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INTISARI

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh Work-Life Balance terhadap
Turnover Intention dengan Compensation sebagai variabel yang mempengaruhi hubungan
tersebut pada Karyawan generasi Z di Surabaya. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif korelasional. Untuk mendapatkan data, kuesioner disebarkan kepada 351 subjek
penelitian dengan kriteria bahwa subjek merupakan generasi Z yang berada di usia 20
sampai 28 tahun, bekerja di perusahaan yang berada di kota Surabaya, dan minimal sudah
bekerja selama 1 tahun di perusahaan tersebut. Data yang telah terkumpul dianalisis dengan
teknik Moderated Regression Analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life
balance berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Selain itu,
compensation terbukti memoderasi hubungan antara work-life balance dan turnover
intention. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa work-life balance memberikan
kontribusi pengaruh sebesar 1,4% terhadap turnover intention, sedangkan sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Hasil analisis moderasi menunjukkan
bahwa keberadaan compensation dapat memperkuat maupun memperlemah hubungan
antara work-life balance dan turnover intention. Temuan ini menunjukkan bahwa karyawan
dengan tingkat work-life balance yang rendah cenderung memiliki keinginan yang lebih
tinggi untuk meninggalkan pekerjaannya, terutama ketika kompensasi yang diterima tidak
sesuai dengan harapan. Sebaliknya, kompensasi yang memadai dapat berperan sebagai
faktor yang mengurangi kecenderungan turnover intention pada karyawan generasi Z.

Katakunci: work-life balance, turnover intention, compensation, generasi Z
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ABSTRACT

The purpose of this study is to examine the effect of work-life balance on turnover
intention, with compensation as a moderating variable, among Generation Z employees in
Surabaya. This study employs a quantitative correlational method. Data were collected
through questionnaires distributed to 351 respondents who met the criteria of being
Generation Z (aged 20-28 years), working in companies located in Surabaya, and having
at least one year of work experience in their current company. The collected data were
analyzed using Moderated Regression Analysis (MRA). The results indicate that work-life
balance has a significant effect on turnover intention. Furthermore, compensation is found
to moderate the relationship between work-life balance and turnover intention. The
coefficient of determination shows that work-life balance contributes 1.4% to turnover
intention, while the remaining variance is explained by other factors outside the research
model. The moderation analysis reveals that compensation can either strengthen or weaken
the relationship between work-life balance and turnover intention. These findings suggest
that employees with lower levels of work-life balance tend to have a higher intention to
leave their jobs, particularly when the compensation received does not meet their
expectations. Conversely, adequate compensation can reduce the tendency toward turnover
intention among Generation Z employees.

Keywords: work-life balance, turnover intention, compensation, generation Z
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pesatnya perkembangan dunia industri memunculkan berbagai fenomena
terkait permasalahan ketenagakerjaan. Banyak perusahaan mengalami tantangan
terkait kepuasan kerja, pengelolaan stres, hingga ketidakpastian kondisi ekonomi
yang mempengaruhi stabilitas pekerjaan. Bureau of Labor Statistics (BLS) (2024)
menunjukkan tingkat pengunduran diri karyawan di AS meningkat sejak 2022
akibat ketidakpuasan terhadap kompensasi, stress Kkerja, dan kebutuhan
keseimbangan hidup. Berbagai laporan menunjukkan bahwa turnover intention
karyawan di Indonesia pada periode 2017-2024 mengalami peningkatan, hal ini
dikarenakan faktor kompensasi yang tidak kompetitif, budaya kerja yang tidak
kondusif, kepemimpinan yang lemah serta kondisi eksternal feperti persaingan
tenaga kerja dan ketidakstabilan ekonomi (Yusnita, 2024). Survei terbaru dari
Boston Consulting Group menguatkan fenomena tersebut dengan melaporkan 34%
karyawan di Indonesia dan negara Asia Tenggara lainnya aktif mencari pekerjaan

baru di tahun 2023 (Aprilliani, 2024).

Fenomena tingginya niat resign pada karyawan muda juga tercermin dalam
pemberitaan media di Surabaya. ANTARA News (2025) wilayah Jawa Timur
melaporkan bahwa pekerja Generasi Z di Surabaya menghadapi tantangan adaptasi
kerja, ketidaksesuaian ekspektasi karier, serta tekanan lingkungan kerja yang

mendorong munculnya keinginan untuk mencari pekerjaan lain. Selain itu, Jawa



Pos (2024) menyoroti dominasi Generasi Z dalam dunia profesional di Surabaya
yang diikuti dengan meningkatnya perhatian perusahaan terhadap isu retensi
karyawan muda. Pemberitaan tersebut menunjukkan bahwa persoalan turnovber di
kalangan Generasi Z menjadi isu nyata di Surabaya, sehingga penting untuk diteliti
lebih lanjut faktor-faktor yang memengaruhi munculnya turnover intention pada

kelompok generasi ini.

Menurut artikel Strategi Retensi (2024) yang dipublikasikan oleh Glints,
mengungkapkan bahwa fenomena resign dipicu oleh kombinasi dari beberapa
faktor, yakni faktor kompensasi, keterbatasan pengembangan karier, keseimbangan
antara pekerjaan dengan keseimbangan hidup, kondisi kerja, kesempatan
mengembangkan diri (Apriliani, 2024). Survei lain pada artikel Kompas yang
berjudul “Generasi Z Bingung Cara Penuhi Kebutuhan di Masa Depan”
membuktikan bahwa Generasi Z di Indonesia mulai aware dengan keuangan
mereka dan khawatir ‘dengan kenaikan harga properti serta ker;aikan biaya hidup
yang terus melonjak sampai sekarang dan hal itu tidak sebanding dengan
pendapatan yang diperoleh. Hal itu yang membuat Generasi Z terdorong untuk
mencari pendapatan tambahan untuk menyiapkan tabungan termasuk dana darurat,
investasi jangka panjang untuk menghadapi ketidakpastian financial yang mungkin

mereka hadapi di beberapa tahun kedepan (Kompas.com, 2025).

Turnover intention merupakan kesediaan atau niat yang dimiliki seorang
karyawan untuk meninggalkan organisasi dalam periode waktu tertentu (Lazzari
dkk., 2022). Turnover intention dipandang sebagai keinginan yang kuat terhadap

perilaku turnover secara sukarela, dimana hal ini dipandang sebagai tahap akhir dari



proses kognitif seseorang sebelum ia benar-benar memutuskan untuk resign (Wong
& Cheng, 2020). Keinginan seseorang untuk keluar dari pekerjaannya bisa
dipengaruhi oleh banyak hal, seperti dukungan dari perusahaan, rasa puas terhadap
pekerjaan, cara atasan memimpin, komunikasi di tempat kerja, peluang untuk
berkembang, serta keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi (McCarthy
dkk., 2020). Selain itu, penelitian lain juga menunjukkan bahwa gaji, tunjangan,
kompensasi, dan pembagian tugas kerja ikut berperan dalam membuat seseorang

memutuskan untuk bertahan atau resign (Ali & Anwar, 2021).

Dalam penelitian Wong & Cheng (2020) turnover intention ditandai dengan
munculnya pikiran untuk meninggalkan pekerjaan, keinginan mencari alternatif
pekerjaan lain, sampai muncul strategi untuk keluar dari organisasi. Selain pikiran-
pikiran tersebut, turnover intention yang tinggi juga dapat dilihat dari perilaku
karyawan yang menunjukkan penurunan loyalitas terhadap organisasi, tidak puas
terhadap pekerjaan, muncul" perilaku Withdrawal (keterlamEJatan), kurangnya
partisipasi dalam aktivitas kerja. Seorang karyawan yang tidak merasakan adanya
keseimbangan antara bekerja dan menjalani kehidupan diluar kerja, karyawan
tersebut akan cenderung memilih pekerjaan lain dengan pertimbangan pekerjaan
baru dapat menyeimbangkan kehidupan kerja dan diluar kerja, hal ini yang dapat

meningkatkan turnover intention seseorang (Nurdin & Rohaeni, 2020).

Bagi karyawan Generasi Z, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi merupakan faktor penting yang dapat berkontribusi terhadap munculnya
turnover intention. Keseimbangan hidup atau Work- Life Balance sendiri

merupakan strategi individu dalam menyeimbangkan 2 peran atau lebih (Wicaksana



dkk., 2020). Work-Life Balance dipengaruhi oleh beberapa faktor diantaranya yakni
faktor individual atau sifat dan sikap seseorang tentang pekerjaan; faktor organisasi
(yang berasal dari organisasi itu sendiri seperti beban kerja, alur kerja, fleksibilitas
penjadwalan, jam Kerja, struktur organisasi); dan faktor terakhir adalah faktor
kehidupan seperti urusan keluarga (Wulansari, 2023). Work-life balance dapat
dilihat dari bagaimana pekerjaan membebani kehidupan pribadi, bagaimana
kehidupan kerja membebani pekerjaan, bagaimana pekerjaan mendukung
kehidupan pribadi, dan bagaimana kehidupan pribadi mendukung pekerjaan

(Fisher, 2009; Mahardika dkk., 2022).

Generasi Z merupakan generasi yang lahir pada rentang tahun 1997 hingga
2012 dan dikenal sebagai generasi digital native yang tumbuh di tengah pesatnya
perkembangan teknologi. Dalam dunia kerja, Generasi Z memiliki karakteristik
yang unik dibandingkan generasi sebelumnya, antara lain memiliki kemampuan
adaptasi teknologi'yang tinggi, kreatif, serta ‘menjunjung nilai‘keberagaman dan
inklusivitas (Nugroho., dkk 2025). Selain itu, Generasi Z cenderung mengutamakan
fleksibilitas kerja dan menunjukkan produktivitas yang lebih optimal ketika
diberikan otonomi dalam bekerja. Generasi ini juga dikenal memiliki karakter
realistis dan analitis dalam pengambilan keputusan, serta memiliki orientasi yang
kuat terhadap pengembangan diri dan stabilitas financial (Sunaryanto & Idrus,
2025). Oleh karena itu, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan

pribadi (work-life balance) menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi

kinerja dan keterlibatan mereka dalam organisasi.



Saat ini work-life balance di Indonesia menjadi aspek yang diperhatikan oleh
lembaga rekrutmen atau perusahaan karena calon karyawan menjadikan work-life
balance sebagai salah satu prioritas dalam memilih pekerjaan, berita ini dilansir
olen ANTARA News (2023). Survei yang dilakukan oleh Michael Page Indonesia
(2023) menyatakan bahwa 68% karyawan Indonesia bersedia melewatkan gaji atau
promosi jabatan demi memperoleh work-life balance yang baik, artinya para
keryawan lebih mengutamakan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi mereka
daripada mendapatkan kompensasi tambahan seperti uang lembur dll. Dari survei
tersebut, mendukung artikel “Mungkinkan Work-Life Balance Terwujud bagi
Pekerja” yang dilansir oleh Kompas.id pada tahun (2023) yang menyatakan bahwa
work-life balance sulit diwujudkan jika suasana kerja belum mendukung adanya
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan yang artinya perusahaan dengan
pressure tinggi terhadap karyawan akan sulit membentuk work-life balance

karyawan. :

Kondisi ketidakseimbangan kerja dan'kehidupan pribadi banyak dialami para
karyawan, hal ini dapat berdampak pada berbagai aspek mulai dari kesehatan fisik
maupun mental, kepuasan kerja, samapai meningkatnya turnover intention
seseorang. Penelitian yang dilakukan pada karyawan produksi menemukan bahwa
work-life balance memiliki hubungan yang signifikan dengan turnover intention
pada karyawan produksi, di mana sifat mengutamakan keseimbangan hidup dapat
mempengaruhi niat resign seseorang (Gukguk & Anggraeni, 2025). Penelitian
Alblihed & Alzghaibi (2022) mengatakan bahwa seorang karyawan yang tidak

mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesionalnya, maka



dapat dipastikan karyawan tersebut akan mengalami kelelahan Kkerja yang
menyebabkan adanya turnover intention. Keseimbangan yang dimaksud adalah
bagaimana seseorang menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan
pribadinya tanpa mengorbankan kesehatan fisik dan mentalnya (Hendra & Artha,
2023). Bagi Generasi Z, keseimbangan antara kerja dan hidup adalah hal yang harus
diutamakan sehingga jika karyawan dapat menyeimbangkan kehidupan pribadi dan
pekerjaan mereka maka turnover intention semakin rendah, hal ini didukung oleh

penelitian (Hadun & Perkasa, 2025).

Selain work-life balance, faktor lain yang juga berpengaruh terhadap
keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan adalah kompensasi (Ali & Anwar,
2021). Kompensasi merupakan bentuk apresiasi atau penghargaan dari perusahaan
kepada karyawannya, baik dalam bentuk uang maupun non-materi, sebagai imbalan
atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan perusahaan (Triningsih & Darma,
2023). Bentuk kompensasi ini-bisa berupa gaji, bonus, tunjangar;, atau fasilitas lain
yang diberikan secara langsung maupun tidak langsung (Hasibuan, 2010; Firdaus
dkk, 2022). Di Indonesia, rendahnya kompensasi merupakan permasalahan yang
sering dibahas di dunia kerja. Data dari Kantor Staf Presiden yang dilansir Cable
News Network (CNN) Indonesia (2024) menunjukkan bahwa rata-rata penghasilan
pekerja Indonesia masih tergolong kecil, salah satunya karena mayoritas tenaga

kerja berada di sektor informal dengan skema upah yang minim.

Terdapat 2 jenis kompensasi, yakni kompensasi financial dan non financial
(Triningsih & Darma, 2023). Menurut Simamora (2006) kompenasi fisinansial

meliputi gaji, bonus, tunjangan, fasilitas, dan program pensiun. Sedangkan



kompensasi non financial meliputi peluang pengembangan karir dan pengakuan
serta penghargaan (Simamora, 2006; Firdaus dkk, 2022). Studi yang dilakukan di
perusahaan Food and Beverage PHO 24 (Vietnamese Restaurant) Indonesia
menyebut bahwa kompensasi bukan sekedar gaji/upah, tetapi juga tunjangan,
bonus, fasilitas, career develpoment, dan work-life balance. Kompensasi yang
memadai adalah kompensasi yang disertai dengan benefit non-moneter yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja. Kompensasi memiliki efek negatif
yang signifikan terhadap turnover intention, artinya semakin baik kompensasi,

semakin rendah niat seseorang untuk resign (Mona & Nariah, 2025).

Penelitian Ohunakin & Olugbade (2022) menunjukkan sistem kompensasi
yang efektif terbukti dapat menurunkan turnover intention serta meningkatkan
kinerja karyawan. Penelitian lain juga membuktikan bahwa karyawan yang merasa
puas dengan kompensasi yang diberikan seperti gaji, uang lembur, dll membuat
karyawan merasa nyaman dan-tidak' ingin meninggalkan peru;ahaan (Siregar &
Maryati, 2021). Bukan hanya nominal gaji yang berpengaruh tetapi juga bagaimana
karyawan mempersepsikan keadilan dan kesesuaian gaji dengan kontribusi mereka
(Xiong dkk., 2019). Dari beberapa penelitian-penelitian sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa strategi pengelolaan sumber daya manusia melalui sistem
kompensasi yang adil dan sesuai ekspektasi karyawan dapat menjadi upaya efektif
bagi perusahaan dalam mempertahankan tenaga kerja (Susanti & Herminingsih,
2021). Berdasarkan beberapa hasil penelitian tersebut, maka peneliti menambahkan

kompensasi sebagai variabel moderator, dimana tinggi rendahnya kompensasi yang



diterima karyawan dapat mempengaruhi work-life balance dan turnover intention

karyawan.

