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ABSTRAK

PENGARUH WORK-LIFE BALANCE TERHADAP TURNOVER INTENTION
DENGAN SELF-EFFICACY SEBAGAI VARIABEL MODERASI PADA
KARYAWAN GENERASI Z

Oleh
Nabila Absharina Herman Wr

Generasi Z semakin mendominasi pasar kerja dengan ekspektasi tinggi terhadap
work-life balance dan kecenderungan berpindah kerja (turnover intention).
Tingginya turnover intention menjadi tantangan bagi perusahaan dalam
mempertahankan tenaga kerja, sehingga perlu dipahami faktor-faktor yang
memengaruhinya. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh work-life balance
terhadap turnover intention serta peran self-efficacy sebagai variabel moderasi.
Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan pendekatan
regresi moderasi. Data diperoleh dari 189 responden yang bekerja pada beberapa
sektor pekerjaan di Indonesia dengan menggunakan teknik pengambilan purposive
sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, self-efficacy ditemukan
juga tidak memoderasi hubungan work-life balance dengan turnover intention.
Temuan ini mengindikasikan bahwa keberadaan atau ketiadaan work-life balance
di tempat kerja tidak menjadi pertimbangan utama bagi karyawan Generasi Z dalam
menentukan keberlanjutan karier mereka, dan Self-efficacy bukan faktor kunci yang
menentukan keputusan karyawan Generasi Z untuk bertahan atau meninggalkan
tempat kerja saat ini. Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor lain mungkin lebih
berperan dalam menentukan turnover intention karyawan Generasi Z, sehingga
perlu penelitian lebih lanjut untuk memahami faktor-faktor yang lebih dominan
dalam memengaruhi keputusan berpindah kerja.

Kata Kunci : Work-Life Balance, Turnover Intention, Self-Efficacy, Generasi Z



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK-LIFE BALANCE ON TURNOVER INTENTION
WITH SELF-EFFICACY AS A MODERATING VARIABLE AMONG
GENERATION Z EMPLOYEES

By
Nabila Absharina Herman Wr

Generation Z is increasingly dominating the labor market with high expectations
for work-life balance and a tendency toward job switching (turnover intention). The
high rate of turnover intention poses a challenge for companies in retaining their
workforce, thereby necessitating an understanding of the factors that influence it.
This study aims to analyze the effect of work-life balance on turnover intention and
the role of self-efficacy as a moderating variable. The research method used is a
guantitative method with a moderating regression approach. Data were collected
from 189 respondents working across various employment sectors in Indonesia
using purposive sampling techniques. The results of the study indicate that work-
life balance does not have a significant effect on turnover intention. Moreover, self-
efficacy was also found not to moderate the relationship between work-life balance
and turnover intention. These findings suggest that the presence or absence of
work-life balance in the workplace is not a primary consideration for Generation
Z employees in determining their career sustainability, and that self-efficacy is not
a key factor influencing Generation Z employees' decisions to stay or leave their
current workplace. These findings imply that other factors may play a more
prominent role in influencing the turnover intention of Generation Z employees,
thereby highlighting the need for further research to better understand the
dominant factors affecting their decision to change jobs.

Keywords: Work-Life Balance, Turnover Intention, Self-Efficacy, Generation
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Saat ini, sektor bisnis mengalami banyak perubahan semenjak mulai
masuknya beragam generasi yang memadati dunia kerja, khususnya Generasi
Z. Semakin banyak pekerja yang tertarik pada fleksibilitas dan kebebasan di
tempat kerja (Boudreau et al., 2015). Menurut Kamus Besar Bahasa
Indonesia (KBBI), Generasi Z adalah kelompok demografis yang lahir pada
tahun 1997 — 2012. Badan Pusat Statistika (BPS) pada tahun 2024 mencatat
angkatan kerja dengan rentang umur 15 sampai 24 tahun (Generasi Z)
berjumlah 18.423.930 jiwa atau sebesar 7,7 % dari angkatan kerja. Generasi
Z adalah generasi yang lebih mahir dan cakap dalam menggunakan teknologi
karena tumbuh selaras dengan perkembangan teknologi komputer dan
Internet (Berkup, 2014).

Perubahan dari hakikat pekerjaan dan ketenagakerjaan berdampak
besar pada manajemen dan produktivitas organisasi. Penelitian terdahulu
mengungkapkan bahwa kebutuhan akan work-life balance di tempat kerja
mulai diperhatikan oleh Generasi Milenial dan Generasi Z. Karyawan
Generasi Z mengharapkan fleksibilitas dari pihak perusahaan untuk
membantu mereka mempertahankan work-life balance. Karyawan yang tidak
mendapati work-life balance akan mengalami konflik peran di dalam
kehidupan pekerjaan dan di luar pekerjaan (Sanchez-Hernandez et al., 2019).
Informasi yang dilansir dari Cicin (2024) dari surat kabar daring detikEdu
menjelaskan hasil riset yang dilakukan oleh salah satu perusahaan riset digital,
yaitu Jangkara Data Lab bersama platform survei online mobile di Indonesia
(Jakpat) dengan judul "Mengungkap Preferensi Karir Gen Z". Hasil riset
menunjukkan 95 persen responden menginginkan work-life balance dan

