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TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN GENERASI Z 

Mareta Ninda Shafyra 
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Abstrak 

Beban kerja yang berlebihan dapat mempengaruhi niat karyawan untuk pindah kerja, 
terutama pada karyawan generasi Z. Kepuasan kerja merupakan faktor penting dalam 
mempertahankan karyawan di suatu perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk 
menguji peran kepuasan kerja sebagai variabel mediator pengaruh beban kerja 
terhadap niat untuk berpindah kerja (turnover intention) pada karyawan generasi Z. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif . Subjek penelitian berjumlah 143 
karyawan generasi Z yang diambil dengan teknik conveniece sampling. Instrumen 
penelitian ini menggunakan skala turnover intention, skala beban kerja dan skala 
kepuasan kerja. Analisis data menggunakan program Jamovi. Hasil penelitian 
menunjukan kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator pengaruh beban kerja 
terhadap turnover intention. 

 
 

Kata Kunci : Beban kerja, turnover intention, kepuasan kerja, generasi Z 
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Abstract 

 

 
Excessive workload can influence employees' intentions to change jobs, especially 
generation Z employees. Job satisfaction is an important factor in retaining employees 
in a company. This research aims to examine the role of job satisfaction as a mediator 
variable in the influence of workload on turnover intention in generation Z employees. 
This research uses a quantitative approach. The research subjects were 143 
generation Z employees who were taken using convenience sampling techniques. This 
research instrument uses a turnover intention scale, workload scale and job 
satisfaction scale. Data analysis using the Jamovi program. The research results show 
that job satisfaction does not act as a mediator in the influence of workload on 
turnover intention. 

 

 
Keywords: Work load, turnover intention, job satisfaction, generation Z 
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PENDAHULUAN 

Generasi Z di perusahaan menjadi topik yang semakin relevan untuk dibahas 

di era modern. Generasi Z dikenal sebagai generasi yang individualis, cepat 

beradaptasi di dunia kerja, dan memiliki ambisi besar, berbeda dengan generasi 

sebelumnya. Karyawan dari generasi Z tidak ragu untuk meninggalkan perusahaan 

tempat mereka bekerja saat ini demi mencari organisasi yang lebih selaras dengan 

nilai-nilai pribadi dan profesional mereka. Fajriyanti dkk. (2023) mengatakan bahwa 

generasi Z dianggap kurang dapat membangun komitmen dibandingkan generasi 

sebelumnya. Karakteristik generasi Z yang demikian tentu saja dapat mempengaruhi 

pembentukan pandangan, harapan, dan ekspektasi mereka terhadap tempat kerja 

mereka sendiri. 

Generasi Z atau disebut i-generation adalah individu yang lahir antara 1995 

hingga 2010, sehingga pada tahun 2024 mereka berada dalam rentang usia 14 hingga 

29 tahun. Badan Pusat Statistik (2020) mencatat bahwa generasi Z merupakan 

kelompok demografis terbesar dalam populasi Indonesia saat ini, dengan total 

mencapai 75,49 juta jiwa atau sekitar 27,94% dari seluruh penduduk. Generasi ini 

diproyeksikan akan mendominasi pasar tenaga kerja Indonesia pada tahun 2025, 

dengan proporsi mencapai 77%, menunjukkan bahwa karyawan generasi Z memiliki 

kecenderungan untuk mudah mengundurkan diri dari perusahaan, bahkan hanya 

karena alasan sederhana, seperti ketidakcocokan dengan rekan kerja. 

Survei yang dilakukan Deloitte Millennial Survey pada tahun 2018 

menunjukkan bahwa 61% generasi Z berencana pindah kerja dalam rentang waktu 

kurang dari dua tahun. Temuan ini diperkuat oleh survei yang dilakukan oleh Databoks 

pada tahun 2023, yang mengungkapkan bahwa 65% karyawan generasi Z telah 

mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaan mereka. Rendahnya loyalitas di 

kalangan generasi Z memberikan dampak signifikan bagi perusahaan, termasuk 

meningkatnya tingkat turnover intention, yang dapat menyebabkan gangguan 

operasional dan peningkatan biaya pengelolaan tenaga kerja. 

Keinginan karyawan untuk berpindah atau keluar dari perusahaan dalam waktu 

singkat dapat memberikan dampak signifikan bagi organisasi. Banyak faktor yang 

memengaruhi munculnya keinginan tersebut, mulai dari beban kerja yang dirasakan 
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terlalu berat, kompensasi yang tidak memadai, lingkungan kerja yang tidak 

mendukung, kurangnya kesempatan promosi karir hingga sifat pekerjaan yang 

monoton, yang dapat memicu rasa jenuh pada karyawan. Penelitian oleh Meier et al. 

(2020) juga menemukan bahwa generasi Z cenderung lebih sensitif terhadap beban 

kerja yang tidak proporsional. Mereka sangat mengutamakan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance), dan cenderung meninggalkan 

pekerjaan jika merasa beban kerja menghambat keseimbangan tersebut. 

Akumulasi rasa ketidaknyamanan ini sering kali mendorong karyawan untuk 

mempertimbangkan mencari pekerjaan lain. Fenomena ini dikenal sebagai turnover 

intention. Turnover intention adalah niat individu untuk meninggalkan organisasi 

atau perusahaan, baik untuk berhenti sepenuhnya maupun berpindah ke organisasi 

lain dalam waktu dekat. Keinginan ini biasanya muncul dari proses yang telah 

dipikirkan dan direncanakan secara matang (Henha, 2018). Menurut Putri (2024), 

generasi Z seringkali menunjukkan turnover intention atau niatan untuk keluar dari 

pekerjaan jika ekspektasi mereka tidak terpenuhi. 

Tingginya turnover intention merupakan salah satu tantangan besar bagi 

perusahaan, terutama dalam industri manufaktur (Rony et al., 2023). Beban kerja 

menjadi salah satu faktor utama yang memiliki pengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Penelitian Samsista (2020) mengungkapkan bahwa beban kerja 

dan kepuasan kerja memiliki hubungan erat dengan tingkat turnover intention. 

Persepsi individu terhadap beban kerja tentu berbeda-beda, tetapi beban kerja yang 

terlalu tinggi cenderung menciptakan persepsi negatif terhadap pekerjaan. 

Akumulasi dari persepsi negatif ini dapat mendorong karyawan untuk memiliki niat 

berpindah kerja dan mencari pekerjaan yang dirasa lebih baik. 

Penelitian Saputri (2015) menunjukkan bahwa persepsi positif terhadap 

beban kerja dapat meningkatkan rasa senang terhadap pekerjaan. Karyawan yang 

menganggap beban kerja mereka rendah cenderung menunjukkan sikap positif dan 

semangat kerja dalam lingkungan pekerjaan. Sebaliknya, perbedaan tingkat 

kompleksitas tugas, tuntutan pekerjaan, serta tanggung jawab dapat menyebabkan 

variasi beban kerja antar karyawan. Tingginya beban kerja sering kali menyebabkan 

kelelahan, stres, dan penurunan kepuasan kerja, yang pada akhirnya memengaruhi 
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turnover intention. 

Menurut Qasim et al. (2020), situasi kerja dengan jam kerja panjang, tugas 

yang tidak realistis, kerja lembur, dan keterbatasan cuti menjadi faktor utama yang 

menciptakan persepsi beratnya beban kerja. Kondisi ini tidak hanya memengaruhi 

kepuasan karyawan, tetapi juga meningkatkan keinginan mereka untuk berpindah ke 

pekerjaan yang lebih nyaman. Penelitian tersebut menegaskan bahwa beban kerja 

berlebih berdampak negatif terhadap kinerja karyawan, lingkungan kerja, dan turnover 

intention. Hubungan antara beban kerja dan kepuasan kerja juga sangat erat. Ketika 

beban kerja meningkat, kepuasan kerja cenderung menurun. Mustapha (2013) 

menjelaskan bahwa karyawan cenderung merasa lebih puas jika diberikan beban kerja 

yang lebih ringan, terutama jika mereka memiliki kontrol dan otonomi dalam 

menyelesaikan pekerjaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja sering kali menjadi pemicu 

 
Salah satu hal yang juga menjadi tolak ukur karyawan dalam bekerja adalah 

puas atau tidaknya mereka dalam menjalani pekerjaan mereka. Ketika berbicara 

tentang Generasi Z dalam dunia kerja, banyak sekali Generasi Z yang tidak puas dalam 

bekerja. Kepuasan kerja ini juga menjadi poin penting menurut Bizouati (2024), di 

mana mereka menyebutkan bahwa pada Generasi Z dan kepuasan kerja merupakan 

kunci utama dikarenakan 65% Generasi Z berencana untuk berhenti bekerja pada 

tahun tersebut. Sarstedt (2020) menyebutkan bahwa Generasi Z cenderung suka untuk 

berganti pekerjaan dalam durasi yang cukup pendek (1-6 bulan) sekitar 31,82%, di 

mana lebih kecil dibanding dengan Generasi X dan Generasi Y. 

