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Abstrak

Tujuan penelitian ini guna mengetahui pengaruh work-life balance dan work stress terhadap turnover intention dengan 
job satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan kontrak BP Batam. Penelitian ini menggunakan metode 
kuantitatif dengan membagikan kuesioner. Total sampel yang terkumpul 320 karyawan kontrak BP Batam. Pengujian 
data yang terkumpul diolah dengan menggunakan Smart-Pls.  Analisis data yang digunakan berupa uji validitas, 
reliabilitas, uji koefesien determinasi (R2), direct effect, indirect effect. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
work-life balance signifikan negatif oleh turnover intention yang dilihat dari nilai sample mean -0,253, t- statistik 
4,171, P-value 0,000. Pengujian oleh variabel work stress signifikan positif  terhadap turnover intention dengan nilai 
sample mean 0,240, t-statistik 3,122, P-value 0,002. Terdapat hasil pengujian signifikan positif oleh work-life balance 
terhadap job satisfaction dari sample mean 0,379, t-statistik 4,637, P-value 0,000. Work stress signifikan negatif oleh 
job satisfaction ditunjukkan dari sample mean -0,260, t-statistik 3,878, dan P-value 0,000. Job satisfaction signifikan 
negatif terhadap turnover intention pada nilai sample mean -0,171, t-statistik 2,808 dan P-value 0,005. Pengujian 
pengaruh secara signifikan negatif work-life balance terhadap turnover intention yang dilalui variabel job satisfaction 
dari sample mean -0,065, t-statistik 2,294, P-value 0,022. Pengujian pengaruh secara signifikan positif oleh variabel 
job satisfaction dalam memediasi hubungan antara work stress dengan turnover intention dapat dilihat pada sample 
mean 0,044, t-statistik 2,312, P-value 0,021.

Kata Kunci : Work-life Balance, Work Stress, Turnover Intention

Abstract

The purpose of this study is to determine the effect of Work-life Balance and Work Stress on Turnover Intention with 
Job Satisfaction as a mediating variable in BP Batam contract employees. This research uses quantitative methods 
by distributing questionnaires. The total sample collected was 320 contract employees of BP Batam. Testing of the 
collected data is processed using Smart-Pls. Data analysis used in the form of validity, reliability, direct effect, indirect 
effect and determination coefficient test (R2). The results of this study indicate that work-life balance is significantly 
negative by turnover intention as seen from the sample mean of -0.253, t-statistic 4.171, P-value 0.000.  Testing by 
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PENDAHULUAN
	 Sumber daya manusia sangat berpengaruh bagi 
sebuah organisasi karena memiliki keunggulan 
kompetitif seperti nalar, pemikiran, perasaan 
dan intuisi yang berbeda-beda (Hardiani et al., 
2022). Menurut Egarini & Luh (2022) sumber 
daya manusia adalah hal yang paling dibutuhkan 
bagi perusahaan dan pemerintah karena memiliki 
tanggung jawab dalam mengambil setiap keputusan 
serta melakukan kegiatannya. Namun banyak segala 
hal-hal yang menuntut karyawan dengan diberikan 
beban dan tekanan yang tinggi kepada karyawan 
sehingga menimbulkan adanya tekanan.
	 Salah satu masalah yang berhubungan dengan 
karyawan adalah tingkat pergantian karyawan 
dikarenakan karyawan tersebut keluar dari 
pekerjaan bagi karena habisnya masa kontrak 
atau mengundurkan diri. Turnover intention 
atau keinginan untuk keluar merupakan suatu 
permasalahan yang kini menjadi permasalahan 
utama bagi setiap organisasi baik perusahaan 
atau pemerintah. Organisasi harus dapat 
mengendalikan angka turnover yang terjadi 
dikarenakan ketika karyawan akan keluar 
biasanya mereka sudah merencanakan untuk 
pindah ke pekerjaan yang baru di tempat yang 
lain (Tampubolon & Sagala, 2020).

