
 

Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan, Januari 2026, 12 (2.B), 64-77 
DOI: https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP/article/view/13744     
p-ISSN: 2622-8327 e-ISSN: 2089-5364 

Accredited by Directorate General of Strengthening for Research and Development 

                                              Available online at https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP 
  

 

 

64 

 

Pengaruh Work-life balance Terhadap Turnover intention Karyawan 

Generasi Z Yang Bekerja di Perusahaan Start-up di Kota Jakarta 

 

Makhriffah Robbiah Addawiyah1  

 
1Universitas Bhayangkara Jakarta Raya 

 
 Abstract 

Received: 

Revised: 

Accepted: 

02 Januari 2026 

16 Januari 2026 

28 Januari 2026  

 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work-life balance 

terhadap turnover intention karyawan generasi z yang bekerja di 

perusahaan start-up di kota Jakarta. Pendekatan yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif dengan jumlah sampel 

sebanyak 200 responden, yang diperoleh melalui teknik snowball 

sampling. Instrumen penelitian terdiri dari skala turnover intention dan 

skala work-life balance. Hasil analisis korelasi Spearman's Rho 

menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,787 (p > 0,05), yang 

mengindikasikan tidak adanya hubungan negatif antara work-life 

balance dan turnover intention. Selanjutnya, hasil uji regresi non-

parametrik melalui analisis ANOVA memperoleh nilai F sebesar 0,919 

dengan signifikansi 0,339. Temuan ini menunjukkan bahwa work-life 

balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover 

intention karyawan generasi z yang bekerja di perusahaa start-up di 

Kota Jakarta. 
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INTRODUCTION 

Pasar tenaga kerja Indonesia mengalami transformasi yang signifikan 

seiring perkembangan globalisasi yang semakin dinamis (Siregar, 2024). Salah satu 

dampak utama dari globalisasi adalah munculnya ketimpangan global dalam dunia 

kerja (Rijal & Salwia, 2024). Kondisi ini menuntut peningkatan kualitas sumber 

daya manusia, tidak hanya dari sisi teknis dan akademik, tetapi juga dalam 

penguasaan soft skills yang relevan dengan kebutuhan zaman (Susianita & Riani, 

2024). 

Dalam organisasi, manusia menjadi aset yang krusial dan perlu 

dikembangkan untuk mencapai produktivitas optimal (Suratman & Riyanti, 2020). 

Kesuksesan organisasi bergantung pada kualitas SDM yang mampu menyusun dan 

menjalankan strategi secara efektif (Bukit et al., 2016). Selain manajemen 

keuangan, pengelolaan tenaga kerja juga sangat menentukan keberlangsungan 

organisasi (Pratama & Elistia, 2020). Oleh karena itu, penguatan kompetensi tenaga 

kerja menjadi kunci dalam meningkatkan daya saing bangsa (Yustati & Auditya, 

2019) 

Fenomena perbedaan generasi di tempat kerja menjadi perhatian utama 

dalam kajian MSDM, mengingat munculnya lingkungan kerja yang multigenerasi 

(Febrianty & Muhammad, 2023). Data menunjukkan bahwa generasi Z 

https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP/article/view/13744
https://jurnal.peneliti.net/index.php/JIWP
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mendominasi populasi Indonesia dan menjadi kontributor utama dalam pasar 

tenaga kerja nasional Badan Pusat Statistik (2020). Lingkungan kerja kini banyak 

diisi oleh generasi milenial dan Z (Waworuntu et al., 2022), di mana generasi Z 

diprediksi akan menjadi kekuatan utama dalam perekonomian masa depan  

(Kementerian Komunikasi dan Informatika Republik Indonesia, 2021). 

Generasi Z lahir antara tahun 1997 hingga 2012, dan tumbuh dalam era 

kemajuan teknologi yang pesat (Sali, 2023). Mereka cenderung menyukai 

fleksibilitas kerja, mengandalkan teknologi, dan fokus pada pengembangan karir 

(Rachmawati, 2019). Mereka juga dikenal multitasking, berorientasi pada work-life 

balance, dan memiliki ekspektasi tinggi terhadap dunia kerja (Claudia & Rahman, 

2024). Namun, muncul tantangan berupa meningkatnya angka turnover di kalangan 

generasi ini (The Deloitte Global, 2022). 