 
Hasibuan (2017) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah sikap emosional 

yang positif terhadap pekerjaan. Karyawan yang merasa puas akan lebih mencintai 

pekerjaannya, bersikap loyal, dan berkontribusi maksimal bagi perusahaan. Penelitian 

lain oleh Irbayuni (2016), Nasution (2017), dan Yuda (2017) mendukung pandangan 

bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover 

intention, yaitu semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat karyawan untuk 

meninggalkan perusahaan. Namun, penelitian tentang hubungan kepuasan kerja 

dengan turnover intention memberikan hasil yang bervariasi. Misalnya, Candra (2017) 

menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 
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Berdasarkan paparan diatas, dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

berpengaruh terhadap turnover intention. Artinya beban kerja yang dipersepsi 

berlebihan akan membuat mereka memiliki niatan pindah kerja. Karyawan generasi Z 

yang mempersepsi bahwa beban pekerjaan yang diberikan kepadanya berlebihan akan 

membuat mereka merasa tidak puas yang pada akhirnya membuat mereka memiliki 

keinginan bahkan niat untuk mencari pekerjaan di lain tempat. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh persepsi terhadap beban 

kerja terhadap niatan untuk pindah kerja pada karyawan generasi Z. Penelitian ini 

bermanfaat untuk mengembangkan teori Psikologi Industri dan Organisasi. Hasil ini 

juga dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan HRD untuk melakukan 

pengembangan SDM. 
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KAJIAN PUSTAKA 

Turnover Intention 

Turnover intention merupakan niat karyawan yang dilakukan secara sadar 

untuk mencari pekerjaan lain sebagai alternatif di organisasi yang berbeda (Abdullah 

et al, 2012). Menurut Maulidah et al., (2022) turnover intention adalah niat karyawan 

untuk berhenti bekerja dari pekerjaannya secara sukarela atau pindah dari satu tempat 

kerja ke tempat kerja yang lain menurut pilihannya sendiri. Menurut Manurung (2023) 

turnover intention adalah niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan ataupun 

pekerjaannya saat ini. Dari beberapa pendapat tersebut bahwa turnover intention 

adalah niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaanya saat ini secara sukarela atau 

tidak, karena ada pekerjaan atau perusahaan yang lebih baik. 

Menurut Masita (2021) faktor-faktor yang mempengaruhi munculnya turnover 

intention, 1) Faktor individual, termasuk di dalamnya adalah usia, masa kerja, jenis 

kelamin, pendidikan, dan status perkawinan. 2) Kepuasan kerja, menyangkut beberapa 

aspek operasional, yakni kepuasan terhadap gaji atau sistem pembayaran, kepuasan 

terhadap penyeliaan, kepuasan terhadap bobot pekerjaan, kepuasan terhadap promosi 

jabatan, ataupun kepuasan terhadap kondisi kerja perusahaan pada umumnya. 3) 

Komitmen organisasional, tidak adanya komitmen organisasional dapat membuat 

seseorang karyawan yang puas terhadap pekerjaannya mempunyai niat untuk keluar 

atau pindah ke perusahaan lain. 

Menurut Mulyapradana (2012) ada beberapa indikator turnover intention 

1) Think of quitting (berpikir untuk meninggalkan organisasi) yang mencerminkan 

tahap perbandingan antara pekerjaan saat ini dan pekerjaan lain yang mungkin lebih 

menguntungkan, sehingga karyawan mempertimbangkan untuk meninggalkan 

pekerjaan mereka. 2) Intention of search (keinginan untuk mencari pekerjaan lain), 

yang terjadi ketika karyawan mulai mencari peluang pekerjaan lain karena merasa 

pekerjaan saat ini kurang memuaskan; dan 3) Intention to quit (keinginan untuk 

meninggalkan organisasi), yang menggambarkan tahap di mana karyawan sudah 

menemukan pekerjaan alternatif dan mempertimbangkan untuk berpindah kerja. 

Menurut Jacobs (2007) turnover intention dipengaruhi oleh tiga aspek utama 

1) Aspek personal, faktor individu, seperti minat dan preferensi pribadi terhadap 
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pekerjaan. 2) Aspek organisasi, elemen terkait perusahaan, seperti tingkat gaji, struktur 

organisasi, budaya kerja, dan kondisi internal organisasi. 3) Aspek karakteristik 

pekerjaan, hubungan antara standar pribadi karyawan dengan nilai, harapan, dan jenis 

pekerjaan yang mereka lakukan. 

Grand teori yang dapat mendasari penelitian dengan topik diatas adalah Teori 

Dua Faktor Herzberg (1959). Teori ini membagi faktor yang memengaruhi kepuasan 

kerja menjadi dua kategori , 1) Faktor motivasi (motivators), termasuk pencapaian, 

pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan peluang pengembangan. 2) 

Faktor higienis (hygiene factors) , termasuk kondisi kerja, gaji, hubungan 

interpersonal, dan beban kerja. Relevansinya adalah ketika beban kerja yang terlalu 

tinggi dapat menjadi faktor higienis negatif yang menurunkan kepuasan kerja, yang 

pada akhirnya memengaruhi turnover intention. 

Beban Kerja 

Beban kerja merujuk pada tugas-tugas yang diberikan kepada karyawan untuk 

diselesaikan dalam waktu tertentu, menggunakan keterampilan dan potensi yang 

dimiliki oleh karyawan. Menurut Munandar (2011) beban kerja mencakup berbagai 

tanggung jawab yang dapat memengaruhi kinerja karyawan baik secara fisik maupun 

mental. Gawron (2008) menambahkan bahwa beban kerja adalah tuntutan pekerjaan 

dalam bentuk kegiatan atau prestasi yang harus dicapai dalam batas waktu yang telah 

ditentukan oleh perusahaan. Simanjuntak (2010) juga mengartikan beban kerja sebagai 

konsekuensi dari pelaksanaan tugas, yang melibatkan aktivitas fisik maupun mental. 

Sementara itu, menurut Robbins et al. (2017), berat atau ringannya beban kerja 

tergantung pada persepsi individu terhadap tugas yang diberikan. Jadi Beban kerja 

adalah tanggung jawab atau tugas yang diberikan kepada karyawan untuk diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu, yang melibatkan penggunaan keterampilan dan potensi 

individu. 

Aspek beban kerja (Munandar, 2011) adalah 1) Beban berlebih kuantitatif, 

disebabkan oleh desakan waktu, sehingga karyawan harus menyelesaikan banyak 

tugas dalam waktu terbatas, hal ini dapat memicu stres karena tekanan untuk 

memenuhi target dalam waktu singkat. 2) Beban terlalu sedikit kuantitatif, terjadi 

ketika  tugas  yang  diberikan  terlalu  sedikit,  mengakibatkan  kebosanan  atau 
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monotonitas dalam pekerjaan, kebosanan ini dapat menurunkan perhatian dan 

produktivitas karyawan. 3) Beban berlebih kualitatif, terjadi ketika tugas yang 

diberikan melebihi kemampuan karyawan untuk memecahkan masalah atau 

menggunakan keterampilan tertentu, akibatnya dapat timbul kelelahan mental dan 

reaksi emosional seperti frustrasi atau cemas. 4) Beban terlalu sedikit kualitatif, 

karyawan tidak diberi kesempatan untuk menggunakan keterampilan atau potensi 

secara penuh, yang dapat menyebabkan kurangnya motivasi. 5) Beban berlebih 

kuantitatif dan kualitatif, kombinasi tugas yang terlalu banyak dan sulit, yang 

menuntut pengambilan keputusan yang cepat dan akurat, sering kali menimbulkan 

tekanan yang signifikan. 

Munandar (2011), mengklasifikasikan beban kerja kedalam faktor-faktor 

intrinsik dalam pekerjaan sebagai berikut , 1) Tuntutan fisik, dalam hal ini bahwa 

kondisi kesehatan pegawai harus tetap dalam keadaan sehat saat melakukan pekerjaan, 

selain istirahat yang cukup juga dengan dukungan sarana tempat kerja yang nyaman 

dan memadai. 2) Tuntutan tugas, kerja shift atau kerja malam sering kali 

menyebabkan kelelahan bagi para pegawai akibat dari beban kerja yang berlebihan. 