Fenomena-fenomena tersebut menunjukkan bahwa Generasi Z tidak hanya
menuntut keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi juga
semakin rasional dalam mempertimbangkan aspek financial sebagai dasar
pengambilan keputusan karier. Hal ini menegaskan pentingnya work-life balance
dan kompensasi sebagai dua aspek utama yang memengaruhi stabilitas tenaga kerja
muda, khususnya dalam konteks turnover intention. Banyak penelitian sebelumnya
yang membahas tentang work-life balance dan turnover intention, tetapi masih
sedikit yang meneliti bagaimana kompensasi bisa memengaruhi hubungan antara
keduanya. Karena itu, penelitian ini dilakukan untuk melihat apakah besarnya
kompensasi yang diterima karyawan bisa memperkuat atau justru memperlemah
pengaruh work-life balance terhadap keinginan seseorang untuk keluar dari

!
pekerjaannya.

Dalam pandangan nilai islam, konsep keseimbangan dan keadilan dalam
bekerja telah ditekankan sebagai prinsip dasar dalam menjalani kehidupan. Dalam
QS. Al-Qashash: 77 menegaskan agar manusia mencari kebahagiaan akhirat tanpa

melupakan bagian kehidupannya di dunia.
A a1 & s | G, e Gl A5 ER J 3 s dald e g
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Artinya: “Dan, carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(pahala) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu lupakan bagianmu di dunia.
Berbuat baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik



kepadamu dan janganlah kamu berbuat kerusakan di bumi. Sesungguhnya Allah
tidak menyukai orang yang berbuat kerusakan”

Ayat ini mencerminkan pentingnya menjaga keseimbangan dalam berbagai
aspek kehidupan, termasuk antara aktivitas profesional dan kehidupan pribadi.
Prinsip tersebut sejalan dengan konsep work-life balance dalam kajian perilaku
organisasi yang menekankan perlunya proporsi yang sehat antara tuntutan kerja dan
kebutuhan personal agar individu tidak mengalami tekanan psikologis yang
berujung pada ketidakpuasan kerja (Alfiyah dkk., 2022). Selain itu, prinsip keadilan
dalam pemberian hak juga ditegaskan dalam QS At — Taubah: 105, dalam ayat ini

Allah memerintahkan mengenai adanya kompensasi

Sk S @ 06 ) s D e 05 e 557 Dk B0 i e )
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Artinya: “Katakanlah (Nabi Muhammad), “Bekerjalah! Maka, Allah, rasul-Nya,
dan orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu. Kamu akan dikembalikan
kepada (Zat) yang. mengetahui 'yang gaib dan yang nyatai Lalu, Dia akan
memberitakan kepada kamu apa yang selama ini kamu kerjakan.”

Sejak zaman Khalifah- Umar ra., upah pekerja akan menyesuaikan taraf
keperluan dan kemakmuran penduduk. Apabila teraf biaya hidupnya bertambah,
maka gaji mereka perlu naik agar mampu mencukupi keperluan hidupnya.
Kompensasi menurut islam dihubungkan terhadap balas jasa yang didapat individu

yang kerja baik balas jasa dunia atau akhirat (Wahdah dkk., 2025).

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan kajian latar belakang tersebut, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:
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1. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap turnover intention pada
karyawan Generasi Z di Surabaya?
2. Apakah compensation memoderasi hubungan antara work-life balance dan

turnover intention pada karyawan Generasi Z di Surabaya?

C. Tujuan Penelitian

Ditinjau dari rumusan masalah yang telah dipaparkan, maka tujuan dari

penelitian ini sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap turnover intention
pada karyawan Generasi Z di Surabaya.

2. Untuk mengetahui peran compensation sebagai variabel moderasi dalam
hubungan antara work-life balance dan turnover intention pada karyawan

Generasi Z

D. Manfaat penelitian ;

Peneliti berharap dengan adanya penelitian ini dapat memberi dampak yang
signifikan bagi perkembangan ilmu psikologi dari segi teoritis dan segi praktis.

Manfaat penelitian ini sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada keilmuan
psikologi industri dan organisasi khususnya bidang psikologi kerja terkait
turnover intention karyawan. Serta diharapkan dapat menjadi referensi
untuk penelitian selanjutnya terkait turnover intention

2. Manfaat Praktis



11

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan bagi perusahaan
dalam meningkatkan work-life balance dan sistem kompensasi yang efektif
guna menekan turnover intention pada karyawan Generasi Z di Surabaya.
Penelitian ini juga diharapkan dapat membantu karyawan memahami
pentingnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi serta
bagaimana kompensasi yang adil dapat memengaruhi keputusan mereka
untuk bertahan di tempat kerja.
3. Manfaat Akademis

Penelitian ini dapat menjadi referensi bagi mahasiswa atau peneliti
selanjutnya yang tertarik mengembangkan penelitian mengenai turnover
intention, khususnya pada konteks generasi muda dan dinamika kerja di

kota besar.

E. Keaslian Penelitian
:
Sejumlah penelitian sebelumnya telah melihat hubungan antar variable yang

akan digunakan dalam penelitian ini. Penelitian Yagin & Indradewa (2025)
menemukan bahwa kompensasi, beban kerja, dan work-life balance memiliki
kaitan dengan niat karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa pengelolaan kompensasi, beban kerja, dan keseimbangan
hidup sangat penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang sehat. Karyawan
yang mampu menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung memiliki antusiasme kerja yang lebih tinggi. Hal ini selaras dengan
penelitian yang dilakukan oleh Nur & Suryani (2025) yang juga menunjukkan

bahwa work-life balance dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
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turnover intention, dengan kepuasan kerja sebagai variabel yang memediasi
hubungan tersebut. Kedua penelitian ini menggunakan job satisfaction sebagai

variabel mediasi.

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak selalu
berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. Temuan penelitian
Azhar & Khan (2024) pada karyawan generasi Z di Kota Malang mengungkapkan
bahwa tingkat work-life balance tidak memiliki dampak langsung terhadap
keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Dengan kata lain, tinggi
rendahnya work-life balance yang dirasakan oleh pekerja generasi Z di Malang
tidak menentukan niat mereka untuk berpindah kerja. Kondisi ini kemungkinan
disebabkan oleh kepuasan yang mereka peroleh dari faktor lain, seperti besaran

gaji, bonus, maupun jaminan ketenagakerjaan yang diterima.

Penelitian yang dilakukan di.industri farmasi Thailand dengan 277 responden
mengatakan dukungan organisasi dalam menciptakan work-life balance terbukti
mampu menurunkan turnover intention, sehingga keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi menjadi faktor penting dalam mempertahankan loyalitas
karyawan (Kerdpitak & Jermsittiparsert, 2020). Penelitian serupa Yyang
mengatakan work-life balance dan organizational commitment terbukti memiliki
pengaruh negatif langsung terhadap turnover intention, di mana semakin tinggi
keseimbangan hidup-kerja dan komitmen organisasi, maka semakin rendah niat

karyawan untuk meninggalkan perusahaan (Suganda, 2022)
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Berlanjut pada penelitian lain yang mengkaji mengenai pengaruh kompensasi
terhadap turnover intention seseorang. Penelitian (Vizano dkk., 2021)
menunjukkan semakin baik kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin
rendah niat mereka untuk keluar dari perusahaan. Penelitian ini juga menegaskan
bahwa kompensasi, baik financial maupun non-financial, menjadi faktor penting
yang mendorong kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. Dengan kata lain,
manajer menengah yang memperoleh kompensasi yang layak akan merasa
termotivasi, memiliki perasaan positif terhadap pekerjaannya, dan cenderung

bertahan lebih lama di perusahaan.

Penelitian yang dilakukan di salah satu koperasi swadana dengan 46
responden, menunjukkan bahwa semakin tinggi dan adil kompensasi yang
diberikan perusahaan kepada karyawan, baik dalam bentuk gaji, fasilitas, maupun
tunjangan lainnya, maka semakin rendah kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya. Hal ini disebabkan karena kary::lwan yang merasa
kompensasinya sesuai dengan beban kerja yang ditanggung cenderung memiliki
kepuasan kerja yang lebih tinggi dan enggan berpindah ke perusahaan lain yang

belum tentu memberikan kompensasi sepadan. (Putu dkk., 2021).

Penelitian lain menambahkan variabel pendukung untuk memperluas model
hubungan antara work-life balance/kompensasi dan turnover intention. Penelitian
yang menambahkan variabel pengembangan karir menunjukkan bahwa meskipun
kompensasi penting, namun peningkatan kompensasi belum cukup efektif untuk
menurunkan turnover intention pada kayawan generasi Z. Karna untuk

mempertahankan loyalitas karyawan, dapat dipertahankan dari aspek non
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financialnya seperti work-life balance, pengembangan karir, budaya kerja positif,

fleksibilitas pekerjaan juga harus diperhatikan (Irawati & C P Meilani, 2024).



BAB |1
KAJIAN PUSTAKA

1. Turnover Intention

A. Pengertian Turnover Intention

Turnover intention adalah keputusan akhir seseorang setelah melewati tahap
berpikir untuk resign, evaluasi alternatif mencari pekerjaan baru, sampai keputusan
akhir untuk resign (Maobley, 1977; Hom dkk., 2020). Turnover intention merupakan
kecendurungan atau niat karyawan untuk meninggalkan organisasi dalam periode
tertentu, atau istilah modernnya adalah niat untuk mencari pekerjaan lain dari
organisasi/perusahaan saat ini (Lazzari dkk., 2022). Definisi lain menyebutkan
turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan
alternatif atau keluar dari organisasi akibat faktor internal maupun eksternal
pekerjaan (Callado dkk., 2023). Penelitian dari Isaksson (2018) menyatakan bahwa

work-life balance berperan dalam pembentukan turnover intention pada karyawan.

Dapat disimpulkan bahwa turnover intention mencerminkan kecenderungan
atau niat seorang karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Berbagai faktor
seperti kondisi lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, tingkat kepuasan Kkerja,
peluang pengembangan diri, keseimbangan kehidupan kerja, kompensasi, serta
komitmen karyawan terhadap organisasi berperan dalam memengaruhi munculnya
niat tersebut. Turnover intention menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan
karena dapat menurunkan kinerja organisasi dan menuntut waktu serta biaya

tambahan untuk melakukan proses rekrutmen dan pelatihan karyawan baru.

15
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B.  Dimensi Turnover Intention

Turnover intention memiliki 3 dimensi utama yakni:

a. Thougths of quitting atau tahap awal ketika karyawan mulai memikirkan
kemungkinan untuk meninggalkan organisasi akibat ketidakpuasan atau
ketidaknyamanan kerja.

b. Intention to search atau tahap dimana karyawan mulai mencari alternatif
pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai, biasanya tahap ini ditandai
dengan karyawan yang mulai mencari lowongan kerja kemudian
membandingkan kompensasi atau benefit pekerjaan baru dengan
pekerjaan lama.

c. Intention to leave atau tahap akhir, yang artinya keputusan untuk
meninggalkan pekerjaan saat ini berdasarkan pertimbangan yang sudah

dipikirkan (Mobley, 1977; Callado dkk., 2023).

:
Penelitian oleh Selviari mengenai faktor penentu turnover intention pada 150

karyawan Generasi Z menunjukkan bahwa turnover intention terbentuk karna; yang
pertama adalah fleksibilitas kerja, dimana kebebasan mengatur waktu dan tempat
kerja membuat karyawan merasa lebih betah di perusahaan; yang kedua adalah
dukungan organisasi, yakni ketika karyawan merasa diperhatikan dan didukung
dalam segala aspek; yang ketiga adalah kepuasan kerja, mencakup puas dari sisi
tugas, lingkungan kerja, serta penghargaan yang diteima; yang keempat adalah
kebermaknaan pekerjaan, artinya pekerjaan tersebut dapat memberikan dampak

yang positif baik dari diri sendiri maupun orang lain (Selviasari, 2025).
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C. Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention

Menurut (Mobley, 1986) keinginan untuk berpindah disebabkan oleh

beberapa faktor yakni:

b. Faktor individual yang meliputi usia, masa Kkerja, jenis kelamin,
pendidikan dan status pernikahan.

c. Kepuasan kerja yang meliputi kepuasan terhadap gaji/kompensasi,
kepuasan terhadap fasilitas perusahaan, kepuasan terhadap bobot
pekerjaan, kepuasan terhadap promosi jabatan, dan kepuasan terhadap
kondisi lingkungan kerja.

d. Komitmen organisasional, semakin tinggi komitmen karyawan terhadap
organisasi/peruhaan maka semakin rendah keinginan mereka untuk
keluar dari perusahaan. Komitmen ini membuat karyawan terikat dengan
nilai dan tujuan organisasi, serta memiliki keinginar) yang lebih besar

untuk berkontribusi dan bertahan,

Menurut Branham (2005) menyatakan alasan seorang karyawan keluar dari
perusahaannya yaitu karna adanya work-life imbalance atau tidak adanya
keseimbangan antara hidup pribadi dan pekerjaan. Kurangnya keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan tingkat stress yang
tinggi, kelelahan, dan bahkan masalah kesehatan fisik dan mental (Branham, 2005;

Agustianto, 2023).

Menurut (Robbins & Judge, 2008) faktor turnover intention dikelompokkan

dalam 3 bagian, yakni:
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a. Organizational-level characteristics yang terdiri dari 5 bagian yakni
struktur organisasi, job design, stress kerja, reward & pension plans, dan
performance evaluation system.

b. Group level characteristics terdiri dari 2 kelompok yakni kelompok
demografik dan kekompakan kelompok.

c. Individual-level characteristics yang terdiri dari 5 bagian yakni usia, masa

kerja, status material, kepuasan kerja, dan personality-job fit

Turnover intention terbagi menjadi 2 bentuk yaitu pemberhentian sukarela
dari karyawan (Voluntary turnover) dan pemberhentian dari perushaan (Involuntary
turnover) (Prayogi, 2020). Voluntary turnover biasanya disebabkan oleh faktor
internal seperti ketidakpuasan dari berbagai aspek di tempat kerjanya, sedangkan
involuntary turnover terjadi ketika perusahaan memberhentikan karyawan karna
faktor dari perusahaan tersebut seperti kinerja yang buruk atau efisiensi biaya (An,

!

2019).

