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Abstract
This study aims to examine the effect of job stress on turnover intention with work–life balance as a mediating variable among Generation Z employees at PT. X. A quantitative explanatory approach was employed. Data were collected using a Likert-scale questionnaire (1–5) and analyzed through path analysis to assess direct and indirect effects among variables. The population consisted of 16,722 Generation Z employees, with 430 respondents selected using purposive sampling and the Slovin formula at a 5% error tolerance. The results indicate that job stress has a negative and significant effect on work–life balance. Job stress also negatively and significantly affects turnover intention, while work–life balance has a positive and significant effect on turnover intention. Furthermore, work–life balance partially mediates the relationship between job stress and turnover intention, although the mediation effect is relatively weak. These findings suggest that turnover intention is influenced not only by job stress and work–life balance but also by other factors beyond the research model.
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dengan work–life balance sebagai variabel pemediasi pada karyawan Generasi Z di PT. X. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori. Data dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert 1–5 dan dianalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) untuk menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antarvariabel. Populasi penelitian berjumlah 16.722 karyawan Generasi Z, dengan sampel sebanyak 430 responden yang ditentukan melalui teknik purposive sampling dan perhitungan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5%. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work–life balance. Stres kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sementara work–life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, work–life balance terbukti memediasi secara parsial pengaruh stres kerja terhadap turnover intention dengan kekuatan mediasi yang lemah. Temuan ini menunjukkan bahwa turnover intention tidak hanya dipengaruhi oleh stres kerja dan work–life balance, tetapi juga oleh faktor lain di luar model penelitian.

Kata kunci: Stres Kerja, Work–Life Balance, Turnover Intention, Generasi Z.


1. Pendahuluan
Industri manufaktur merupakan sektor ekonomi yang menjalankan kegiatan pengolahan bahan mentah, bahan baku, atau komponen menjadi barang jadi melalui proses mekanis, kimia, atau fisik, dengan memanfaatkan tenaga kerja, mesin, dan teknologi produksi. Menurut Undang-Undang Nomor 3 Tahun 2014 tentang Perindustrian, industri adalah kegiatan ekonomi yang mengolah bahan baku, bahan setengah jadi, dan/atau bahan jadi menjadi barang dengan nilai yang lebih tinggi untuk digunakan, dikonsumsi, atau dimanfaatkan oleh masyarakat.
Salah satu subsektor dari industri manufaktur yang berkembang pesat di Indonesia adalah manufaktur alas kaki. Menurut Aprisindo (2023), industri alas kaki Indonesia telah menjadi pemain global, dengan ekspor produk sepatu ke lebih dari 160 negara. Produk alas kaki yang diproduksi meliputi sepatu olahraga, sepatu kasual, sepatu formal, hingga sepatu keselamatan. Industri ini dikenal sebagai sektor padat karya karena menyerap tenaga kerja dalam jumlah besar, terutama dari kalangan usia muda dan perempuan. Selain itu, industri alas kaki juga sangat terpengaruh oleh tren pasar global, tekanan waktu pengiriman, dan tuntutan efisiensi yang tinggi, yang berdampak langsung pada beban kerja tenaga kerjanya.
Di sisi lain, sektor manufaktur saat ini tengah menghadapi tantangan kompleks sebagai akibat dari revolusi industri 4.0, transformasi digital, serta perubahan karakteristik tenaga kerja. Salah satu fenomena krusial adalah perubahan demografi tenaga kerja, dengan semakin dominannya Generasi Z di lingkungan kerja. Generasi Z merupakan generasi yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012 (Strauss & Howe, 1991; Pew Research Center, 2019). Di tahun 2025, mereka berada pada rentang usia 13 hingga 30 tahun.
Tabel 1. Rentan Usia Generasi Z
	Tokoh/Institusi
	Tahun Lahir Gen Z
	Usia Gen Z (2025)
	Keterangan

	William Strauss & Neil Howe
	1997–2012
	13 – 28 tahun
	Teori generasi paling sering dijadikan rujukan dalam studi sosiologi

	Pew Research Center
	1997–2012
	13 – 28 tahun
	Banyak digunakan dalam riset di bidang SDM dan psikologi organisasi

	McCrindle Research
	1995–2009
	16 – 30 tahun
	Sering dijadikan acuan di Asia-Pasifik

	Dimock (2019) – Pew
	1997–2012
	13 – 28 tahun
	Sumber populer untuk studi demografi dan perilaku konsumen

