel di Sidoarjo, guna memberikan rekomendasi 

yang relevan bagi praktisi HRD[9] 

https://mppa.co.id/misc/AR/ASR2024.pdf
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Tingginya tingkat turnover intention di industri ritel Kabupaten Sidoarjo menjadi fenomena yang kompleks 

dan memerlukan perhatian serius. Berdasarkan riset dan analisis yang relevan, terdapat beberapa faktor kunci yang 

memengaruhi kepercayaan diri karyawan dalam bekerja di sektor ini. Pertama, skor Keseimbangan Kehidupan Kerja 

(Work Life Balance) seorang pekerja dapat meningkatkan stres dan motivasi kerja, yang pada akhirnya berujung pada 

penurunan produktivitas[10]. Hal ini berkaitan erat dengan sifat industry retail di Sidoarjo yang kompetitif dan serba 

cepat. Selain itu, beban kerja merupakan faktor yang signifikan. Beban kerja yang tidak seimbang menyebabkan 

kelelahan fisik dan mental, menurunkan produktivitas, serta mengurangi komitmen karyawan terhadap perusahaan, 

apalagi dalam lingkungan yang menuntut pelayanan cepat dan target penjualan tinggi, selain itu kepuasan kerja 

memiliki peran yang sangat krusial sebagai variabel mediasi yang menghubungkan keseimbangan kehidupan kerja 

dan beban kerja dengan turnover intention[11]. Keseimbangan kehidupan kerja yang baik dan beban kerja yang 

terkelola dengan baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada akhirnya dapat mengurangi niat berpindah kerja 
karyawan. Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam tentang hubungan ini sangat penting bagi praktik manajemen 

sumber daya manusia di industri ritel Sidoarjo. Strategi pengelolaan SDM sebaiknya difokuskan pada peningkatan 

keseimbangan kehidupan kerja dan pengelolaan beban kerja agar dapat mempertahankan karyawan dan menekan 

tingkat turnover di sektor ritel yang tengah berkembang pesat ini[12] 

Berdasarkan uraian diatas tersebut, maka rumusan maslah dalam penelitian ini adalah 

1. Apakah work life balance ( X1 ) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention ( Y ) 

2. Apakah work load (X2 ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention ( Y ) 

3. Apakah work life balance ( X1 ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja ( Z ) 

4. Apakah work load (X2 ) berpengaruh negatif dan signifikan tehadap kepuasan kerja ( Z ) 

5. Apakah kepuasan kerja ( Z ) berpengaruh negatif dan siginifikan terhadap turnover intention ( Y ) 

6. Apakah work life balance ( X1 ) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention ( Y ) dan 
kepuasan kerja ( Z ) 

7. Apakah work load (X2 ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention ( Y ) dan kepuasan 

kerja ( Z ) 

 
Pertanyaan Penelitian  

Apakah work life balance, dan work load berpengaruh terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening? 

Tujuan Penelitian 

Untuk menganalisis pengaruh work life balance dan work load terhadap turnover intention karyawan di industri retail 

di kabupaten sidoarjo dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

Kategori SDGs: Dalam penelitian ini masuk dalam kategori ke delapan (8) SDGs yaitu Mendorong pertumbuhan 

ekonomi yang berkelanjutan, inklusif dan berkelanjutan, lapangan kerja penuh dan produktif serta pekerjaan yang 

layak untuk semua dikarenakan membahas mengenai pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan dan membuka 

lapangan kerja. 

Manfaat Penelitian  

1.Manfaat bagi Perusahaan Ritel 

Penelitian ini memberikan masukan bagi manajemen ritel di Kabupaten Sidoarjo mengenai pentingnya menciptakan 

keseimbangan kehidupan kerja dan mengelola beban kerja secara efektif untuk meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan 

2.Manfaat bagi Karyawan 

Penelitian ini dapat memberikan wawasan kepada karyawan mengenai pentingnya mengelola keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta bagaimana beban kerja yang wajar dapat membantu mereka mencapai 

kepuasan kerja yang lebih tinggi, sehingga mengurangi keinginan untuk berpindah pekerjaan 

3.Manfaat bagi Akademik 

Penelitian ini dapat menjadi literatur tambahan yang relevan bagi dosen dan mahasiswa dalam pembelajaran mata 

kuliah manajemen SDM, perilaku organisasi, serta sebagai acuan dalam penelitian serupa di masa depan. 
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II. LITERATURE REVIEW 

Work Life Balance 

 

Work-life balance adalah kondisi di mana seorang karyawan mampu mengelola dan menyeimbangkan 

tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif, dengan work-life balance yang baik, karyawan dapat 

mengalokasikan waktu secara proporsional antara menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan dan meluangkan waktu 

berkualitas untuk keluarga serta kegiatan pribadi yang mendukung kesejahteraan mental dan emosional[13]. 

Work life balance tidak hanya sekadar pembagian waktu, tetapi juga berkaitan dengan kepuasan individu 

terhadap perannya dalam pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan. Seorang karyawan yang memiliki keseimbangan 

yang baik akan merasa lebih puas dengan hidupnya karena dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik sekaligus[14]. 
Work life balance juga didefinisikan sebagai tingkat kepuasan individu terkait dengan pekerjaan dan kehidupan di 

luar pekerjaan, dimana keseimbangan tersebut melibatkan penyesuaian waktu yang dihabiskan untuk tugas-tugas 

terkait pekerjaan dan aktivitas pribadi, seperti waktu bersama keluarga, relaksasi, dan hobi. 

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa Work-life balance adalah kondisi di mana 

karyawan mampu mengelola tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang,berdasarkan definisi 

tersebut, work-life balance dapat dijabarkan sebagai kondisi ideal di mana seorang karyawan mampu 

menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya.  dengan adanya keseimbangan yang baik, 

karyawan akan merasakan kesejahteraan yang pada dapat meningkatkan motivasi dan produktivitas kerja[4]. Ada 

faktor-faktor yang mempengaruhi work life balance seperti: 

 

1. Faktor individu seperti : 

a. Manajemen waktu : kemampuan individu dalam mengatur dan memprioritaskan aktivitas kerja serta 
kehidupan pribadi, manajemen waktu yang baik akan membantu karyawan mengurangi stres dan 

meningkatkan keseimbangan hidup[15]. 

b. Kesehatan fisik dan mental : kondisi tubuh yang sehat serta kestabilan serta emosional sangat berpengaruh 

pada kemampuan seseorang dalam menghadapi tuntutan pekerjaan maupun kehidupan pribadi[16]. 