Beban kerja yang berlebihan akan menimbulkan kelelahan fisik dan mental 

serta dapat menimbulkan reaksi emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan, 

dan mudah marah. Sebaliknya dengan beban kerja yang terlalu sedikit dengan rutinitas 

yang monoton akan menimbulkan kebosanan. Kebosanan dalam kerja rutin sehari-hari 

karena tugas atau pekerjaan yang terlalu sedikit mengakibatkan kurangnya perhatian 

pada pekerjaan sehingga secara potensial membahayakan pekerja. Menurut Mahfudz 

(2017) beban kerja yang dapat menimbulkan stres terbagi menjadi dua yaitu 1) role 

overload, terjadi ketika tuntutan-tuntutan melebihi kapasitas dari seorang manajer atau 

karyawan untuk memenuhi tuntutan tersebut secara memadai . 2) role under load , 

terjadi bila tuntutan-tuntutan yang dihadapi di bawah kapasitas yang dimiliki seorang 

karyawan. 

Menurut Wardati (2018) beban kerja terbagi menjadi 3 tingkatan yaitu 1) beban 

kerja di atas normal, waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan lebih besar 

dari jam kerja tersedia. 2)beban kerja normal, waktu yang digunakan untuk 

menyelesaikan pekerjaan sama dari jam kerja tersedia atau volume pekerjaan sama 
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dengan kemampuan pekerja. 3)beban kerja di bawah normal, waktu yang digunakan 

untuk menyelesaikan pekerjaan lebih kecil dari jam kerja tersedia atau volume 

pekerjaan lebih rendah dari kemampuan pekerjaan 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja menurut Dewi (2021) adalah seperangkat perasaan karyawan 

yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Menurut Robbins (2015) 

kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang 

merupakan hasil dari evaluasi karakteristik- karakteristiknya. Dari beberapa pendapat 

tersebut bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang dirasakan karyawan 

terhadap pekerjaanya dalam perusahaan baik perasaan menyenangkan maupun tidak 

menyenangkan. 

Menurut Mangkunegara (2017) terdapat dua faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja, yaitu 1) Faktor yang ada pada diri pegawai, seperti umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, kepribadian, emosi, 

cara berfikir, persepsi dan sikap kerja. 2) Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, 

struktur organisasi, pangkat (golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan 

finansial, kesempatan promosi jabatan, interaksi social dan hubungan kerja. 

Menurut Robbins (2015), indikator kepuasan kerja ada lima, 1) Pekerjaan itu 

sendiri , karyawan lebih menyukai pekerjaan yang memberikan mereka peluang untuk 

menggunakan skill dan kemampuan mereka, membuka kesempatan pada mereka 

untuk belajar dan menerima tanggung jawab sehingga memandang tugasnya sebagai 

pekerjaan yang menarik. 2) Gaji, karyawan menginginkan sistem penggajian yang adil 

dan sesuai dengan harapan mereka, yang berdasarkan tuntutan kerja, tingkat 

keterampilan, serta pengalaman yang dimilikinya. 3)Promosi, melalui promosi, 

perusahaan akan mendapatkan kestabilan moral karyawan, karena promosi akan selalu 

diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari pada posisi 

sebelumnya. 4) Pengawasan, hal ini ditunjukkan oleh atasan dalam bentuk 

memperhatikan seberapa baik pekerjaan yang dilakukan pegawai, menasehati dan 

membantu pegawai serta komunikasi yang baik dalam pengawasan. 5) Rekan kerja, 

jika dalam organisasi terdapat hubungan antara pegawai yang harmonis, bersahabat, 
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dan saling membantu akan menciptakan suasana kelompok kerja yang kondusif, 

sehingga akan menciptakan kepuasan kerja pegawai. 

Menurut Meisha (2017 faktor utama dalam kepuasan kerja, yaitu faktor 

motivator (motivational factors) yang meliputi 1) Prestasi, yaitu usaha yang dilakukan 

karyawan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 2) Tanggung jawab, yang 

berhubungan dengan otoritas karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 3) Kemajuan, 

yaitu pengembangan potensi karyawan dalam karir. 4) Pekerjaan itu sendiri, yang 

mencerminkan kesiapan karyawan untuk menerima dan menyelesaikan tantangan 

dalam pekerjaan. 5) Penghargaan, yaitu pengakuan yang diterima karyawan atas hasil 

kerjanya. 

 
Beban Kerja dan Niat Pindah Kerja ( Turnover Intention) 

Beban kerja yang berlebihan sering kali menjadi salah satu faktor utama yang 

mempengaruhi niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover intention). 

Menurut Munandar (2012) beban kerja adalah kondisi dari pekerjaan dengan uraian 

tugas yang harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Ketika karyawan merasa 

terbebani secara fisik, mental, atau emosional akibat pekerjaan mereka, tingkat stres 

meningkat, yang pada akhirnya dapat menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan 

turnover intention. 

Penelitian-penelitian terdahulu telah meneliti hubungan langsung maupun 

tidak langsung dari beban kerja terhadap turnover intention. Untuk mengetahui 

hubungan langsung antara beban kerja terhadap turnover intention, beberapa peneliti 

juga telah menganalisis hubungan langsung variabel tersebut, salah satunya adalah 

penelitian yang dilakukan oleh Widiawati et al. (2017) adalah pengaruh beban kerja, 

stres kerja, dan motivasi kerja terhadap turnover intention Karyawan PT Geogiven 

Visi Mandiri Semarang, menemukan bahwa variabel beban kerja berpengaruh positif 

signifikan terhadap turnover intention. 

Beban kerja sangat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh 

karyawan, semakin banyak pekerjaan yang diberikan maka semakin banyak pula 

beban karyawan tersebut dan karyawan tersebut akan keluar dari perusahaan. Hal ini 

sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh (Luh Tesi Riani, 2017) yang 
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menyimpulkan bahwa beban kerja yang berlebihan berdampak positif terhadap 

turnover intention. Didukung juga oleh penelitian Fitriantini, dkk (2020) menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan dari beban kerja terhadap turnover 

intention, dikatakan signifikan karena bila mana beban kerja yang dirasakan oleh 

karyawan berat, maka turnover intention akan semakin meningkat. 

 
Sejalan dengan penelitian oleh Ahsan et al. (2009) menunjukkan bahwa beban 

kerja yang tinggi secara signifikan memengaruhi tingkat stres kerja, yang pada 

akhirnya meningkatkan turnover intention karyawan. Semakin besar tekanan yang 

dirasakan karyawan akibat beban kerja yang berat, semakin besar pula niat mereka 

untuk meninggalkan organisasi. Sementara itu, penelitian oleh Meier et al. (2020) juga 

menemukan bahwa generasi Z cenderung lebih sensitif terhadap beban kerja yang 

tidak proporsional. Mereka sangat mengutamakan keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi (work-life balance), dan cenderung meninggalkan pekerjaan jika 

merasa beban kerja menghambat keseimbangan tersebut. 

 
Secara keseluruhan, beban kerja yang berlebihan dapat menurunkan kepuasan 

kerja, dan pada akhirnya meningkatkan turnover intention. Ketika karyawan 

mengalami beban kerja yang berlebihan, mereka tidak hanya merasa fisik dan mental 

lelah, tetapi juga merasa kurang dihargai atau tidak diberi cukup sumber daya untuk 

menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik. Oleh karena itu, penting bagi 

perusahaan untuk mengelola beban kerja karyawan secara efektif dan menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas 

(Ida,2017). 

 
Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Beban Kerja Terhadap Niat Pindah 

Kerja (Turnover Intention) 

Beban kerja dan turnover intention adalah dua faktor penting yang 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan. Penelitian menunjukkan 

bahwa ada hubungan signifikan antara beban kerja yang tinggi dengan turnover 

intention. Ketika karyawan merasa bahwa beban kerja mereka terlalu berat, baik secara 

fisik maupun mental, maka hal ini bisa menurunkan kepuasan kerja mereka dan 

meningkatkan keinginan untuk berhenti bekerja. Didukung penelitian oleh Manalu et 



13 

 

 

al. (2023) penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan beban kerja berhubungan 

langsung dengan peningkatan turnover intention. 

 
Karyawan yang merasa terbebani oleh tugas yang berlebihan lebih cenderung 

mempertimbangkan untuk keluar dari perusahaan. Penelitian ini juga menunjukkan 

bahwa faktor lingkungan kerja dan kompensasi memengaruhi hubungan tersebut. 