	BPS / Peneliti Indonesia (2020) - https://sensus.bps.go.id/
	1995/1996–2010/2012
	13 – 30 tahun
	Umumnya disesuaikan konteks lokal di Indonesia



Generasi ini membawa nilai- nilai, ekspektasi, dan preferensi kerja yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, yang memengaruhi dinamika organisasi, produktivitas, serta loyalitas terhadap perusahaan (Schroth, 2019; Seemiller & Grace, 2016). Hal ini menuntut perusahaan untuk lebih adaptif, khususnya dalam menciptakan lingkungan kerja yang sesuai dengan karakter generasi tersebut.
Generasi Z mulai memasuki dunia kerja dalam skala besar dan diperkirakan akan mendominasi angkatan kerja global pada dekade ini. Sebagai generasi yang lahir dalam era digital, mereka membawa perspektif, nilai, dan ekspektasi yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya (Schroth, 2019). Generasi Z dikenal sebagai kelompok yang menuntut kejelasan tujuan kerja, kesempatan pengembangan diri, serta budaya organisasi yang selaras dengan nilai pribadi. Menurut Francis dan Hoefel (2018), Generasi Z memiliki kecenderungan lebih cepat berpindah pekerjaan apabila kondisi kerja tidak sesuai dengan ekspektasi mereka, baik dari sisi pengembangan karier, kesejahteraan, maupun lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini berbeda dengan generasi sebelumnya yang cenderung lebih loyal meskipun menghadapi ketidakpuasan dalam pekerjaan.
Kecenderungan mobilitas tinggi Generasi Z ini berimplikasi langsung pada meningkatnya tingkat turnover. Hom, Lee, Shaw, dan Hausknecht (2017) menegaskan bahwa turnover bukan sekadar fenomena keluar-masuk karyawan, melainkan masalah strategis yang berdampak pada biaya rekrutmen, pelatihan, penurunan produktivitas, hingga hilangnya pengetahuan organisasi. Dengan semakin besarnya proporsi Generasi Z dalam angkatan kerja, risiko turnover akan semakin meningkat jika perusahaan gagal memahami ekspektasi generasi ini. Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh karakteristik Generasi Z terhadap turnover dengan mempertimbangkan variabel mediasi seperti kepuasan kerja menjadi relevan dan penting untuk dilakukan, karena dapat memberikan kontribusi praktis dalam merumuskan strategi retensi karyawan yang sesuai dengan dinamika generasi masa kini.
Dalam konteks PT X, meningkatnya proses produksi yang dipicu oleh tingginya permintaan pasar global menambah kompleksitas tekanan kerja yang dihadapi karyawan. Sebagai perusahaan manufaktur sepatu dengan kapasitas produksi sangat besar, peningkatan target output harian membuat karyawan harus bekerja dalam ritme yang cepat, repetitif, dan menuntut konsistensi kualitas. Kondisi ini berpotensi menimbulkan kelelahan fisik maupun mental, yang jika tidak dikelola dengan baik akan mendorong meningkatnya turnover intention. Menurut Munandar (2001), beban kerja yang tinggi dan terus menerus dapat menyebabkan stres kerja, menurunkan motivasi, serta mengurangi kepuasan kerja.
Di sisi lain, meningkatnya intensitas proses produksi dapat diimbangi dengan penerapan program worklife balance yang efektif. Greenhaus dan Allen (2011) menekankan bahwa worklife balance merupakan kondisi keseimbangan peran antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang apabila dicapai dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan serta mengurangi niat untuk meninggalkan perusahaan. Dalam konteks industri padat karya seperti PT. X, kebijakan yang mendukung keseimbangan hidup misalnya pengaturan jam kerja yang lebih manusiawi, kesempatan istirahat yang cukup, dan penyediaan fasilitas pendukung kesejahteraan karyawan menjadi faktor kunci untuk mempertahankan loyalitas karyawan. 
Dalam rentang waktu antara tahun 2013 hingga 16 Desember 2024, perusahaan telah merekrut 63.638 karyawan, di mana sebanyak 34.169 orang atau 54% telah mengundurkan diri, yang menunjukkan tingkat turnover yang sangat tinggi. Sepanjang Januari hingga Oktober 2024 saja, terdapat 2.765 karyawan yang mengundurkan diri, dengan mayoritas berasal dari Generasi Z. Padahal, perusahaan telah menyediakan berbagai fasilitas pendukung seperti makan siang gratis, tunjangan transportasi dan kehadiran, klinik 24 jam, pelatihan awal satu minggu, serta program promosi kinerja tahunan, Kaizen, layanan konseling mental, dan kanal pelaporan kekerasan atau pelecehan. Berbagai upaya tersebut menunjukkan bahwa perusahaan secara struktural telah mencoba menciptakan lingkungan kerja yang suportif. Namun, tingginya angka resign menunjukkan adanya faktor lain yang lebih dalam memengaruhi keputusan karyawan muda untuk meninggalkan pekerjaan.