2. Work-Life Balance

A. Pengertian Work-Life Balance

Work-life balance memiliki definisi yang cukup luas. work-life balance
merupakan upaya seseorang untuk menyeimbangkan 2 peran atau lebih yang
dijalani terkait dengan waktu, energi, pencapaian tujuan dan tekanan (Fisher, 2001,
Wicaksana dkk., 2020). Work-life balance juga bisa diartikan sebagai sejauh mana
individu dapat menyeimbangkan tuntutan kerjadan kehidupan pribadi mencakup

interaksi positif maupun negatif dari 2 aspek tersebut (Miekemaria Mandagi dkk,
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2023). Work-life balance berasal dari kata work dan life yang artinya seseorang yang
menjaga kedua area ini agar tetap seimbang (Gragno, 2020). Menurut Greenhaus
(2003) work-life balance merupakan kondisi ketika seseorang mampu mencapai
keseimbangan yang memuaskan antara tuntutan pekerjaan, keluarga, dan aspek

kehidupan pribadi lainnya (Isaac dkk., 2019).

B. Dimensi Work-Life Balance

Dimensi work-life balance menurut Fisher (2009) mengacu pada 4 dasar yaitu
waktu, perilaku, ketegangan, dan energi. Kemudian ia rumuskan kedalam 4 dimensi

mencakup:

a) Work Inference With Personal Life (WIPL) atau sejauh mana pekerjaan
mengganggu kehidupan pribadi. Ketika seseorang sudah sibuk bekerja
mengakibatkan dirinya kesusahan mengatur waktunya untuk aktivitas
pribadinta.yang kemudian dapat berakhir stress kerja.|

b) Personal Life Interference With Work (PLIW) atau sejauh. mana masalah
pribadi mengganggu pekerjaan. Ketika seseorang memiliki problem
dengan keluarganya, akankah hal itu dapat mengganggu kinerjanya saat
bekerja

c) Personal Life Enhancement Of Work (PLEW) sejauh mana pekerjaan
memperkaya kehidupan pribadi. Keterampilan yang didapat seseorang
ketika melakukan pekerjaan akankah keterampilan tersebut dapat

diimplementasikan dalam kehidupan sehari-harinya.
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d) Work Enhancement Of Personal Life (WEPL) atau sejauh mana
kehidupan pribadi meningkatkan Kkinerja. Ketika seseorang merasa
senang karena kehidupan pribadinya yang memuaskan, akankah hal itu
juga dapat mempengaruhi suasana hatinya saat bekerja (Fisher, 2009;
Alameddine dkk., 2023). Dimana dimensi ini dapat mengetahui sejauh

mana kehidupan pribadi dapat meningkatkan kualitas pekerjaan.

Work-life balance tidak hanya berfokus pada relasi pekerjaan dan keluarga.
Kehidupan mengenai aktivitas pribadi, sosial, komunitas, hobi dan keseimbangan
gaya hidup juga merupakan aspek penting Work-life balance (Fisher dkk., 2009).
Oleh karena itu keseimbangan gaya hidup berperan dalam penyesuaian keuangan
yang didapat oleh karyawan dan mempertimbangkan keinginan resign karyawan.
Work-life balance dipengaruhi oleh beberapa faktor yang meliputi beban kerja,

fleksibilitas jam, dukungan atasan serta keluarga (Alameddine dkk., 2023).

:
C. Faktor Yang Mempengaruhi Work-Life Balance
Work-life balance dipengaruhi oleh banyak aspek yang saling berinteraksi.
Woulansari (2023) mengelompokkan faktor-faktor tersebut menjadi tiga kategori

utama yaitu;

a) Faktor individu yang mencakup karakteristik kepribadian, sikap individu
terhadap keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta
emotional intelligence yang membantu seseorang dalam mengelola stres

dan tuntutan peran.
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b) Faktor organisasi meliputi beban Kerja, alur kerja, fleksibilitas jadwal,

stres kerja, konflik peran, budaya dan struktur organisasi, gaya
kepemimpinan, kebijakan perusahaan, sistem penghargaan, hubungan
interpersonal, dukungan sosial dari rekan kerja, fasilitas yang disediakan,
kompensasi, serta loyalitas terhadap perusahaan.

Faktor kehidupan yang terdiri atas tanggung jawab rumah tangga,
pengasuhan anak, dukungan pasangan dan keluarga, serta kondisi
ekonomi, yang bersama-sama menentukan sejauh mana seorang
karyawan mampu menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan

kehidupan pribadinya.

Kusuma Astuti dkk (2023) mengatakan work-life balance dibentuk oleh

beberapa faktor antecedent yang memengaruhi kemampuan karyawan untuk

menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadinya. Terdapat 6 faktor yang dapat

!

membentuk WLB, yakni

1.

Meaningful career atau pekerjaan bermakna
Family obligations atau kewajiban keluarga
Diligent work atau kerja yang rajin

Comfortable home atau kenyamanan rumah tangga
Fun at work atau kesenangan di tempat kerja

How to be successful yang artinya dukungan untuk sukses
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3. Compensation

A. Pengertian Compensation

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima karyawan sebagai balas jasa
dari pekerjaan yang telah yang dikerjakan dalam organisasi Werther & Davis
(1996). Menurut Mathis (2000) Kompensasi adalah faktor penting yang
mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-orang bekerja pada suatu organisasi
dan bukan organisasi lainnya. Jadi kompensasi yang diberikan kepada karyawan
adalah imbalan atas pekerjaan dan tanggung jawab yang diberikan kepada
perusahaan (Mathis dkk., 2017). Menurut Dessler (2015) kompensasi mengacu
pada semua bentuk gaji atau imbalan yang diberikan kepada karyawan yang timbul
dari pekerjaan mereka (Desler, 2015; Faisal dkk., 2025). Menurut Hasibuan (1990)
kompensasi merupakan faktor penting yang berkaitan dengan keberlangsungan
sumber daya manusia suatu perusahaan, sehingga perusahaan memiliki kewajiban

:
untuk membekali karyawannya dengan sumber daya manusia.

Kompensasi merupakan bentuk pengakuan dan penghargaan yang diberikan
kepada karyawan, yang mencakup aspek financial dan non financial, sebagai
pengakuan yang adil atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan organisasi
(Triningsih & Darma, 2023). Kompensasi dapat berbentuk uang, barang langsung
atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan perusahaan (Hasibuan, 2010; Firdaus & Oetarjo, 2022). Menurut
penelitian Wijaya (2025)kompensasi tidak hanya dilihat sebagai mekanisme
pembayaran gaji saja melainkan sebagai cara yang strategis untuk mempenharuhi

employee well-being dan komitmen organisasi.
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Menurut Werner (2011) kompensasi adalah penghargaan berupa financial dan
non financial yang diberikan kepada karyawan. Penghargaan non financial dapat
berupa penghargaan emosional yang dialami karena bekerja dalam sebuah
perusahaan yang memiliki budaya perusahaan yang menyenangkan, penghargaan
financial dapat berupa pembayaran langsung berupa uang dan berbagai tunjangan

untuk karyawan (Werner, 2011; Jackson dkk., 2012).

B. Dimensi Compensation

Dessler (2015) membagi kompensasi menjadi 2 kategori utama yakni:

1. Kompensasi langsung atau imbalan financial yang diterima karyawan
secara langsung dalam bentuk uang, meliputi:
a. Gaji pokok: kompensasi tetap yang diterima secara berkala
b. Upah lembur: pembayaran tambahan untuk jam kerja di luar jam
kerja normal ¢
c... Bonus: insentif'berdasarkan Kinerja atau prestasi tertentu
d. [Insentif: penghasilan tambahan atas produktivitas atau hasil kerja.
2. Kompensasi tidak langsung atau bentuk penghargaan yang tidak berupa
uang langsung, tetapi tetap memiliki nilai ekonomis seperti:
a. Tunjangan: seperti tunjangan makan, transportasi, dan perumahan.
b. Jaminan sosial & Asuransi: seperti BPJS kesehatan dan
ketenagakerjaan.
c. Fasilitas kerja: seperti mobil dinas, laptop atau ruang kerja yang

nyaman.
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d. Program kesejahteraan: seperti program kesehatan, rekreasi, atau

beasiswa untuk anak-anak karyawan.

Menurut Triningsih & Darma (2023) terdapat 2 kompensasi, yakni kompensasi
financial dan non financial. Kompenasi fisinansial meliputi gaji, bonus, tunjangan,
fasilitas, dan program pensiun. Sedangkan kompensasi non financial meliputi
peluang pengembangan karir dan pengakuan serta penghargaan (Simamora 2006;

Firdaus & Oetarjo, 2022).

Menurut Ulum (2024) kompensasi dibagi menjadi kompensasi langsung dan tidak

langsung.

a. Kompensasi langsung mencakup gaji, upah, bonus,
b. Kompensasi tidak langsung mencakup tunjangan, asuransi, fasilitas
kerja, kompensasi non-meter berupa pengakuan, benefit non-

financial, fleksibilitas Kerja, serta peluang pengembangan diri.

Kompensasi yang memadai adalah kompensasi yang'disertai dengan benefit
non-moneter yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja. Kompensasi
terbukti memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover intention,
yang berarti semakin tinggi atau semakin baik kompensasi yang diterima karyawan,
maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk mengundurkan diri dari
pekerjaan (Mona & Nariah, 2025). Menurut literatur (Wijaya dkk., 2025)
kompensasi yang efektif adalah ketika kompensasi tersebut bersifat adil,
transparansi antara perhitungan dan yang dibayarkan, relevan dengan kinerja, serta

memiliki daya tarik terhadap kebutuhan dan harapan karyawan.
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C. Faktor Yang Mempengaruhi Compensation

Kompensasi terbentuk karna kondisi ekonomi perusahaan, industri tempat
karyawan bekerja, praktek manajemen SDM perusahaan, dan kebijakan internal

mengenai remunerasi dan benefit (Subiyantoro & Suhariadi, 2024).

Menurut Simamora (2006) faktor-faktor yang berhubungan dengan karyawan

yang penting dalam menentukan kompensasi financial meliputi:

a. Bayaran untuk kinerja, misalnya dengan adanya bayaran berbasis
kinerja maka akan meningkatkan produktivitas perusahaan.

b. Senioritas, adalah lama waktu seseorang karyawan bergabung
dengan perusahaan, devisi, departemen, atau tempat bekerja

c. Pengalaman, memiliki potensi untuk meningkatkan kemampuan
seseorang dalam berprestasi.

d. Keanggotaan dalam'organisasi ¢

e.. Potensi misalnya adalah dalam rangka menarik orang-orang muda
yang berbakat keperusahaan program kompensasi keseluruhan harus
menarik bagi mereka yang memiliki pengalaman untuk menjalankan
tugas-tugas sulit.

f. Pengaruh politik dalam tingkatan yang berbeda-beda pada
perusahaan daya tarik atau pengaruh politik seseorang bisa
mempengaruhi keputusan bayaran atau promosi

g. Keberuntungan peluang keberuntungan sering memunculkan

seseorang dalam perusahaan
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Menurut Hasibuan (2012) faktor yang mempengaruhi besarnya kompensasi

antara lain yakni:

a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja. Jika pencari kerja memiliki
lebih banyak pekerjaan yang tersedia, imbalannya relatif kecil.

b. Kemampuan membayar dan kesediaan membayar perusahaan.
Seiring dengan meningkatnya kemampuan membayar dan kesediaan
membayar perusahaan, maka imbalannya akan semakin tinggi.

c. Serikat pekerja. Jika serikat pekerja kuat dan berpengaruh, upahnya
akan tinggi.

d. Produktivitas karyawan. Semakin produktif pekerjaan seorang
karyawan, semakin tinggi kompensasinya

e. Pemerintah berdasarkan UU dan Keputusan Presiden. Pemerintah
dengan Undang-Undang dan Keputusan Presiden menetapkan batas
upah’ minimum- atau © kompensasi. Pemerinéah berkewajiban
melindungi masyarakat dafi tindakan sewenang-wenang oleh
perusahaan dalam menentukan besaran ganti rugi (Hasibuan. 2012;

Lucky dkk., 2022)

Menurut Hasibuan (2021) pemberian kompensasi bertujuan untuk
memastikan keadilan internal dan eksternal, memotivasi karyawan, meningkatkan
produktivitas, mengurangi turnover, dan membangun loyalitas serta menciptakan

lingkungan kerja yang positif.
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4.  Hubungan Antar Variable

Penelitian Fathan & Sary (2025) mengatakan bahwa work-life balance
berpengaruh negative terhadap turnover intention karyawan Generasi Z yang
artinya semakin tinggi tingkat keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi yang dirasakan karyawan, semakin rendah kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan organisasi. Hal ini menjelaskan bahwa Generasi Z cenderung
mengutamakan keseimbangan hidup, dan jika itu tidak tercapai, maka potensi

turnover intention akan meningkat.

Penelitian Sidig & Poerwita (2025) menunjang penelitian tersebut dengan
menjelaskan bahwa work-life balance menjadi faktor yang paling dominan dalam
pembentukan turnover intention karna dapat mengurangi stress Kkerja,

mengutamakan aspek psikologis, dan menyeimbangkan fleksibilitas kerja.

Penelitian Ali.& Anwar (2021)mengatakan faktor lain yang berperan penting
dalam pembentukan turnover intention yakni kompensasi. Pekerja yang merasa
menerima kompensasi yang adil atas kontribusi dan aktivitas terkait pekerjaan
mereka secara bertahap menjadi lebih termotivasi untuk terus bekerja di organisasi
(Vizano dkk., 2021). Sehingga dalam penelitian tersebut kompensasi mempunyai

dampak yang negatif terhadap turnover karyawan.

Kompensasi yang kompetitif, seperti gaji yang kompetitif, bonus, insentif, dan
manfaat lainnya, tidak hanya meningkatkan kepuasan kerja tetapi juga memperkuat
loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Sebaliknya, ketidakpuasan terhadap

kompensasi, seperti merasa bahwa imbalan yang diterima tidak memadai, bisa



28

menjadi faktor utama yang mendorong karyawan untuk mencari peluang pekerjaan
di tempat lain yang menawarkan imbalan yang lebih baik (Hastanti & Kristanto,

2023).

5. Kerangka teoritis

Penelitian Alblihed & Alzghaibi (2022) mengatakan bahwa seorang karyawan
yang tidak mampu menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
profesionalnya, maka dapat dipastikan karyawan tersebut akan mengalami
kelelahan kerja yang menyebabkan adanya turnover intention. Yang artinya
terdapat pengaruh antara Work-life balance terhadap turnover intention. Turnover
intention berarti tendensi karyawan secara sukarela beralih dari organisasi tempat
ia bekerja (Memon dkk., 2016). Turnover intention yang tinggi dapat dilihat dari
perilaku karyawan yang menunjukkan penurunan loyalitas terhadap organisasi,
tidak puas terhadap pekerjaan, muncul perilaku Withdrawal (keterlambatan),

:
kurangnya partisipasi dalam aktivitas Kerja.