Tingginya tingkat turnover pada generasi Z juga berdampak pada 

peningkatan pengangguran terbuka, khususnya di kalangan lulusan baru (Rari & 

Wisana, 2021). Salah satu penyebab utamanya adalah turnover intention, yaitu 

keinginan untuk meninggalkan pekerjaan (Prawitasari, 2016). Semakin tinggi 

keinginan untuk berhenti, semakin besar kemungkinan actual turnover terjadi 

(Cohen et al., 2016). Data Populix (2024) mengungkap bahwa generasi Z hanya 

berencana bertahan 1–4 tahun di tempat kerja saat ini. 

Turnover intention menjadi indikator penting dalam mengukur kepuasan 

kerja (Namin et al., 2022). Karyawan dengan motivasi kerja rendah cenderung ingin 

keluar dari perusahaan (Panjaitan et al., 2021). Fenomena ini menimbulkan dampak 

serius, baik terhadap performa organisasi maupun psikologis karyawan (Naiemah 

et al., 2021). Kehilangan karyawan berpengalaman menurunkan produktivitas dan 

meningkatkan biaya rekrutmen (Ningsih & Putra, 2019). 

Salah satu faktor penting yang memengaruhi turnover intention adalah 

work-life balance (Nugroho & Pralmukty, 2023). Ketidakseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi mendorong karyawan untuk mencari peluang kerja 

baru (Nurdin & Rohaeni, 2020). Sebanyak 49% karyawan mengundurkan diri 

karena ingin mencapai work-life balance yang lebih baik (Pelta, 2022). Generasi Z 

sangat memprioritaskan aspek ini, bahkan rela resign jika tidak terpenuhi (Siri, 

2024). 

Preferensi mereka terhadap keseimbangan hidup ini mencerminkan 

semangat mengejar passion dan kontribusi sosial, tanpa mengorbankan kesehatan 

mental (Edwina, 2024). Namun, mereka juga rentan terhadap tekanan kerja yang 

tinggi (Sakitri, 2020). Akibatnya, muncul stereotip negatif yang menyebut generasi 

Z sebagai “soft generation” karena dianggap tidak memiliki etos kerja yang kuat 

(Subagyo et al., 2024). Hasil survei Jakmin (2023) menunjukkan bahwa 37,2% 

generasi Z siap keluar dari pekerjaan jika work-life balance tidak terpenuhi. 

Di sisi lain, industri start-up menunjukkan tingkat turnover yang jauh lebih 

tinggi dibandingkan perusahaan lain, seperti BUMN (Alpha JWC Ventures, 2023). 

Misalnya, rata-rata 25% karyawan start-up HappyFresh dan RedDoorz 

mengundurkan diri setiap tahun (Annur, 2019). Sementara perusahaan BUMN 

hanya mencatat angka turnover sekitar 3–5% (Supriyadi et al., 2021).  

Generasi Z tertarik bekerja di start-up karena menawarkan fleksibilitas, 

kolaborasi, dan suasana kerja yang dinamis (Halwa, 2023). Budaya kerja yang 

terbuka dan partisipatif di start-up cocok dengan karakter generasi ini (Sali, 2023). 
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Namun, kurangnya stabilitas di lingkungan start-up dapat memicu kecemasan dan 

job insecurity yang berdampak pada keinginan mereka untuk pindah kerja 

(Lutfiyani & Hutahaean, 2024). 

Sebagian besar perusahaan start-up di Indonesia berlokasi di wilayah 

Jabodetabek, menjadikan Jakarta sebagai pusat ekosistem industri ini (Dihni, 2022). 

Oleh karena itu, penelitian ini berfokus pada generasi Z yang bekerja di perusahaan 

start-up di Jakarta, guna mengurangi heterogenitas data dan meningkatkan akurasi 

analisis. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh work-life balance 

terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di perusahaan start-up 

wilayah Jakarta. 

 

METHODS 

a. Metode penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yaitu metode yang 

berfokus pada pengumpulan dan pengolahan data dalam bentuk angka, yang 

kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik tertentu sesuai dengan tujuan 

penelitian (ALzwalr, 2018). Pendekatan kuantitatif bersifat deduktif, dimulai dari 

teori atau kerangka umum yang kemudian diuji melalui data spesifik untuk 

membuktikan hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya (Perialntallo, 2016). 