Tabel 2. Data Turnover Tahun 2023-2024
	Tahun
	Karyawan Awal
	Karyawan Keluar
	Karyawan Masuk
	Karyawan Akhir
	Turnover Rate

	2023
	29,866
	3,463
	827
	2,7230
	12%

	2024
	27,230
	3,270
	5,315
	2,9275
	11,60%


Sumber: Data HR PT. X,2023-2024

Tabel 3. Data Turnover Karyawan Generasi Z Tahun 2023-2024
	Tahun
	Karyawan Awal
	Karyawan Keluar
	Karyawan Masuk
	Karyawan Akhir
	Turnover Rate

	2023
	16,308
	1,978
	593
	14,923
	13%

	2024
	14,923
	1,999
	4,590
	17,514
	12%


Sumber: Data HR PT. X,2023-2024

Pada tabel 2 data turnover karyawan secara keseluruhan di PT X selama periode tahun 2023 hingga 2024. Pada tahun 2023, terdapat 3.463 karyawan yang keluar dari total 29.866 karyawan awal, dengan tingkat turnover sebesar 12%. Sementara itu, pada tahun 2024, jumlah karyawan yang keluar menurun menjadi 3.270 orang dari 27.230 karyawan awal, dengan tingkat turnover sebesar 11,6%. Data ini menunjukkan bahwa meskipun terjadi sedikit penurunan, angka turnover di perusahaan tetap berada pada level yang cukup tinggi.
Tabel 3 menunjukkan data turnover khusus karyawan Generasi Z pada periode yang sama. Pada tahun 2023, dari 16.308 karyawan Generasi Z yang tercatat di awal tahun, sebanyak 1.978 orang mengundurkan diri, dengan tingkat turnover mencapai 13%. Pada tahun 2024, turnover Generasi Z tetap tinggi, yaitu sebesar 12%, dengan jumlah karyawan keluar sebanyak 1.999 orang dari total 14.923 karyawan awal. Angka ini bahkan lebih tinggi dibandingkan dengan tingkat turnover keseluruhan perusahaan, sehingga menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki kecenderungan turnover yang lebih besar.
Turnover karyawan merupakan salah satu masalah serius yang dihadapi perusahaan karena berdampak pada biaya, kinerja, serta keberlangsungan bisnis. Tingginya tingkat turnover menimbulkan beban finansial yang besar akibat kebutuhan rekrutmen, seleksi, pelatihan, dan orientasi karyawan baru (Mathis & Jackson, 2011). Selain itu, perusahaan kehilangan pengetahuan dan keterampilan yang dibawa oleh karyawan yang keluar, sehingga mengurangi kapasitas organisasi dalam menjaga produktivitas (Dessler, 2020). Kekosongan posisi juga memengaruhi beban kerja karyawan yang tersisa, yang berpotensi menurunkan moral dan loyalitas mereka (Robbins & Judge, 2019). Lebih jauh, tingginya turnover dapat menciptakan citra negatif bagi perusahaan sebagai tempat kerja yang kurang stabil, yang pada gilirannya menyulitkan organisasi dalam menarik dan mempertahankan talenta terbaik (Hom, Lee, Shaw, & Hausknecht, 2017). Dengan demikian, turnover tidak hanya berdampak pada hilangnya tenaga kerja, tetapi juga menimbulkan efek domino terhadap biaya, reputasi, dan daya saing perusahaan secara keseluruhan.
Data ini memperkuat urgensi penelitian mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention pada Generasi Z, khususnya dalam konteks industri manufaktur, yang memiliki tekanan kerja tinggi dan risiko ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Sedangkan bagi PT X terletak pada kebutuhan perusahaan untuk mempertahankan stabilitas tenaga kerja di tengah dinamika generasi muda, khususnya Generasi Z, yang kini mendominasi angkatan kerja. Sebagai perusahaan manufaktur padat karya dengan target produksi yang tinggi untuk memenuhi permintaan global, PT. X menghadapi tantangan berupa tekanan kerja yang signifikan bagi karyawan. Tekanan ini, jika tidak dikelola, berpotensi meningkatkan turnover intention yang berdampak pada biaya rekrutmen, pelatihan, serta hilangnya pengetahuan dan keterampilan yang penting bagi kelancaran operasional. Oleh karena itu, pemahaman mendalam mengenai pengaruh karakteristik Generasi Z, kepuasan kerja, dan worklife balance terhadap intensi bertahan karyawan menjadi sangat penting. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan dasar empiris bagi manajemen dalam merumuskan strategi sumber daya manusia yang lebih adaptif, termasuk pengembangan kebijakan retensi yang mampu menjawab kebutuhan generasi muda. Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya relevan dari sisi akademis, tetapi juga memiliki nilai praktis yang signifikan bagi PT. X dalam menjaga produktivitas, mengurangi biaya turnover, serta meningkatkan daya saing perusahaan di pasar global.
Penelitian mengenai hubungan antara worklife balance dan turnover intention telah banyak dilakukan. Sebagian besar hasil penelitian menunjukkan bahwa worklife balance memiliki pengaruh signifikan terhadap niat karyawan untuk keluar dari perusahaan (Lestari, 2022; Santoso & Pratama, 2021). Namun, mayoritas studi tersebut hanya mengkaji hubungan langsung antar variabel, tanpa mempertimbangkan peran variabel psikologis seperti stres kerja sebagai mediator.
Di sisi lain, masih terbatas penelitian yang dilakukan secara spesifik pada industri manufaktur padat karya di Indonesia, seperti sektor produksi sepatu. Lingkungan kerja di industri ini cenderung memiliki struktur kerja yang kaku, target produksi tinggi, serta jam kerja panjang, yang berpotensi menimbulkan stres kerja dan mengganggu worklife balance karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut, terdapat kesenjangan penelitian yang ingin dijawab, yaitu:
a. Kurangnya studi yang menguji peran stres kerja sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara worklife balance dan turnover intention.
b. Minimnya penelitian yang secara spesifik menyoroti Generasi Z sebagai populasi studi utama.
c. Terbatasnya penelitian di lingkungan industri manufaktur sepatu di Indonesia yang memiliki tekanan kerja tinggi.
Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara empiris hubungan antara work-life balance, dan  turnover intention pada karyawan Generasi Z di PT. X. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis terhadap pengelolaan SDM lintas generasi, serta menjadi landasan praktis dalam merancang strategi retensi yang lebih responsif  terhadap karakteristik generasi masa kini.

