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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Work-Life Balance terhadap 

Turnover Intention dengan Stres Kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan 

PLN UP3 Malang sebagaimana tertuang dalam skripsi. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan metode Structural Equation Modeling berbasis 

Partial Least Square (SEM-PLS) serta melibatkan seluruh karyawan tetap sebagai 

responden melalui teknik sampel jenuh. Hasil evaluasi model pengukuran 

menunjukkan bahwa seluruh indikator pada variabel Work-Life Balance, Stres 

Kerja, dan Turnover Intention telah memenuhi persyaratan validitas dan reliabilitas, 

sehingga dapat digunakan dalam tahap analisis selanjutnya. Pengujian model 

struktural menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Stres Kerja dan Turnover Intention. Selain itu, Stres Kerja juga terbukti 

memberikan pengaruh terhadap Turnover Intention. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi berperan 

penting dalam membentuk kondisi psikologis karyawan serta menentukan 

kecenderungan mereka untuk tetap bertahan dalam organisasi. Stres Kerja terbukti 

memediasi hubungan antara Work-Life Balance dan Turnover Intention, yang 

berarti semakin baik keseimbangan kerja yang dirasakan karyawan, maka tingkat 

stres dapat ditekan sehingga niat untuk meninggalkan perusahaan juga berkurang. 

Oleh karena itu, penerapan kebijakan yang mendukung keseimbangan kerja dan 

kehidupan pribadi menjadi langkah strategis dalam upaya meningkatkan 

kesejahteraan karyawan sekaligus menekan tingkat Turnover Intention di 

lingkungan organisasi. 

 

Kata Kunci: Work-Life Balance, Stres Kerja, Turnover Intention, Mediasi, 

SEM-PLS, PLN UP3 Malang 
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ABSTRACT 

 

 

This study aims to analyze the effect of Work-Life Balance on Turnover Intention 

through Job Stress as a mediating variable among employees of PLN UP3 Malang. 

The research employed a quantitative approach using Structural Equation 

Modeling based on Partial Least Square (SEM-PLS) with the assistance of 

SmartPLS software. A saturated sampling technique was applied, involving all 

permanent employees as respondents. The results of the measurement model 

evaluation indicate that all indicators of Work-Life Balance, Job Stress, and 

Turnover Intention met the criteria for validity and reliability, making them suitable 

for further analysis. The structural model testing reveals that Work-Life Balance 

has a significant effect on Job Stress as well as on Turnover Intention. Furthermore, 

Job Stress is also proven to significantly influence Turnover Intention. These 

findings emphasize that the balance between work and personal life plays a crucial 

role in shaping employees’ psychological conditions and their intention to remain 

within the organization. Job Stress is found to mediate the relationship between 

Work-Life Balance and Turnover Intention, meaning that a better work-life balance 

can reduce stress levels, which in turn lowers employees’ intention to leave the 

company. Therefore, enhancing organizational policies and practices that support 

Work-Life Balance becomes an essential strategy for reducing Turnover Intention 

and creating a healthy, productive, and sustainable work environment. 

Keywords: Work-Life Balance, Job Stress, Turnover Intention, Mediation, 

SEM-PLS, PLN UP3 Malang 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Dalam era globalisasi dan persaingam tenaga kerja yang semakin ketat, 

employee turnover menjadi salah satu isu strategis yang dihadapi oleh berbagai 

organisasi, baik di sektor swasta maupun sektor publik. Perubahan pola kerja, 

meningkatnya tuntutan kinerja, perkembangan teknologi, serta pergeseran nilai 

dan ekspektasi karyawan dan organisasi menjadi semakin dinamis. Karyawan 

tidak lagi hanya mempertimbangkan aspek finansial  tetapi juga 

memperhatikan kualitas kehidupan kerja, keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, serta kesehatan psikologis dalam menentukan keberlanjutan 

karier mereka di suatu organisasi. 