Dalam penelitian ini, digunakan analisis regresi untuk menguji pengaruh 

antara variabel independen dan dependen. Variabel independen dalam penelitian ini 

adalah work-life balance, sedangkan variabel dependen adalah turnover intention. 

Pemilihan regresi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kedua variabel tersebut (ALzwalr, 2018). 

b. Instrumen penelitian 

Instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk mengumpulkan 

data sesuai dengan tujuan penelitian yang telah ditetapkan (Perialntallo, 2016). 

Penelitian ini menggunakan skala Likert empat pilihan sebagai teknik pemberian 

skor. Penggunaan empat alternatif jawaban dimaksudkan untuk meminimalkan 

kecenderungan responden memilih jawaban netral, sehingga diharapkan responden 

dapat menunjukkan sikap yang lebih jelas dan tegas terhadap pernyataan yang 

diberikan (ALzwalr, 2018). 

 

Tabel 1 Pemberian Skor pada Skala 

ALlternaltif Jalwalbaln Falvoralble Unfalvoralble 

Salngalt Sesuali (SS) 

Sesuali (S) 

Tidalk Sesuali (TS) 

Salngalt Tidalk Sesuali (STS) 

4 

3 

2 

1 

1 

2 

3 

4 

 

Tabel di atas menunjukkan mekanisme pemberian skor pada jawaban 

responden berdasarkan kuesioner yang menggunakan skala Likert. Dalam 

kuesioner ini, terdapat dua jenis pernyataan, yaitu favorable (mendukung variabel 

penelitian) dan unfavorable (bertentangan dengan arah variabel). Pada item 

favorable, pilihan “Sangat Sesuai” memperoleh nilai tertinggi yaitu 4, sedangkan 

untuk item unfavorable, pilihan yang sama diberikan skor terendah yaitu 1.  
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Tabel 2 Blueprint Skala Turnover intention 

No. 

ALspek 

Turnover 

intention 

Indikaltor 

No. Item 
Jum

lalh 

Bob

ot F 
U

F 

1. 

Berpikir 

untuk 

berhenti daln 

mengundurkal

n diri 

Berpikir untuk kelualr 

dalri perusalhalaln tempalt 

bekerjal salalt ini. 

6, 12 
1

1 
3 15% 

Berpikir untuk 

meninggallkaln pekerjalaln 

secepaltnyal. 

1, 13 
1

5 
3 20% 

2. 

Nialt untuk 

mencalri 

pekerjalaln 

lalin 

 

Mencalri info lowongaln 

pekerjalaln. 

9, 4 7 3 15% 

Bertalnyal-talnyal kepaldal 

oralng lalin tentalng info 

pekerjalaln. 

17, 14 2 3 15% 

3. 
Niat untuk 

berhenti 

 

Secepaltnyal ingin 

berhenti dalri pekerjalaln 

yalng sekalralng. 

8, 18 
1

0 
3 20% 

Berhenti alpalbilal aldal 

pekerjalaln lalin yalng lebih 

menguntungkaln. 

16, 5 3 3 15% 

Totall 
12 6  18 

100

% 

 

Dalam penelitian ini, peneliti mengadaptasi skala turnover intention yang 

dikembangkan oleh Qonital & Pupitaldewi (2022). Skala ini dirancang untuk 

mengukur kecenderungan karyawan Generasi Z dalam berniat meninggalkan 

pekerjaannya. Instrumen terdiri dari 18 item yang mencakup pernyataan favorable 

dan unfavorable, yang disusun berdasarkan tiga aspek utama: berpikir untuk 

mengundurkan diri, niat mencari pekerjaan lain, dan keinginan untuk berhenti 

bekerja. 

 

Tabel 3 Blueprint Skala Work-Life Balance 

No. Dimensi Work-Life Ballalnce 
No. Item 

Jumlalh Bobot 
F UF 

1. Work Interference with Personall 

Life (WIPL) 

1, 2, 3, 4, 

5 

 5 35% 

2. Personall Life Interference with 

Work (PLIW) 

6, 7, 8, 9, 

10 

 5 35% 

3. Work Enhalncement of Personall Life 

(WEPL) 

11, 12  2 15% 

4 Personall Life Enhalncement of Work 

(PLEW) 

13, 14, 15  3 15% 

 Totall 5 10 15 100% 
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Dalam penelitian ini, peneliti mengadaptasi skala work-life balance yang 

dikembangkan oleh Malimunalh et al., (2024) dengan dasar teori dimensi dari Fisher 

dkk. (2009), yang terdiri dari empat aspek utama: Work Interference with Personal 

Life (WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement of Work (PLEW). 