	 Karyawan kontrak adalah karyawan yang 
bekerja dalam sebuah perusahaan maupun instansi 
pemerintah yang bertugas untuk membantu dalam 
penyelesaian pekerjaan rutin dengan jangka waktu 
tertentu antara pihak calon karyawan kontrak 
dengan pihak yang memperkerjakan (Ramdani 
et al., 2021). Karyawan kontrak memiliki sistem 
gaji dan fasilitas lain yang sangat berbeda dengan 
karyawan tetap, sehingga memicu tingkat stres 
pada karyawan kontrak atas tuntutan kerja dan 
perbedaan gaji atau fasilitas lain (Sari, 2020). 
Permasalahan yang dihadapi oleh karyawan 
kontrak pada penelitian tersebut juga dirasakan 
oleh karyawan kontrak di BP Batam. Dapat 
diketahui bahwa karyawan kontrak  di  BP  
Batam  mengalami  permasalahan  seperti  beban  
kerja  yang  bertambah,  stres  kerja meningkat 
yang mengakibatkan banyak karyawan kontrak 
yang memutuskan untuk berhenti bekerja, 
permasalahan ini dihadapi oleh karyawan kontrak 
waktu tertentu (PKWT). BP Batam adalah 
instansi pemerintah pusat yang telah berdiri pada 
tahun 1971 dan saat ini BP Batam telah memiliki 
tenaga kerja sekitar 4.300 orang yang terdiri dari 
Pegawai Tetap, Penetapan Perjanjian Kerja (P2K) 
dan Penetapan Karyawan Kontrak Waktu Tertentu 
(PKWT) (Sumber: https://bpbatam.go.id/).

work stress variables is significantly positive towards turnover intention with a sample mean of 0.240, t- statistic 3.122, 
P-value 0.002. There are positive significant test results by work-life balance on job satisfaction from  sample mean  
0.379, t-statistic  4.637, P-value 0.000. Work stress is  negatively significant by job satisfaction as shown by the sample 
mean -0.260, t-statistic 3.878, and P-value 0.000. Job satisfaction is negatively significant to turnover intention at a 
sample mean of -0.171, t- statistic of 2.808 and P-value of 0.005. Testing the significant negative effect of work-life 
balance on turnover intention through the job satisfaction variable of sample mean -0.065, t-statistic 2.294, P- value 
0.022. Testing the significant positive effect by the job satisfaction variable in mediating the relationship between work 
stress and turnover intention can be seen in the sample mean of 0.044, t- statistic 2.312, P-value 0.021.
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Data Turnover Karyawan Kontrak BP Batam
Tahun 2018-2022

Gambar 1. Data turnover karyawan kontrak BP Batam tahun 2018-2022
Sumber: Biro SDM BP Batam.
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	 Berdasarkan pada gambar diatas dapat 
disimpulkan bahwa rata-rata turnover dari 
2018-2022 adalah mencapai angka 16.55% 
ini yang membuat Angka turnover tersebut 
bila dibandingkan teori dari Harris (2005) 
yang menyatakan bahwa standar perputaran 
karyawan apabila melebihi 10% per tahun dapat 
dikategorikan sangat tinggi sesuai kapasitas 
standar. Hal ini disebabkan oleh adanya dampak 
dari covid-19 yang diikuti pemutusan hubungan 
karyawan kontrak secara besar-besaran di BP 
Batam serta karyawan kontrak yang masih 
bertahan akan ditambahkan beban kerja sehingga 
banyak karyawan yang mengalami adanya 
tekanan dan stres kerja yang mengakibatkan 
mereka memutuskan untuk berhenti bekerja. 
Pemutusan kerja dan adanya penambahan beban 
kerja ini masih dirasakan karyawan kontrak 
hingga tahun 2022.
	 Tingginya tingkat pergantian karyawan 
dalam suatu organisasi akan berdampak buruk 
terhadap motivasi kerja karyawan yang ada serta 
meningkatkan beban kerja dan mempersulit 
perencanaan kerja. Dengan demikian pengunduran 
diri karyawan merupakan isu penting yang 
berdampak negatif terhadap efisiensi, efektivitas, 
dan kinerja umum suatu organisasi (Roshidi, 
2019). Menurut Novitasari & Dessyarti (2022) 
tingkat kenaikan turnover intention perusahaan 
dapat disebabkan oleh adanya keberadaan 
keseimbangan pekerjaan yang menilai sejauh 