Didukung oleh Teori Dua Faktor Herzberg (1959). Teori ini menyatakan bahwa 

faktor-faktor motivasi (seperti penghargaan dan pengakuan) dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, sedangkan faktor-faktor hygiene (seperti kondisi kerja dan beban 

kerja) jika tidak dikelola dengan baik dapat menyebabkan ketidakpuasan dan 

meningkatkan turnover intention 

 
Beban kerja yang tinggi cenderung mengurangi kepuasan kerja. Karyawan 

yang tidak puas lebih mungkin memiliki keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya, 

sementara mereka yang merasa puas cenderung lebih setia dan bertahan lama di 

perusahaan. Ketika kepuasan kerja bertindak sebagai mediator, hubungan antara beban 

kerja dan turnover intention menjadi tidak langsung. Penelitian Ketut (2019) juga 

menemukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja, semakin besar 

penurunan kepuasan kerja karyawan. Hal ini menjelaskan bahwa beban kerja yang 

tinggi dapat mengurangi kepuasan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan turnover 

intention. 

 
Beban kerja memiliki dampak yang signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan, terutama jika karyawan tidak mampu mengelola beban kerjanya dengan 

baik. Menurut Anasi (2020), apabila seorang karyawan menghadapi tuntutan 

pekerjaan yang tinggi, mereka cenderung merasa lelah baik secara fisik maupun 

mental, yang pada akhirnya dapat menurunkan kepuasan kerja. Namun, teori Tentama 

et al. (2019) menunjukkan bahwa pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja bisa 

bersifat positif, asalkan ada faktor pendukung seperti konsistensi dalam menyelesaikan 

tugas, kompensasi yang memadai, dan dukungan kooperatif dari tempat kerja. Beban 

kerja yang tinggi dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Semakin tinggi 

beban kerja yang diberikan oleh perusahaan, semakin besar dampaknya terhadap 
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tingkat kepuasan kerja karyawan 

 
Kepuasan kerja yang rendah dapat meningkatkan turnover intention. Penelitian 

Dwihana et al. (2017) dan Ahmad et al. (2012) menemukan bahwa terdapat hubungan 

negatif yang kuat antara kepuasan kerja dan turnover intention. Dengan kata lain, 

semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah turnover intention, yang berdampak 

pada peningkatan kinerja perusahaan. Jika karyawan merasa puas dengan 

pekerjaannya, mereka cenderung lebih berkomitmen pada organisasi dan tidak 

berkeinginan untuk keluar dari tempat kerja. Kepuasan kerja dan turnover intention 

memiliki hubungan yang erat dalam manajemen sumber daya manusia. 

 
Kepuasan kerja mengacu pada tingkat kebahagiaan atau kepuasan yang 

dirasakan karyawan terhadap berbagai aspek dalam pekerjaan mereka, seperti gaji, 

lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, serta kesempatan untuk berkembang. 

Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, kemungkinan mereka untuk 

meninggalkan pekerjaan atau turnover intention akan cenderung lebih rendah. 

Sebaliknya, jika karyawan merasa tidak puas, mereka akan lebih cenderung 

mempertimbangkan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian dari Susilo (2019) 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention, 

yang berarti semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat untuk keluar dari 

perusahaan. 

 
Kepuasan kerja yang tinggi cenderung mengurangi turnover intention, karena 

karyawan yang merasa dihargai dan puas dengan pekerjaannya lebih mungkin untuk 

bertahan lebih lama di perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan kerja dapat memicu 

pencarian pekerjaan lain dan meningkatkan niat untuk keluar dari organisasi. Beberapa 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain lingkungan kerja, hubungan 

interpersonal, kompensasi, pengakuan atas pekerjaan yang dilakukan, dan 

keseimbangan kehidupan kerja. Jika faktor-faktor ini tidak dipenuhi atau dipandang 

tidak memadai, maka karyawan cenderung merasa tidak puas dan meningkatkan niat 

mereka untuk meninggalkan organisasi. 
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Kepuasan Kerja 

Kerangka Berpikir 
 
 
 
 

 

 
 

 
Gambar 1. kerangka berpikir 

 
Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja memediasi pengaruh beban kerja 

terhadap niat pindah kerja (turnover intention). 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berfokus pada analisis 

hubungan antar variabel, merumuskan tujuan penelitian, menyusun pertanyaan 

penelitian, serta mengembangkan hipotesis yang spesifik, terukur, dan dapat diamati 

(Creswell, 2012). Dalam penelitian ini, diterapkan metode non-eksperimen, dengan 

pendekatan penelitian mediasi untuk memahami peran variabel mediasi dalam 

hubungan antara variabel independen dan dependen. 

Subjek Penelitian 

Penelitian ini menggunakan subjek penelitian sebanyak 143 sampel. Sampel 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan generasi Z yang berumur 21- 

28 tahun yang sedang bekerja sebagai karyawan disebuah perusahaan minimal enam 

bulan. Penelitian ini akan menggunakan teknik conveniece sampling merupakan 

pemilihan responden berdasarkan asas sukarela dari responden sendiri untuk ikut serta 

dalam penelitian ini (Chin & Siew, 2015). Teknik ini sering digunakan karena sifatnya 

yang praktis dan hemat waktu, meskipun tidak selalu menjamin representativitas 

Beban Kerja Turnover Intention 
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populasi secara keseluruhan. Sampel yang diambil cenderung terdiri dari individu 

yang mudah dijangkau oleh peneliti, seperti teman, keluarga, atau orang-orang yang 

berada di lokasi penelitian. 

Tabel 1. Demografis Subjek 
 

Karakteristik Subjek Frekuensi Presentase 
Jenis Kelamin 
Laki-laki 
Perempuan 

62 
81 

43,4% 
56,6% 

Usia 
21 tahun 
22 tahun 
23 tahun 
24 tahun 
25 tahun 
26 tahun 
27 tahun 
28 tahun 

23 
16 
13 
16 
25 
16 
16 
18 

16,0% 
11,2% 
9,1% 
11,2% 
17,5% 
11,2% 
11,2% 
12,6% 

Total 143 100% 

 
Dari table.1 tersaji bahwa subjek penelitian sebanyak 143 karyawan generasi Z, yang 

terdiri dari 62 berjenis kelamin laki-laki dan 81 berjenis kelamin perempuan. Subjek 

yang diperoleh memiliki usia yang bervariasi yakni berusia 21 tahun hingga 28 tahun. 

Instrumen Penelitian 

Beban kerja adalah tanggung jawab atau tugas yang diberikan kepada 

karyawan untuk diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, yang melibatkan 

penggunaan keterampilan dan potensi individu. Skala yang digunakan pada beban 

kerja adalah skala yang disusun oleh Munandar (2011) dengan mencakup dua aspek 

yaitu tuntutan fisik dan tuntutan tugas. Aspek tuntutan fisik berfokus pada kondisi 

kesehatan karyawan yang harus tetap terjaga agar dapat melakukan pekerjaan dengan 

baik. Selain istirahat yang cukup, dukungan sarana dan tempat kerja yang nyaman dan 

memadai juga penting untuk menjaga kesehatan. Sedangkan aspek tuntutan tugas 

mencakup faktor-faktor seperti kerja shift atau kerja malam, yang sering kali 

menyebabkan kelelahan bagi karyawan. Beban kerja yang berlebihan dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan secara negatif. Skala yang digunakan dalam 
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penelitian ini terdiri dari 28 aitem, 14 item favorable dan 14 item unfavorable dan 

menunjukkan indeks nilai validitas 0,057dan nilai reliabilitas cronbach's alpha 

sebesar 0,871. Skala ini disusun berdasarkan model likert dan cara skoring 

menggunakan SPPS versi 22. 

Turnover intention adalah niat karyawan untuk berhenti dari pekerjaanya saat 

ini secara sukarela atau tidak, karena ada pekerjaan atau perusahaan yang lebih baik. 

Untuk mengukur turnover intention menggunkan skala yang dikembangkan oleh 

Abelson (1987) yang diadaptasi oleh Mulyapradana (2012). Skala ini terdiri dari tiga 

aspek yaitu 1) Think of quitting (berpikir untuk meninggalkan organisasi), yang 

mencerminkan tahap perbandingan antara pekerjaan saat ini dan pekerjaan lain yang 

mungkin lebih menguntungkan, sehingga karyawan mempertimbangkan untuk 

meninggalkan pekerjaan mereka. 2) Intention of search (keinginan untuk mencari 

pekerjaan lain), yang terjadi ketika karyawan mulai mencari peluang pekerjaan lain 

karena merasa pekerjaan saat ini kurang memuaskan dan 3) Intention to quit 

(keinginan untuk meninggalkan organisasi), yang menggambarkan tahap di mana 

karyawan sudah menemukan pekerjaan alternatif dan mempertimbangkan untuk 

berpindah kerja. Skala turnover intention ini telah diuji pada 150 responden dari 

generasi Z dengan rentang usia 18-26 tahun, yang dipilih dengan menggunakan teknik 

non probability sampling. Skala yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 16 

item dan menunjukan menunjukkan indeks nilai validitas 0,306 dan nilai reliabilitas 

cronbach's alpha sebesar 0,950 dan dianalisis menggunakan bantuan SPPS versi 24. 