2. Faktor sosial dan keluarga seperti : 

a. tanggung jawab keluarga : Kewajiban dalam mengurus anak, pasangan, atau anggota keluarga lain sering 

kali menuntut perhatian lebih sehingga memengaruhi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi[17]. 

b. Lingkungan sosial : dukungan dari lingkungan sekitar, termasuk teman, tetangga, dan komunitas, dapat 

membantu individu mengurangi stres dan meningkatkan kualitas kehidupan di luar pekerjaan[18].  

 

Work Load 

 Workload atau beban kerja adalah jumlah tugas, tanggung jawab, dan aktivitas yang harus diselesaikan oleh 

seseorang dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan peran atau posisi kerjanya, workload juga memiliki peran 

penting dalam operasional perusahaan, karena melalui beban kerja, perusahaan dapat menilai sejauh mana karyawan 

mampu menyelesaikan tugasnya secara optimal serta mengukur dampaknya terhadap pencapaian kinerja organisasi 

secara keseluruhan[19]. Beban kerja yang terkelola dengan baik dapat meningkatkan kinerja, sedangkan workload 

yang berlebihan akan memicu terjadinya stres yang dapat menurunkan kinerja Pengaruh beban kerja sangat krusial 

terhadap produktivitas dan kesejahteraan karyawan. beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan stres, penurunan 

kualitas kinerja, hingga risiko burnout atau kelelahan serius Seorang karyawan dapat mengalami beban kerja yang 

berlebihan ketika tuntutan pekerjaan atau lingkungan kerja menuntut lebih dari kapasitas fisik maupun mental yang 

dimilikinya[20]. Faktor-faktor yang mempengaruhi work load yaitu 

1. Struktur organisasi :  struktur organisasi yang tidak efisien dapat mengakibatkan tugas yang berlebihan 
sehingga dapat menyebabkan beban kerja bagi karyawan [21]. 

2. Waktu jam kerja yang sangat panjang : Jam kerja yang melebihi standar (overtime) akan membuat karyawan 

kelelahan, menurunkan konsentrasi, serta meningkatkan risiko stres dan penurunan produktivitas. hal ini 

dapat menambah beban kerja baik secara fisik maupun mental karena tubuh dan pikiran tidak memiliki waktu 

istirahat yang cukup[22]. 

3. Target kerja yang sangat berlebihan : Tuntutan pekerjaan yang terlalu tinggi, seperti target penjualan, jumlah 

produksi dapat menimbulkan tekanan kerja yang besar. Jika target jauh melebihi kapasitas karyawan, hal ini 

akan menambah beban kerja psikologis, meningkatkan stres[23]. 
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Turnover Intention 

Turnover intention adalah niat atau kecenderungan seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya, 

baik dengan berpindah ke perusahaan lain maupun berhenti bekerja sama sekali. Istilah ini berbeda dengan turnover 

aktual karena lebih menekankan pada sikap atau keinginan yang dapat menjadi indikasi awal terjadinya pergantian 

karyawan[24]. Fenomena ini biasanya dipengaruhi oleh faktor internal organisasi seperti kepuasan kerja, beban kerja, 

work life balance, dan lingkungan kerja. Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaannya atau merasa tidak 

mendapatkan penghargaan yang layak cenderung memiliki niat lebih tinggi untuk keluar[25]. 

Selain faktor internal, faktor eksternal juga berperan dalam membentuk turnover intention, misalnya 

tersedianya peluang kerja yang lebih baik di luar perusahaan, kondisi pasar tenaga kerja, atau tren industri yang 

membuat karyawan mencari alternatif lain. Semakin tinggi daya tarik perusahaan pesaing, semakin besar pula 

kemungkinan karyawan untuk mengembangkan niat meninggalkan organisasi [26]. Oleh karena itu, turnover intention 
sering dijadikan sinyal peringatan dini bagi perusahaan untuk mengambil langkah preventif dalam mempertahankan 

karyawan. Mengelola turnover intention sangat penting agar perusahaan tidak mengalami kerugian akibat hilangnya 

tenaga kerja potensial, biaya rekrutmen ulang, serta penurunan produktivitas [27]. Menurut Pradnyani & Dewi (2022) 

ada faktor-faktor penyebab turnover intention yaitu 

1. Niat untuk mencari pekerjaan lain: Karyawan yang memiliki niat tinggi untuk mencari pekerjaan lain 

biasanya merasa tidak puas dengan kondisi kerja, lingkungan organisasi, atau peluang pengembangan karier 

di tempat kerjanya sekarang. 

2. Memikirkan untuk meninggalkan pekerjaan saat ini : Indikator ini menunjukkan pemikiran internal atau niat 

awal karyawan untuk berhenti bekerja dari organisasi tempatnya bekerja saat ini. 

3. Membandingkan kondisi kerja dengan organisasi lain: Indikator ini menunjukkan bahwa karyawan mulai 

menilai dan membandingkan aspek pekerjaan (seperti gaji, lingkungan, peluang karier) di tempat kerjanya 

dengan organisasi lain[28]. 

Kepuasan Kerja 

 Kepuasan kerja merupakan hal yang penting di dalam manajemen sumber daya manusia, hal ini 

mempengaruhi pada produktifitas karyawan dalam bekerja. Kepuasaan kerja bisa dilihat bagaimana karyawan dalam 

melakukan suatu perubahan karakteristik pekerjaannya. Sebuah organisasi yang baik akan menghasilkan kepuasan 

kerja yang tinggi dengan adanya manajemen yang efktif[29]. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap yang positif 

untuk pekerja mencakup perasan serta tingkah laku dalam tanggung jawab pekerjaannya pastinya melalui penilaian 

pekerjaan sebagai rasa menghargai dalam pencapaian nilai – nilai penting yang ada dipekerjaan. Indicator dalam 

kepuasan kerja, yaitu gaji, Promosi, keamanan kerja, dan Rekan Kerja[30]. Menurut Handoko (2016) menyatakan 

bahwa indikator kepuasan kerja yaitu 

1. Promosi  : promosi adalah perpindahan ke posisi yang lebih tinggi dalam organisasi, disertai tanggung jawab 

dan gaji yang meningkat, yang berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja. 