Instrumen ini mencakup 15 item pernyataan yang terdiri dari item favorable dan 

unfavorable. 

c. Validitas dan Reliabilitas 

Validitas merupakan indikator yang menunjukkan sejauh mana suatu 

instrumen mampu mengukur apa yang seharusnya diukur secara akurat dalam suatu 

penelitian. Menurut Sugiyono (2021), validitas adalah ukuran yang menunjukkan 

sejauh mana suatu alat ukur dapat dianggap sahih. Sebuah instrumen dinyatakan 

valid apabila mampu mengungkap data yang tepat sesuai dengan variabel yang 

menjadi fokus penelitian. 

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik analisis item untuk 

menyeleksi butir pernyataan melalui metode Corrected Item-Total Correlation. 

Teknik ini digunakan untuk mengevaluasi kelayakan setiap item berdasarkan 

indeks daya beda. Item dinyatakan baik dan layak digunakan apabila memiliki nilai 

korelasi ≥ 0,400 karena menunjukkan kemampuan item tersebut dalam 

membedakan karakteristik antar responden secara memadai. Sebaliknya, item 

dengan nilai korelasi di bawah 0,200 dianggap tidak memenuhi syarat validitas dan 

sebaiknya dikeluarkan dari instrumen karena kualitas pengukurannya rendah. 

Penilaian klasifikasi indeks daya beda item ini mengacu pada kriteria yang 

dikemukakan oleh Perialntallo (2016). 

 

Tabel 4 Klasifikasi Indeks Daya Beda Aitem 

Skor Klalsifikalsi 

≥ 0,400 Sangat Bagus 

0,300 – 0,399 Bagus 

0,250 – 0,259 Cukup Bagus 

0,200 – 0,249 Agak Bagus 

≤ 0,200 Jelek  

Negatif  Sangat Jelek 

Sumber: (Perialntallo, 2016) 

 

Reliabilitas mengacu pada tingkat konsistensi suatu instrumen dalam 

menghasilkan data. Menurut Sugiyono (2021), reliabilitas adalah derajat 

konsistensi alat ukur dalam menghasilkan hasil yang serupa ketika digunakan 

secara berulang untuk mengukur objek yang sama. Instrumen dapat dikatakan 

reliabel apabila tetap stabil dan konsisten dalam menghasilkan data meskipun 

digunakan dalam waktu yang berbeda. 

Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan menggunakan teknik 

Cronbach’s Alpha dengan bantuan perangkat lunak JASP. Secara umum, suatu 

instrumen dinilai memiliki reliabilitas yang baik apabila nilai Cronbach’s Alpha-

nya mencapai minimal 0,8, yang menunjukkan bahwa 80% hasil pengukuran 

mencerminkan kondisi aktual, sedangkan sisanya merupakan bagian dari kesalahan 
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pengukuran. Klasifikasi tingkat reliabilitas yang digunakan dalam penelitian ini 

mengacu pada standar yang dikemukakan oleh Perialntallo (2015). 

 

Tabel 5 Klasifikasi Skor Reliabilitas 

Skor Klalsifikalsi 

≥ 0,90 Salngalt Balgus 

0,80 – 0,89 Balgus 

0,70 – 0,79 Cukup Balgus 

0,60 – 0,69 Kuralng Balgus 

≤ 0,60 Tidalk Balgus 

≥ 0,90 Salngalt Balgus 

Sumber: (Perialntallo, 2015) 

d. Analisis Data 

Menurut Sugiyono (2016), analisis data merupakan proses mengubah data 

mentah menjadi informasi yang bermakna guna menarik kesimpulan. Proses ini 

dilakukan melalui pengorganisasian data, pengelompokan ke dalam pola, kategori, 

atau indikator tertentu sehingga hubungan antar variabel atau makna dari suatu 

fenomena dapat dipahami. Ketepatan dalam menganalisis data sangat menentukan 

validitas dari hasil penelitian yang diperoleh. 