Fenomena tersebut tercermin dalam Turnover Surver Report yang 

diterbitkan oleh (MRA - The Management Association, 2025). Laporan 

tersebut menunjukkan bahwa tingkat turnover global pada tahun 2024 masih 

berada pada kisaran 23%, meskipun mengalami penurunan dibandingkan 

beberapa tahun sebelumnnya. Angka ini menunjukkan bahwa hampir 

seperempat tenaga kerja berpindah atau meninggalkan organisasi dalam satu 

periode tahunan. Kondisi ini mengindikasikan bahwa turover telah menjadi 

fenomena struktural yang mempengaruhi stabilktas global juga menandakan 

adanya tantangan serius dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu 

memenuhi kebutuhan provesional dan personal karyawan secara berimbang. 
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Tingginya turnover membawa berbagai konsekuensi negatif bagi 

organisasi. Organisasi harus menanggung biaya yang besar untuk proses 

rekrutmen, seleksi dan pelatihan karyawan baru, sementara produktivitas kerja 

cenderung menurun akibat hilangnya tenaga kerja berpengalaman. Selain itu 

turnover yang tinggi dapat menganggu stabilitas tim kerja, memperlemah 

kohesi sosial antar karyawan serta menyebabkan hilannya pengetahuan dan 

pengalaman institusional yang telah dibangun dalam jngka panjang. Sehingga 

dengan memahami faktor yang mendorong terjadinya turnover merupakan hal 

yang penting untuk kelangsungan organisasi 

Gambar 1. 1 Tingkan Turnover Karyawan Pada  

Kelompok Jabatan Tahun 2024 

 

Sumber: MRA - The Management Association, (2025) 

Berdasarkaan laporan (MRA - The Management Association, 2025) 

tingkat turnover tidak terjadi secara merata pada seluruh kelompok jabatan. 

Diagram batang tingkat turnover karyawan berdasarkan kelompok jabatan 

menunjukkan bahwa kelompok pekerjaan dengan tuntutan operasional tinggi, 

seperti production, service, and trades memiliki tingkat turnover paling tinggi, 
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yaitu mencapai 31,4%. Selanjutnya, kelompok technical employees dan 

office/clerical juga mencatat tingkat turnover yang relatif tinggi dibandingkan 

kelompok manajerial dan eksekutif. Sebaliknya, kelompok executives 

menunjukkan tingkat turnover yang paling rendah. Pola ini mengindikasikan 

bahwa semakin tinggi tekanan kerja, beban tugas, serta tuntutan waktu dan fisik 

dalam suatu pekerjaan, semakin besar kecenderungan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi. 

Selain karakteristik pekerjaan, laporan tersebut juga mengungkap 

bahwa alasan utama karyawan keluar dari organisasi meliputi pensiun, tawaran 

gaji yang lebih baik, pekerjaan serupa di organisasi lain, perubahan karier serta 

faktor kinerja. Alasan tersebut menunjukkan bahwa keputusan untuk keluar 

dari organisasi merupakan hasil dari proses evaluasi yang kompleks terhadap 

kondisi kerja, kesejahteraan, dan peluang pengembangan diri. Dengan 

demikian, turnover tidak terjadi secara tiba-tiba, melainkan melalui tahapan 

psikologis yang melibatkan pertimbangan rasional dan emosional karyawan. 

Hal ini sejalan dengan Teori Mobley, W.H (1977) yang menjelaskan bahwa 

turnover intention terbentuk melalui serangkaian tahapan kognitig, dimulai 

dari ketidakpuasan kerja hingga munculnya niat untuk keluar sebelum akhirnya 

diwujudkan dalam perilaku turnover actual. 

Dalam konteks nasional, permasalahan turnover juga menjadi perhatian 

pada organisasi sektor pelayanan publik di Indonesia. PT. PLN (Persero) 

sebagai badan usaha milik negara (BUMN) dengan peranan strategis untuk 

menyajikan energi listrik nasional benar-benar bergantung dengan kinerja serta 
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loyalitas sumber daya manusianya. Berdasarkan Laporan Keberlanjutan (PLN, 

2023)  Tahun 2023, tingkat turnover karyawan PLN secara nasional tercatat 

sebesar 5,7% per tahun. Meskipun angka tersebut relatif lebih rendah 

dibandingkan tingkat turnover global, kondisi ini tetap menunjukkan adanya 

tantangan dalam mempertahankan karyawan, terutama yang berkaitan dengan 

tekanan kerja tinggi, jam kerja panjang, serta ketidakseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Kondisi tersebut menjadi semakin relevan pada unit-unit kerja 

operasional seperti PLN UP3 Malang, yang memtiliki tanggung jawab besar 

dalam menjaga keandalan distribusi listrik kepada masyarakat. Karyawan di 

unit ini dituntut untuk memiliki kesiapsiagaan tinggi, fleksibilitas waktu kerja, 

serta kesiapan kerja diluar jam kerja misalnya ketika malam, hari libur, maupun 

kondisi darurat. Tuntutan pekerjaan yang demikian intens berpotensi 

mengganggu Work-Life Balance karyawan apabila tidak diimbangi dengan 

kebijakan dan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang memadai. 