2. Hubungan Yang Harmonis dengan rekan kerja : hubungan sosial yang baik meningkatkan kenyamanan kerja. 

3. Upah Yang sesuai : Upah yang diterima karyawan merupakan salah satu faktor penting yang menentukan 

tingkat kepuasan kerja karena berkaitan langsung dengan kebutuhan dasar hidup dan rasa keadilan 

4. Prestasi kerja : hasil kerja yang baik memberikan rasa bangga dan mendapatkan penghargaan 

 

Hubungan Antar Variabel 

Hubungan Antara Work Life Balance dengan Turnover Intention  

menurut[30] hubungan antara work life balance dan turnover intention menunjukan bahwa keseimbangan 

yang baik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menurunkan niat karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. Studi empiris menemukan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

Turnover Intention, yang berarti semakin baik work life balance yang dimiliki karyawan, maka semakin rendah 

mereka untuk meninggalkan pekerjaan. 

 hal ini disebabkan karena karyawan yang memiliki keseimbangan yang baik dan merasa lebih puas, tidak 

terbebani oleh pekerjaan, serta memiliki kualitas hidup yang lebih baik secara keseluruhan, sehingga meningkatkan 

loyalitas mereka terhadap perusahaan. Selain itu, kepuasan kerja juga berperan memediasi hubungan antara Work Life 

Balance dan Turnover Intention untuk memperkuat pengaruh Work Life Balance dalam menekan niat keluar karyawan 
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dari perusahaan[5]. 

H1 : Work Life Balance ( X1 ) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention ( Y ) 

Hubungan Antara Work Load dengan Turover Intention 

menurut[25] workload ( beban kerja ) yang tinggi dapat menimbulkan stres, kelelahan, serta tekanan mental 

pada karyawan sehingga berdampak negatif terhadap kehidupan mereka. dalam jangka panjang, tingginya beban 

kerja dapat menimbulkan turnover intention yaitu keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya dan 

mencari pekerjaan baru yang lebih sesuai. hal ini terjadi karena karyawan merasa tidak mampu lagi memenuhi 

tuntutan pekerjaan yang berlebihan, 

akibat dari beban kerja yang tinggi ini, muncul niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya ( turnover 

intention ) semakin besar beban kerja yang dirasakan, maka semakin besar juga kemungkinan karyawan mencari 
peluang kerja lain yang dianggap lebih sesuai dengan kapasitas dan kebutuhan mereka[31].hal ini terjadi karena 

karyawan merasa tidak mampu lagi memenuhi tuntutan pekerjaan yang berlebihan. 

H2 : Work Load (X2 ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention ( Y ) 

 

Hubungan Antara Work Life Balance Dengan Kepuasan Kerja 

Menurut[28] work life balance merupakan kondisi yang memungkinkan individu untuk menyeimbangkan 

antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara harmonis sehingga mendukung kesejahteraan karyawan. 

Dalam konteks industri retail, Work Life Balance yang baik sangat penting karena karyawan dapat mengatur waktu 

dan energinya sehingga kebutuhan pribadi dan pekejaan dapat terpenuhi secara seimbang[28]. 

hal ini dapat berdampak positif pada kepuasan kerja, di mana karyawan merasa lebih puas dan nyaman dalam 

menjalankan pekerjaannya. Studi empiris menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara Work 
Life Balance dengan kepuasan kerja karyawan. Semakin baik keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki 

karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan[29]. 

 

H3 : Work Life Balance ( X1 ) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja ( Z ) 

  

Hubungan Antara Work Load Dengan Kepuasan Kerja 

Menurut[31] hubungan antara beban kerja (workload) dan kepuasan kerja menunjukan bahwa beban kerja 

yang tinggi biasanya meningkatkan stres kerja pada karyawan, stress kerja ini berperan sebagai perantara yang 

menghubungkan beban kerja dengan kepuasan kerja yang kemudian menurunkan kepuasan kerja karyawan, beban 

kerja ini berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja sehingga kepuasan kerja menurun. 

Oleh karena itu, beban kerja yang tinggi secara tidak langsung menurunkan kepuasan kerja dengan cara 
meningkatkan stres kerja terlebih Dengan demikian, stres kerja bertindak sebagai variabel mediasi yang 

menghubungkan beban kerja dan kepuasan kerja karyawan secara signifikan[3]. 

 

H4 : Work Load (X2 ) berpengaruh negatif dan signifikan tehadap kepuasan kerja ( Z ) 

 

Hubungan Antara Kepuasan Kerja Dengan Turnover Intention 

Menurut[32] kepuasan kerja memiliki hubungan yang kuat dengan turnover intention. Karyawan yang 

merasa tidak puas dengan pekerjaannya cenderung mengalami penurunan motivasi, munculnya rasa tidak nyaman 

dalam bekerja, serta meningkatnya keinginan untuk mencari pekerjaan baru. Ketidakpuasan kerja dapat menyebabkan 

munculnya stres, rendahnya komitmen organisasi, dan meningkatnya persepsi ketidakcocokan antara karyawan dan 

lingkungan kerjanya. Kondisi ini kemudian mendorong karyawan untuk memiliki niat berpindah kerja (turnover 

intention). Dengan demikian, kepuasan kerja yang rendah secara signifikan meningkatkan turnover intention 
karyawan. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa ketika tingkat kepuasan kerja menurun, kecenderungan karyawan 

untuk meninggalkan organisasi akan meningkat. Sebaliknya, tingkat kepuasan kerja yang tinggi mampu menekan 

munculnya niat berpindah dengan meningkatkan kenyamanan, loyalitas, serta komitmen karyawan terhadap 

organisasi. 