Kepuasan kerja adalah adalah perasaan karyawan terhadap pekerjaanya dalam 

perusahaan baik perasaan menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Skala untuk 

mengukur kepuasan kerja dalam penelitian ini menggunakan Two-Factor Theory 

Scale yang dikemukakan oleh Herzberg (1959) dan diadaptasi oleh Meisha (2017). 

Skala ini mengukur dua faktor utama dalam kepuasan kerja, yaitu faktor motivator 

(motivational factors) yang meliputi 1) Prestasi, yaitu usaha yang dilakukan karyawan 

untuk mencapai hasil kerja yang optimal. 2) Tanggung jawab, yang berhubungan 

dengan otoritas karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan. 3) Kemajuan, yaitu 

pengembangan potensi karyawan dalam karir. 4) Pekerjaan itu sendiri, yang 

mencerminkan kesiapan karyawan untuk menerima dan menyelesaikan tantangan 
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dalam pekerjaan. 5) Penghargaan, yaitu pengakuan yang diterima karyawan atas hasil 

kerjanya. Skala yang digunakan terdiri dari 25 item dan menunjukkan indeks nilai 

validitas dengan rentang 0,266 dan nilai reliabilitas cronbach's alpha sebesar 0.928 

dianalisis menggunakan bantuan SPPS versi 21. 

Prosedur Penelitian 

Penelitian ini memiliki tiga tahapan yang pertama adalah tahap persiapan 

penelitian, yang kedua pelaksanaan penelitian, dan yang terakhir penulisan laporan 

akhir. Tahap persiapan penelitian, langkah pertama adalah melakukan penyusunan 

proposal penelitian yang diawali dengan rancangan dan pengkajian teori terlebih 

dahulu. Pada tahap pelaksanaan penelitian peneliti akan melakukan pengumpulan data 

melalui penyebaran skala secara online dengan menggunakan google form 

pengumpulan data tersebut dilakukan dalam rentang waktu antara November hingga 

Desember 2024 dan berhasil menjangkau sebanyak 215 responden, setelah dilakukan 

pengecekkan data, hanya 143 responden yang dianggap memenuhi syarat untuk 

dijadikan sebagai subjek penelitian, sebanyak 28 responden lainnya digugurkan karena 

peneliti hanya mengambil responden yang berusia dari 21 hingga 28 tahun. Jika target 

skala sudah mencukupi maka peneliti akan melakukan skoring dan analisis data. Tahap 

ketiga, peneliti melakukan analisis data penelitian, yang terdiri dari analisis deskriptif, 

uji asumsi, serta uji hipotesis. Hasil analisis tersebut kemudian dijabarkan dalam 

bentuk uraian pembahasan dan mengaitkannya dengan teori serta hasil-hasil 

penelitian terdahulu 

Analisis Data Penelitian 

Analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis mediasi yang 

menggunakan bantuan proses pengujian dilakukan menggunakan program Jamovi. 

Menurut Arfiyana (2023) program jamovi dalam analisis mediasi bertujuan untuk 

mempermudah peneliti dalam menguji hubungan antar variable melalui uji hipotesis, 

selain itu program jamovi dapat digunakan untuk model univariat maupun multivariat. 

program jamovi dapat menghitung efek langsung (direct effect) , efek tidak langsung 

(indirect effect), dan efek total dalam analisis mediasi. 
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HASIL PENELITIAN 

Deskripsi Variabel Penelitian 

Pada Tabel. 2 menampilkan deskripsi variabel penelitian yang menunjukkan nilai skor 

minimal, skor maksimal, mean hipotetik, mean empirik, serta standar deviasi yang 

didapatkan dari hasil pengambilan data. Pada variabel X (beban kerja) responden 

penelitian berada pada kategori ke arah tinggi dengan nilai rata-rata empirik 

(M=93,89) lebih besar dari Mean hipotetik yaitu 70. Pada variabel M (kepuasan kerja) 

responden penelitian berada pada kategori ke arah tinggi dengan nilai empirik 

(M=74,32) lebih besar dari mean hipotetik yaitu 62,5. Dan pada variabel Y (turnover 

intention) responden penelitian berada pada kategori ke arah tinggi dengan nilai 

empiric (M=50,10) lebih besar dari Mean hipotetik yaitu 40 

Tabel. 2 Deskripsi Variable Penelitian 
 

Variabel Nilai 

Minimum 

Nilai 

Maksimal 

Mean 

Hipotetik 

Mean 

Empirik 

SD 

Beban kerja 70 112 70 93,89 9,51 

Turnover intention 34 64 40 50,10 7,88 

Kepuasan kerja 50 98 62,5 74,32 14,23 

 
Analisis Kategorisasi Masing-Masing Variabel 

Pada Tabel 3 kategorisasi responden pada variabel beban kerja memiliki frekuensi 

sedang yaitu 95 partisipan dengan persentasi 66,4%. Kategorisasi pada variabel 

turnover intention dominan berada pada kategori sedang yaitu 88 partisipan dengan 

persentase 61,5%. Kategorisasi pada variabel kepuasan kerja mayoritas berada pada 

kategori sedang yaitu 73 partisipan dengan persentasi 51,0%. 
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Tabel.3 Hasil Analisis Kategorisasi 
 

Variable Tinggi  Sedang  Rendah  Interval 
 F % F % F %  

Beban 
Kerja 

23 16,1% 95 66,4 
% 

25 17,5 % T: ≥103,41 
S: 84,37 – 
103,41 
R: < 103,41 

Turnover 
Intention 

30 21,0% 88 61,5% 25 17,5% T: ≥57,99 
S: 42,22 – 57,99 
R: <42,22 

Kepuasan 
kerja 

32 22,4% 73 51,% 38 26,6% T: ≥ 88,55 
S: 60,1 – 85,55 
R:<60,1 

 
 

Analisis Normalitas 

Sebelum melakukan uji korelasi serta hipotesis, dilakukan uji asumsi klasik 

terlebih dahulu. Uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri dari uji normalitas, uji 

multikolonieritas, dan uji heteroskedasitas. Pertama, pada uji normalitas dari hasil 

menggunakan uji One Sample Kolmogorov-Smirnov (K-S) didapatkan besarnya nilai 

signifikansi 0,200 yang lebih dari alpha (0,05) hasil tersebut menunjukkan bahwa 

residual berdistribusi normal. Kedua, Hasil uji multikoloniaritas menunjukkan antara 

kedua variabel tidak terjadi multikoloniartitas karena diperoleh nilai tolerance untuk 

semua variabel > 0,10 dan nilai VIF<10,maka model regresi tersebut tidak mengalami 

multikolinearitas. Ketiga, hasil uji heteroskesiditas dengan memperhatikan sebaran 

pada scatterplot yang menyebar tanpa membentuk suatu pola khusus, hal tersebut 

mengartikan tidak terjadi heteroskedasitisitas pada data dalam penelitian ini 

Analisis Korelasi Antar Variabel 
Berdasarkan hasil uji korelasi yang tersaji pada variable beban kerja memiliki 

hubungan signifikan positif pada variable turnover intention (r = 0,442 ; p < 0.05) 

menunjukkan bahwa semakin tinggi beban kerja, maka semakin tinggi turnover 

intention. Pada variable kepuasan kerja memiliki hubungan signifikan positif pada 

variable turnover intention (r = 0,341 ; p < 0.05) menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja, maka semakin tinggi turnover intention. Pada variable beban kerja 

memliki hubungan signifikan negatif pada variable kepuasan kerja (r = -0,109 ; p > 
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0.05) menunjukkan bahwa peningkatan atau penurunan beban kerja tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Tabel 4 Analisis Korelasi Antar Variabel 
 

Variable Beban Kerja Kepuasan 
Kerja 

Turnover Intention 

Beban Kerja 1 -0,109 0,442** 
Kepuasan kerja -0,109 1 0,341** 
Turnover Intention 0,442** 0,341** 1 

 
 

Uji Hipotesis 

Hasil uji hipotesis dapat dilihat dari Tabel 5. Untuk hipotesis yaitu kepuasan kerja 

memediasi pengaruh beban kerja terhadap niat pindah kerja (turnover intention). 