mana karyawan terlibat secara bersamaan antara 
peran pekerjaan dengan hubungan pribadi.
	 Prayogi et al. (2019) menerangkan bahwa 
apabila di tempat kerja cenderung stres maka 
semakin hari dirinya akan memiliki keinginan 
berhenti dari pekerjaannya. Apabila ketika seorang 
karyawan tidak mampu mengelola tingkat stres 
hal itu menyebabkan masalah dan pada akhirnya 
mengarah pada perilaku turnover intention. Zulfani 
et al., (2021), Rijasawitri & Suana (2020) dan 
Thalib et al., (2021) membuktikan bahwa pekerja 
yang merasa tidak puas atas hasil yang didapatkan 
dari penyelesaian pekerjaan yang telah dilakukan 
akan merasa ada tekanan dari pekerjaan sehingga 
muncul rasa ingin berhenti bekerja. Berdasarkan 
penjelasan dan fenomena diatas peneliti tertarik 
untuk  melakukan penelitian lebih lanjut dengan 
judul: “Pengaruh Work Life Balance & Work 
Stress terhadap Turnover Intention dengan Job 
Satisfaction sebagai Variabel Mediasi pada 
Karyawan Kontrak di BP Batam”.

METODE
	 Metode penelitian yang digunakan adalah 
deskriptif kuantitatif yang dilakukan dalam 
mempelajari suatu populasi atau sampel dan 
dilakukan pada saat mempelajari suatu populasi 
atau sampel. Pengumpulan data dilakukan 
dengan menggunakan alat survei dan analisis 
data kuantitatif atau statistik. Menurut Sugiyono, 
(2018:482) analisis data adalah proses mengedit, 
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mengklasifikasikan, menggabungkan, dan 
memilih model data yang penting untuk proses 
analisis dari data yang diperoleh melalui metode 
pengumpulan data (observasi, wawancara, 
dokumentasi). Metode analisis data yang 
digunakan adalah metode Partial Least Square 
(PLS). Penggunaan metode ini digunakan karena 
terdapat variabel mediasi yang menghubungkan 
variabel independen dan dependen.
	 Populasi pada penelitian ini adalah karyawan 
kontrak yang bekerja di BP Batam. Adapun cara 
yang digunakan dalam melakukan pengambilan 
sampel dari 1.800 karyawan kontrak adalah 
dengan menggunakan tabel sampel Krejcie 
& Morgan (1970) menetapkan bahwa jumlah 
sampel yang digunakan adalah 320 karyawan 
kontrak dari total 1800 karyawan kontrak 
BP Batam. Adapun pengumpulan data yang 
dilakukan dengan metode observasi dan 
kuesioner. Serta kuesioner yang disebar sebanyak 
325 untuk mencegah adanya kekurangan data 
serta keakuratan data dalam penelitian.

HASIL
Average Variance Extracted (AVE)
	 Menurut (Ghozali, 2017) Cara mengukur 
Average Variance Extracted (AVE) adalah dengan 
melakukan uji terhadap nilai outer loadings 
dimana nilainya wajib ˃0,6.

Tabel 1. Hasil Average Variance Extracted (AVE)
Variabel AVE Keterangan
Work-life Balance 0,819 Valid
Work Stress 0,751 Valid
Job Satisfaction 0,762 Valid
Turnover Intention 0,799 Valid

Sumber: Data primer diolah (2023).
	 Pada tabel di atas terlihat bahwa seluruh 
variabel telah melebihi angka 0,6 dari hasil 
pengolahan data setelah mengeliminasi semua 
variabel yang tidak memenuhi kriteria.
	 Menurut (Ghozali, 2016) dalam mengukur 
reliabilitas dapat menggunakan Cronbach Alpha 
>0,6 dan nilai Composite Reliability apabila 
mempunyai nilai >0,7 maka sudah dikategorikan 
reliabel. Tertera pada tabel 2, hasilnya sudah 
melebihi dari ketentuan dan data tersebut 
dinyatakan reliabel.