 

H5 : Kepuasan kerja (Z) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y) 
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 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 
 

 
 

 

 

 

 
Gambar 1 :kerangka konseptual 

 

Berdasarkan kerangka konseptual diatas maka hipotesis penelitian sebagai beikut: 

H1 : Work Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention  

H2 : Work Load  berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Turnover Intention  

H3 : Work Life Balance  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja  

H4 : Work Load berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

H5 : Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention 

H6 : Work Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention  melalui Kepuasan Kerja 

H7 : Work Load berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention  melalui Kepuasan Kerja  

 

Definisi Operasinal 
 

Variabel Definisi  Indikator 

 
 

 

Work Life Balance (X1) 

 
Dimana kondisi ketika 

karyawan mampu 

menyeimbangkan tanggung 

jawab pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi sehingga 

tercapai kesejahteraan dan 

kepuasan dalam keduanya. 

 
Menurut Greenhaus dan Allen (2023) ada 

beberapa indikator dari work life balance 

yaitu : 

 

1. Manajemen waktu  

2. Kesehatan fisik & mental 

3. Tanggung jawab keluarga 

4. Dukungan lingkungan sosial 

 

 

Work Load (X2) 

 

Sejumlah tugas, tanggung 

jawab, dan aktivitas pekerjaan 

yang harus diselesaikan dalam 

batas waktu tertentu sesuai 

dengan kapasitas karyawan. 

 

Menurut Robbins dan Judge (2019) ada 

beberapa indikator dari work load yaitu : 

 

1. Struktur organisasi 

2. Jam kerja yang panjang 

3. Target kerja yang tinggi 

 

 

 

   Turnover Intention (Y) 

  

 

 

Niat atau kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya, baik pindah ke 

perusahaan lain atau berhenti 

bekerja.  

 

Menurut Pradnyani & Dewi (2022) ada 

beberapa indikator dari turnover intention 

yaitu : 

 

1. Niat untuk mencari pekerjaan lain 

2. Memikirkan untuk meninggalkan 
pekerjaan saat ini 

3. Membandingkan kondisi kerja saat ini 

dengan organisasi lain 
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Kepuasan Kerja (Z) 

 

 

 

Sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaannya, yang 

terlihat dari perasaan puas, 

dan motivasi dalam bekerja. 

 

Menurut Handoko (2016) ada beberapa 

indikator dari kepuasan kerja yaitu : 

 

1. Promosi  

2. Hubungan harmonis dengan rekan kerja 

3. Upah 

4. Prestasi kerja 

 

 

 

III. METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan pengambilan data primer melalui perolehan data dari 

responden dengan penyebaran kuisioner. Tujuannya untuk menganalisis pengaruh Work Life Balance dan Work Load 

terhadap Turnover Intention karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, dalam pengambilan penelitian 

ini populasi  yang digunakan adalah seluruh pegawai retail yang masih bekerja, studi ini dilakukan pada bisnis ritel 

yang berlokasi di wilayah Sidoarjo. lokasi ini dipilih berdasarkan pertimbangan bahwa Kabupaten Sidoarjo merupakan 

salah satu wilayah dengan industri ritel dengan pertumbuhan tercepat di Jawa Timur dan memiliki karakteristik work 

life balance, beban kerja, turnover intention, dan kepuasan kerja 

Populasi penelitian seluruh karyawan yang bekerja di industri retail di Kabupaten Sidoarjo yang masih aktif 
bekerja sebanyak 222 pegawai yang diambil secara random sampling dangan menggunakan rumus slovin menjadi 148 

responden karyawan yang mewakili berbagai perusahaan retail, dipilih dengan kriteria karyawan yang memenuhi 

persyaratan tertentu, seperti 1. sudah bekerja minimal 3 bulan, 2. aktif bekerja selama penelitian 3. dapat bersedia 

mengisi kuisoner[33]   

 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁 ( 𝑒 )2
 

 

Keterangan : 

n  = Ukuran sampel yang diperlukan 

N = Jumlah populasi 

e  = margin of error atau tingkat toleransi kesalahan (biasanya diambil 0,05 ) 

 

Maka jumlah sampel yang diperlukan dalam penelitian ini dengan menggunakan rumus slovin yaitu : 

 

𝑛 =
222

1+222×(0,05)2 =
222

1+0,5
=

222

1,5
= 148  

 

Jadi dari hasil perhitungan tersebut jumlah sampel yang dibutuhkan adalah 148 responden 
 

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ada dua jenis 1. data primer merupakan data yang 

diperoleh langsung dari sumber yaitu responden melalui penyebaran kuisoner atau melalui google form kepada 

responden. 2. data sekunder merupakan data yang diperoleh dari sumber seperti jurnal, dan dokumentasi 

 Metode pengumpulan data dalam penelitian ini melalui penyebaran kuisoner ( angket ) yang disusun 

menggunakan skala likert dari 1 – 5 ( 1 = sangat tidak setuju sampai, 5 = sangat setuju ) metode analisis data yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling Partial Least Square (SEM-

PLS) dengan menggunakan bantuan aplikasi software SmartPLS versi 3.0 yang bertujuan untuk menguji kelayakan 

data. Penelitian ini akan dilakukan melalui tiga tahap pengujian yaitu : 

1. Model Pengukuran (Outer Model) merupakan uji yang dilakukan untuk mengukur validitas dan reliabilitas 

dari indikator dengan menggunakan variabel atau konstruk. Uji validitas ini dapat dilakukan dengan dua cara 

yaitu validity convergent dan validity discriminant. Uji reabilitas ini juga dapat dilakukan dengan dua cara 

yaitu Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. 