Tabel 5. Uji Hipotesis 
 

Variabel β t p 
Efek total 
Efek langsung beban kerja terhadap 
turnover intention 

0.366 

0.402 

5.89 

7.14 

< 0.001 

< 0.001 
Efek tidak langsung beban kerja 
melalui kepuasan kerja terhadap turnover intention -0.0357 -1.28 < 0.200 

 
Hasil analisis statistik diatas dapat dilihat bahwa efek tidak langsung beban kerja 

terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja tidak terbukti secara signifikan. 

Hasil uji menunjukkan nilai β= -0.0357 ; p > 0,05 (p = 0.200), dapat disimpulkan 

bahwa meskipun beban kerja dapat mempengaruhi turnover, kepuasan kerja tidak 

secara signifikan memediasi hubungan tersebut. Hal ini berarti bahwa perubahan 

dalam tingkat kepuasan kerja tidak menjelaskan atau mempengaruhi bagaimana beban 

kerja berhubungan dengan niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan (turnover 

intention). 
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PEMBAHASAN 
 

Hasil penelitian menunjukan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi 

beban kerja terhadap turnover intention. Pengaruh yang diberikan oleh beban kerja 

terhadap turnover intention mengarah secara positif. Jika seorang karyawan memiliki 

beban kerja yang tinggi maka akan terjadi peningkatan turnover intention, karena 

karyawan merasa apa yang telah dilakukan tidak sesuai dengan apa yang telah 

disepakati. Oleh karenanya beban kerja dapat meningkatkan tekanan psikologis, yang 

pada akhirnya memicu keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan 

(Heruwanto, 2019). Didukung oleh penelitian Hati (2020) bahwa beban kerja yang 

tinggi tidak hanya mempengaruhi performa, tetapi juga mempercepat keputusan 

karyawan untuk mencari lingkungan kerja yang lebih mendukung untuk kemajuan 

karirnya. 

Hasil penelitian serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Manalu (2023) 

mengonfirmasi bahwa peningkatan beban kerja dapat meningkatkan niat karyawan 

untuk keluar dari perusahaan, terutama ketika faktor-faktor lain seperti lingkungan 

kerja dan kompensasi turut berperan. Penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja 

yang meningkat memiliki dampak signifikan terhadap keputusan karyawan untuk 

mempertimbangkan pengunduran diri mereka. Salah satu faktor yang mempengaruhi 

intensi turnover kebanyakan dipengaruhi oleh task (tugas). Ketika target perusahaan 

meningkat dari yang biasanya dan juga para karyawan dituntut untuk lebih giat 

dalam bekerja dan terus menciptakan ide-ide kreatif sehingga karyawan harus 

bekerja secara maksimal. 

Peranan kepuasan kerja diantara pengaruh beban kerja terhadap turnover 

intention. Hasilnya menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memberikan 

pengaruh beban kerja terhadap turnover intention. Karyawan dengan kepuasan kerja 

yang rendah menunjukkan tidak adanya gambaran terkait jenjang karir maupun 

keinginan dalam pekerjaannya. Rendahnya kepuasan kerja menjadikan beban kerja 

semakin meningkat dan berpengaruh terhadap turnover intention. 
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Berbeda dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Chin (2018) yang 

menyatakan bahwa kepuasan kerja berperan dalam memediasi hubungan antara beban 

beban kerja dan turnover intention, dalam penelitian tersebut kepuasan kerja yang 

tinggi dapat mengurangi efek negatif beban kerja terdahap niat untuk keluar dari 

perusahaan. Namun hasil penelitian ini menunjukan temuan yang berbeda dengan 

penelitian sebelumnya, yaitu beban kerja memiliki pengaruh terhadap turnover 

intention namun kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap beban 

kerja dengan turnover intention. Penelitian ini sejalan dengan penelitian Kolompoy 

(2019), yang menemukan bahwa beban kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap 

turnover intention, sedangkan kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap turnover intention. 

Pada penelitian yang sama yang dilakukan oleh Maulidah (2022) bahwa beban 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention, sementara kepuasan 

kerja tidak memediasi hubungan tersebut. Hal ini mendukung temuan bahwa kepuasan 

kerja tidak selalu berperan sebagai mediasi dalam hubungan antara beban kerja dan 

turnover intention . Setiap karyawan memiliki toleransi berbeda terhadap beban kerja. 

Bagi sebagian individu, beban kerja yang tinggi dapat langsung meningkatkan niat 

untuk keluar tanpa dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan 

bahwa faktor-faktor individual, seperti kemampuan coping dan persepsi terhadap 

beban kerja, memainkan peran penting dalam menentukan turnover intention. Menurut 

Transactional Model of Stress and Coping (Lazarus, 2021) jika beban kerja sudah 

melewati ambang batas toleransi individu, meskipun kepuasan kerja tinggi, karyawan 

tetap memiliki niat untuk keluar karena tekanan kerja yang tidak tertahan. 

 
Kepuasan kerja tidak dapat berfungsi sebagai mediasi antara beban kerja dan 

turnover intention karena faktor lain lebih dominan dalam keputusan keluar, seperti 

stres kerja, kesehatan mental, dan keseimbangan kehidupan kerja. Selain itu, terdapat 

faktor eksternal seperti peluang kerja yang lebih baik di perusahaan lain, tawaran 

pekerjaan dengan gaji lebih tinggi, dan beban kerja yang lebih ringan yang juga dapat 

menjadi faktor utama dalam keputusan untuk keluar dari pekerjaan saat ini. 

Berdasarkan Teori Transactional Model of Stress and Coping (Lazarus, 2021) dan 

Teori Dua Faktor Herzberg (1959), beban kerja yang berlebihan memiliki efek 
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langsung terhadap turnover, yang tidak dapat dimediasi oleh kepuasan kerja. Teori ini 

menjelaskan bahwa ketika faktor stres dalam pekerjaan, seperti beban kerja yang 

tinggi, sudah melampaui batas yang dapat ditoleransi individu, maka kepuasan kerja 

tidak lagi berperan dalam mencegah keinginan keluar dari pekerjaan. 

 
Teori Herzberg (1959) juga membedakan antara faktor motivator dan faktor 

hygiene dalam pekerjaan. Faktor motivator seperti pencapaian dan pengakuan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja, tetapi faktor hygiene seperti beban kerja yang 

berlebihan dapat menyebabkan ketidakpuasan yang lebih kuat daripada kepuasan kerja 

itu sendiri. Dengan kata lain, meskipun kepuasan kerja tinggi dalam beberapa aspek, 

ketidakpuasan akibat beban kerja yang terlalu berat tetap menjadi faktor utama dalam 

turnover intention. 

 
Salah satu faktor yang menyebabkan hasil yang tidak konsisten ini adalah 

faktor demografis, khususnya kelompok usia. Responden dalam penelitian ini berasal 

dari kelompok usia 21-28 tahun, yang merupakan generasi Z. Gen Z, yang lahir antara 

pertengahan 1990-an hingga awal 2010-an, dikenal sebagai kelompok usia yang 

dinamis dan lebih mudah untuk berpindah pekerjaan. Menurut beberapa penelitian, 

generasi Z memiliki kecenderungan turnover intention yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan generasi sebelumnya (Deloitte, 2019). Ketika kebutuhan mereka tidak 

terpenuhi, mereka cenderung cepat merasa tidak puas dan lebih siap untuk mencari 

peluang baru di perusahaan lain yang menawarkan kesempatan lebih baik. Mereka 

juga lebih memilih pekerjaan yang sesuai dengan nilai-nilai pribadi mereka (Twenge, 

2017). Ditambah lagi, karena mereka tumbuh di era digital, mereka lebih mudah 

mencari pekerjaan baru melalui platform daring, yang meningkatkan mobilitas karier. 

Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan 

atau berpindah pekerjaan adalah gaji, hubungan interpersonal, lingkungan kerja, serta 

pengembangan karir. Sebagai contoh, gaji yang tidak memadai atau tidak sesuai 

dengan ekspektasi dapat menimbulkan ketidakpuasan dan meningkatkan niat untuk 

keluar dari perusahaan (Silaban, 2018). Selain itu, hubungan interpersonal yang baik 

antara pemberi kerja dan karyawan, serta lingkungan kerja yang mendukung, seperti 
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fasilitas yang memadai dan penerapan konsep K3 yang baik, dapat menurunkan niat 

keluar karyawan (Adil, 2016). 