Hasil Uji Koefesien Determinasi (R2)

	 Hasil uji koefesien determinasi (R2) 
digunakan dalam menunjukkan hubungan antar 
variabel seberapa besar kontribusi pengaruh yang 
diberikan antara variabel. Dalam menghitung uji 
ini dilakukan dengan menggunakan rata-rata AVE 
dan rata-rata R Square adjusted. Hasil perhitungan 
berikut dijabarkan dalam Tabel 3.

Tabel 2. Hasil uji reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability Keterangan

Work-life Balance 0,945 0,958 Reliabel
Work Stress 0,934 0,948 Reliabel
Job Satisfaction 0,955 0,962 Reliabel
Turnover Intention 0,916 0,941 Reliabel

Sumber: Data primer diolah (2023).

Tabel 3. Hasil uji koefesien determinasi (R2)
Variabel R Square Adjusted Kesimpulan

Turnover Intention 0,269 Weak
Job Satisfaction 0,285 Weak

Sumber: Data primer diolah (2023).
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	 Dapat diketahui bahwa pada tabel 3 
memperlihatkan nilai R Square untuk turnover 
intention dengan nilai 0,269 dan pada job 
satisfaction sebesar 0,285. Maka artinya bahwa 
kedua variabel tersebut lemah dibandingkan 
dengan variabel lainnya. Angka tersebut memiliki 
sebab yakni ada banyak faktor yang memberikan 
pengaruh turnover intention dan job satisfaction 
sehingga bukan hanya dari variabel work-life 
balance dan work stress namun dari beberapa 
variabel lainnya.

Hasil Uji Quality Index

Terlihat dari perhitungan di bawah ini:

Selanjutnya dilakukan perhitungan nilai GoF.

GoF = 0,464
	 Pada perhitungan diatas dapat dilihat bahwa 
nilai GoF adalah 0,464 yang artinya bahwa 
angka tersebut sudah cukup tinggi dibandingkan 
dengan 0,36 sehingga disimpulkan bahwa model 
penelitian ini termasuk kategori baik karena 
dilihat bahwa semakin tinggi angka nilai pada 
perhitungan GoF maka model pengaruh yang 
dilakukan semakin baik.

Hasil Uji Direct Effects

	 Menurut Ghozali (2021) yakni apabila pada 
angka uji T-Statistic memiliki nilai >1,96 dapat 
dikatakan signifikan, kemudian P-Value yang 
memiliki nilai <0,05 dapat dikatakan signifikan.

Tabel 4. Hasil pengukuran direct effects

Pengaruh
Sample-

Mean
T-statistics P-Values Kesimpulan

Work-life Balance → -0,253 4,171 0,000 Signifikan
Turnover Intention Negatif
Work Stress → 0,240 3,122 0,002 Signifikan
Turnover Intention Positif
Work-life Balance → 0,379 4,637 0,000 Signifikan
Job Satisfaction Negatif
Work Stress → Job -0,260 3,878 0,000 Signifikan
Satisfaction Negatif
Job Satisfaction→Turnover 
Intention

-0,171 2,808 0,005

Sumber: Data primer diolah (2023).

Hasil Uji Indirect Effects
Tabel 5. Hasil pengukuran indirect effects

Pengaruh
Sample-

Mean
T-statistics P-Values Kesimpulan

Work-life Balance → Job 
Satisfaction→ Turnover 
Intention

-0,065 2,294 0,022 Signifikan 
Negatif

Work Stress→ Job 
Satisfaction→ Turnover 
Intention

0,044 2,312 0,021 Signifikan 
Positif

Sumber: Data primer diolah (2023).
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PEMBAHASAN
Hipotesis 1: Work-life balance memiliki 
pengaruh terhadap turnover intention
	 Hasil pengujian dibuktikan oleh nilai sample 
mean -0,253, nilai t-statistik 4,171 dan P-value 
sebesar 0,000. Hal ini menyatakan work-life 
balance didapati signifikan negatif dengan 
turnover intention. Sejalan dengan Muhadi et al., 
(2022), Laksono & Wardoyo (2019), Prayogi et al., 
(2019) yang   mengemukakan   bahwa,   keinginan   
untuk   melepaskan   pekerjaan   dapat   dicegah   
dengan mendamaikan kehidupan pribadi dan 
professional, karena semakin seimbang pekerjaan 
dan keluarga maka akan dapat mengurung niat 
karyawan untuk berhenti bekerja.