2. Model Struktural (Inner Model) merupakan model yang digunakan untuk melihat nilai signifikansi. R-Square 

digunakan untuk mengevaluasi konstruk dependen dalam uji ini. 
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3. Teknik Pengujian Hipotesis, dalam pengujian hipotesis akan diuji menggunakan uji t dengan nilai signifikan 

sebesar 5% (0,05). Uji dalam penelitian ini dinyatakan diterima jika T-statistik > 1,96 dan nilai P-value < 

0,05. Sedangkan jika nilai T-statistik < 1,96 dan nilai P-value > 0,05 maka hipotesis ditolak (tidak signifikan) 

 

 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN 

 
Data untuk penelitian ini diambil dengan pembagian  kuesioner  secara  online, yang diisi oleh responden dengan 

mayoritas berjenis kelamin laki-laki sebesar 53% dan perempuan sebesar 47%. Total data terkumpul sebanyak  148 

responden  yang  memenuhi kriteria. Hasil tabulasi data akan disajikan dalam tabel 2 seperti berikut ini : 

 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden  
 

Karakteristik Responden  Frekuensi Presentase 

Jenis Kelamin Laki-laki 53 53% 

perempuan 47 47% 

Usia 18-22 44 45% 

23-30 12 12% 

>30 43 43% 

>50 14 14% 

Posisi Jabatan Kasir 33 33% 

Pramuniaga 32 32% 

Supervisor 25 25% 

Akuntan 7 7% 

Produksi 2 2% 

Lain-lain 2 2% 

Lama bekerja 1 Tahun 32 43% 

2 Tahun 35 57% 

 3 Tahun 16 16% 

 >3 Tahun 16 16% 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Tabel 2. Hasil Kuiosiner 

Variabel Pernyataan SKOR 

STS TS N S SS 
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Work Life 

Balance 

Saya Mampu mengatur 

waktu antra pekerjaan 

beserta kehidupan 

pribadi dengan baik 

 

3% 

 

3% 

 

30,5% 

 

48,3% 

 

15,2% 

Saya dapat memenuhi 

tanggung jawab keluarga 

tanpa menggangu 

pekerjaan 

 

2% 

 

3.2% 

 

31,8% 

 

41.1% 

 

21.9% 

Saya mendapat dukungan 

dari lingkungan sosial 

untuk menjaga 

keseimbangan antara 
pekerjaan sama 

kehidupan pribadi 

 

3,4% 

 

2% 

 

30,5% 

 

47% 

 

17.9% 

Saya memiliki kondisi 

fisik serta mental yang 

stabil untuk menjalankan 

antara pekerjaan serta 

kehidupan pribadi secara 

imbang 

 

3.1% 

 

15.2% 

 

30% 

 

39,1% 

 

12,6% 

Work Load Saya sering bekerja 

melebihi jam normal 

sehingga waktu istirahat 

saya berkurang 

 

2.2% 

 

6.6% 

 

20.3% 

 

58.9% 

 

11.9% 

Struktur organisasi yang 

kurang teratur dapat 

mengakibatkan tugas 
yang berlebihan 

 

2% 

 

3.5% 

 

35.1% 

 

36.4% 

 

23.2% 

Target kerja yang 

diberikan perusahaan 

dapat terasa berat dapat 

menimbulkan tekanan 

 

1% 

 

1.6% 

 

32,5% 

 

49.7% 

 

15.2% 

Trunover 

Intention 

Saya memiliki keinginan 

untuk mencari kerja 

ditempat lain 

 

0.7% 

 

13.9% 

 

43.7% 

 

31.8% 

 

9.9% 

Saya sering memikirkan 

untuk berhenti dari 

pekerjaan saya saat ini 

 

2% 

 

17.9% 

 

40.4% 

 

27.8% 

 

11.9% 

Saya sering 

membandingkan kondisi 

keja diperusahaan ini 

dengan perusahaan lain 

 

2% 

 

4% 

 

26.5% 

 

57.6% 

 

9.9% 

Kepuasan 

Kerja 

Saya memiliki peluang 
yang tinggi untuk 

promosi di perusahaan 

lain 

 
4.6% 

 
23.8% 

 
32.5% 

 
25.2% 

 
13.9% 

Saya memiliki hubungan 

kerja yang baik dan 

saling mendukung 

dengan rekan kerja 

 

1.4% 

 

13.2% 

 

45% 

 

28.5% 

 

11.9% 

Upah yang saya terima 

sesuai dengan tanggung 

jawab dari pekerjaan 

saya 

 

   0,6% 

 

9.3% 

 

36.4% 

 

37.1% 

 

16.6% 

Saya merasa bangga 

dengan pencapaian dari 

 

1.3% 

 

13.2% 

 

32.5% 

 

31.1% 

 

21.9% 
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hasil kerja saya di 

perusahaan 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

 

Model Pengukuran (Outer Model) 
( Convergent validity, AVE, Composite reliability, Cronbach alpha ) 

Uji validitas merupakan ukuran yang menunjukkan kevalidan instrumen penelitian untuk mengukur sejauh mana 

instrumen yang diteliti. Semakin tinggi validitas instrument, semakin akurat alat pengukuran penelitian. Dikatakan 

valid apabila outer loadings > 0,70, sehingga cukup mewakili konstruk yang diukur.  Selain itu, nilai Average Variance 
Extracted (AVE)  harus > 0,5 membuktikan adanya validitas konvergen yang baik (Hair et al., 2019). Instrumen 

dikatakan raliable apabila nilai Composite reliability dan Cronbach alpha > 0,60. 

 

 

 

 
Gambar 2. Outer Loading 

 

Tabel  3.  Model pengukuran  

 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel diatas, semua indikator menunjukkan nilai lebih dari 0,70, sehingga semua nilai cross loading 

memenuhi standar. Nilai perhitungan Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa semua konstruk 

memperoleh nilai > 0,5 Oleh karena itu, seluruh variabel dapat dikatakan reliabel. Dari tabel di atas juga menunjukkan 

Variabel Indikiator Faktor 

Loading 

Status CR AVE Alpha Status 

Work Life 

Balance (X1) 

WLB 1 0.877 Valid  

0,879 

 

0,734 

 

0,880 

 

Reliabel WLB2 0.818 Valid 

WLB 3 0.874 Valid 

WLB 4 0.857 Valid 

Work Load 

(X2) 

WL 1 0.815 Valid  

0,789 

 

0,702 

 

0,794 

 

Reliabel WL 2 0.837 Valid 

WL 3 0.862 Valid 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

KK 1 0.815 Valid  

0,853 

 

0,694 

 

0,859 

 

Reliabel KK 2 0.856 Valid 

KK3 0.838 Valid 

KK 4 0.823 Valid 

Trunover 

Intention (Y) 

TI 1 0.827 Valid  

0,782 

 

0,696 

 

0,782 

 

Reliabel TI 2 0.829 Valid 

TI 3 0.848 Valid 
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bahwa Composite reliability dan Cronbach’s alpha >  0,70. Dengan demikian, uji reliabilitas untuk penelitian ini 

dinyatakan reliabel. 