Turnover intention dapat menjadi dampak negatif bagi keberlangsungan
organisasi dari segi waktu dan financial. Karena turnover merupakan indikator
stabilitas keryawan, sehingga seringnya turnover terjadi menandakan ketidak
stabilan yang terjadi pada suatu organisasi. Keluarnya karyawan dari perusahaan
tidak mengembalikan biaya yang telah dianggarkan oleh perusahaan dalam proses
perekrutan sebelumnya, sehingga kerugian berada di pihak organisasi. Selain itu
jika terjadi perpindahan maka perusahaan harus menganggarkan ulang dana untuk

recruitment, pelatihan karyawan baru, dan ongkos penyesuaian lainnya.
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Selain work-life balance, penelitian Vizano 2021) menunjukkan semakin baik
kompensasi yang diterima karyawan, maka semakin rendah niat mereka untuk
keluar dari perusahaan. Yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara
kompensasi terhadap turnover intention. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Putu (2021), yang menyatakan bahwa karyawan cenderung enggan
berpindah ke perusahaan lain apabila mereka telah menerima gaji yang adil dan
sebanding dengan beban kerja yang dijalankan, karena tempat kerja baru belum

tentu mampu memberikan kompensasi yang setara.

Penelitian Yaqgin & Indradewa (2025) menunjukkan bahwa kompensasi,
beban kerja, work-life balance memiliki hubungan dengan turnover intention.
Dimana temuan ini menekankan pentingnya manajemen kompensasi, beban kerja,
dan keseimbangan kehidupan dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat.
Penelitian yang dilakukan di salah satu koperasi swadana dengan 46 responden,
membuktikan semakin tinggi dan adil perusahaan memberikan l‘<ompensasi kepada
karyawan berupa gaji, fasilitas dan lainnya maka semakin rendah turnover intention
karyawan, karena jika karyawan mendapatkan gaji yang adil dan sesuai dengan
beban kerja yang dilaksanakan maka karyawan akan enggan untuk berpindah
tempat kerja yang belum tentu mendapatkan kompensasi sebesar yang

didapatkan sekarang (Putu dkk., 2021).

Kompensasi memiliki peran ganda, yaitu sebagai variabel independen
sekaligus variabel moderator yang memengaruhi arah dan kekuatan hubungan
antara variabel kerja dan turnover intention. Penelitian oleh Satya dan Dwiatmadja

(2024) menunjukkan bahwa kompensasi berperan sebagai moderator dalam
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hubungan kepuasan kerja terhadap turnover intention. Selain itu, Aplin & Houtz
(2025) menemukan bahwa aspek kompensasi seperti gaji mampu memoderasi
hubungan antara kondisi kerja dan turnover intention. Temuan ini menunjukkan
bahwa kompensasi dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh variabel kerja

terhadap keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi.

Tujuan riset adalah untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance terhadap
Turnover Intention dengan Compensation sebagai moderator, kerangka teoritik

penelitian ini sebagai berikut:

Compensation

b 4

Work-Life Balance Turnover Intention

Gambar 1 Kerangka Teori

Gambar 1 menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap
turnover intention pada karyawan Generasi Z di Surabaya. Semakin baik
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, maka semakin rendah keinginan
karyawan untuk keluar dari pekerjaan. Compensation berperan sebagai variabel

moderator yang memperkuat atau memperlemah pengaruh work-life balance
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terhadap turnover intention. Ketika kompensasi yang diterima karyawan sesuai
dengan ekspektasi dan dirasakan adil, maka pengaruh negatif antara work-life

balance terhadap turnover intention akan semakin kuat.

6.  Hipotesiss

Ditinjau dari kerangka teori yang telah dipaparkan sebelumnya, maka

hipotesis yang terdapat pada penelitian ini sebagai berikut:

1. Terdapat pengaruh work-life balance terhadap turnover intention karyawan
generasi Z di Surabaya.
2. Compensation memoderasi pengaruh antara work-life balance terhadap

turnover intention pada karyawan Generasi Z di Surabaya.



BAB Il
Metodologi Penelitian
Pendekatan pada penelitian ini menggunakan studi kuantitatif dengan jenis
korelasional. Penelitian korelasioneal bertujuan untuk mengetahui hubungan dan
pengaruh antarvariabel yang diteliti. Pada penelitian ini, desain korelaisonal
digunakan untuk melihat pengaruh work life-balance (X) terhadap turnover
intention (YY) dengan compensation (M) sebagai variabel moderator yang diduga

memengaruhi kekuatan hubungan antara keduanya.

A. ldentifikasi Variabel

Variabel penelitian merupakan atribut atau nilai dari objek penelitian yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dikaji kemudian mendapatkan kesimpulan (Martono,
2012). Penelitian ini terdiri dari variabel independent (X), variabel moderator (Z),

dan variabel dependent (). Variabel tersebut yaitu:

Variabel X1 : Work-Life Balance

Variabel M : Compensation

Variabel Y : Turnover Intention

B. Definisi Operasional VVariabel Penelitian

a) Turnover intention
Turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk meninggalkan

organisasi yang diukur berdasarkan aspek pikiran untuk keluar dari pekerjaan,

32
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niat mencari alternatif pekerjaan, keinginan untuk benar-benar meninggalkan

pekerjaan.

b) Work-life balance

Work-life balance atau sejauh mana individu dapat menyeimbangkan
kehidupan pribadi dan pekerjaan nya diukur berdasarkan sejauh mana pekerjaan
menganggu kehidupan pribadi, sejauh mana kehidupan pribadi mengganggi
pekerjaan, sejauh mana pekerjaan mendukung kehidupan pribadi, dan sejauh
mana kehidupan pribadi mendukung pekerjaan.

Compensation

Compensation atau kompensasi merupakan imbalan yang diberikan
organisasi kepada karyawan atas kontribusi mereka terhadap pencapaian tujuan
perusahaan Kompensasi diukur berdasarkan kompensasi financial (gaji, upah,

insentif). Dan kompensasi non financial (tunjangan dan fasilitas).

!

Populasi, Sampel, Dan Teknik Sampling

Populasi

Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang memiliki
karakteristik tertentu yang ingin diteliti oleh peneliti (Mariati, 2025). Populasi
pada penelitian ini adalah Generasi Z di Surabaya. Pada penelitian ini tidak
diketahui atau tidak terdefinisi dengan jelas. Dalam studi ini, populasi yang
menjadi fokus adalah Karyawan Generasi Z yang bekerja di Surabaya. Usia Gen
Z berada pada individu yang lahir pada kisaran tahun 1997 hingga 2012. Usia

awal kerja umumnya berada pada fase dewasa awal, yaitu usia 20 — 28 tahun
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ketika individu mulai memasuki dunia kerja dan berupaya membangun
stabilitas karier (Siswandi dkk., 2024).
. Teknik Sampling

Teknik sampling merupakan teknik untuk menentukan sampel yang akan
digunakan dalam penelitian (Sugiyono, 2013). Dalam pengambilan sampel,
peneliti menetapkan aspek-aspek kriteria tertentu secara sengaja, atau
menggunakan teknik Snowball sampling (Mariati, 2025). Sampel diambil
berdasarkan kriteria khusus individu yang mampu memberikan informasi yang
relevan dan dibutuhkan. Kiriteria-kriteria sampel diantaranya yaitu sebagai
berikut :
a. Karyawan Generasi Z (usia 20-28 tahun).
b. Karyawan formal yang bekerja di berbagai sektor perusahaan baik
perusahaan swasta, pemerintahan, BUMN, maupun Start-UP di
Surabaya. :
c. Bekerja di wilayah Surabaya.
d. Telah bekerja di perusahaan minimal 1 tahun.
. Sampel

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan snowball
sampling yang termasuk dalam non-probability sampling. Teknik ini digunakan
karena populasi penelitian tidak memiliki kerangka sampling yang jelas dan
responden sulit diidentifikasi secara langsung. Snowball sampling
memungkinkan peneliti memperoleh responden melalui jaringan atau

rekomendasi responden sebelumnya (Goodman, 1961). Selain itu, teknik ini
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efektif digunakan untuk menjangkau populasi yang sulit diakses melalui
hubungan sosial (Ting dkk., 2025).

Penentuan jumlah sampel mengacu pada Rule Of Thumb dari Hair (2014),
yang menyatakan bahwa ukuran sampel dalam analisis multivariat minimal 5—
10 kali jumlah indikator. Dengan jumlah indikator sebanyak 38 item, maka
jumlah sampel minimal adalah 190 hingga 380 responden. Jumlah sampel
dalam penelitian ini sebanyak 351 responden sehingga telah memenuhi kriteria

kecukupan sampel.

. Instrumen Penelitian

Instrumen pengukuran turnover intention
a. Definisi operasional
Turnover intention adalah keinginan karyawan untuk meninggalkan
organisasi yang diukur berdasarkan aspek pikiran untuk keluar dari
¢
pekerjaan, niat mencari alternatif pekerjaan, keinginan untuk benar-benar
meninggalkan pekerjaan.
b. Alat ukur
Instrumen pengukuran turnover intention mengadaptasi skala
turnover intention dari Wiliam Mobley (1986) menggunakan 3 aspek yang
diukur yakni thingking of quitting, intention to search, intention to quit

(Mobley, 1986; Setiayarti dkk., 2023). Skala ini terdiri dari 6 aitem

pertanyaan, berikut blue print turnover intention scale:
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Tabel 1.
Blue Print Turnover Intention
Aspek F UF Jumlah
Thingking of Quitting 2 - 2
Intention to Search 2 - 2
Intention to Quit 2 - 2
Total 6

Skala ini terdiri dari dua kelompok pernyataan, yaitu pernyataan
favorable dan pernyataan unfavorable. Terdapat ketentuan untuk pernyataan
favorable nilai 4 (empat) jika jawaban SS (Sangat Setuju), nilai 3 (tiga) jika
jawaban S (Setuju), nilai 2 (dua) jika jawaban TS (Tidak Setuju), dan nilai
1 (satu) jika jawaban STS (Sangat Tidak Setuju). Untuk pernyataan
unfavorable nilai 4 (empat jika jawaban STS (Sangat Tidak Sesuai), nilai 3
(tiga) jika jawaban TS (Tidak Sesuai), nilai 2 (dua) jika jawaban S (sesuai),

dan nilai 1 (satu) jika jawaban SS (sangat Sesuai).

2. Instrumen pengukuran work-life balance
a. Definisi operasional
Work-life balance adalah sejauh mana individu dapat menyeimbangkan
kehidupan pribadi dan pekerjaan nya diukur berdasarkan sejauh mana pekerjaan
menganggu kehidupan pribadi, sejaunh mana kehidupan pribadi mengganggi
pekerjaan, sejauh mana pekerjaan mendukung kehidupan pribadi, dan sejauh
mana kehidupan pribadi mendukung pekerjaan.
b. Alat ukur
Instrumen pengukuran variabel work-life balance menggunakan Work-Life
Balance Scale (WLBS) yang dirumuskan oleh Fisher (Fisher, 2009). Terdapat
4 aspek yang diukur diantara lain Work Interference With Personal Life (WIPL),

Personal Life Interference With; work (PLIW), Work Enhancement,Of Personal
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Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement Of Work (PLEW). Skala ini
terdiri dari 17 aitem pertanyaan, berikut blue print work-life balance scale:

Tabel 2.
Blue Print Work-Life Balance
Aspek F UF Jumlah
Work Interference - 5 5
With Personal Life
(WIPL)
Personal Life - 6 6
Interference With
work (PLIW)
Work Enhancement 3 - 3
Of Personal Life
(WEPL)
Personal Life 3 - 3
Enhancement Of
Work (PLEW)
Total 17

Skala WLB ini terdiri dari 17 item yang mana terdiri dari 13 item favourable
dan 4 item unfavourable. Dalam skala ini terdapat lima alternative pilihan yaitu
untuk skor item favourable Tidak Pernah skornya 1, Jarang s‘kornya 2, Kadang-
kadang skornya 3, Sering skornya 4, dan Sangat Sering skornya 5 kemudian

untuk item unfavourable adalah kebalikannya.

Instrumen pengukuran compensation
Definisi operasional

Kompensasi diukur berdasarkan kompensasi financial dan kompensasi non
financial. Kompensasi financial meliputi gaji pokok, upah. Sementara
kompensasi non financial meliputi asuransi, fasilitas perusahaan.
Alat ukur

Variabel kompensasi akan diukur menurut 2 dimensi utama yang diusung

Desler (2015) dan telah diadaptasi oleh (Desler. 2015; Ariyanti. 2021) yang
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meliputi kompensasi financial dan kompensasi non financial. Kompensasi
financial meliputi gaji, upah, insentif. Kompensasi non financial meliputi
tunjangan dan fasilitas. Terdapat 15 aitem pertanyaan, berikut blueprint

compensation scale:

Tabel 3.
Blue Print Compensation
Aspek Jumlah
Financial compensation 7
Non financial compensation 6
Total 15

Dalam skala ini terdapat lima alternative pilihan yaitu untuk skor item
favourable Sangat Tidak Sesuai skornya 1, Tidak Sesuai skornya 2, Kurang
Sesuai skornya 3, Sesuai skornya 4, dan Sangat Sesuai skornya 5 kemudian

untuk item unfavourable adalah kebalikannya.

. Validitas dan Reliabilitas
Uji validitas :

Uji validitas digunakan untuk menguji kelayakan atau akurasi instrumen
sebelum digunakan pada penelitian. Kemampuan mengukur apa yang harus
diukur menjadikan instrumen penelitian valid (Sugiyono, 2023). Untuk
menentukan suatu aitem sah maka nilai standar pengukuran minimal harus 0,30
(APA dkk., 2014). Jika kurang dari 0,30 maka item penelitian tersebut tidak sah.
Pengujian validitas suatu instrumen dapat dilakukan dengan menggunakan IBM
SPSS Versi 27 for windows. Dalam SPSS, interpretasi hasil uji validitas data
menggunakan korelasi product moment pearson yaitu dengan membandingkan
nilai r hitung pada kolom skor total dengan r tabel atau membandingkan nilai

signifikansi pada kolom skor total dengan nilai alpha (Anggraini dkk., 2022).
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a) Uji validitas instrumen Turnover Intention Scale (TIS-6)

Uji validitas turnover intention scale versi bahasa Indonesia
dilakukan menggunakan SPSS. Berdasarkan hasil uji validitas
menggunakan Pearson Correlation, diketahui bahwa seluruh item
pernyataan pada variabel turnover intention (T101-TI106) memiliki nilai
koefisien korelasi item—total (r hitung) yang positif dan tinggi, dengan
rentang nilai antara 0,568 hingga 0,796. Hasil uji validitas menunjukkan
bahwa seluruh item pernyataan pada variabel Turnover Intention memiliki
nilai koefisien korelasi item-total lebih besar dari 0,30, sehingga seluruh

item dinyatakan valid.