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan melalui beberapa tahapan, 

dimulai dari uji asumsi yang terdiri atas uji normalitas dan linearitas. Selanjutnya, 

dilakukan uji korelasi untuk mengetahui hubungan antar variabel, serta uji regresi 

linear sederhana guna mengetahui pengaruh antara variabel independen dan 

dependen. Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak 

Jeffrey’s Amazing Statistics Program (JASP) versi 0.16.3.0. 

 

RESULTS & DISCUSSION 

Results 

Penelitian ini dilakukan terhadap karyawan generasi Z yang bekerja di 

perusahaan start-up di wilayah DKI Jakarta. Tujuan utama dari penelitian ini adalah 

untuk mengetahui pengaruh antara work-life balance terhadap turnover intention. 

Jumlah responden dalam penelitian ini adalah 200 orang, yang dipilih berdasarkan 

kriteria bahwa mereka tergolong dalam rentang usia generasi Z (kelahiran tahun 

1997–2012) dan sedang aktif bekerja di perusahaan start-up. 

Pengumpulan data dilakukan menggunakan angket daring dengan skala 

Likert empat pilihan. Variabel work-life balance diukur menggunakan instrumen 

yang dikembangkan oleh Maimunah dkk. (2024), sedangkan turnover intention 

diukur menggunakan instrumen yang diadaptasi dari Qonital & Pupitaldewi (2022). 

Data yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan perangkat lunak JASP 

versi 0.16.3.0. 

  Sebelum dilakukan uji hipotesis, peneliti terlebih dahulu melakukan uji 

asumsi yang terdiri dari uji normalitas dan uji linearitas. 

 

Tabel 6 Uji Asumsi 

 Uji Normallitals Uji Linealritals 

 Kolmogrov-smirnov Linealr Regression 
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Sig. <0.001 0.006 

Keteralngaln 
Uji ALsumsi Tidalk Terpenuhi 

Uji ALsumsi Tidalk 

Terpenuhi 

 

Hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan 

nilai signifikansi sebesar < 0,001, yang berarti data tidak berdistribusi normal (p < 

0,05). Selanjutnya, hasil uji linearitas melalui regresi linear menghasilkan nilai 

signifikansi sebesar 0,006, yang juga berada di bawah ambang batas 0,05. 

Selanjutnya, peneliti melakukan uji kategorisasi pada turnover intention. 

Berikut hasil kategorisasi turnover intention dari 200 responden: 

 

Tabel 7 Kategorisasi Turnover intention 

Kaltegori Baltals Nilali N Persentalse 

Tinggi > 46.254 199 99.5% 

Sedalng 43.746   – 46.254 0 0.0% 

Rendalh < 43.746 1 0.5% 

Totall  200 100% 

 

Sebanyak 199 responden (99,5%) berada dalam kategori turnover intention 

tinggi, sementara hanya 1 orang (0,5%) yang masuk kategori rendah, dan tidak ada 

responden dengan turnover intention sedang. Hasil ini mengindikasikan bahwa 

hampir seluruh karyawan generasi Z dalam penelitian ini memiliki keinginan kuat 

untuk meninggalkan pekerjaannya. 

Dalam penelitian ini, peneliti juga melakukan uji kategorisasi pada variabel 

work-life balance. Hasil kategorisasi terhadap 200 responden adalah sebagai 

berikut: 

 

Tabel 8 Kategorisasi Work-Life Balance 

Kaltegori Baltals Nilali N Persentalse 

Tinggi > 33.407 75 37.5% 

Sedalng 31.593 – 33.407 1 0.5% 

Rendalh < 31.593 124 62% 

Totall  200 100% 

 

Sebanyak 75 orang (37.5%) berada pada kategori work-life balance tinggi 

dan 1 orang (0.5%) berada pada kategori sedang. Dan 124 orang (62%) yang masuk 

kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan generasi Z 

dalam penelitian ini merasakan adanya ketidakseimbangan antara kehidupan kerja 

dan kehidupan pribadi. 