 

Uji Discriminant Validity 
Validitas diskriminan atau discriminant validity digunakan untuk memastikan bahwa sebuah konstruk terdapat 

nilai loading yang lebih besar daripada untuk konstruk lain. Dalam pengujian discriminant validity ini, metode fornell-

larcker criterion dianggap baik jika akar dari Average Variance Extracted (AVE) pada konstruk lebih tinggi daripada 
korelasi konstruk dengan variabel laten lainnya  [34]. 

Tabel 3.2 Diskriminan Validity (Fornell-Lacker`s Criteria)  
KK TI WL WLB Kesimpulan 

KK 0.833 
   

Valid 

TI -0.587 0.835 
  

Valid 

WL -0532 0.463 0.838 
 

Valid 

WLB 0.338 -0.500 -0.077 0.857 Valid 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 
 

Berdasarkan tabel tersebut, dapat disimpulkan bahwa Uji Discriminant Validity menggunakan kriteria 

Fornell Larcker Criterion dapat dijelaskan bahwa nilai yang tertinggi dengan variabel Work Load 0.857, variabel 

Kepuasan Kinerja 0.833, variabel Trunover intention 0.835, variabel Work Life Balance 0,838. Berdasarkan tabel 

diatas dapat dilihat bahwa masing-masing indikator pertanyaan mempunyai nilai loading factor yang di uji dari pada 

kontruk latennya, artinya setiap indikator pertanyaan mampu di perkirakan dengan baik oleh masing-masing konstruk 

laten atau dapat diartikan bahwa validitas diskriminan telah valid, sehingga dapat disimpulkan bahwa hasil dari tabel 

diatas memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

 

Model Struktural (Inner Model) 
R-Square mengukur kuantitas dari variasi variabel endogen yang mampu dideskripsikan dari variabel independen 

(eksogen). Menurut Hair et al. [34] nilai R square 0,75 mencakup pada klasifikasi kuat, nilai R square 0,50 mencakup 

klasifikasi moderat serta mencakup klasiikasi lemah apabila nilai R square 0,25. 

 

Tabel 4.1 Nilai R-Square  
R-square Kesimpulan 

Kepuasan Kinerja (Z) 0.876 Kuat 

Trunover Intention (Y) 0.829 Kuat 

   (Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel diatas, nilai R-Square dalam variabel Kepuasan Kinerja yaitu 0,876 dan variabel Trunover Intention 

0,889 yang termasuk dalam kategori kuat 
 

F-Square dimanfaatkan dalam memperoleh seberapa besar pengaruh antar variabel. Nilai F-Square disebut kecil 

apabila sejumlah 0,02, sedang apabila sejumlah 0,15, besar apabila sejumlah 0,35 akan tetapi nilai dibawah dari 0,02 

mampu diabaikan maupun dinyatakan tidak terdapat pengaruh [34]. 

 

Tabel 4.2 F-Square  
KK TI 

KK 
 

0.129 

WL 0.410 0.097 

WLB 0.141 0.238 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel tersebut menunjukkan terkait yang memiliki pengaruh dengan kriteria F Square  0,35 adalah 

variabel WL terhadap KK, yang memiliki pengaruh dengan kriteria F Square 0.15 adalah Variabel WLB terhadap TI 
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Sedangkan yang memiliki pengaruh kecil dengan kriteria F square 0,02 adalah variabel WL terhadap TI, variable KK 

terhadap TI dan Variabel WLB terhadap TI 

 

Estimate for Path Coefficient  dan Uji Hipotesis 
Uji Estimasi Koefisien Jalur dilakukan menggunakan bootstrapping untuk menentukan korelasi antar variabel. 

Dikatakan memiliki korelasi yang kuat jika variabel tersebut memiliki nilai p-value mendekati +1 dan lemah ketika 

nilainya mendekati -1. Akan ditemukan adanya pengaruh signifikan antar variabel, apabila nilai t-hitung besar 

daripada 1,96 (t tabel) maupun p-value lebih sedikit dibandingkan 0,05 [34]. 

 

Tabel 5.1 Path Coefficient 

 

Konstruk Original 

sample  

(O) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P valules Kesimpulan 

KK-TI -0321 4.351 0.000 Diterima 

WL-KK -0.509 8.660 0.000 Diterima 

WL-TI 0.263 3.584 0.137 Ditolak 

WLB-KK 0.298 4.188 0.000 Diterima 

WLB-TI -0.371 6.155 0.000 Diterima 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

ADZ  Berdasarkan  tabel  diatas  menunjukkan  Variabel  Kepuasan kerja terhadap Trunover Intention diterima 

nilai t-statistiknya>1,96 dan p-valuenya < 0,05  yang artinya terdapat pengaruh Kepuasan kerja terhadap Trunover 

Intention  

Berdasarkan  tabel  diatas  menunjukkan  Work Load terhadap Kepuasan kerja diterima dikarenakan nilai t-

statistiknya >1,96 dan p-valuenya < 0,05  yang artinya terdapat pengaruh Work Load terhadap Kepuasan kerja  

Berdasarkan  tabel  diatas  menunjukkan  Work Load terhadap Trunover Intention ditolak dikarenakan nilai 

t-statistiknya >1,96 dan p-valuenya > 0,05  yang artinya tidak terdapat pengaruh Work Load terhadap Trunover 

Intention 

Berdasarkan  tabel  diatas  menunjukkan  Work Life Balance terhadap Kepuasan Kerja diterima dikarenakan 
nilai t-statistiknya >1,96 dan p-valuenya < 0,05  yang artinya terdapat pengaruh Work Life Balance terhadap 

Kepuasan Kerja\ 

Berdasarkan  tabel  diatas  menunjukkan  Work Life Balance terhadap Trunover Intention diterima 

dikarenakan nilai t-statistiknya >1,96 dan p-valuenya < 0,05  yang artinya terdapat pengaruh Work Life Balance 

terhadap Trunover Intention 

 