Tabel 4.
Hasil Uji Validitas Turnover Intention
Jumlah Pearson Interpretasi
Item Correlation Validitas
Thingking of Quitting 2 0,793 -0,767 Valid
Intention to Search 2 0,774 - 0,775 Valid
Intention to Quit 2 0,568 —0,796 { Valid

b) Uji Validitas Instrumen Work-life balance Scale
Uji validitas Work-Life Balance Scale (WLBS) versi bahasa
Indonesia dilakukan menggunakan SPSS. Nilai tersebut menandakan bahwa
validitas konvergen tergolong baik, sehingga secara keseluruhan instrumen
WLBS dinyatakan memiliki validitas yang memadai untuk mengukur

persepsi keseimbangan hidup
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Tabel 5.
Hasil Uji Validitas Work-Life Balance
Jumlah Pearson Correlation Interpretasi
Item Validitas
Work Interference 5 0,840 — 0,855 Valid
With Personal Life
(WIPL)
Personal Life 6 0,812 - 0,349 Valid
Interference With
Work (PLIW)
Work Enhancement 3 0,706 - 0.772 Valid
Of Personal Life
(WEPL)
Personal Life 3 0,797 - 0.802 Valid
Enhancement Of
Work (PLEW)

c) Uji validitas Instrumen Compensation Scale

Uji validitas instrumen Compensation hasil modifikasi versi bahasa

Indonesia dilakukan menggunakan SPSS. Hasil pengujian menunjukkan

bahwa nilai koefisien korelasi Pearson pada setiap item memenuhi Kriteria

validitas, sehingga menunjukkan bahwa instrumen Compensation hasil

modifikasi = memiliki' validitas yang. baik. Dengan !demikian, secara

keseluruhan instrumen Compensatioh hasil modifikasi dinyatakan valid dan

layak digunakan untuk mengukur kompensasi pada responden dalam

penelitian ini.

Tabel 6.
Hasil Uji Validitas Compensation

Jumlah  Pearson Correlation  Interpretasi
Item Validitas
Financial Compensation 10 0,875 -0,795 Valid
Non-Financial 5 0,817 - 0,859 Valid

Compensation

2. Uji reliabilitas

Uji reliabilitas mengacu pada sejauh mana hasil pengukuran dapat

diandalkan. atau :dipercaya:  Pada penelitian. ini; (reliabilitas; diuji; -dengan
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menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha. Sebuah alat ukur dianggap memiliki
reliabilitas yang baik jika koefisiennya > 0,60, sementara jika reliabilitas < 0,60
maka reliabilitas alat ukur dianggap rendah (APA dkk., 2014). Pengujian
reliabilitas suatu instrumen dilakukan dengan single tes atau sekali uji coba
menggunakan IBM SPSS Versi 27 for windows. Dalam SPSS, interpretasi hasil
uji reliabilitas data dengan melihat nilai koefisien Cronbach's Alpha. Hal
tersebut dikarenakan instrumen dalam penelitian ini berbentuk kontinum
dengan pemberian skor dari skala 1 — 4. Secara umum, standar reliabilitas suatu
instrumen yaitu nilai koefisien Cronbach's Alpha > 0,700 (Anggraini dkk.,
2022).
a) Uji Reliabilitas Turnover Intention Scale (TIS-6)
Uji reliabilitas turnover intention scale menunjukkan nilai
reliabilitas sebesar 0.841. Nilai tersebut menunjukkan bahwa instrumen
memiliki ‘konsistensi internal yang baik, sehingga dapat dinyatakan reliabel

dalam mengukur tingkat turnover intention dalam penelitian ini.

Tabel 7.
Hasil Uji Reliabilitas Turnover Intention
Cronbach’s Alpha N of items
0.841 6

b) Uji Reliabilitas Work-Life Balance
Uji reliabilitas work-life balance scale dalam penelitian ini
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.954. yang berarti

menandakan bahwa instrumen memiliki konsistensi internal yang baik.
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Dengan demikian, WLBS dinilai reliabel dan layak digunakan sebagai alat

ukur dalam penelitian ini.

Tabel 8.
Hasil Uji Reliabilitas Work-Life Balance
Cronbach’s Alpha N of items
0.954 17

¢) Uji Reliabilitas Compensation Scale
Hasil uji reliabilitas pada compensation scale menunjukkan bahwa
nilai Cronbach’s Alpha total sebesar 0.971, yang menandakan tingkat
konsistensi internal yang sangat tinggi. Nilai tersebut berada jauh di atas
standar minimum reliabilitas 0.60, sehingga dapat disimpulkan bahwa
compensation scale sebagai instrumen keseluruhan mampu mengukur

kepuasan mengenai kompensasi karyawan secara stabil dan konsisten.

Tabel 9.
Hasil Uji Reliabilitas Compensation
Cronbach’s Alpha N of items
0971 v 15

F. Analisis data

1. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menentukan apakah skor residual
berdistribudi dengan normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas
akan menggunakan uji statistik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Menurut aturan uji
normalitas, data dianggap berdiseminasi normal jika (sig) > 0,05 dan apabila

(sig) < 0,05, maka distribusi datanya abnormal (Muhid, 2019).
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Tabel 10.
Hasil Uji Normalitas
One-Sampel Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandarized Residual

N 351
Test Statistic 0.237
Asymp. Sig. (2-tailed) <001

Berdasarkan hasil uji normalitas menggunakan One-Sample Kolmogorov—
Smirnov Test terhadap unstandardized residual, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) < 0,001 dengan jumlah sampel sebanyak N = 351. Mengacu pada kriteria
pengambilan keputusan, data dinyatakan berdistribusi normal apabila nilai
signifikansi > 0,05, dan dinyatakan tidak normal apabila nilai signifikansi <
0,05 (Muhid, 2019). Dengan demikian, residual dalam model regresi ini tidak
berdistribusi normal. (Ghasemi & Zahediasl, 2012) menjelaskan bahwa pada
sampel besar, pelanggaran asumsi normalitas tidak selalu menjadi masalah yang
serius karena berdasarkan central limit theorem, distribusi sampling mean akan
mendekati - normal. Dengan “mempertimbangkan - jumlah- sampel dalam
penelitian ini (N = 351) yang tergolong besar, serta sifat robust dari analisis
regresi linear terhadap pelanggaran normalitas, maka analisis regresi tetap dapat
dilanjutkan dengan interpretasi hasil yang dilakukan secara hati-hati.

Uji heteroskedastitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menentukan apakah terdapat
perbedaan dalam varian residual antara pengamatan dalam model regresi.
Untuk menguji heteroskedastisitas dapat menggunakan uji glesjer dan grafik
scatterplot. Heteroskedastisitas dapat dianggap tidak terjadi jika nilai
signifikansi > 0.05, akan tetapi jika nilai signifikansi < 0.05 maka dapat

disimpulkan adanya heteroskedastisitas (Azwar, 2019).
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Tabel 11.
Hasil Uji Heterokedastisitas
Model t Sig.
(Constant) 6.096 0.000
WLB -3.042 0.003

C

2.357 0.019

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwasanya variable work-life balance
memiliki skor 0.003 dan variabel compensation sebesar 0.019. Dengan
demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa model regresi mengalami
gejala heteroskedastisitas, karena kedua variabel independen memiliki nilai
signifikansi di bawah 0,05. (Matrix dkk., 2014) menyatakan bahwa pada ukuran
sampel yang besar, estimasi OLS tetap konsisten meskipun terjadi
heteroskedastisitas, meskipun inferensi statistik (uji t dan uji F) perlu
diinterpretasikan dengan hati-hati. Mengingat jumlah sampel dalam penelitian
ini relatif besar (N = 351), maka model regresi tetap digunakan dengan
interpretasi yang dilakukan secara hati-hati.

Uji multikolinearitas

Uji multikoliniertisitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat
korelasi antara variabel independen dalam model regresi. Untuk melakukan uji
ini perlu diperhatikan besaran nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai
toleransi. Jika VIF > 10.00 dan nilai toleransi < 0.10 maka terdapat
multikoliniertisitas. Apabila VIF < 10.00 dan nilai toleransi > 0.10 maka

diketahui bahwa tidak terdapat multikoliniertisitas.

Tabel 12
Hasil Uji Multikolinearitas
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
WLB 0.252 3.964

C 0.252 3.964
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Berdasarkan hasil tabel diatas, diketahui bahwa nilai tolerance dari variabel
work-life balance dan compensation sebesar 0.252 lebih besar dibanding 0.10
dan VIF keduanya sebesat 3.964 lebih kecil dibanding 10.00. dapat disimpulkan
bahwa variabel work-life balance dan sompensation tidak terjadi

multikolinearitas.

2. Uji hipotesis (Analisis Regresi Moderasi)

Uji hipotesis penelitian ini yaitu uji analisis dengan menggunakan metode
Moderated regression analysis (MRA) atau analisis regresi moderasi dengan
bantuan SPSS. Analisis regresi moderasi digunakan karena penelitian ini
melibatkan variable moderator yang diduga memperkuat atau memperlemah
hubungan antara variabel independen dan dependen. Adapun rumus analisis
regresi moderasi dalam tabel berikut

Tabel 13.
Rumus Analisis Regresi Moderasi !
Y +a=bIX +hb2Z+b3(XZ) +e
Keterangan Y Turnover intention sebagai variabel terikan

a  Konstanta (titik potong Y)
bl Koefisien utama X
b2 Koefisien utama Z
b3 Koefisien interaksi (moderasi)
X work-life balance sebagai variabel bebas
z Compensation sebagai variabel moderator
e Eror (residual, kesalahan prediksi)

Nilai signifikansi (p-value) < 0,05 menunjukan bahwa hipotesis diterima
atau terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel, sedangkan nilai p > 0,05

menunjukan hipotesis ditolak (Ghozali, 2020).

3. Uji hipotesis (Analisis Regresi Sederhana)
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Uji hipotesis dalam penelitian ini juga dilakukan dengan menggunakan
analisis regresi linear sederhana. Analisis ini digunakan untuk mengetahui
pengaruh antara variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y).
Menurut Sugiyono (2019), analisis regresi linear sederhana bertujuan untuk
memprediksi nilai variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami
perubahan, serta untuk mengetahui arah hubungan antara kedua variabel
tersebut apakah positif atau negatif. Model persamaan regresi linear sederhana

dirumuskan sebagai berikut:

Tabel 14.
Rumus Analisis Regresi Sederhana
Y=a+hX+e
Keterangan Turnover intention sebagai variabel terikan

Koefisien utama (nilai Y ketika X = 0)
Koefisien regresi (besarnya perubahan Y untuk setiap satu
unit perubahan X)

e Error (residual, kesalahan prediksi)

Y
X Konstanta (titik potong Y)
a
b

Apabila nilai signifikasi (p-value) </0.05 maka HO ditolak dan H1 diterima,
yang berarti veriabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
variabel dependen. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi analisis (p-value) >
0.05, maka HO diterima dan H1 ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel
independen tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel

dependen.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan melalui beberapa tahapan, yang diawali
dengan identifikasi permasalahan penelitian, literatur review yang relevan,
penentuan subjek penelitian yang ditetapkan untuk menjawab rumusan
masalah, hingga persiapan instrumen penelitian. Proses pengumpulan data
dilakukan kurang lebih selama 1 bulan lebih dengan metode kuesioner
online dan secara langsung. Pengumpulan data secara online dilakukan
melalui penyebaran kuesioner di media sosial seperti Whatsapp, Instagram,
dan TikTok. Kemudian untuk penyebaran langsung dilakukan dengan cara
mendatangi beberapa kantor di Surabaya dan meberikan kertas ber isi
barcode kuesioner untuk di isi. Seluruh data yang ter‘kumpul kemudian
diolah menggunakan perangkat lunak IBM Statistical Package for the Social
Sciences (IBM SPSS) versi 31. Setelah proses analisis data selesai, peneliti
melanjutkan dengan penyusunan laporan penelitian
1. Deskripsi data demografis subjek

a) Deskriptif subjek berdasarkan jenis kelamin

Subjek penelitian ini merupakan karyawan Generasi Z di
Surabaya. Sebaran subjek berdasarkan data demografi

dilklasifikasikan sebagai berikut:
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Tabel 15.
Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin n %
Perempuan 151 43
Laki-laki 200 57
N 351 100

Tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebanyak 200 subjek penelitian
berjenis kelamin laki-laki. Dan 151 subjek berjenis kelamin
perempuan.

Deskriptif subjek berdasarkan pendidikan akhir

Tabel 16.
Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Akhir n %
Sarjana (S1) 190 54,1
Magister (S2) 27 7,7
SMA / Sederajat 71 20,2
Diploma / Sarjana 63 17,9
Terapan
N 351 100

Berdasarkan. tabel 4.2, mayoritas | responden memiliki
pendidikan terakhir ‘Sarjana (S1) sebanyak 190 orang (54,1%).
Selanjutnya, responden dengan pendidikan SMA/sederajat
berjumlah 71 orang (20,2%), diikuti Diploma/Sarjana Terapan
sebanyak 63 orang (17,9%), dan Magister (S2) sebanyak 27 orang
(7,7%). Dengan demikian, sebagian besar subjek dalam penelitian

ini memiliki latar belakang pendidikan tinggi.
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Deskriptif subjek berdasarkan status pernikahan

Tabel 17.
Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Status Pernikahan
Status pernikahan n %
Belum menikah 240 68,4
Sudah menikah 111 31,6
N 351 100

Berdasarkan tabel 4.3, mayoritas responden berstatus belum
menikah sebanyak 240 orang (68,4%), sedangkan responden yang
sudah menikah berjumlah 111 orang (31,6%). Dengan demikian,
sebagian besar subjek dalam penelitian ini didominasi oleh individu

yang belum menikah.

Deskriptif subjek berdasarkan sektor perusahaan

Tabel 19.
Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Sektor Perusahaan
Sektor perusahaan n %
BUMN 85 24,2
PNS 29 83
Start-Up 55 15,7
Swasta 173 49,3
Lainnya 9 2,3
N 351 100

Berdasarkan Tabel 4.4, mayoritas responden dalam
penelitian ini bekerja di sektor swasta yaitu sebanyak 173 orang
(49,3%), diikuti oleh BUMN sebanyak 85 orang (24,2%), start-up
55 orang (15,7%), dan PNS 29 orang (8,3%). Sementara itu, kategori
lainnya berjumlah 9 orang (£2-3%) yang mencakup pekerjaan
seperti honorer, part-time, instansi pemerintah non-PNS, industri

kreatif, freelance, klinik mandiri, studio, konsultan (Design and
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Build), serta retail. Data ini menunjukkan bahwa responden
penelitian didominasi oleh karyawan sektor swasta.

Deskriptif subjek berdasarkan lama bekerja

Tabel 20.
Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Lama Bekerja
Lama bekerja n %
1-2 tahun 100 28,5
3-4 tahun 195 55,6
> 5 tahun 56 16,0
N 351 100

Berdasarkan tabel 4.5, mayoritas subjek telah bekerja selama
3 — 5 tahun, yaitu sebanyak 195 orang (55,6%). Selanjutnya, subjek
yang telah bekerja selama 1 tahun berjumlah 100 orang (28,5%).
Sementara itu, subjek dengan masa kerja lebih dari 5 tahun
merupakan kelompok terkecil, yaitu sebanyak 56 orang (16,0%).
Secara keseluruhan, distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian
besar responden berada pada kategori masa ker}a menengah (3-5
tahun), dengan proporsi yang lebih sedikit pada masa kerja sangat

singkat (1 tahun) maupun sangat lama (>5 tahun).

Deskriptif subjek berdasarkan jabatan

Tabel 21.

Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Jabatan
Jabatan n %
Supervisor 60 17
Head/kepala 21 6
bagian
Staff 235 67
Manager 27 7,7
Lainnya 8 14

N 351 100
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Berdasarkan Tabel 4.6, mayoritas subjek memiliki jabatan
sebagai Staff, yaitu sebanyak 235 orang (67,0%). Selanjutnya,
subjek dengan jabatan Supervisor berjumlah 60 orang (17,1%).
Subjek yang menduduki jabatan Manager sebanyak 27 orang
(7,7%), diikuti oleh Head/Kepala Bagian sebanyak 21 orang (6,0%).
Sementara itu, kategori Lainnya berjumlah 8 orang (0,24%), yang
terdiri atas berbagai profesi di luar struktur utama organisasi, yaitu:
Purchasing, Guru, Produksi, Kameramen, Asisten Dokter Gigi,
Architect, dan Asisten Graphic Design. Secara keseluruhan,
distribusi ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada
pada level operasional (Staff), dengan proporsi yang semakin
menurun pada posisi yang lebih tinggi dalam struktur jabatan.

Deskriptif subjek berdasarkan gaji

Tabel 22.

Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Gaji
Gaji n %
< 3.000.000 46 13,1
3.000.000 — 5.000.000 216 61,5
> 5.000.000 89 25,4
N 351 100

Berdasarkan Tabel 4.7, sebagian besar subjek memiliki gaji
pada rentang Rp3.000.000 — Rp5.000.000, yaitu sebanyak 216 orang
(61,5%). Subjek dengan gaji lebih dari Rp5.000.000 berjumlah 89
orang (25,4%). Sementara itu, subjek dengan gaji kurang dari
Rp3.000.000 merupakan kelompok terkecil, yaitu sebanyak 46
orang (13,1%). Secara keseluruhan, distribusi ini menunjukkan

bahwa; mayoritas responden berada ;pada ikategori. gaji menengah
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(Rp3.000.000-Rp5.000.000), dengan proporsi yang lebih kecil pada
kategori gaji tinggi dan paling sedikit pada kategori gaji rendah.

Deskriptif subjek berdasarkan usia

Tabel 23.

Tabel Deskriptif Subjek Berdasarkan Usia
Usia n %
20 tahun 9 2,6
21 tahun 21 6,0
22 tahun 47 13,4
23 tahun 41 11,7
24 tahun 44 12,5
25 tahun 46 13,1
26 tahun 40 11,4
27 tahun 38 10,8
28 tahun 65 18,5
N 351 100

Berdasarkan data frekuensi pada Tabel 4.8, responden
tersebar dalam rentang usia 20 hingga 28 tahun dengan total 351
orang. Jika dilihat dari urutan jumlah terbanyak, responden
didominasi ‘eleh kelompok usia 28 tahun yaitu sebanyak 65 orang
(18,5%), diikuti oleh usia 22/tahun sebanyak 47 orang (13,4%), usia
25 tahun sebanyak 46 orang (13,1%), dan usia 24 tahun sebanyak 44
orang (12,5%). Selanjutnya, terdapat responden berusia 23 tahun
berjumlah 41 orang (11,7%), usia 26 tahun sebanyak 40 orang
(11,4%), serta usia 27 tahun sebanyak 38 orang (10,8%). Sementara
itu, kelompok dengan jumlah paling sedikit berada pada usia 21
tahun sebanyak 21 orang (6,0%) dan usia 20 tahun yang hanya
berjumlah 9 orang (2,6%). Secara keseluruhan, distribusi ini

menunjukkan bahwa mayoritas subjek penelitian berada pada fase
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dewasa awal dengan konsentrasi massa yang cukup signifikan pada
rentang usia 22 hingga 28 tahun.
2. Kategorisasi variabel
Kategorisasi variabel turnover intention, work-life balance, dan
compensation bertujuan untuk mengetahui banyaknya subjek yang
berada dalam kategori rendah, sedang, hingga tinggi. Adapun sebaran

data tersebut dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 24.
Kategorisasi Variabel
Variabel Kategori Jumlah Presentase
Turnover Rendah 62 17,6%
intetion Sedang 281 80%
Tinggi 8 2,2%
Work-life Rendah 67 19%
balance Sedang 282 80,3%
Tinggi 2 0,5%
Compensation Rendah 53 15%
Sedang 297 84,6%
Tinggi 1 0,2%

il
'

Berdasarkan, tabel 4.9, pada, variabel turnover ntention, responden
didominasi oleh kategori sedang, Pada variabel wok-life balance
kategori sedang juga merupakan kelompok terbanyak yaitu 282
responden. Selanjutnya pada variabel compensation, menunjukkan
proporsi sedang lebih besar yaitu sebanyak 297 responden.

3. Tabulasi silang data demografis dengan Turnover intention

Tabulasi silang ini menyajikan gambaran distribusi tingkat turnover
intention responden berdasarkan karakteristik demografis meliputi usia,
gender, status pernikahan, pendidikan terakhir, sektor perusahaan, masa

kerja di perusahaan, gaji, dan jabatan.
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1) Tabulasi silang usia dengan turnover intention

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara usia dan turnover intention,
terlihat bahwa kategori turnover intention tinggi mendominasi hampir
seluruh kelompok usia. Pada usia 20 tahun, responden lebih banyak
berada pada kategori sedang (55,56%) dibandingkan tinggi (44,44%),
sehingga - pada kelompok usia termuda kecenderungan turnover
intention masih relatif moderat. Namun, pada rentang usia 21 hingga 24
tahun mulai terlihat peningkatan proporsi turnover intention tinggi,
dengan persentase berkisar antara 63% hingga 83%. Kecenderungan
turnover intention tinggi semakin kuat pada usia 25 dan 26 tahun, di
mana masing-masing mencapai 90,48% dan 93,33%, yang merupakan
proparsi tertinggi' dibandingkan kelompok ‘usia lainnya. Pada usia 27
tahun, kategori tinggi masih mendominasi sebesar 80,43%, meskipun
sedikit menurun dibandingkan usia sebelumnya. Sementara itu, pada
usia 28 tahun distribusi mulai lebih seimbang, dengan kategori tinggi
sebesar 50%, sedang 31,03%, dan rendah 18,97%, serta menunjukkan
persentase turnover intention rendah terbesar dibandingkan kelompok

usia lainnya.
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Tabel 25.
Tabulasi silang usia dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi )y %
20 tahun 0 5 4 9 2,56
21 tahun 2 6 13 21 5,98
22 tahun 4 13 30 47 13,39
23 tahun 2 9 30 41 11,68
Usia 24 tahun 2 4 30 36 13,11
25 tahun 1 3 38 42 11,97
26 tahun 0 3 42 47 13,39
27 tahun 1 8 37 46 13,11
28 tahun 11 18 29 58 16,52
Total 23 69 253 351 100

2) Tabulasi silang gender dengan turnover intention

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara gender dan turnover
intention, diketahui bahwa pada responden Iaki-laki mayoritas berada
pada kategori turnover intention tinggi yaitu sebanyak 270 orang
(85,00%), sedangkan kategori sedang sebanyak 21 orang dan rendah
sebanyak 9 orang (4,50%). Sementara itu pada responden perempuan,
sebagian besar juga berada pada kategori turnover intention tinggi yaitu
sebanyak 88 orang (58,28%), diikuti kategori sedang sebanyak 48 orang
(31,79%) dan kategori rendah sebanyak 15 orang (9,93%). Hasil ini
menunjukkan bahwa laki-laki maupun perempuan sama-sama
didominasi oleh kategori turnover intention tinggi, namun proporsi
turnover intention tinggi lebih besar pada responden laki-laki

dibandingkan perempuan. Hal ini mengindikasikan bahwa dalam
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penelitian ini, kecenderungan untuk keluar dari pekerjaan relatif tinggi

pada kedua kelompok gender, dengan tingkat yang lebih dominan pada

laki-laki.
Tabel 26.
Tabulasi silang jenis kelamin dengan turnover intention
Kategori
Demografis  Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
Jenis Laki-laki 9 21 170 200 56,98
kelamin  Perempuan 15 48 88 151 43,02
Total 24 69 258 351 100

3) Tabulasi silang status pernikahan dengan turnover intention
Berdasarkan hasil tabulasi silang antara status pernikahan dan
turnover intention, diketahui bahwa baik responden yang belum
menikah maupun yang sudah menikah sama-sama didominasi oleh
kategori turnover intention tinggi. Pada responden yang belum menikah,
mayoritas berada pada kategori tinggi sebesar 76,17%, diikuti kategori
sedang sebesar 21,28%, dan rendah sebesar 2,55%. éementara itu, pada
responden yang sudah menikah, kategori tinggi juga mendominasi

sebesar 73,83%, kemudian kategori sedang sebesar 17,76%, dan

kategori rendah sebesar 8,41%.

Tabel 27.
Tabulasi silang status pernikahan dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
Belum
Status menikah 6 50 179 235 66,95
pernikahan Sudah
menikah 9 19 79 107 30,48
Total 15 69 258 351 100

4) Tabulasi silang pendidikan terakhir dengan turnover intention
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Berdasarkan tabulasi silang antara pendidikan terakhir dan turnover
intention, terlihat bahwa kategori turnover intention tinggi mendominasi
seluruh tingkat pendidikan. Pada responden dengan pendidikan
Diploma/Sarjana Terapan, kategori tinggi sebesar 84,13%, sedang
7,94%, dan rendah 7,94%. Pada responden dengan pendidikan Magister
(S2), kategori tinggi sebesar 77,78%, sedangkan kategori sedang dan
rendah masing-masing sebesar 11,11%. Responden dengan pendidikan
Sarjana (S1) menunjukkan kategori tinggi sebesar 65,79%, sedang
sebesar 27,89%, dan rendah sebesar 6,32%. Sementara itu, pada
pendidikan SMA/sederajat, kategori tinggi sebesar 83,10%, sedang
sebesar 11,27%, dan rendah sebesar 5,63%. Responden dengan
pendidikan S1 memiliki kategori sedang yang relatif lebih besar

dibandingkan tingkat pendidikan lainnya.

Tabel 28 ;
Tabulasi silang pendidikan terakhir dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
SMA 4 8 59 71 20,23
Pendidikan
terakhir ~ Diploma/sarjana 5 5 53 63 17,95
terapan
Sarjana (S1) 12 53 125 190 54,13
Magister (S2) 3 3 21 27 7,69
Total 24 69 258 251 100

5) Tabulasi silang sektor perusahaan dengan turnover intention
Pada sektor BUMN, mayoritas responden berada pada kategori
turnover intention tinggi sebesar 57,65%, diikuti kategori sedang

sebesar 34,12%, dan rendah sebesar 8,24%. Pada sektor PNS, kategori
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tinggi juga mendominasi dengan persentase sebesar 79,31%, kemudian
kategori rendah sebesar 17,24%, dan kategori sedang sebesar 3,45%.
Selanjutnya, pada sektor Start-Up, turnover intention tinggi mencapai
83,64%, dengan kategori sedang sebesar 14,55% dan rendah sebesar
1,82%. Pada sektor Swasta, kategori tinggi kembali menjadi yang paling
dominan sebesar 79,77%, diikuti kategori sedang sebesar 13,87% dan
rendah sebesar 6,36%. Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan
bahwa pada sektor BUMN, PNS, Start-Up, dan Swasta, turnover
intention tinggi merupakan kategori yang paling dominan, dengan

persentase tertinggi ditemukan pada sektor Start-Up.

Tabel 29.
Tabulasi silang sektor perusahaan dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
Sektor BUMN 7 29 49 85 24,22
perusahaan PNS 5 1 23 29 8,26
Start-up 1 8 46 55 15,67
Swasta 11 24 138 173 49,29
Total 24 62 256 351 100

6) Tabulasi silang lama kerja dengan turnover intention

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara masa kerja di perusahaan
dan turnover intention, terlihat bahwa kategori turnover intention tinggi
mendominasi seluruh kelompok masa kerja. Pada responden dengan
masa kerja lebih dari 5 tahun, kategori tinggi sebesar 55,36%, diikuti
kategori sedang sebesar 25,00%, dan rendah sebesar 19,64%. Pada masa
kerja 1 tahun, kategori tinggi meningkat menjadi 65,00%, dengan

kategori sedang sebesar 28,00% dan rendah sebesar 7,00%. Sementara
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itu, pada responden dengan masa kerja 3-5 tahun, turnover intention
tinggi mencapai 83,08%, yang merupakan persentase tertinggi
dibandingkan kelompok masa kerja lainnya. Pada kelompok ini,
kategori sedang sebesar 13,85% dan kategori rendah sebesar 3,08%.
Secara umum, temuan ini menunjukkan bahwa turnover intention tinggi
cenderung lebih dominan pada responden dengan masa kerja 1-5 tahun,
sedangkan pada masa kerja lebih dari 5 tahun persentase kategori rendah

relatif lebih besar dibandingkan kelompok lainnya.

Tabel 30.
Tabulasi silang lama kerja dengan turnover intention
Kategori

Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
! 1 tahun 7 28 65 100 28,49
Lamakera 3 5ionun 6 27 162 195 5556
> 5 tahun 11 14 31 56 15,95
Total 24 69 258 351 100

7) Tabulasi silang gaji dengan turnover intention \

Berdasarkan_ tabulasi silang antara gaji terakhir dan turnover
intention, diketahui bahwa kategori turnover intention tinggi juga
mendominasi seluruh kelompok tingkat gaji. Pada responden dengan
gaji kurang dari Rp3.000.000, kategori tinggi sebesar 69,57%, diikuti
kategori sedang sebesar 23,91% dan rendah sebesar 6,52%. Pada
responden dengan gaji lebih dari Rp5.000.000, kategori tinggi sebesar
47,19%, kategori sedang sebesar 39,33%, dan kategori rendah sebesar
13,48%. Sementara itu, pada kelompok gaji Rp3.000.000-Rp5.000.000,

kategori tinggi menunjukkan persentase paling besar yaitu 85,19%,

dengan kategori sedang sebesar 10,65% dan rendah sebesar 4,17%.
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Secara keseluruhan, hasil ini menunjukkan bahwa turnover intention
tinggi tetap menjadi kategori dominan pada seluruh tingkat gaji, dengan

proporsi tertinggi terdapat pada kelompok gaji Rp3.000.000-

Rp5.000.000
Tabel 31.
Tabulasi silang gaji dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
<
3.000.000 3 11 32 46 13,11
Gaji 3.000.000
- 9 23 184 216 61,54
5.000.000
# 12 35 42 89 2536
5.000.000 ’
Total 24 69 258 351 100

8) Tabulasi silang jabatan dengan turnover intention

Berdasarkan hasil tabulasi silang antara jabatan dan turnover
intention, pada. jabatan Head/Kepala Bagian ma{yoritas responden
berada pada kategori turnover intention tinggi sebesar 76,19%, diikuti
kategori sedang sebesar 19,05% dan rendah sebesar 4,76%. Pada jabatan
Manager, kategori turnover intention tinggi menunjukkan persentase
paling besar yaitu 88,89%, dengan kategori sedang sebesar 7,41% dan
rendah sebesar 3,70%, sehingga menjadi kelompok dengan proporsi
turnover intention tinggi tertinggi dibandingkan jabatan lainnya yang
dianalisis. Selanjutnya, pada jabatan Staff, kategori tinggi juga
mendominasi sebesar 71,06%, diikuti kategori sedang sebesar 20,00%

dan rendah sebesar 8,94%. Sementara itu, pada jabatan Supervisor,
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turnover intention tinggi sebesar 81,67%, kategori sedang sebesar

16,67%, dan kategori rendah sebesar 1,67%.