sebanyak 69 persen responden mengaku prinsip tersebut penting untuk



meningkatkan kemampuan diri. Kemudian, 67 persen responden
mengatakan work-life balance penting untuk kesehatan mental. Work-life
balance adalah suatu fenomena yang erat dengan masalah keandalan
seorang individu mengatasi beban di dalam pekerjaan, nhamun mampu
dalam mempertimbangkan untuk menjalani aspek kehidupan pribadi
lainnya dengan seimbang, seperti bebas dari penyakit, tidak adanya tekanan,
kemakmuran, kualitas hidup yang baik (Sanchez-Hernandez et al., 2019).
Work-life balance menyoroti bahwa kebahagiaan adalah motivator utama
bagi Generasi Z dalam bekerja dan menghasilkan sejumlah dampak positif,
seperti meningkatkan rasa senang terhadap hasil pekerjaan dan kehidupan
pribadi, serta kesehatan jiwa yang lebih baik (Haar et al., 2014). Keadaan
stres yang berdampak pada rasa ingin meninggalkan perusahaan atau tempat
kerja sering disebabkan oleh kurangnya perhatian perusahaan atau diri

sendiri akan work-life balance (Lestari & Margaretha, 2021).

2020/2021f / Turnover Rates
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Gambar 1. 1 Turnover Intention di Industri Kerja (2020 — 2023)

Sumber : https://www.award.co



Data yang dilansir oleh Jefferson, (2024) dalam surat kabar daring
award.co menunjukkan pasca tahun 2022, jumlah turnover intention
mengalami peningkatan signifikan, mencapai 50 juta orang di seluruh dunia.
Sebesar 49% di antara mereka mengatakan bahwa kurangnya work-life
balance membuat mereka memutuskan untuk berhenti, dan 43% mengatakan
tidak adanya peluang untuk bekerja jarak jauh menyebabkan hal yang sama.
Secara khusus, Generasi Z menunjukkan loyalitas dan masa kerja yang paling
rendah dari generasi sebelumnya. Pernyataan ini didukung dengan hasil riset
lainnya, yaitu sebanyak 49% Generasi Z tidak segan untuk meninggalkan
pekerjaan dalam 2 tahun pertama masa kerja, dan 61% lainnya berencana
untuk melakukan hal yang sama dalam kurun waktu 3 tahun pertama masa
kerja (Deloitte, 2022). Turnover Intention mengacu pada perasaan subjektif
individu tentang peluang seseorang pergi dari pekerjaannya dalam waktu
yang singkat (Boamah et al., 2022). Penarikan keputusan secara aktif untuk
mencari pekerjaan baru adalah tahap terakhir dari penarikan kognitif pada
turnover intention (Boamah et al., 2022).

Individu yang tidak mampu mengatur aspek work-life balance di
dalam kehidupan, memilih cara mengundurkan diri dari pekerjaan yang
diliputi perasaan singkat dan sesaat (Prayogi et al., 2019). Karyawan Generasi
Z tidak ragu untuk mencari perusahaan atau organisasi yang menganut work-
life balance dan mereka akan lebih memilih persaingan kerja yang ketat untuk
gaya hidup yang lebih santai dan seimbang (Aggarwal et al., 2022). Berbagai
penelitian terdahulu telah dilakukan untuk mengkaji pengaruh work-life
balance terhadap turnover intention. Hasil kajian didapatkan oleh Lestari &
Margaretha (2021) dan Kaushalya & Perera (2018) menemukan bahwa work-
life balance mempunyai pengaruh negatif terhadap turnover intention.
Ketika pekerja dapat merasakan dan menciptakan work-life balance di
tempat kerja, maka keinginan untuk berpindah pekerjaan (turnover intention)

semakin menurun.



Namun demikian, tidak semua penelitian memberikan hasil yang
sejalan. Beberapa studi justru menemukan hasil yang bertentangan, seperti
penemuan yang didapatkan Yu et al., (2022), Nurdin & Rohaeni, (2020),
dan Fayyazi & Aslani, (2015) menemukan bahwa work-life balance tidak
berpengaruh atau berpengaruh sebaliknya pada keputusan atau niat
berpindah dari para pekerja. Terdapat beberapa alasan yang melandasi hasil
ini, seperti kesadaran akan akan tanggung jawab dan kebutuhan pekerja
dengan posisi mereka saat ini menjadi alasan utama mereka untuk selalu
siap disaat pekerjaan membutuhkan mereka walau jam kantor telah usai
(Corinne et al., 2009). Survei dilakukan untuk melihat fenomena Generasi
Z memasuki dunia kerja. Salah satunya adalah Generasi Z dan pekerjaan,
secara spesifik mereka lebih mengutamakan gaji tinggi dibandingkan work-
life balance, hanya 38 % di antara mereka mengatakan work-life balance
hal terpenting di tempat kerja. Hasil tersebut disebabkan karena Generasi Z
juga fokus pada stabilitas dan keamanan finansial (Maru, 2016).