1.  Variabel Kepuasan Kerja didapatkan nilai t-statistic : 4.351> 1,96 dengan nilai p-value : 0,000 yang artinya 

Kepuasan Kerja berpengaruh Negatif dan signifikan terhadap Trunover intention 

2. Variabel Work Load didapatkan nilai t-statistic : 8.660>1,96 dan nilai p-value : 0.000 yang artinya Work 

Load berpengaruh Negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

3. Variabel Work Load didapatkan nilai t-statistic :  3.584<1,96 dengan nilai p-value : 0,137 yang artinya Work 

Load berpengaruh positif dan Tidak signifikan terhadap Trunover intention. 
4. Variabel kualitas Work Life BalanDce didapatkan nilai t-statistic : 4.188<1,96 untuk nilai p-value : 0,000. 

yang artinya Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

5. Variabel kualitas Work Life Balance didapatkan nilai t-statistic : 6.155> 1,96 untuk nilai p-value : 0,000. 

yang artinya Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Trunover Intention 

 

 

 

 

 

Uji Mediasi 
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Untuk penelitian ini untuk menentukan uji mediasi dilihat dari hasil Output SmartPLS dalam Bootstrapping 

komponen Specific Indirect Effects. Dalam analisis mediasi dimanfaatkan dalam menguji variabel mediasi menjadi 

penghubung antara variabel independen serta dependen. 

 

Tabel 3.5 Uji Mediasi 

 

Konstruk Original 

Sample (o) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P valules Kesimpulan 

WL-KK-TI 0.164 3.834 0.000 Memediasi 

WLB-KK-TI -0.096 3.168 0.002 Memediasi 

(Sumber: Data Primer yang diolah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel dapat diketahui Pengaruh  langsung Work Load> Kepuasan Kerja > trunover Intention adalah 

0.189 (Positif) dengan p-value 0.010 signifikan dalam taraf 5%. Hal tersebut membuktikan terkait variabel Kepuasan 

Kerja berperan penting dalam memediasi pengaruh Work Load terhadap Trunover Intention. 

 

Berdasarkan tabel dapat diketahui Pengaruh tidak langsung Work Life Balance> Kepuasan Kerja > Trunover 
Intention adalah -0.096 (Negatif) dengan p-value 0.002 signifikan dalam taraf 5%. Hal tersebut membuktikan terkait 

variabel Kepuasan Kerja berperan penting dalam memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap Trunover 

Intention. 

 
PEMBAHASAN 

 

Kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention 
Dari hasil pengujian menyatakan kepuasan kerja berpengaruh negative dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah keinginan mereka 

untuk meninggalkan perusahaan[35]. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika karyawan merasakan kepuasan dalam 

pekerjaannya baik dari aspek hubungan kerja, kompensasi, peluang pengembangan karir, lingkungan kerja, maka 

kecenderungan mereka untuk mencari alternatif pekerjaan lain akan menurun. Fungsi kepuasan kerja sebagai faktor 

psikologis penting yang memperkuat komitmen karyawan terhadap peusahaan, sehingga mendorong mereka untuk 

tetap bertahan[36]. 

Penelitian ini sejalan dengan Herzberg’s Two-Factor Theory, yang menjelaskan bahwa faktor pemenuhan 

kebutuhan psikologis dan motivasional karyawan dapat meningkatkan kenyamanan kerja serta meminimalisir 

keinginan berpindah. Ketika aspek-aspek pekerjaan mampu memenuhi ekspetasi karyawan, merka akan merasakan 

kondisi emosional yang stabil  dan positif[37]. Karyawan merasa bangga dengan pencapaian dari hasil kerja di 
perusahaan tetapi mereka sering membandingkan kondisi keja diperusahaan ini dengan perusahaan lain kondisi ini 

mengindikasikan bahwa meskipun karyawan merasa puas dan bangga terhadap pekerjaannya, kecenderungan untuk 

membandingkan kondisi kerja dengan perusahaan lain tetap muncul dan menjadi sinyal awal adanya turnover intention 

dari hasil penelitian ini didukung oleh penelitian [38], [39] yang mengatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

negative dan signifikan terhadap turnover intention. Namun bertolak belakang dengan penelitian [40] yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.  

 

Work Load berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian menyatakan work load berpengaruh negative dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. artinya semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, maka semakin rendah Tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan[41]. Pengaruh negatif ini menggambarkan bahwa beban kerja yang berlebihan, baik dalam bentuk jumlah 

tugas yang melebihi kapasitas, tenggat waktu yang ketat, tekanan kerja yang tinggi dapat menimbulkan ketegangan, 
strs, dan kelelahan sehingga berdampak langsung pada berkurangnya rasa puas terhadap pekerjaan. 

Mereka sering bekerja melebihi jam normal sehingga waktu istirahat berkurang dengan ini dapat menurunkan 

kenyamanan serta kepuasan kerja namun sebaliknya, beban kerja yang seimbang dengan kemampuan dan ekspetasi 

karyawan dapat membantu meningkatkan efektivitas dan pengalaman kerja yang lebih positif[42]. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan penelitian [43], [44] yang menyatakan work load berpengaruh negatif signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Sedangkan penelitian [45] bertolak belakang yang menyatakan work load berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan kerja.  
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Work Load berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Turnover Intention 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa work load berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap turnover intention. Yang mengindikasikan bahwa meskipun peningkatan beban kerja yang tinggi cenderung 

meningkatkan potensi munculnya niat seseorang untuk keluar, namun hubungan tersebut tidak cukup kuat untuk 

mempengaruhi keputusan karyawan[46]. Karyawan merasa target kerja yang diberikan terasa berat dan menimbulkan 

tekanan, hal tersebut tidak secara langsung mendorong karyawan untuk segera meninggalkan perusahaan. Hal ini 

menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi belum tentu menjadi faktor utama penentu turnover intention Dengan 

kata lain, tingkat beban kerja bukan merupakan prediktor utama yang menenrrukan apakah karyawan akan 

mempertimbangkan untuk meninggalkan perusahaan. Dalam perspektif Role Theory dan Job Demand- Resources 

Model[47]. 