Tabel 32.
Tabulasi silang jabatan dengan turnover intention
Kategori
Demografis Klasifikasi Rendah Sedang Tinggi X %
Jabatan Div head 1 4 16 21 5098
Manager 1 2 24 27 7,69
Supervisor 1 10 49 60 17,09
Staff 21 47 167 235 66,95
Total 24 63 256 351 100

4. Pengujian hipotesis

a.

Uji regresi linier sederhana

Uji regresi liniear sederhana dilakukan untuk mengetahui
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara
langsung. Analisis ini yang bertujuan untuk melihat apakah variabel
independen memberikan kontribus yang signifikan dalam
menjelaskan. variasivpada variabel ‘dependen. Variabel work-life
balance memiliki signifikansi 0.027, yang verarti < 0.05. Hal ini
menunjukkan bajwa variabel work-life balance berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel dependen dalam model regresi linear

sederhana.

Tabel 33. Hasil Uji T

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Std.

Model B Beta

Error t Sig.

1

(Constant) 17.251 .823 20.950 <.001
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WLB 027 012 118 2221 027

Nilai R square sebesar 0.014 mengindikasi bahwa variabel
work-life balance dapat menjelaskan 1,4%. Hal ini menunjukkan
bahwa variabel work-life balance memberikan kontribusi sebesar
1,4% terhadap variasi turnover intention, sedangkan sisanya sebesar
98,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian.
Meskipun kontribusi yang diberikan relatif kecil, hasil ini tetap
menunjukkan adanya hubungan antara work-life balance dan
turnover intention. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
kemampuan work-life balance dalam menjelaskan turnover

intention tergolong rendah.

Tabel 34.
Hasil Koefisien Determinasi Uji-T
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the estimate
1 118 014 011 / 3.441

Moderated Regression Analysis (MRA)

Berdasarkan hasil analisis Moderated Regression Analysis
(MRA) menggunakan software Jamovi, diperoleh bahwa variabel
interaksi antara work-life balance dan compensation (WLB x C)
memiliki nilai koefisien sebesar 0,00917 dengan nilai signifikansi p
< 0,001 yang berarti < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa
compensation secara signifikan memoderasi hubungan antara work-
life balance dan turnover intention. Dengan demikian, hipotesis

yang menyatakan bahwa compensation berperan sebagai variabel
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moderator dalam hubungan antara work-life balance dan turnover

intention dinyatakan diterima.

Tabel 35.
Hasil Moderated Regression Analysis
Estimate SE Z p
WLB  0.00917 6.87 13.36 <.001
dengan
C

B. Pembahasan

Penelitian ini melibatkan 351 responden yang merupakan karyawan
Generasi Z yang bekerja di berbagai sektor perusahaan di kota Surabaya.
Karakteristik responden dianalisis berdasarkan beberapa aspek demografis,
yaitu jenis kelamin, pendidikan terakhir, status pernikahan, sektor
perusahaan, lama bekerja, jabatan, gaji, serta usia. Analisis demografis
penting dilakukan untuk memberikan gambaran mengenai profil subjek
penelitian serta untuk memahami ‘konteks sosiall dan organisasi dari
responden yang diteliti.

Berdasarkan analisis deskriptif, mayoritas responden merupakan
karyawan Generasi Z berjenis kelamin laki-laki sebanyak 200 orang (57%),
sedangkan perempuan berjumlah 151 orang (43%). Hasil ini menunjukkan
bahwa partisipasi laki-laki dalam penelitian ini lebih besar dibandingkan
perempuan. Hal ini dikaitkan dengan kondisi pasar kerja di beberapa sektor
pekerjaan di Surabaya yang masih memiliki proporsi pekerja laki-laki lebih

tinggi khususnya sektor industri, logistik, konstruksi, maupun bidang
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operasional perusahaan. Berdasarkan hasil tabulasi silang berdasarkan
gender menunjukkan bahwa baik responden laki-laki maupun perempuan
sama-sama didominasi oleh kategori turnover intention tinggi, namun
proporsi pada responden laki-laki terlihat lebih besar dibandingkan
perempuan. Kondisi ini menunjukkan bahwa laki-laki pada penelitian ini
memiliki kecenderungan lebih kuat untuk mempertimbangkan keinginan
berpindah pekerjaan dibandingkan perempuan. Hal ini sejalan dengan
penelitian Gessesse & Premanandam (2024) yang menunjukkan bahwa
karyawan laki-laki memiliki keinginan untuk resign lebih tinggi dari
perempuan karena orientasi karir dan pencapaian ekonomi yang lebih kuat
pada laki-laki, sehingga mereka cenderung lebih aktif mencari peluang kerja
yang dianggap lebih menguntungkan.

Berdasarkan hasil deskriptif responden mengenai pendidikan akhir,
sebagian besar respanden dalam penelitian ini memiliki pendidikan terakhir
Sarjana (S1) yaitu sebanyak 190 orang (54,1%). Hal ini. menunjukkan
bahwa mayoritas subjek penelitian memiliki latar belakang pendidikan
tinggi. Tingginya tingkat pendidikan berpotensi memengaruhi ekspektasi
terhadap pekerjaan. Individu dengan tingkat pendidikan yang lebih tinggi
cenderung memiliki harapan yang lebih besar terhadap peluang Karir,
kompensasi, serta lingkungan kerja yang mendukung perkembangan diri.
Karyawan dengan pendidikan tinggi cenderung lebih terbuka terhadap
peluang kerja baru dan memiliki kepercayaan diri lebih tinggi untuk

berpindah pekerjaan apabila merasa tidak memperoleh kepuasan kerja yang
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diharapkan. Hal ini sejalan dengan penelitian Liu (2024) yang mengatakan
bahwa lulusan perguruan tinggi cenderung memiliki tingkat mobilitas kerja
yang lebih tinggi karena mereka memiliki akses terhadap peluang karier
yang lebih luas serta kompetensi yang memungkinkan mereka untuk
bersaing di pasar tenaga kerja. Berdasarkan hasil tabulasi silang,
menunjukkan bahwa kategori turnover intention tinggi muncul pada seluruh
tingkat pendidikan, namun proporsi terbesar terlihat pada responden dengan
pendidikan Diploma/Sarjana Terapan serta SMA/Sederajat. Sementara itu
responden dengan pendidikan Sarjana S1) menunjukkan proporsi kategori
sedang yang relatif lebih besar dibandingkan tingkat pendidikan lainnya.
Hal ini menunjukkan bahwa individu dengan tingkat lebih tinggi cenderung
memiliki pertimbangan yang lebih kompleks sebelum memutuskan untuk
berpindah pekerjaan seperti mempertimbangkan peluang pengembangan
karir, stabilitas organisasi, serta kepuasan secara keselufuhan. Hal ini juga
sejalan dengan penelitian Mahmoud(2021) yang menyatakan bahwa tingkat
pendidikan dapat mempengaruhi cara individu mengevaluasi peluang karir
dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak pada niat resign
karyawan.

Berdasarkan status pernikahan, mayoritas responden berstatus
belum menikah yaitu sebanyak 240 orang (68,4%), sedangkan responden
yang sudah menikah berjumlah 111 orang (31,6%). Hasil tabulasi silang
menunjukkan bahwa individu yang belum menikah memiliki fleksibilitas

yang lebih besar dalam mengambil keputusan karir termasuk keputusan
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untuk berpindah pekerjaan. Hal ini sejalan dengan penelitian Calicaran &
Jose (2025) yang mengatakan bahwa individu yang belum menikah
cenderung memiliki tanggung jawab keluarga yang lebih sedikit sehingga
memiliki fleksibilitas yang lebih besar dalam mengambil keputusan karier
termasuk dalam mempertimbangkan peluang kerja baru, kondisi inilah yang
membuat mereka lebih terbuka terhadap mobilitas kerja dan pencarian
peluang karier yang lebih baik dibandingkan mereka yang sudah menikah.
Bagi mereka yang sudah menikah, mereka memiliki tanggung jawab
tambahan terhadap keluarga sehingga keputusan terkait pekerjaan tidak
hanya didasarkan pada kepentingan pribadi melainkan juga
mempertimbangkan kesejahteraan keluarga (Winarno dkk., 2022)
Berdasarkan sektor perusahaan, mayoritas responden bekerja pada
sektor swasta sebanyak 173 orang (49,3%). Diikuti oleh sektor BUMN
sebanyak 85 arang (24,2%), start-up sebanyak 55 arang (15,7%), serta PNS
sebanyak 29 orang (8,3%). Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa
struktur lapangan kerja di kota Surabaya sebagian besar didominasi oleh
sektor non-pemerintahan atau sektor swasta. Berdasarkan hasil tabulasi
silang, hasil penelitian menunjukkan bahwa turnover intention tinggi
terdapat pada sektor start-up. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang
bekerja di perusahaan start-up memiliki kecenderungan lebih besar untuk
mempertimbangkan perpindahan pekerjaan dibandingkan sektor lainnya.
Lingkungan start-up yang dinamis, tuntutan kerja yang tinggi, serta tingkat

ketidakpastian organisasi yang relatif lebih esar dapat menjadi faktor yang
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memicu munculnya turnover intention. Hal ini sejalan dengan penelitian
Djaganata & Pusparini (2024)yang menjelaskan mengenai lingkungan kerja
perusahaan start-up memiliki dinamika kerja yang tinggi sehingga dapat
meningkatkan keinginan keryawan untuk berpindah pekerjaan.

Dari hasil deskripsi responden juga mengatakan bahwa responden
yang memiliki masa kerja 1 tahun berjumlah 100 orang (28,5%), yang telah
bekerja 3-5 tahun sebanyak 195 orang (55,6%), dan yang bekerja lebih dari
5 tahun berjumlah 56 orang (16%). Sehingga mayoritas karyawan Generasi

Z di Surabaya telah bekerja selama kurang lebih 3-5 tahun. Dari hasil
deskriptif responden tersebut, menunjukkan bahwa sebagian besar
responden berada pada tahap perjalanan karir mereka. Berdasarkan hasil
tabulasi silang, menunjukkan bahwa turnover intention tertinggi ditemukan
pada responden dengan masa kerja 3-5 tahun. Waktu tersebut merupakan
fase dimana karyawan'biasanya telah memiliki. pengalaman kerja yang
cukup serta mulai mengevaluasi perkembangan kerier mereka di organisasi.
Hal ini sejalan dengan penelitian Tri (2022) yang mengatakan pada

masa kerja sekitar 3-5 tahun, karyawan umumnya telah memiliki
pengalaman kerja yang cukup serta mulai memikirkan tujuan karier jangka
panjangnya. Untuk waktu 3-5 tahun juga merupakan waktu bagi mereka
untuk melihat apakah harapan mereka mengenai ekspektasi kerja terpenuhi
atau tidak terpenuhi sehingga mereka bisa memutuskan untuk tetap lanjut
bekerja di perusahaan yang sama atau mencari perusahaan yang bisa

memenuhi ekspektasi tersebut. Temuan ini sejalan dengan temuan dari Park
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& Min (2020) yang menyatakan bahwa karyawan pada masa kerja
menengah cenderung memiliki tingkat turnover intention yang lebih tinggi
karena mereka mulai mempertimbangkan karir dan peluang kerja alternatif.

Selanjutnya pembahasan mengenai hasil deskripsi data demografis
jabatan responden, sebagian besar responden memiliki jabatan sebagai staff
yaitu sebanyak 235 orang (67%) Selanjutnya diikuti oleh supervisor
sebanyak 60 orang (17,1%), manager sebanyak 27 orang (7,7%), serta

kepala bagian sebanyak 21 orang (6%). Hasil ini menunjukkan bahwa
mayoritas responden berada pada level operasional organisasi. Hal ini
cukup wajar, mengingat sebagian besar responden masih berada pada tahap
awal karier sehingga belum banyak yang menduduki posisi manajerial.
Hasil tabulasi silang menunjukkan bahwa turnover intention tinggi
ditemukan pada seluruh level jabatan, dengan proporsi tertinggi pada
jabatan manajer. Hal ini menunjukkan bahwa bahkan! pada posisi yang
relatif tinggi, karyawan ' masih . memiliki kecenderungan untuk
mempertimbangkan keinginan keluar dari perusahaan. Karyawan yang
menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi juga dapat memiliki
kecenderungan turnover intention yang cukup tinggi. Hal ini disebabkan
oleh meningkatnya tanggung jawab pekerjaan, tekanan Kkinerja, serta
peluang Kkarir yang lebih luas di pasar tenaga kerja. Penelitian yang sama
dari Mulya (2023) mengatakan juga bahwa individu pada posisi manajerial
memiliki kecenderungan yang relatif tinggi untuk mempertimbangkan

perpindahan kerja dibandingkan posisi lainnya. Didukung oleh penelitian
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Warden (2021) yang menemukan bahwa lebih dari separuh karyawan yang
barada pada posisi kepemimpinan seperti manager, director, dan executive
berencana meninggalkan pekerjaannya dalam beberapa tahun kedepan, hal
ini menunjukkan tingginya keinginan resign atau mobilitas karir pada level
jabatan tersebut.

Dari hasil deskriptif responden, mayoritas responden terbanyak
memiliki gaji pada rentang Rp3.000.000 — Rp5.000.000 yaitu sebanyak 216
orang (61,5%), kemudian dilanjut responden dengan gaji diatas
Rp5.000.000 sebanyak 89 orang (25,4%), kemudian responden paling
sedikit merupakan responden yang memiliki gaji dibawah Rp3.000.000
sebanyak 46 orang (13,1%). Hal ini menunjukkan bahwa rentang gaji ini
relatif sesuai dengan kondisi pasar tenaga kerja di Surbaya bagi pekerja
Generasi Z yang sebagian besar berada pada posisi entry-level hingga
middle’ level. Berdasarkan. ' hasil ‘tabulasi silang, tingkat gaji yang
menunjukkan turnover intention tertinggi adalah kelompok yang mendapat
gaji Rp3.000.000 — Rp5.000.000.

Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat gaji
menengah masih memiliki aspirasi untuk kondisi ekonomi mereka melalui
peluang kerja yang lebih baik. Sementara itu pada kelompok gaji yang lebih
tinggi atau lebih dari Rp5.000.000 proporsi turnover intention cenderung
lebih rendah karena karyawan sudah merasa relatif lebih puas dengan
kompensasi yang diterima, temuan ini sejalan dengan penelitian (Yan dkk.,

2021) yang menunjukkan bahwa tingkat kompensasi yang lebih tinggi dapat
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menurunkan kecenderungan turnover intention karena karyawan merasa
kebutuhan financial mereka lebih terpenuhi.

Berdasarkan hasil deskriptif demografis usia responden, jumlahusia
responden terbanyak yakni 28 tahun sebanyak 65 orang (18,5%). Distribusi
usia ini menunjukkan bahwa mayoritas reponden berada pada tahap dewasa
awal, yaitu periode yang seringkali ditandai dengan eksplorasi kerier dan
pencarian pekerjaan yang paling sesuai dengan aspirasi pribadi. Hasil
tabulasi silang antara usia dan turnover intention menunjukkan bahwa
kecenderungan turnover intention semakin meningkat pada kelompok usia
yang lebih matang dalam rentang Generasi Z khususnya pada usia 25-26
tahun. Pada usia tersebut, presentase turnover intention tinggi mencapai
lebih dari 90% yang merupakan proporsi tertinggi dibandingkan kelompok
usia lainnya.