2. Tinjauan Pustaka
[bookmark: _Toc201315364][bookmark: _Toc201965051][bookmark: _Toc217075562][bookmark: _Toc201324017][bookmark: _Toc181185802][bookmark: _Toc181185999]Manajemen
Robbins dan Coulter (2016) menyatakan bahwa manajemen adalah proses pengoordinasian dan pengawasan terhadap aktivitas-aktivitas kerja orang lain agar pekerjaan dapat diselesaikan secara efisien dan efektif. Efisiensi berkaitan dengan pencapaian hasil maksimal dengan sumber daya seminimal mungkin, sedangkan efektivitas berkaitan dengan pencapaian tujuan yang telah ditetapkan organisasi.
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Manajemen Sumber Daya Manusia
Menurut Mathis dan Jackson (2019), MSDM adalah sistem formal yang dirancang untuk mengelola orang-orang dalam organisasi. Sistem ini mencakup berbagai praktik seperti perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi, pengembangan karyawan, manajemen kinerja, serta hubungan industrial. Tujuan utama dari MSDM adalah untuk menciptakan keunggulan kompetitif melalui pengelolaan tenaga kerja secara efektif.
[bookmark: _Toc217075564]
Stres Kerja
Stres kerja (job stress) merupakan kondisi ketegangan emosional, mental, dan fisik yang muncul akibat ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan individu untuk memenuhi tuntutan tersebut (Robbins & Judge, 2019). Stres kerja bisa berdampak negatif terhadap kinerja, kepuasan kerja, serta kesehatan fisik dan psikologis karyawan.
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Worklife Balance
Secara umum, worklife balance dapat diartikan sebagai keadaan di mana seseorang merasa puas dan terlibat secara setara dalam peran pekerjaannya maupun peran kehidupannya di luar pekerjaan, seperti sebagai anggota keluarga, teman, maupun individu yang memiliki waktu untuk diri sendiri. WLB bukan tentang membagi waktu secara sama rata, melainkan tentang keseimbangan psikologis dan emosional antara kedua domain tersebut (Clark, 2000).
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Turnover intention
Mobley (dalam Skelton et al., 2020) menjelaskan bahwa turnover intention merupakan intensitas kemungkinan seseorang untuk meninggalkan organisasinya. Wijaya (2020) menjelaskan bahwa turnover intention adalah intensitas keinginan keluar dari organisasi atau perusahaan, berbagai macam alasan mendasari terjadinya turnover intention antara lain; adanya keinginan mendapat pekerjaan dengan jaminan lebih baik. Menurut Gecko dan Fly (dalam Wijaya, 2020) menggambarkan turnover intention sebagai pikiran individu keluar dari perusahaan, mencari pekerjaan baru dan ingin meninggalkan perusahaan. Ahsani dkk (2021) menganggap bahwa turnover intention merupakan dampak negatif yang muncul akibat dari adanya ketidakmampuan perusahaan dalam mengelola perilaku sumber daya manusia yang dimiliki sehingga membuat SDM merasa memiliki turnover intention yang tinggi. 
 