(Greenhaus et al., 2011) 

Kurangnya keseimbangan diantara tuntutan kerja dengan kehidupan 

pribadi dapat memicu stres kerja, yaitu kondisi psikologis ketika individu 

merasa bahwa tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan atau sumber daya yang 

dimilikinya (Robbins & Judge, 2010). Stres kerja yang berkepanjangan bukan 

berdampak hanya kepada penurunan kesehatan fisik dan mental karyawan, 

namun memengaruhi juga sikap kerja, kepuasan kerja, serta komitmen 

terhadap organisasi. Dalam jangka panjang kondisi ini dapat meningkatkan 
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kecenderungan karyawan untuk memiliki turnover intention, yaitu niat atau 

keinginan untuk meninggalkan organisasi (Mobley, 1977). 

Peran stres kerja selaku penghubung diantara Work-Life Balance 

dengan turnover intention diperkuat oleh penelitian (S. Upadianti, 2025). Hasil 

penelitian tersebut menunjukkan bahwa stres kerja difungsikan menjadi 

variabel mediasi dimana menjelaskan bagaimana ketidakseimbangan Work-

Life Balance dapat mendorong munculnya turnover intention. Temuan tersebut 

mencerminkan Work-Life Balance tidak secara langsung meningkatkan niat 

karyawan untuk keluar dari organisasi, melainkan melalui peningkatan tingkat 

stres kerja yang dialami karyawan. 

Kondisi tersebut relevan dengan karakteristik pekerjaan di PLN UP3 

Malang, yang menuntut karyawan untuk memiliki tingkat kesiapsiagaan tinggi, 

fleksibilitas waktu kerja, serta kesiapan kerja diluar jam kerja normal, seperti 

pada kondisi darurat maupun hari libur. Tuntutan pekerjaan tersebut berpotensi 

menimbulkan ketidakseimbangan Work-Life Balance apabila tidak diimbangi 

dengan sistem pengelolaan sumber daya manusia yang efektif. Penelitian yang 

dilakukan di lingkungan PLN UP3 Malang menunjukkan bahwa stres kerja 

merupakan fenomena yang nyata dan memengaruhi kondisi psikologis 

karyawan (Gemilang, 2025). 

Meskipun demikian, penelitian yang dilakukan di lingkungan PLN UP3 

Malang masih cenderung berfokus pada stres kerja yang dikaitkan dengan 

variabel lain seperti burnout atau kinerja, dan belum mengkaji hubungan antara 

work-life balance, stres kerja, dan turnover intention secara simultan. Selain 
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itu, penelitian yang secara khusus menempatkan stres kerja sebagai variabel 

mediasi pada konteks BUMN sektor ketenagalistrikan, khususnya di PLN UP3 

Malang, masih terbatas. Sehingga penelitian ini penting dilaksanakan sebagai 

pengisi celah penelitian tersebut melalui mengkaji pengaruhnya Work-Life 

Balance terhadap turnover intention melalui stres kerja sebagai variabel 

mediasi pada karyawan PLN UP3 Malang. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis “Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention 

Melalui Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi Pada Karyawan PLN UP3 

Malang”. Pendekatan ini diharap mampu berkontribusi dari sisi teoretis untuk 

pengembangannya ilmu manajemen sumber daya manusia, sekaligus 

kontribusi praktis untuk organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

sehat, seimbang, dan berkelanjutan di tengah persaingan industri  yang semakin 

ketat. 

1.2 Rumusan Masalah 

 

Sesuai latar belakang dan yang sudah dijabarkan, penulis bisa 

merumuskan masalah seperti: 

1. Apakah  Work-Life Balance Berpengaruh terhadap turnover intention pada 

karyawan PLN UP3 Malang? 

2. Apakah Work-Life Balance berpengaruh terhadap stres kerja pada karyawan 

PLN UP3 Malang? 
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3. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan 

PLN UP3 Malang? 

4. Apakah stres kerja dapat memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap 

turnover intention pada karyawan PLN UP3 Malang? 

1.3 Tujuan Penelitian 

 

Sesuai latar belakang dan rumusan masalah yang sudah diuraikan, 

maka tujuannya penelitian ini bisa dijelaskan dengan: 

1. Untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance terhadap turnover intention 

pada karyawan PLN UP3 Malang. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Work-Life Balance terhadap stres kerja pada 

karyawan PLN UP3 Malang. 

3. Untuk mengetahui pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada 

karyawan PLN UP3 Malang. 