Pengakuan atas kinerja luar biasa juga memiliki peran penting dalam 

menurunkan turnover intention, karena karyawan merasa dihargai atas kontribusinya 

(Amoatemaa, 2016). Di sisi lain, kesempatan pengembangan karir yang lebih baik 

dapat mengurangi turnover intention karena karyawan merasa ada peluang untuk 

berkembang di dalam organisasi. Semakin besar kesempatan untuk berkembang, 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja dan semakin rendah niat untuk berpindah 

perusahaan (Marcella, 2022) 

Penelitian ini menunjukan bahwa hubungan antara beban kerja , kepuasan kerja 

dan turnover intention tidak sesuai dengan hipotesis awal yang mengharapkan 

kepuasan kerja dapat memedisi beban kerja terhadap turnover intention. Secara 

teoriris kepuasan kerja dapat menurunkan turnover intention. Generasi Z lebih berani 

mengambil risiko untuk berpindah pekerjaan demi mencari tantangan atau lingkungan 

yang lebih sesuai dengan nilai pribadi mereka (Twenge, 2017). kemudian dalam hal 

faktor demografis, generasi Z, cenderung lebih dinamis serta cepat berpindah jika 

merasa kebutuhan atau ekspektasi mereka tidak terpenuhi, meskipun mereka merasa 

diberdayakan dan memiliki keseimbangan hidup yang baik (Deloitte, 2019). 

Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang optimal tidak selalu 

mengikat karyawan pada organisasi jika ada kebutuhan intrinsik lain yang belum 

terpenuhi, seperti perkembangan karir, fleksibilitas, atau nilai pribadi yang lebih sesuai 

di tempat lain (Fabiansyah, 2024). Dengan demikian, dinamika antara ketiga variabel 

ini tidak selalu linier dan bergantung pada faktor individu, generasi, serta budaya kerja 

yang berlaku (Kwakye, 2018). 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

 
Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh 

positif terhadap turnover intention, yang berarti semakin tinggi beban kerja, semakin 

besar Generasi Z untuk keluar dari pekerjaan. Namun, kepuasan kerja tidak berperan 

sebagai mediator dalam hubungan antara beban kerja dan turnover intention. Dengan 

kata lain, meskipun kepuasan kerja yang rendah dapat meningkatkan persepsi terhadap 

beban kerja, faktor ini tidak secara langsung melemahkan atau memperkuat hubungan 

antara beban kerja dan niat untuk keluar dari pekerjaan. Karyawan Generasi Z yang 

memiliki tingkat kepuasan kerja rendah cenderung tidak memiliki gambaran yang jelas 

mengenai jenjang karir mereka. Akibatnya, ketika menghadapi beban kerja yang 

tinggi, mereka lebih mudah memutuskan untuk mengundurkan diri. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu lebih fokus dalam mengelola dan mengoptimalkan beban kerja 

karyawan Generasi Z, karena meningkatkan kepuasan kerja saja tidak cukup untuk 

mengurangi niat mereka untuk resign. 

 
Saran untuk peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian 

dengan meneliti variabel terkait lainnya seperti lingkungan kerja, stres kerja, 

komitmen organisasi dan juga variabel lainnya yang dirasa mampu mempengaruhi 

turnover intention sehingga dapat diperoleh hasil yang lebih variatif atau dapat 

menggali menggunakan pendekatan kualitatif. Pendekatan kualitatif dilakukan untuk 

menggali lebih lanjut alasan mengapa kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediasi 

dalam hubungan beban kerja dan turnover intention. 
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Blue print beban kerja 
 

No Dimensi Indikator Favorable Unfavorable Jumlah 
1 Tuntutan Fisik a. Menghasilkan 

Prestasi Kerja 
b. Kesehatan 

Karyawan 
c. Dukungan Sarana 

Karyawan 

10,16 6,23 4 

  7,27 1,21 4 

  3,18 11,25 4 

2 Tuntutan a. Kuantitatif 
Pekerjaan 

b. Tugas Karyawan 
c. Kualitatif 

Pekerjaan 
d. Semangat 

pekerjaan 

14,19 12,26 4 
 Tugas    
  5,20 13,17 4 
  8,24 4,28 4 

  2,22 15, 9 4 

  Total 14 14 28 

 
Blue print turnover intention 

 
Indikator Item Jumlah 

Favorable Unfavorable 
Think of quitting 3, 9 6, 12 4 

Intention of 
searching 

2,4,8,10,11,13,15 5 8 

Intention to quit 14, 16 1, 7 4 

 
Blue print kepuasan kerja 

 

Dimensi Item Jumlah Favorable Unfavorable 
Usaha yang dilakukan karyawan untuk 

mencapai hasil kerja yang optimal 
(Prestasi). 

1, 12, 13 14, 22 5 

Otoritas karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaan (Tanggungj jawab) 2, 4, 16, 21 3, 15 6 

Pengembangan potensi karyawan dalam 
meningkatkan karier (Kemajuan). 5, 6, 20 17, 18, 19 6 

Karyawan bersedia menerima serta 
menyelesaikan tantangan dalam bekerja 

(Pekerjaan itu sendiri). 
7, 11, 25 23, 24 5 

Pengakuan yang diperoleh karyawan atas 
hasil kerjanya (Penghargaan). 8 9, 10 3 

Total 25 
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Skala beban kerja 
 

No Item STS TS S SS 
 
1 Saya berpikir terus kerja tanpa memikirkan 

kesehatan 

    

2 Saya masuk dengan rajin sehingga absen baik     

 
3 

Saya diberikan akses internet dengan leluasa 
tanpa di proteksi 

    

4 Saya tidak dapat menjelaskan masalah - 
,masalah yang tertulis diaturan 

    

5 Saya mempatuhi aturan yang ditetapkan 
perusahaan 

    

6 Saya bekerja dengan santai sehingga tidak 
terpilih menjadi karyawan terbaik 

    

7 Saya menjaga kesehatan walaupun beban 
kerja sangat berat 

    

8 Saya dapat berkomunikasi dengan klien     

 
9 Saya tidak menpunyai semangat kerja karena 

stres 

    

 
10 

Saya menpunyai prestasi kerja yang 
membanggakan 

    

 
11 

Saya tidak bisa menggungkan internet 
karena dibatasi penggunaannya 

    

12 Saya malas-malasan untuk melayani klien 
sehingga target tidak tercapai 

    

13 Saya bekerja tidak sesuai dengan tugas     

14. Saya dapat memenuhi target yang 
diberikan perusahaan 

    

15. Saya mendapat teguran dari pihak 
perusahaan 

    

16. Saya dapat mengekspolarasi pekerjaan 
sehingga mendapat the best karyawan 

    

17. Karyawan bekerja dengan double job     
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18. Saya mendapat fasilitas yang mendukug 
pekerjaan 

    

19. Setiap hari saya memenuhi target yang 
diberikan 

    

20. Saya mendapat tugas sesuai dengan 
pembagian kerja 

    

21. Saya masuk terus tanpa meminta hari 
libur dengan perusahaan 

    

22. Saya melayani klien dengan semangat     

23. Saya karyawan biasa saja tidak ada 
prestasi kerja 

    

24. Saya memenuhi semuan tentang SOP     

25. Saya tidak berikan fasilitas yang 
mendukung pekerjaan 

    

26. Saya mendapat teguran dari manajemen 
karena pelayanan terhadap klien tidak 
memenuhi target 

    

27. Saya setiap tiga bulan sekali melakukan 
check up di rumah sakit 

    

28. Saya tidak pernah memberi penjelasan 
kepada klien. 

    

 
 
 

Skala turnover intention 
 

No Item STS TS S SS 
 
1 Saya merasa sangat bangga bekerja di 

perusahaan ini 

    

2 Selama 12 bulan ke depan saya bermaksud 
untuk mencari alternatif pekerjaan lain 

    

 
3 

Saya sering berpikiran untuk keluar dari 
pekerjaan saya sekarang 

    

4 Saya sering memikirkan tentang alternatif 
lain selain dari pekerjaan saya sekarang 

    

5 Salah satu alasan utama saya tetap bekerja di 
tempat ini adalah karena perusahaan lain belum 
tentu dapat memberikan kompensasi sebaik 
yang saya terima di perusahaan saat ini 

    

6 Saya sangat menyukai bidang pekerjaan saat 
ini dan tidak ingin pindah ke tempat lain 
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7 Gaji yang saya terima di perusahaan ini 
mendorong saya untuk bekerja lebih lama 

    