3. [bookmark: _Hlk187466330]Metode
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori untuk menjelaskan hubungan kausal antara stres kerja terhadap turnover intention dengan work-life balance sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di PT. X. Data dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert 1–5 dan dianalisis menggunakan analisis jalur (path analysis) guna menguji pengaruh langsung dan tidak langsung antarvariabel. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Generasi Z di PT. X sebanyak 16.722 orang, dengan sampel ditentukan melalui teknik purposive sampling berdasarkan kriteria tertentu dan dihitung menggunakan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5%, sehingga diperoleh sampel minimum 391 responden yang kemudian ditingkatkan menjadi 430 responden untuk mengantisipasi data tidak valid. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner sebagai data primer dan dokumentasi sebagai data sekunder. Analisis data dilakukan secara kuantitatif menggunakan bantuan perangkat lunak SPSS 29 untuk memperoleh gambaran komprehensif mengenai peran work-life balance dalam memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada konteks organisasi modern.

4. Hasil dan Pembahasan
Analisis Korelasi
Untuk menemukan ada tidaknya hubungan antara Stres Kerja (X) dengan antara Work-life balance (M) dan Turnover intention (Y), maka peneliti menganalisis korelasi dengan bantuan aplikasi SPSS 29 for Windows. Berikut adalah hasil analisis korelasi yang disajikan dalam tabel:
Tabel 4. Output Korelasi
[image: ]

Berdasarkan hasil uji korelasi Pearson, ditemukan bahwa stres kerja memiliki hubungan negatif dan signifikan dengan turnover intention. Hal ini ditunjukkan oleh nilai korelasi r = –0.194 dengan signifikansi p < 0.001. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dirasakan karyawan, justru semakin rendah keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Meskipun hubungan yang terbentuk tergolong lemah, hasil ini menarik karena tidak sejalan sepenuhnya dengan teori umum yang menyatakan bahwa stres kerja cenderung meningkatkan turnover intention. 
Selanjutnya, stres kerja juga ditemukan memiliki hubungan negatif dan signifikan dengan worklife balance (r = –0.240; p < 0.001). Hubungan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, semakin rendah kemampuan mereka untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan. 
Di sisi lain, worklife balance ditemukan memiliki hubungan positif dan signifikan dengan turnover intention (r = 0.142; p = 0.003). Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki worklife balance lebih baik justru menunjukkan kecenderungan turnover intention yang sedikit lebih tinggi. Pola yang cukup tidak lazim ini dapat dijelaskan oleh beberapa kemungkinan. Karyawan dengan worklife balance yang baik mungkin memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, sehingga lebih berani mempertimbangkan peluang karier yang lebih baik di luar perusahaan. 
Untuk mengetahui seberapa erat hubungan antar variabel tersebut dapat dilihat dengan membandingkan nilai koefisien korelasi 0,748 dan 0,715 dengan pedoman untuk memberikan interpretasi koefisien korelasi berdasarkan interval koefisien pada tabel sebagai berikut:
Tabel 5. Interpretasi Nilai r
	Interval Koefisien
	Tingkat Hubungan