Hasil tabulasi silang.ini menunjukkan bahwa individu yang berada
pada fase dewasa awal dan telah memiliki pengalaman kerja beberapa tahun
mulai melakukan evaluasi terhadap kesesuaian pekerjaan dengan tujuan
karir mereka. Pada usia tersebut, individu umumnya mulai memiliki
ekspektasi lebih jelas terhadap perkembangan Kkarir, keseimbangan
kehidupan kerja mereka, serta peluang pengembangan diri. Mengingat
karakteristik Generasi Z yang realistik dan kritis, kondisi tersebut mampu
mendorong munculnya niat untuk berpindah pekerjaan ketika perusahaan
tersebut tidak mampu memenuhi harapan tersebut dan dimana usia 25-26

merupakan usia aktif mereka untuk eksplore karir yang sepadan dengan



71

kemampuan mereka. Hal ini sejalan dengan penelitian Park (2024) yang
menyatakan bahwa karyawan usia muda pada tahap awal karir cenderung
memiliki tingkat turnover intention yang lebih tinggi karena mereka masih
berada dalam fase eksplorasi karir dan lebih terbuka terhadap peluang kerja
yang dianggap lebih menjanjikan.

Hasil kategorisasi menunjukkan bahwa turnover intention
didominasi kategori sedang (80%), work-life balance berada pada kategori
sedang (80,3%) dan compensation juga berada pada kategori sedang
(84,6%). Kategori sedang pada turnover intention menunjukkan bahwa
responden belum memiliki niat kuat untuk meninggalkan organisasi, namun
terdapat kecenderungan mempertimbangkan alternatif pekerjaan lain.
Kondisi ini selaras dengan karakteristik Generasi Z yang dikenal memiliki
mobilitas karier tinggi dan keterbukaan terhadap peluang kerja baru.
Penelitian Kerdpitak & Jermsittiparsert (2020) menyatakan bahwa generasi
muda cenderung tidak langsung mengambil keputusan resign, tetapi berada
pada fase evaluatif sebelum membuat keputusan final. work-life balance
dalam kategori sedang mengindikasikan bahwa keseimbangan kerja-
kehidupan responden relatif terpenuhi, namun belum optimal. temuan ini
sejalan dengan Yagin & Indradewa (2025) yang menemukan bahwa pada
populasi karyawan usia muda, tingkat work-life balance berada pada level
moderat karena tuntutan kerja yang tinggi pada fase awal karier.

Sementara itu, compensation dalam kategori sedang menunjukkan

bahwa responden menilai kompensasi yang diterima cukup memadai, tetapi
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belum sepenuhnya memenuhi ekspektasi. Hal ini sejalan dengan penelitian
Vizano skk, (2021) yang menyatakan bahwa oada generasi muda, persepsi
“cukup” terhadap kompensasi belum tentu mampu menciptakan loyalitas
jangka panjangn tanpa didukung faktor psikologis lainnya. Dengan
demikian kategori sedang pada ketiga variabel mencerminkan kondisi
karyawan Generasi Z yang masih berada pada fase adaptasi dan evaluasi
karier, khususnya pada posisi staff di sektor swasta.

Dari hasil kategorisasi di atas, dapat dikatakan bahwa mayoritas
responden berada pada kategori sedang pada variabel turnover intention,
work-life balance, serta compensation. Kondisi ini menunjukkan bahwa
secara umum karyawan generasi Z yang menjadi responden penelitian
masih berada pada tahap evaluasi terhadap kondisi kerja mereka. Artinya,
keinginan untuk meninggalkan organisasi belum berada pada tingkat yang
sangat 'tinggi, namun juga. tidak ' dapat dikatakan rendah. Situasi ini
menggambarkan adanya kondisi ambivalen pada karyawan generasi Z, di
mana mereka masih mempertimbangkan berbagai faktor sebelum
mengambil keputusan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi.
Fenomena tersebut sejalan dengan temuan penelitian yang menyatakan
bahwa generasi Z cenderung memiliki orientasi karier yang lebih fleksibel
dan terbuka terhadap peluang kerja baru dibandingkan generasi sebelumnya
(Septianini, 2024).

Hasil uji represi linear sederhana pada pengujian hipotesis

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif signifikan
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terhadap turnover intention (p = 0,027 < 0,05) yang berarti semakin tinggi
tingkat work-life balance yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah
keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Temuan ini menunjukkan
bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
menjadi faktor penting dalam menentukan keputusan karyawan untuk tetap
bertahan atau meninggalkan organisasi. Hasil ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Septianini (2024) yang menemukan bahwa work-life
balance memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan generasi Z. Penelitian tersebut juga menunjukkan
bahwa ketika karyawan merasa mampu menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka, maka tingkat stres kerja akan
menurun dan komitmen terhadap organisasi cenderung meningkat. Temuan
ini juga sejalan dengan penelitian Yagin & Indradewa (2025) serta Ayanda
& Suryani (2025) yang menemukan bahwa work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention melalui peningkatan kepuasan kerja.
Kontribusi work-life balance dalam penelitian ini relatif kecil
(1,4%). Namun, temuan ini didukung dengan adanya temuan dari Azhar &
Khan (2024) yang menyatakan bahwa pada Generasi Z, work-life balance
bukan satu-satunya determinan turnover intention. Hal ini menunjukkan
bahwa terdapat berbagai faktor lain di luar work-life balance yang turut
mempengaruhi kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi.
Faktor-faktor tersebut dapat berupa kepuasan kerja, peluang pengembangan

karier, lingkungan kerja, kepemimpinan, maupun kondisi organisasi secara
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keseluruhan. Dengan demikian, meskipun signifikan, work life balance
bukan faktor dominan/satu-satunya dalam menjelaskan turnover intention
pada konteks penelitian ini.

Hasil Moderated Regression Analysis menunjukkan bahwa
compensation berperan sebagai moderator signifikan dalam hubungan
antara work-life balance dan turnover intention (p 0,001). Artinya, tingkat
kompensasi yang diterima karyawan dapat memperkuat maupun
memperlemah pengaruh work-life balance terhadap turnover intention.
Ketika karyawan merasa bahwa kompensasi yang mereka terima sesuai
dengan kontribusi yang diberikan, maka pengaruh positif dari work-life
balance terhadap penurunan turnover intention akan semakin Kkuat.
Sebaliknya, apabila kompensasi yang diterima tidak sesuai dengan harapan
karyawan, maka meskipun mereka memiliki work-life balance yang cukup
baik, kecenderungan untuk meninggalkan arganisasi tetap dapat muncul.
Temuan ini mendukung prinsip keadilan distributif yang dijelaskan oleh
Putu dkk. (2021), di mana persepsi terhadap kompensasi yang adil mampu
meningkatkan kepuasan dan menekan niat keluar. Vizano dkk. (2021) juga
menyatakan bahwa kompensasi financial dan non financial berperan
sebagai pendorong loyalitas, terutama pada generasi muda yang memiliki
ekspektasi financial tinggi.

Penelitian Irawati & Meilani (2024) menemukan bahwa kompensasi
tidak selalu secara langsung menurunkan turnover intention pada karyawan

Generasi Z, namun berfungsi memperkuat atau memperlemah pengaruh
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variabel lain. Temuan tersebut konsisten dengan hasil penelitian ini, di mana
kompensasi memperkuat hubungan antara work-life balance dan turnover
intention. Ketika kompensasi dipersepsikan adil dan memadai, dampak
negatif dari rendahnya work-life balance terhadap turnover intention
menjadi lebih lemah. Sebaliknya, apabila kompensasi dinilai tidak
memadai, maka ketidakseimbangan kerja-kehidupan dapat semakin
meningkatkan keinginan untuk keluar. Hal ini menunjukkan bahwa aspek
financial dan non financial tidak berdiri sendiri, melainkan saling
berinteraksi dalam memengaruhi keputusan karier karyawan Generasi Z.
Dari semua uji yang sudah dilakukan, terdapat temuan menarik
dalam penelitian ini yang berkaitan dengan masa kerja responden. Hasil
analisis menunjukkan bahwa mayoritas karyawan Generasi Z dalam
penelitian ini memiliki masa kerja pada rentang 3-5 tahun, dan pada
kelompok ini. ditemukan tingkat turnover:intention yang paling tinggi
dibandingkan kelompok masa kerja lainnya. Temuan ini memberikan
gambaran bahwa periode 3-5 tahun dapat menjadi fase kritis dalam
perjalanan karir karyawan Generasi Z. Berdasarkan interpretasi penulis,
terdapat kemungkinan bahwa banyak karyawan Generasi Z memandang
masa kerja 3-5 tahun sebagai periode untuk memperoleh pengalaman kerja
awal sebelum mencari peluang karier yang lebih baik. Pada fase ini,
karyawan biasanya telah memperoleh keterampilan dan pengalaman yang
cukup sehingga merasa lebih percaya diri untuk mencari pekerjaan lain yang

menawarkan kompensasi, peluang karier, atau lingkungan kerja yang lebih
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sesuai dengan harapan mereka. Dengan kata lain, organisasi pertama bagi
sebagian karyawan Generasi Z dapat berfungsi sebagai tempat untuk
memperoleh pengalaman awal sebelum mereka melanjutkan perjalanan
karier ke organisasi lain.

Temuan ini juga menunjukkan bahwa Generasi Z cenderung
memiliki pola mobilitas karir yang lebih dinamis dibandingkan generasi
sebelumnya. Mereka tidak selalu memandang pekerjaan sebagai komitmen
jangka panjang, melainkan sebagai bagian dari proses pengembangan diri
dan eksplorasi karir. Oleh karena itu, organisasi perlu memahami
karakteristik generasi ini agar dapat merancang strategi retensi karyawan
yang lebih efektif. Apabila dibandingkan dengan penelitian terdahulu, hasil
penelitian ini menunjukkan beberapa kesamaan maupun perbedaan.
Kesamaan pertama terlihat pada pengaruh work-life balance terhadap
turnover | intention.. Beberapa penelitian ‘sebelumnya fjuga menemukan
bahwa work-life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover
intention. Penelitian yang dilakukan oleh Septianini (2024) menunjukkan
bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif terhadap turnover
intention pada karyawan generasi Z. Hasil penelitian tersebut mendukung
temuan dalam penelitian ini bahwa keseimbangan kehidupan kerja menjadi
faktor penting dalam mempertahankan karyawan.

Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Tanoto dan Tami (2024)
juga menemukan bahwa work-life balance memiliki hubungan yang

signifikan dengan retensi karyawan Generasi Z. Penelitian tersebut
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menunjukkan bahwa karyawan yang merasa memiliki keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi cenderung memiliki komitmen yang
lebih tinggi terhadap organisasi dan lebih kecil kemungkinannya untuk
meninggalkan pekerjaan. Namun demikian, terdapat juga penelitian yang
menunjukkan hasil berbeda. Penelitian yang dilakukan oleh Herman dan
Rusdi (2024) menemukan bahwa work-life balance tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z.
Perbedaan hasil ini dapat disebabkan oleh perbedaan Kkarakteristik
responden, sektor pekerjaan, maupun kondisi organisasi tempat penelitian
dilakukan. Perbedaan tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara work-
life balance dan turnover intention tidak selalu bersifat universal, melainkan
dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor kontekstual seperti budaya
organisasi, jenis pekerjaan, maupun kondisi pasar tenaga kerja di wilayah

tertentu. !
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan work-life balance
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention pada karyawan
Generasi Z di Surabaya, sehingga hipotesis pertama diterima. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah
kecenderungan mereka untuk meninggalkan pekerjaan. Sebaliknya,
ketidakseimbangan work-life balance dapat meningkatkan keinginan untuk
berpindah kerja.

Selanjutnya, kompensasi terbukti memoderasi pengaruh work-life
balance terhadap turnover intention, sehingga hipotesis kedua juga
diterima.” Kompensasi yang: adil ' dan memadai maanu melemahkan
pengaruh negatif work-life balance ferhadap turnover intention, sedangkan
kompensasi yang kurang sesuai dapat memperkuat kecenderungan
karyawan untuk keluar dari organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa
keputusan karyawan Generasi Z untuk bertahan tidak hanya dipengaruhi
oleh keseimbangan kerja-hidup, tetapi juga oleh persepsi terhadap

kompensasi yang diterima.
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B. Saran

1. Bagi karyawan Generasi Z

Karyawan Generasi Z disarankan untuk secara aktif mengelola
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi,
termasuk dengan menetapkan batasan kerja yang sehat (work
boundaries) serta mengembangkan kemampuan manajemen waktu.
Selain itu, dalam mempertimbangkan keputusan berpindah Kerja,
karyawan perlu mengevaluasi berbagai faktor secara komprehensif,
tidak hanya berdasarkan kompensasi financial, tetapi juga
mempertimbangkan aspek lingkungan kerja, peluang pengembangan
karier, serta stabilitas jangka panjang.

2. Bagi perusahaan

Perusahaan disarankan untuk tidak hanya berfokus pada
peningkatan kompensasi secara financial, tetapli juéa memperhatikan
aspek non financial seperti kebijakan work-life balance, fleksibilitas
kerja, pengelolaan beban kerja, serta budaya kerja yang suportif. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kompensasi memperkuat pengaruh
work-life balance terhadap turnover intention. Oleh karena itu, strategi
retensi karyawan Generasi Z perlu dilakukan secara komprehensif,
dengan mengintegrasikan sistem kompensasi yang adil dan kompetitif
serta kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan Kkerja.

Perusahaan juga dapat melakukan evaluasi berkala terhadap persepsi
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karyawan mengenai keadilan kompensasi dan keseimbangan kerja-
hidup untuk mencegah munculnya turnover intention sejak dini.
Bagi peneliti selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas variasi
karakteristik responden, khususnya pada aspek jabatan dan sektor
perusahaan dalam data demografi. Dalam penelitian ini, mayoritas
responden didominasi oleh karyawan pada level staff dan sektor swasta,
sehingga distribusi karakteristik belum sepenuhnya merepresentasikan
keberagaman karyawan Generasi Z di Surabaya. Mengingat karyawan
Generasi Z di Surabaya tersebar pada berbagai sektor, seperti
pemerintahan, BUMN, industri kreatif, manufaktur, jasa, hingga sektor
digital dan startup, maka perluasan cakupan jabatan (misalnya level
supervisor, manajerial, hingga eksekutif) serta variasi sektor perusahaan
dapat. memberikan ‘gambaran ' yang lebih ‘komprehensif mengenai
dinamika work-life balance, compensation, dan turnover intention.
Perluasan distribusi demografis tersebut memungkinkan analisis
komparatif antar level jabatan dan sektor industri, sehingga hasil
penelitian dapat memiliki daya generalisasi yang lebih luas serta mampu
menggambarkan kondisi Generasi Z secara lebih representatif dalam

konteks dunia kerja di Surabaya.
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