4. Untuk mengetahui peran stres kerja dalam memediasi pengaruh Work-Life 

Balance terhadap turnover intention pada karyawan PLN UP3 Malang. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Melalui penelitian ini, penulis mengharapkan mampu memberi 

manfaat untuk pihak-pihak terkait, seperti: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini memperkaya kajian Manajemen Sumber Daya Manusia 

dengan menguji peran mediasi stres kerja dalam hubungan Work-Life 
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Balance dan Turnover Intention pada industri ketenagalistrikan di 

Indonesia. Temuan ini memperluas kerangka konseptual seperti Job 

Demands-Resources Model dan pendekatan Work-Life Balance melalui 

bukti empiris pada konteks kerja digital pascapandemi. Selain itu, 

penelitian ini mengisi kesenjangan literatur terkait mekanisme 

psikologis yang memengaruhi retensi karyawan pada konteks lokal. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Mahasiswa 

Penelitian ini memberikan contoh penerapan konsep SDM dalam 

riset empiris serta pembelajaran pengukuran variabel Work-Life 

Balance, stres kerja, dan Turnover Intention. Hasilnya dapat 

menjadi referensi bagi mahasiswa Manajemen dalam penyusunan 

tugas akhir dan meningkatkan kesiapan karier di bidang Human 

Resource, khususnya terkait kesejahteraan kerja.Bagi Institusi 

Pendidikan Tinggi 

b. Bagi institusi pendidikan tinggi,  

Temuan penelitian dapat menjadi referensi akademik untuk 

memperkaya materi pada mata kuliah MSDM, Perilaku 

Organisasi, dan Metodologi Penelitian. Selain itu, hasilnya dapat 

digunakan sebagai studi kasus kontekstual agar mahasiswa 

memahami penerapan teori SDM dalam sektor pelayanan publik. 
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c. Bagi Perusahaan 

Bagi PLN UP3 Malang, penelitian ini dapat menjadi dasar 

penyusunan kebijakan SDM yang berorientasi pada 

kesejahteraan dan retensi karyawan. Temuan mengenai peran 

Work-Life Balance dan stres kerja membantu perusahaan 

merancang strategi seperti pengaturan kerja yang lebih fleksibel, 

program pengelolaan stres, peningkatan komunikasi, serta 

penguatan budaya kerja yang mendukung kesehatan mental dan 

produktivitas. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan  

Sesuai hasil dari analisis data serta pembahasan yang sudah dilakukan 

terkait “Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention dengan 

Stres Kerja sebagai variabel mediasi pada karyawan PLN UP3 Malang”, maka 

dapat dirumuskan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Work-Life Balance dibuktikan memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap Stres Kerja karyawan PLN UP3 Malang. Temuan tersebut 

memperlihatkan keseimbangan yang baik diantara kehidupan kerja dengan 

kehidupan pribadi mampu menurunkan tingkat stres kerja yang karyawan 

rasakan. Dengan demikian, Work-Life Balance berperan penting dalam 

membantu karyawan mengelola tekanan kerja yang muncul dari tuntutan 

pekerjaan sehari-hari. 

2. Stres Kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap 

Turnover Intention karyawan PLN UP3 Malang. Temuan tersebut 

memperlihatkan bahwasanya tingkat stres kerja yang karyawan alami 

belum menjadi faktor penentu dalam membentuk niat untuk meninggalkan 

organisasi. Artinya, meskipun karyawan mengalami stres kerja, kondisi 

tersebut tidak secara langsung mendorong keinginan mereka untuk keluar 

dari perusahaan. 
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3. Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention 

karyawan PLN UP3 Malang. Temuan tersebut memperlihatkan 

bahwasanya persepsi karyawan terhadap keseimbangan diantara pekerjaan 

dengan kehidupan pribadi memiliki peranan penting untuk menentukan 

niat mereka agar bertahan ataupun pergi dari organisasi. Semakin baiknya 

Work-Life Balance yang karyawan rasakan, akan semakin kecil 

kecenderungannya karyawan memiliki niat keluar kerja. 

4. Stres Kerja tidak berfungsi sebagai variabel mediasi dalam hubungan 

diantara Work-Life Balance dan Turnover Intention. Temuan tersebut 

memperlihatkan pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover Intention 

terjadi langsung, tanpa melewati perantara Stres Kerja. Sehingga 

keputusan karyawan terkait niat keluar kerja lebih dipengaruhi oleh 

persepsi mereka terhadap keseimbangan kehidupan kerja dibandingkan 

oleh tingkat stres kerja yang karyawan alami. 