	0,000 – 0,199
	Sangat rendah

	0,200 – 0,399
	Rendah

	0,400 – 0,599
	Sedang

	0,600 – 0,799
	Kuat

	0,800 – 1,000
	Sangat Kuat



Berdasarkan hasil pengolahan data, telah diperoleh nilai koefisien korelasi antara Work-life balance terhadap Job satisfaction dengan nilai sebesar 0,755. Apabila diinterpretasikan dengan tabel di atas, maka nilai korelasi tersebut berada pada interval 0,600 – 0,799 yang menunjukkan tingkat hubungan yang kuat.
[bookmark: _Toc217075597]
Analisis Jalur
Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menganalisis pengaruh langsung dan tidak langsung antara variabel Stres Kerja (X) terhadap Turnover intention (Y) melalui Work–life balance (Z) sebagai variabel mediasi. Analisis jalur merupakan pengembangan dari analisis regresi linier yang digunakan ketika hubungan antar variabel tidak hanya bersifat langsung, tetapi juga melibatkan variabel perantara.
1. Tahap 1: Pengaruh Stres Kerja terhadap Work–life balance
Nilai t hitung sebesar –5,163 serta tingkat signifikansi yang sangat kecil mengindikasikan bahwa pengaruh tersebut benar-benar signifikan secara statistik dan tidak terjadi secara kebetulan. Dengan demikian, stres kerja terbukti menjadi faktor yang secara nyata menurunkan kualitas keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan.
Tabel 5. Analisis jalur tahap 1
[image: A close-up of a graph

AI-generated content may be incorrect.]
Persamaan regresi yang dihasilkan adalah sebagai berikut:
Work–life balance = 4,410 – 0,199(Stres Kerja)
Persamaan ini menggambarkan bahwa pada kondisi stres kerja yang rendah, tingkat work–life balance berada pada posisi yang relatif lebih tinggi. Namun ketika tingkat stres kerja meningkat, maka work–life balance akan mengalami penurunan secara proporsional.
2. Tahap 2: Pengaruh Stres Kerja dan Work–life balance terhadap Turnover intention
Selanjutnya dilakukan analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh Stres Kerja dan Work–life balance terhadap Turnover intention. Hasil regresi menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut secara simultan berpengaruh signifikan terhadap turnover intention.
Tabel 6. Analisis Jalur Tahap  2
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Secara parsial, stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai koefisien regresi sebesar –0,251 dan tingkat signifikansi p < 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja justru diikuti oleh penurunan turnover intention. Pola ini memang berbeda dari teori umum, namun dapat dijelaskan melalui konteks perusahaan besar, di mana karyawan yang mengalami stres cenderung tetap bertahan karena faktor keamanan kerja, kebutuhan ekonomi, serta minimnya alternatif pekerjaan yang lebih baik.
Selanjutnya, work–life balance ditemukan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention, yang ditunjukkan oleh nilai koefisien regresi sebesar 0,179 dengan tingkat signifikansi p = 0,041. Artinya, semakin tinggi tingkat work–life balance yang dirasakan karyawan, justru semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki turnover intention. Fenomena ini dapat terjadi karena karyawan yang memiliki keseimbangan hidup yang baik umumnya memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil, rasa percaya diri yang tinggi, serta kapasitas yang lebih besar untuk merencanakan perubahan karier.
Berikut ini adalah perhitungan analisa jalur secara manual:
1) Koefisien jalur:
a = –0,199 (pengaruh Stres Kerja → Work–life balance)
b = 0,179 (pengaruh Work–life balance → Turnover intention)
c’ = –0,251 (pengaruh langsung Stres Kerja → Turnover intention setelah mediator)
2) Pengaruh Tidak Langsung (a × b)
Rumus:

Substitusi angka:


Nilai ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover intention melalui work–life balance sebesar –0,036.
3) Pengaruh Total
Rumus teori:


Hasil ini menunjukkan bahwa total pengaruh stres kerja terhadap turnover intention adalah sebesar –0,287, yang mendekati hasil perhitungan regresi total.
4) Jenis Mediasi
Berikut adalah hasil signifikansi:
Tabel 7. Signifikansi
	Jalur
	Signifikansi
	Keterangan

	a
	p < 0,001
	Signifikan

	b
	p = 0,041
	Signifikan

	c’
	p < 0,001
	Signifikan

	a × b
	–0,036
	Arah negatif


Jika a, b, dan c’ semuanya signifikan → terjadi Partial Mediation
Karena:
a) c’ tetap signifikan
b) ada efek tidak langsung melalui WLB
Hasilnya = Mediasi Parsial (Partial Mediation)
Work–life balance memediasi secara parsial (partial mediation) hubungan antara Stres Kerja dan Turnover intention. Artinya, stres kerja memengaruhi turnover intention baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui work–life balance.