 

Setelah melakukan uji kategorisasi, peneliti melakukan uji korelasi yang 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 9 Hasil Uji Korelasi 

Correlaltions 

 

Work-Life 

Ballalnce 

Turnover 

intention 



Addawiyah, M. / Jurnal Ilmiah Wahana Pendidikan 12(2.B), 64-77 

- 71 - 

 

Spealrmaln's 

rho 

Work-Life 

Ballalnce 

Correlaltion 

Coefficient 

1.000 .019 

Sig. (2-taliled) . .787 

N 200 200 

Turnover intention Correlaltion 

Coefficient 

.019 1.000 

Sig. (2-taliled) .787 . 

N 200 200 

 

Hasil uji korelasi Spearman’s Rho menunjukkan nilai signifikansi sebesar 

0,787 (p > 0,05), yang berarti tidak terdapat hubungan yang signifikan antara work-

life balance dan turnover intention pada karyawan generasi Z. Dengan demikian, 

hipotesis awal yang menyatakan adanya hubungan negatif antara kedua variabel 

tidak dapat diterima. 

 

Tabel 10 Hasil Uji Regresi 

ALNOVAL 

 

Sum of 

Squalres df Mealn Squalre F Sig. 

Regression 14.227 1 14.227 .919 .339 

Residuall 3064.253 198 15.476   

Totall 3078.480 199    

 

Analisis regresi linear sederhana yang dilakukan menghasilkan nilai F sebesar 

0,919 dengan signifikansi sebesar 0,339 (p > 0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

work-life balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention. 

Dengan demikian, tidak terdapat pengaruh yang cukup kuat dari work-life balance 

terhadap keinginan karyawan generasi Z untuk mengundurkan diri dari 

pekerjaannya. 

Discussion 

Hasil uji asumsi normalitas dan linearitas menunjukkan bahwa data tidak 

berdistribusi normal dan tidak ditemukan hubungan linear antara work-life balance 

dan turnover intention. Hal ini kemungkinan dipengaruhi oleh ukuran sampel yang 

terbatas serta karakteristik responden yang bervariasi, khususnya pada karyawan 

generasi Z yang memiliki keunikan tersendiri. Selain itu, dinamika lingkungan 

kerja di perusahaan start-up yang cenderung tidak stabil juga dapat menimbulkan 

variasi persepsi terhadap work-life balance (Rony, 2016). Karyawan yang berada 

dalam tekanan kerja tinggi mungkin tidak memandang work-life balance sebagai 

faktor penting, sehingga hal ini berpengaruh terhadap hasil penelitian. 

Uji regresi memperlihatkan bahwa work-life balance tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap turnover intention, dengan nilai signifikansi sebesar 

0.339 (p > 0.05). Temuan ini bertentangan dengan asumsi awal yang menyatakan 

bahwa semakin rendah work-life balance, maka turnover intention akan semakin 

tinggi, dan sebaliknya. Pada penelitian ini, mayoritas responden justru memiliki 

work-life balance yang tinggi namun tetap menunjukkan tingkat turnover intention 

yang tinggi pula. Hal ini selaras dengan penelitian oleh Istamarina et al., (2025) 
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yang menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh terhadap turnover 

intention pada karyawan generasi Z. Hasil serupa juga ditemukan dalam penelitian 

Novitalsalri daln Dessyalrti (2022), yang menyatakan bahwa work-life balance tidak 

selalu menjadi prediktor utama turnover intention. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work-life balance bukan satu-

satunya faktor yang menentukan rendahnya turnover intention, khususnya dalam 

konteks generasi Z. Berdasarkan teori Job Embeddedness oleh Mitchell et al., 

(2001), keputusan seorang karyawan untuk bertahan atau keluar dari pekerjaan 

tidak hanya dipengaruhi oleh keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, 

melainkan juga oleh faktor keterikatan terhadap organisasi, keselarasan nilai, serta 

peluang karier. Faktor lain seperti kepuasan kerja, stres kerja, dan gaya 

kepemimpinan juga berpotensi memengaruhi tingkat turnover intention. 

Penelitian oleh Salri et al., (2024) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

menyumbang hingga 68,9% terhadap turnover intention, menunjukkan pengaruh 

signifikan dari faktor tersebut pada karyawan generasi Z. Selain itu, faktor stres 

kerja dan beban kerja juga terbukti berdampak signifikan terhadap turnover 

intention. Malnggala dan Siswanto (2024) mengemukakan bahwa semakin tinggi 

tingkat stres dan beban kerja yang dirasakan karyawan generasi Z, maka semakin 

tinggi pula keinginan untuk mengundurkan diri dari pekerjaan. Penelitian Irsyaldi 

(2025) menambahkan bahwa gaya kepemimpinan juga berpengaruh negatif secara 

signifikan terhadap turnover intention, artinya semakin baik gaya kepemimpinan 

yang diterapkan, maka semakin rendah pula keinginan karyawan untuk keluar dari 

organisasi. 