 Beban kerja termasuk dalam job demands yang dapat menimbulkan tekanan kerja. Namun, tidak semua 
karyawan menilai beban kerja secara negative. Karyawan mungkin merasa bahwa beban kerja tinggi merupakan 

bagian dari tanggung jawab yang wajar, terutama ada dukungan dari atasan, kompensasi yang layak, atau hubunganb 

kerja yang baik. Faktor-faktor tersebut dapat mereduksi dampak negative beban kerja terhadap keinginan karyawan 

untuk keluar[48]. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [49],[50] yang menyatakan work load berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap turnover intention. Namun, tidak sejalan dengan penelitian [51] yang menyatakan 

work load berpengaruh negative dan tidak signifikan terhadap turnover intention. 

 

Work Life Balance berpengaruh postif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil analisis data mengatakan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Yang artinya bahwa semakin baik Tingkat keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula Tingkat kepuasan kerja yang dialmi[52]. Mereka 
mampu mengatur waktu antara pekerjaan beserta kehidupan pribadi dengan baik dan Upah yang saya terima sesuai 

dengan tanggung jawab dari pekerjaan pengaruh tersebut menunjukkan hubungan antara kedua variabel terbukti 

secara statistic. Dengan demikian, work life balance dapat dianggap sebagai determinan penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja[53].  

Ketika karyawan memiliki flekbilitas waktu, beban kerja yang proporsional, serta kesempatan untuk 

memenuhi kebutuhan pribadi dan sosial, mereka akan lebih dihargai dan didukung oleh perusahaan. Kondisi tersebut 

dapat meningkatkan rasa puas terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, maupun peraturan yang berlaku di 

perusahaan[54]. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian [55], [56] yang mengatakan work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun tidak sejalan dengan penelitian [57] yang 

mengatakan work life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 

 

Work Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 
Hasil penelitian menunjukkan work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, 

maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan[58]. Hubungan tersebut menegaskan 

bahwa work life balance merupakan faktor penting yang secara nyata berperan penting dalam menurunkan niat untuk 

berpindah kerja. Work life balance berkontribusi dalam meningkatkan kenyamanan, menurunkan stress kerja, serta 

memperkuat loyalitas karyawan sehingga berdampak pada rendahnya turnover intention.  

Dengan demikian upaya perusahaan untuk menyediakan fleksibilitas kerja, pembagian tugas yang wajar, dan 

dukungan terhadap kesejahteraan karyawan menjadi strategi yang efektif dalam mempertahankan karyawan[59]. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian [60], [61] yang mengatakan work life balance berpengaruh negative signifikan 

terhadap turnover intention. Sedangkan hasil penelitian [62] tidak sejalan yang mengatakan work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 
 

Kepuasan Kerja memediasi hubungan Work Load terhadap Turnover intention 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat memediasi hubungan work load 

terhadap turnover intention. Yang berarti bahwa beban kerja tidak secara langsung memengaruhi niat karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan, melainkan pengaruh tersebut terjadi melalui Tingkat kepuasan kerja yang dirasakan 

karyawan[63]. Dengan kata lain, work load lebih dahulu memengaruhi kepuasan kerja karyawan, selanjutnya 

menentukan tinggi atau rendahnya turnover intention.  

Beban kerja yang tidak seimbang cenderung menurunkan kepuasan kerja karena meningkatnya tekanan kerja, 

kelelahan, serta ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan karyawan. Penurunan kepuasan kerja 

kemudian mendorong meningkatknya turnover intention. Sebaliknya, apabila beban kerja dikelola secara proporsional 

dan sesuai dengan kapasitas karyawan, kepuasan kerja tetap[ terjaga sehingga kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan lebih rendah[64]. Kepuasan kerja berperan sebagai mekanisme psikologis utama yang 
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menjelaskan hubungan antara work load dan turnover intention. Oleh karena itu, kepuasan kerja menjadi variabel 

kunci yang perlu diperhatikan perusahaan dalam mengelola dampak beban kerja terhadap niat resign karyawan. 

 

Kepuasan Keerja memediasi hubungan Work Life Balance terhadap Turnover Intention 

Dari hasil penelitian menunjukkan kepuasan kerja memediasi hubungan work life balance terhadap turnover 

intention. Yang artinya bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak secara langsung memengaruhi niat karyawan 

untuk resign, melainkan pengaruh tersebut terjadi melalui tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan[65]. Work 

life balance berperan dalam membentuk kepuasan kerja terlebih dahulu selanjutnya menentukan tinggi atau rendahnya 

turnover intention.  

Karyawan yang mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi cenderung memiliki 
Tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi karena berkurangnya stress, kelelahan, serta konflik peran antara pekerjaan 

dan kehidupan non-kerja[66]. Peningkatran kepuasan kerja tersebut kemudian menurunkan kecenderungan karyawan 

untuk meninggalkan perusahaan. Begitu sebaliknya, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

menurunkan kepuasan kerja yang pada akhirnya memingkatkan turnover intention[67]. Perusahaan perlu 

memperhatikan kebijakan dan praktik yang mendukung work life balance, sekaligus meningkatkan faktor apa saja 

yang membentuk kepuasan kerja, tujuannya untuk menurunkan Tingkat turnover intention karyawan secara 

berkelanjutan 

 

V.   KESIMPULAN 

 

Berdasarkan dari hasil pembahasan dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja karyawan 

maka semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Work load berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja, sedangkan work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja, yang menegaskan bahwa beban kerja yang berlebihan menurunkan kepuasan kerja, sementara keseimbangan 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mampu meningkatkannya. 

 Selain itu, work load berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap turnover intention, sedangkan 

work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Kepuasan kerja terbukti memediasi 
hubungan antara work load dan work life balance terhadap turnover intention, yang menunjukkan bahwa pengaruh 

kedua variabel tersebut terhadap niat keluar karyawan terjadi secara tidak langsung melalui kepuasan kerja. Oleh 

karena itu, kepuasan kerja menjadi variabel kunci yang perlu diperhatikan perusahaan dalam mengelola beban kerja 

dan menerapkan kebijakan work life balance guna menekan tingkat turnover intention karyawan 
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