Hipotesis 2: Work stress memiliki pengaruh 
terhadap turnover intention
	 Hasil pengujian dibuktikan oleh nilai sample 
mean 0,240, t-statistik 3,122 dan P-value 0,002. 
Hal ini menyatakan variabel work stress signifikan 
positif dengan turnover intention. Sejalan hasil 
yang dilakukan oleh Gofur (2018), Barage & 
Sudarusman (2022), Prayogi et al. (2019) bahwa 
apabila tingkat tekanan kerja telah tinggi maka 
akan berdampak pada gangguan kesehatan 
dan kekuatan memori. Berdasarkan penjelasan 
tersebut maka peneliti dapat meyimpulkan bahwa 
semakin tinggi work stres maka karyawan akan 
berusaha untuk berhenti dari pekerjaan.

Hipotesis 3: Work-life balance memiliki 
pengaruh terhadap job satisfaction
	 Hasil pengujian dibuktikan dari nilai sample 
mean 0,379, t-statistik 4,637, dan P-value 0,000. 
Hal ini menyatakan work-life balance didapati 
signifikan positif terhadap job satisfaction. Hasil 
penelitian ini sejalan dengan yang dilakukan oleh 
Nurdin & Rohaeni (2020), Asepta & Maruno 
(2018), Kultalahti & Viitala (2014) yaitu ketika 
karyawan dalam suatu organisasi memiliki rasa 
seimbang dalam kehidupannya maka akan muncul 
sebuah perasaan puas/senang dalam bekerja pada 
dirinya karena hasil yang telah dilakukan untuk 
perusahaan.

Hipotesis 4: Work stress memiliki pengaruh 

terhadap job satisfaction
	 Hasil pengujian dibuktikan dari nilai sample 
mean -0,260, t-statistik 3,878 dan P-value 0,000. 
Hal ini menyatakan work stress didapati signifikan 
negatif terhadap job satisfaction. Penelitian yang 
dilakukan oleh Benita & Masman (2022), Yasa 
& Dewi (2019), Gofur (2018) bahwa work stress 
dapat mempengaruhi job satisfaction, hal ini 
dilihat dari apabila karyawan di tempat bekerja 
telah memiliki perasaan stres dari berbagai faktor 
yang telah dialaminya maka kepuasan kerja yang 
ada pada dirinya akan semakin rendah.

Hipotesis 5: Job satisfaction memiliki 
pengaruh terhadap turnover intention
	 Hasil pengujian dibuktikan oleh nilai sample 
mean -0,171, t-statistik 2,808 dan P-value 0,005. 
Hal ini menyatakan job satisfaction didapati 
signifikan negatif dengan variabel turnover 
intention. Menurut Rostandi & Senen, (2021), 
Sugianto et al, (2022) dan Ismaillah & Prasetyono 
(2021) menyatakan bahwa rasa puas dalam 
bekerja di suatu perusahaan cenderung karyawan 
akan merasakan betah dan nyaman walaupun 
hasil dari pekerjaan yang dilakukan dapat 
dikategorikan sedikit namun apabila karyawan 
memiliki tingkat kepuasan dari pekerjaan yang 
diselesaikan maka akan cenderung untuk tetap 
bertahan pada pekerjaan dan belum berkeinginan 
untuk berhenti bekerja.
 
Hipotesis  6:  Work-life  balance  memiliki  
pengaruh  terhadap  turnover  intention  
melalui  job satisfaction
	 Hasil pengujian dibuktikan oleh nilai sample 
mean -0,065, t-statistik 2,294 dan P-value 0,022. 
Hal ini menyatakan variabel job satisfaction 
didapati signifikan negatif dalam memediasi 
hubungan antara work-life balance dengan 
turnover intention. Hal ini didukung dari beberapa 
penelitian seperti Yusvia & Nugrohoseno 
(2021) dan Lebang & Ardiyanti (2021) yang 
mengemukakan bahwa organisasi harus bisa 
membentuk kehidupan karyawan yang lebih baik, 
karena apabila seorang karyawan merasakan 
adanya kepekaan atau rasa pengertian perusahaan 
dengan karyawan akan terbentuk keseimbangan 
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dalam dirinya serta akan memperoleh kepuasan 
terhadap tanggung jawab kerja yang dimiliki.