Selanjutnya dilakukan Uji Sobel digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung (mediating effect) dari variabel Work–life balance (Z) dalam hubungan antara Stres Kerja (X) terhadap Turnover intention (Y). Uji ini bertujuan untuk memastikan apakah pengaruh tidak langsung yang diperoleh melalui analisis jalur benar-benar signifikan secara statistik.
Dalam penelitian ini, uji Sobel dilakukan dengan menggunakan kalkulator Sobel (online Sobel Test Calculator), dengan memasukkan nilai koefisien jalur dan standar error yang diperoleh dari hasil regresi pada Sub Struktur 1 dan Sub Struktur 2.
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Gambar 1. Hasil Uji Sobel

Berdasarkan hasil uji Sobel diperoleh nilai Z sebesar -1,908 dengan nilai probabilitas two-tailed sebesar 0,056 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, secara statistik pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap turnover intention melalui work–life balance belum signifikan pada taraf 5%. Namun demikian, berdasarkan hasil analisis jalur, diketahui bahwa jalur stres kerja terhadap work–life balance dan jalur work–life balance terhadap turnover intention sama-sama signifikan, serta pengaruh langsung stres kerja terhadap turnover intention tetap signifikan setelah mediator dimasukkan dalam model. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa work–life balance berperan sebagai mediator parsial dengan pengaruh tidak langsung yang bersifat marginal.
Luthans (2006) menjelaskan bahwa stres kerja muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya, sehingga memengaruhi kondisi psikologis dan perilaku kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori tersebut, karena stres terbukti memberikan pengaruh signifikan baik langsung maupun tidak langsung terhadap turnover. Hal ini memperkuat pandangan bahwa stres merupakan pemicu awal dari ketidakstabilan sikap kerja dan kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan.
Greenhaus & Allen (2011) menjelaskan bahwa Work–life balance memengaruhi kesejahteraan dan keputusan kerja individu. Ketika keseimbangan kehidupan–kerja menurun, konflik peran dan kelelahan meningkat, yang akhirnya dapat memunculkan keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Dalam penelitian ini, WLB terbukti menjadi faktor yang menjembatani sebagian hubungan antara stres dan turnover, yang mendukung teori bahwa WLB memainkan peran penting dalam mengatur dampak negatif stres terhadap perilaku karyawan.
Model proses turnover Mobley (1977) menyatakan bahwa karyawan mengalami rangkaian tahapan mulai dari munculnya ketidakpuasan, munculnya pikiran untuk keluar, evaluasi pekerjaan, hingga keputusan untuk meninggalkan pekerjaan. Temuan penelitian ini konsisten dengan model tersebut: stres kerja menimbulkan kecenderungan turnover, dan kualitas Work–life balance memengaruhi bagaimana karyawan mengevaluasi kondisi kerjanya sebelum memutuskan keluar. Hal ini menggambarkan bahwa turnover dipengaruhi oleh kombinasi faktor langsung (stres) dan penilaian situasional (WLB).
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Hasil Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan berdasarkan hasil analisis regresi Sub Struktur 1, Sub Struktur 2, analisis jalur, serta uji Sobel dengan taraf signifikansi 5% (α = 0,05). Hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai signifikansi (p-value) < 0,05, dan ditolak apabila nilai signifikansi (p-value) > 0,05.
1. Pengujian Hipotesis 1 (H₁) Stres Kerja berpengaruh terhadap Work–life balance
Hipotesis pertama (H₁) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap work–life balance. Berdasarkan hasil analisis regresi linier sederhana pada Sub Struktur 1, diperoleh nilai koefisien regresi sebesar –0,199 dengan tingkat signifikansi p < 0,001 dan nilai t hitung sebesar –5,163.
Nilai koefisien regresi yang bertanda negatif menunjukkan bahwa hubungan antara stres kerja dan work–life balance bersifat berlawanan arah, artinya semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin rendah tingkat work–life balance yang dimilikinya. Nilai signifikansi yang jauh lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tersebut signifikan secara statistik dan tidak terjadi secara kebetulan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, Hipotesis 1 (H₁) diterima, yang berarti stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work–life balance.
2. Pengujian Hipotesis 2 (H₂) Stres Kerja berpengaruh terhadap Turnover intention
Hipotesis kedua (H₂) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda pada Sub Struktur 2, diperoleh nilai koefisien regresi stres kerja sebesar –0,251 dengan tingkat signifikansi p < 0,001.
Nilai koefisien yang bertanda negatif menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja justru diikuti oleh penurunan turnover intention. Secara statistik, nilai signifikansi tersebut menunjukkan bahwa pengaruh stres kerja terhadap turnover intention terbukti signifikan. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam konteks organisasi besar, karyawan yang mengalami stres kerja tidak serta-merta meningkatkan keinginan untuk keluar dari perusahaan, melainkan cenderung tetap bertahan karena faktor-faktor seperti keamanan kerja, kebutuhan ekonomi, serta keterbatasan alternatif pekerjaan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, Hipotesis 2 (H₂) diterima, yang berarti stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
3. Pengujian Hipotesis 3 (H₃) Work–life balance berpengaruh terhadap Turnover intention
Hipotesis ketiga (H₃) menyatakan bahwa work–life balance berpengaruh terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai koefisien regresi work–life balance sebesar 0,179 dengan tingkat signifikansi p = 0,041.
Nilai koefisien yang bertanda positif menunjukkan bahwa semakin tinggi work–life balance yang dirasakan karyawan, justru semakin tinggi pula turnover intention mereka. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan dengan kondisi keseimbangan hidup yang baik cenderung memiliki stabilitas psikologis, rasa percaya diri, serta kesiapan mental untuk merencanakan perubahan karier, sehingga work–life balance tidak selalu berfungsi sebagai faktor penahan turnover. Karena nilai signifikansi p = 0,041 < 0,05, maka secara statistik pengaruh work–life balance terhadap turnover intention dinyatakan signifikan.n Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, Hipotesis 3 (H₃) diterima, yang berarti work–life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
4. Pengujian Hipotesis 4 (H₄) Work–life balance memediasi pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover intention
Hipotesis keempat (H₄) menyatakan bahwa work–life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap turnover intention. Pengujian mediasi dilakukan melalui analisis jalur dan uji Sobel. Berdasarkan hasil analisis jalur diperoleh:
Jalur Stres Kerja → Work–life balance (a) signifikan dengan p < 0,001,
Jalur Work–life balance → Turnover intention (b) signifikan dengan p = 0,041,
Jalur Stres Kerja → Turnover intention (c’) tetap signifikan setelah mediator dimasukkan dengan p < 0,001,
Nilai pengaruh tidak langsung (a × b) sebesar –0,036.
Selanjutnya, berdasarkan hasil uji Sobel menggunakan kalkulator, diperoleh nilai:
Z = –1,908
p-value = 0,056 (two-tailed)
Meskipun nilai p-value sedikit lebih besar dari 0,05, seluruh jalur utama (a, b, dan c’) tetap signifikan, serta terdapat penurunan pengaruh dari pengaruh total ke pengaruh langsung setelah mediator dimasukkan. Kondisi ini menunjukkan bahwa, Work–life balance memediasi secara parsial (partial mediation) hubungan antara stres kerja dan turnover intention, dengan kekuatan mediasi yang bersifat marginal atau lemah. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa, Hipotesis 4 (H₄) diterima, dengan jenis mediasi parsial (partial mediation)

5. Simpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah diuraikan, dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:
a. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap work–life balance.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, maka semakin rendah tingkat work–life balance yang dirasakan. Hal ini mengindikasikan bahwa tekanan pekerjaan, beban kerja yang tinggi, serta tuntutan target yang berat dapat mengganggu keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan.
b. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.
Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan stres kerja justru diikuti oleh penurunan keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan. Kondisi ini menunjukkan bahwa dalam konteks perusahaan yang memiliki stabilitas kerja tinggi, karyawan cenderung tetap bertahan meskipun berada dalam kondisi kerja yang penuh tekanan, karena dipengaruhi oleh faktor keamanan kerja dan kebutuhan ekonomi.
c. Work–life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin baik work–life balance yang dirasakan karyawan, justru semakin tinggi kecenderungan turnover intention mereka. Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan dengan keseimbangan hidup yang baik memiliki kesiapan mental, kepercayaan diri, serta keberanian yang lebih besar untuk merencanakan perubahan karier.
d. Work–life balance memediasi secara parsial pengaruh stres kerja terhadap turnover intention.
Berdasarkan hasil analisis jalur dan uji Sobel, diperoleh bahwa work–life balance berperan sebagai mediator parsial dengan kekuatan mediasi yang lemah (marginal). Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja memengaruhi turnover intention baik secara langsung maupun secara tidak langsung melalui work–life balance, namun pengaruh langsung masih lebih dominan.
e. Turnover intention dipengaruhi oleh berbagai faktor di luar stres kerja dan work–life balance.
Nilai koefisien determinasi yang relatif kecil menunjukkan bahwa stres kerja dan work–life balance hanya menjelaskan sebagian kecil variasi turnover intention. Dengan demikian, faktor lain seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, kepemimpinan, kompensasi, dan budaya kerja juga memiliki peran penting dalam memengaruhi turnover intention karyawan.
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