8 Saya merasa terlalu sedikit pilihan 
pekerjaan yang ada diluar, bila saya 
memutuskan untuk keluar dari 
perusahaan ini 

    

 
9 Saya merasa bidang pekerjaan saya saat ini 

kurang sesuai dan jika memungkinkan saya 
ingin pindah 

    

 
10 

Terkadang saya menghadiri undangan untuk 
mengikuti seleksi karyawan di perusahaan lain 

    

 
11 

Saya tidak peduli apa yang akan terjadi jika 
saya keluar dari perusahaan tanpa harus 
memiliki posisi 

    

12 Saya akan merasa bersalah bila saya 
meninggalkan perusahaan ini 

    

13 
Jika saya dapat pindah ke perusahaan lain dan 
mendapatkan fasilitas yang lebih baik, mungkin 
saya akan melakukannya 

    

14. 
Jika ada pilihan bekerja di perusahaan lain 
mungkin saya akan memilih perusahaan tersebut 

    

15. 
Banyak hal-hal dalam kehidupan saya yang akan 
terganggu, bila saya keluar dari perusahaan saat 
ini. 

    

16. 
Saat ini sangat berat untuk keluar dari 
perusahaan, meskipun saya menginginkan 

    

 
Skala Kepuasan kerja karyawan 

 

No Item STS TS S SS 
 
1 Kerja keras yang saya lakukan akan 

membuat saya mampu mencapai hasil yang 
saya inginkan 

    

2 Tanggung jawab kerja yang diberikan 
membuat saya tertantang dan lebih 
bersemangat 

    

 
3 

Saya menghindari pekerjaan yang sulit karena 
khawatir tidak mampu menyelesaikannya 

    

4 Saya menyelesaikan pekerja dengan baik 
sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 
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 yang diamanahkan kepada saya     

5 Saya menyelesaikan pekerja dengan baik sesuai 
dengan wewenang dan tanggung jawab yang 
diamanahkan kepada saya 

    

6 Organisasi memberikan kesempatan kepada 
karyawan untuk berkembang dan 
meningkatkan karirnya. 

    

7 Saya mampu memenuhi target yang 
ditentukan oleh perusahaan 

    

8 Saya akan mendapat kesempatan 
promosi jika mampu bekerja sesuai atau 
melebihi target. 

    

 
9 Saya tidak diberikan kompensasi walaupun 

sudah bekerja melebihi target. 

    

 
10 

Saya hanya akan bekerja dengan baik apabila 
mendapatkan pujian dari atasan. 

    

 
11 

Kesesuaian tugas dengan keahlian yang 
dimiliki dapat menambah rasa percaya diri 
dalam menyelesaikan tantangan kerja 

    

12 
Saya bekerja dengan sungguh-sungguh untuk 
mencapai target demi kemajuan organisasi dan 
peningkatan prestasi kerja. 

    

13 Saya memanfaatkan waktu kerja sebaik 
mungkin agar semua pekerjaan dapat 
terselesaikan tepat waktu. 

    

14. 
Kerja keras yang saya lakukan tidak berdampak 
apapun pada daya saing organisasi dengan 
organisasi lain 

    

15. 
Ketika jam kerja selesai saya akan meninggalkan 
pekerjaan meskipun masih ada pekerjaan yang 
belum terselesaikan. 

    

16. 
Tugas dan tanggung jawab yang diberikan atasan 
sesuai dengan kemampuan yang saya miliki. 

    

17. 
Saya tidak merasakan manfaat atas pelatihan 
yang diselenggarakan oleh organisasi. 

    

18. 
Saya enggan mengikuti pelatihan yang 
diselenggarakan oleh organisasi. 

    

19. 
Potensi yang saya miliki tidak berguna untuk 
organisasi 
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20. 
Saya merasa senang karena mendapatkan 
keterampilan dan kemampuan baru selama 
bekerja. 

    

21. 
Kewajiban yang saya miliki harus dikerjakan 
dengan baik dan semestinya 

    

22. 
Bekerja tepat waktu bukan prioritas utama saya.     

23. 
Saya panik ketika menghadapi problem dalam 
bekerja sehingga tidak mampu menyelesaikan 
pekerjaan tersebut dengan baik 

    

24. 
Saya tidak mampu mencapai target yang 
ditentukan oleh organisasi. 

    

25. 
Saya bersedia untuk menyelesaikan tugas 
yang belum pernah saya kerjakan 
sebelumnya 
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Karakteristik Responden 
 
 

JK 

 
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Pria 62 43.4 43.4 43.4 

Wanita 81 56.6 56.6 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 
 
 

Descriptive Statistics 
 

N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Beban Kerja 143 70.00 112.00 93.8951 9.51627 

Turnover 

Intention 

143 34.00 64.00 50.1049 7.88983 

Kepuasan Kerja 143 50.00 98.00 74.3217 14.23426 

Valid N (listwise) 143     

 
Beban Kerja 

 

 
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rendah 25 17.5 17.5 17.5 

Sedang 95 66.4 66.4 83.9 

Tinggi 23 16.1 16.1 100.0 

Total 143 100.0 100.0  
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Turnover Intention 

 

 
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rendah 25 17.5 17.5 17.5 

Sedang 88 61.5 61.5 79.0 

Tinggi 30 21.0 21.0 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 
 
 

Kepuasan Kerja 
 

 
Frequency 

 
Percent 

 
Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Rendah 38 26.6 26.6 26.6 

Sedang 73 51.0 51.0 77.6 

Tinggi 32 22.4 22.4 100.0 

Total 143 100.0 100.0  

 
 

UJI NORMALITAS 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized 
Residual 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 
 
 

 
Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize 
d 

Coefficient 
s 

 
 
 
 

 
t 

 
 
 
 

 
Sig. 

 
 

Collinearity 
Statistics 

 
Mode 

 
l 

 
B 

 
Std. Error 

 
Beta 

Toleran 
ce 

 
VIF 

1 (Constant) -3.880 6.333  -.613 .541   

Beban Kerja .402 .057 .485 7.067 .000 .988 1.012 
Kepuasan 
Kerja 

.219 .038 .394 5.746 .000 .988 1.012 

N 143 
Normal Parametersa,b  Mean  .0000000  

 Std. Deviation 6.36696161 
Most Extreme Differences  Absolute  .049  

  Positive  .038  
 Negative -.049 
Test Statistic .049 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
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Uji Heteroskedastisitas dengan Scatterplot 
 
 
 

Analisis Regresi Berganda 

Coefficientsa 
 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) -3.880 6.333  -.613 .541 

Beban Kerja .402 .057 .485 7.067 .000 

Kepuasan Kerja .219 .038 .394 5.746 .000 

a. Dependent Variable: Turnover Intention 
 

 
Koefisien Determinasi 

 
 
 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .591a .349 .339 6.41228 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Beban Kerja 
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b. Dependent Variable: Turnover Intention 
 
 
 
 
 

 
Uji Linearitas 

 
ANOVA Table 

Sum of 
Squares 

 
df 

Mean 
Square 

 
F 

 
Sig. 

Turnover Between (Combined) 3452.47 39 88.525 1.693 .019 
Intention * Groups  6     
Beban Kerja  Linearity 1725.54 1 1725.54 32.99 .000 

   4  4 3  
  Deviation 1726.93 38 45.446 .869 .682 
  from 2     
  Linearity      
 Within Groups 5386.95 103 52.300   
  1   
 Total 8839.42 142    
  7  
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Uji Hipotesis 
 

Lampiran Uji Hipotesis 
 

Mediation Estimates 

95% Confidence 
Interval 

 
Effect Labe 

l 
Estimat 

e 

 
SE 

 
Lower 

 
Upper 

 
Z 

 
p 

% 
Mediatio 

n 

Indirec a × b - 0.027 - 0.018 - 0.20 8.15 
t  0.0357 9 0.090 9 1.2 0  

    3  8   
Direct c 0.4020 0.056 0.291 0.512 7.1 <.00 91.85 

   3 7 3 4 1  
Total c + a 0.3663 0.062 0.244 0.488 5.8 <.00 100.00 

 × b  2 4 2 9 1  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Path Estimates 

95% Confidence 
Interval 

   Label Estimate SE Lower Upper Z p 

Beban 
kerja 

→ kepuasan 
kerja 

a -0.163 0.1243 -0.407 0.0805 - 
1.31 

0.189 

kepuasan 
kerja 

→ turnover 
intention 

b 0.219 0.0376 0.145 0.2923 5.81 <.001 

Beban 
kerja 

→ turnover 
intention 

c 0.402 0.0563 0.292 0.5123 7.14 <.001 
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