Hipotesis 7: Work stress memiliki pengaruh 
terhadap turnover intention melalui job 
satisfaction
	 Hasil pengujian dibuktikan oleh nilai sample 
mean 0,044, t-statistik 2,312 dan P-value 0,021. 
Hal ini menyatakan variabel job satisfaction 
didapati signifikan positif dalam memediasi 
hubungan antara work stress dengan turnover 
intention. Hal ini didukung dari beberapa 
penelitian seperti D. M. Putra & Mujiati, (2019), 
Laswitarni & Yuli Pratiwi (2022) mengemukakan 
bahwa apabila dalam suatu tempat bekerja rata 
rata karyawan memiliki tingkat tekanan yang 
tinggi akibatnya adalah rasa puas bekerja dalam 
dirinya sudah tidak ada, karyawan hanya berfikir 
bahwa dirinya harus berhenti bekerja karena 
tidak ada lagi rasa puas bekerja dalam dirinya. 
Ketika hal ini terjadi pada setiap tempat bekerja 
akan mengakibatkan karyawan berhenti bekerja 
semakin tinggi sehingga produktivitas perusahaan 
semakin merendah.

SIMPULAN
	 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, 
peneliti dapat menyampaikan kesimpulan dari 
berbagai hasil analisis bahwa work-life balance 
signifikan negatif oleh turnover intention yang 
dilihat dari nilai sample mean -0,253, t-statistik 
4,171, P-value 0,000, artinya apabila kesimbangan 
yang terjadi pada karyawan dirasa sudah seimbang 
maka karyawan cenderung tidak melakukan niat 
untuk berhenti bekerja. Pengujian oleh variabel 
work stress signifikan positif terhadap turnover 
intention dengan nilai sample mean 0,240, 
t-statistik 3,122, P-value 0,002, artinya apabila 
terdapat tekanan dan stres dalam lingkungan 
kerja cenderung mengakibatkan karyawan 
akan bertindak untuk berhenti dalam pekerjaan. 
Terdapat hasil pengujian signifikan positif oleh 
work-life balance terhadap job satisfaction dari  
sample  mean  0,379,  t-statistik  4,637,  P-value  
0,000,  artinya  jika  keseimbangan  kerja  telah 
dirasakan maka mereka akan merasa puas dalam 
kegiatan tanggung jawab bekerja yang telah 

dilakukan. Work stress signifikan negatif oleh job 
satisfaction ditunjukkan dari sample mean -0,260, 
t- statistik 3,878, dan P-value 0,000, artinya jika 
karyawan mengalami adanya tekanan atau stres 
berlebihan maka tidak akan ada rasa puas bekerja 
dalam dirinya. Job satisfaction signifikan negatif 
terhadap turnover intention pada nilai sample 
mean -0,171, t-statistik 2,808 dan P-value 0,005, 
artinya jika rasa puas bekerja telah dirasakan 
oleh karyawan maka cenderung tidak ada 
keinginan untuk berhenti bekerja. Pengujian 
pengaruh secara signifikan negatif work-life 
balance terhadap turnover intention yang dilalui 
variabel job satisfaction dari sample mean -0,065, 
t-statistik 2,294, P-value 0,022, maknanya jika 
rasa puas telah dirasakan karena karyawan 
merasakan adanya keseimbangan bekerja akan 
mengakibatkan keinginan untuk berhenti bekerja 
semakin rendah. Pengujian pengaruh secara 
signifikan positif oleh variabel job satisfaction 
dalam memediasi hubungan antara work stress 
dengan turnover intention dapat dilihat pada 
sample mean 0,044, t-statistik 2,312, P-value 
0,021, maknanya jika kepuasan dalam bekerja 
sudah tidak dirasakan oleh karyawan karena 
adanya tekanan atau stres yang berlebihan maka 
tingkat berhenti bekerja akan semakin tinggi.
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