Secara keseluruhan, hasil yang didapat mempertegas Work-Life 

Balance adalah faktor yang paling berpengaruh kepada kondisi stres kerja 

serta kecenderungan Turnover Intention karyawan PLN UP3 Malang. 

Sehingga peningkatan Work-Life Balance berperan sebagai aspek yang betul-

betul penting sebagai upaya untuk menjaga kesejahteraannya karyawan dan 

juga mempertahankan keberlangsungan serta stabilitas sumber daya manusia 

di dalam organisasi. 
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5.2 Keterbatasan 

 

a. Penelitian ini masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu 

diperhatikan dalam menafsirkan hasil penelitian. Pertama, penelitian 

ini tidak secara spesifik mengkaji secara mendalam mengenai faktor 

kompensasi atau gaji yang diterima oleh karyawan. Padahal, tingkat 

gaji dan sistem kompensasi yang diterapkan oleh perusahaan, 

termasuk di lingkungan PLN, berpotensi memengaruhi tingkat stres 

kerja maupun turnover intention karyawan. Oleh karena itu, aspek 

kompensasi menjadi faktor yang sebaiknya dipertimbangkan dalam 

penelitian selanjutnya. 

b. Penelitian ini hanya berfokus pada karyawan tetap sehingga belum 

menggambarkan kondisi karyawan dengan status kerja lainnya. 

Padahal, karyawan tidak tetap atau tenaga kontrak memiliki tingkat 

ketidakpastian pekerjaan yang lebih tinggi sehingga berpotensi 

memiliki kecenderungan turnover intention yang lebih besar 

dibandingkan karyawan tetap. Oleh karena itu, penelitian 

selanjutnya disarankan untuk melibatkan karyawan tidak tetap agar 

dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai 

faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention di lingkungan 

organisasi. 
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5.3 Saran 

 

Sesuai hasil dari pelaksanaan penelitian, bisa diberikan sejumlah 

saran yang diharap mampu memberikan manfaat baik untuk pihak 

perusahaan maupun bagi peneliti selanjutnya. Saran-saran ini disusun 

dengan mengacu pada temuan penelitian terkait “Pengaruh Work-Life 

Balance terhadap Turnover Intention Melalui Stres Kerja sebagai variabel 

mediasi pada karyawan PLN UP3 Malang”, yang diantaranya: 

1. Bagi Penulis Selanjutnya 

c. Penelitian ini memberikan pengalaman dan pemahaman yang 

berharga bagi penulis dalam mengaplikasikan metode analisis PLS-

SEM serta dalam menganalisis hubungan antara Work-Life Balance, 

Stres Kerja dan Turnover Intention pada karyawan. 

d. Ke depannya, penulis diharapkan dapat memperdalam kemampuan 

analisis data dengan mengembangkan metode pengujian yang lebih 

beragam, seperti multi-group analysis (MGA) atau pengujian model 

dengan variabel moderasi, guna membandingkan perbedaan persepsi 

karyawan berdasarkan karakteristik tertentu, seperti usia, masa kerja, 

atau unit kerja. 

e. Penulis juga disarankan untuk memperhatikan perluasan jumlah dan 

cakupan sampel penelitian, baik secara unit kerja maupun wilayah 

operasional, supaya hasil dari penelitian yang diperoleh mempunyai 

daya generalisasi lebih kuat dan dapat merepresentasikan kondisi 
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organisasi secara lebih luas. 

2. Bagi Perusahaan 

a. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan kebijakan dan 

praktik kerja yang menunjang Work-Life Balance, misalnya 

pengaturan jam kerja yang lebih fleksibel, pembagian beban kerja 

yang proporsional, dan pemberian waktu istirahat yang memadai 

guna memastikan keseimbangan yang baik diantara kehidupan 

kerja dengan kehidupan pribadi karyawan. 

b. Perusahaan perlu mengelola tingkat Stres Kerja karyawan dengan 

lebih optimal dengan melakukan evaluasi rutin terhadap beban 

kerja, target kinerja, dan tuntutan operasional, sehingga tekanan 

kerja yang dirasakan karyawan dapat diminimalkan dan tidak 

berdampak pada penurunan kesejahteraan kerja. 

c. Perusahaan diharapkan dapat menjadikan Work-Life Balance 

sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia, 

sehingga dapat meningkatkan loyalitas karyawan, menurunkan 

kecenderungan Turnover Intention, serta menjaga stabilitas dan 

kinerja organisasi dalam jangka panjang. 
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