Selain faktor internal, faktor eksternal seperti komitmen organisasi dan 

keterlibatan karyawan juga perlu diperhatikan. Nugroho daln Pralmukty (2023) 

menyatakan bahwa turnover intention tidak hanya dipengaruhi oleh work-life 

balance, melainkan juga oleh sejauh mana karyawan merasa terlibat dan memiliki 

komitmen terhadap organisasinya. Hal ini membuka kemungkinan bahwa tidak 

ditemukannya pengaruh signifikan antara work-life balance dan turnover intention 

dalam penelitian ini, bisa jadi karena adanya faktor-faktor lain yang dominan 

memengaruhi responden, sehingga mereka tetap memiliki keinginan tinggi untuk 

meninggalkan pekerjaannya. 

Dari hasil kategorisasi, 99,5% responden yang berpartisipasi dalam penelitian 

ini memiliki intensi untuk meninggalkan pekerjaannya, menunjukkan bahwa 

hampir seluruh responden sesuai dengan karakteristik yang diteliti. Sementara itu, 

berdasarkan kategorisasi work-life balance, 37.5% responden berada pada kategori 

tinggi, 0.5% berada pada kategori sedang, dan 62% lainnya termasuk dalam 

kategori work-life balance rendah. 

Adapun keterbatasan penelitian ini terletak pada ukuran sampel yang terbatas 

serta metode pengumpulan data yang hanya mengandalkan kuesioner online. Hal 

ini dapat membatasi representativitas dan mengurangi generalisasi hasil penelitian. 

Menurut Sugiyono (2021), penggunaan metode pengumpulan data yang bervariasi 

dapat meningkatkan validitas dan reliabilitas hasil penelitian. 

Untuk penelitian selanjutnya, disarankan mempertimbangkan variabel lain 

seperti kepuasan kerja, stres kerja, atau gaya kepemimpinan yang juga dapat 

memengaruhi turnover intention. Selain itu, penting untuk memperluas lingkup 

penelitian dengan meningkatkan jumlah sampel serta mempertimbangkan 
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penambahan variabel-variabel relevan lainnya. Dengan pendekatan yang lebih 

menyeluruh, diharapkan dapat diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai faktor-faktor yang memengaruhi intensi keluar dari pekerjaan, khususnya 

pada karyawan generasi Z. 

 

CONCLUSION 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 200 responden 

karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan start-up di Kota Jakarta, diketahui 

bahwa variabel work-life balance tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

turnover intention. Uji normalitas dan linearitas menunjukkan bahwa asumsi klasik 

tidak terpenuhi, sehingga analisis dilakukan menggunakan pendekatan non-

parametrik. Hasil uji korelasi Spearman dan regresi linear sederhana menunjukkan 

bahwa nilai signifikansi berada di atas 0,05, yang berarti tidak terdapat hubungan 

maupun pengaruh yang signifikan antara work-life balance dan turnover intention. 

Meskipun sebagian responden memiliki work-life balance dalam kategori 

tinggi dan sedang, mayoritas tetap menunjukkan turnover intention yang sangat 

tinggi. Temuan ini mengindikasikan bahwa terdapat faktor-faktor lain yang lebih 

dominan dalam membentuk niat karyawan generasi Z untuk keluar dari 

pekerjaannya, seperti kepuasan kerja, stres kerja, beban kerja yang tinggi, hingga 

gaya kepemimpinan dalam perusahaan. Selain itu, karakteristik unik generasi Z 

yang mengutamakan fleksibilitas, stabilitas emosional, dan keinginan terhadap 

pertumbuhan karier yang cepat dapat menjadi alasan kuat di balik tingginya intensi 

untuk resign. Oleh karena itu, penelitian ini menyarankan agar perusahaan tidak 

hanya berfokus pada upaya menciptakan work-life balance, tetapi juga 

memperhatikan faktor-faktor lain yang lebih kompleks dalam strategi retensi 

karyawan generasi Z. 
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