Dua temuan di atas menunjukkan adanya inkonsistensi hasil dalam
pengaruh antara work-life balance dan turnover intention. Oleh karena itu,
diperlukan kajian ulang yang lebih mendalam untuk mendapatkan
pemahaman yang lebih sesuai dengan konteks zaman dan karakteristik unik
masyarakat serta lingkungan kerja di Indonesia saat ini. Penelitian ini juga
memperkenalkan self-efficacy sebagai variabel moderasi untuk
mengevaluasi sejauh mana kemampuan individu dalam mengoperasikan,
mengukur, dan mengorganisasi keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi, serta bagaimana hal tersebut mempengaruhi kecenderungan mereka
untuk meninggalkan tempat kerja di era yang dinamis ini.

Selanjutnya, self-efficacy diperkenalkan sebagai konsep kunci
dalam penelitian ini, mengingat perannya sebagai mediator kognitif yang
mempengaruhi perilaku dan harapan individu. Menurut Bandura dan
Adams (1977), self-efficacy mencakup proses di mana individu menimbang

dan mengintegrasikan berbagai informasi tentang kemampuan mereka,



yang kemudian mempengaruhi pilihan perilaku serta tingkat usaha dan
ketekunan, terutama dalam menghadapi tantangan. Sebagai aspek
psikologis yang penting, self-efficacy mencerminkan rasa percaya diri dan
efektivitas individu terhadap peran yang mereka jalani, yang dapat
mengurangi dampak konflik di tempat kerja (Thakur & Kumar, 2015).
Dalam konteks ini, tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengeksplorasi
peran moderasi self-efficacy dalam hubungan antara work-life balance dan
turnover intention pada karyawan Generasi Z di berbagai perusahaan atau
instansi di Indonesia.

Berdasarkan uraian diatas, terlihat bahwa penting untuk memahami
pengaruh work-life balance terhadap turnover intention dengan self-
efficacy sebagai variabel moderasi dalam penelitian ini. Work-life balance
menjadi faktor penting dalam turnover intention karyawan (Kaushalya & Perera,
2018). Work-life balance digunakan sebagai alat meningkatkan komitmen,
loyalitas, dan produktivitas karyawan (Lestari & Margaretha, 2021). Self-
efficacy yang merupakan mediator kognitif perilaku menangani situasi yang
membuat stres secara efektif dengan mengatasi ancaman, tantangan, dan
rintangan (Chami-Malaeb, 2022). Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan wawasan lebih kepada perusahaan atau individu dalam
memanfaatkan Work-life balance dan self-efficacy dalam menurunkan
angka turnover intention atau keinginan berpindah dari tempat kerja yang

dilatarbelakangi oleh emosi sesaat.

1.2 Rumusan Masalah

Studi terdahulu terkait pengaruh work-life balance terhadap turnover
intention memiliki hasil yang berbeda. Berdasarkan temuan yang diperoleh
dari Lestari & Margaretha, (2021) dan Kaushalya & Perera, (2018)
menyimpulkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif terhadap
turnover intention. Sedangkan, temuan yang diperoleh dari Yu et al, (2022)
dan Nurdin & Rohaeni, (2020) membuktikan bahwa work-life balance tidak

memberikan pengaruh terhadap turnover intention. Peran self-efficacy dalam



moderasi pengaruh work-life balance  terhadap turnover intention
menyatakan bahwa self-efficacy dapat memperlemah keputusan berpindah
karyawan (Thakur & Kumar, 2015). Berdasarkan hal tersebut, maka

pernyataan penelitian yang akan dibahas adalah sebagai berikut :

1. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap turnover intention
pada karyawan Generasi Z ?
2. Apakah self-efficacy memoderasi pengaruh work-life balance terhadap

turnover intention pada karyawan Generasi Z?

1.3 Tujuan Penelitian

Adapun tujuan penelitian yang dapat diambil dari rumusan masalah
di atas, yaitu :
1. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z.
2. Untuk mengetahui peran self-efficacy sebagai variabel moderasi
pengaruh work-life balance terhadap turnover intention pada karyawan

Generasi Z.

1.4 Manfaat Penelitian

Adapun manfaat penelitian yang dapat diambil dari penelitian
adalah sebagai berikut :
1. Teoritis
Temuan penelitian diharapkan mampu menyumbakan saran
informasi untuk menambah pemahaman pembaca dalam melihat sejauh
mana pengaruh work-life balance terhadap turnover intention dengan
self-efficacy sebagai variabel moderator pada karyawan Generasi Z di
Indonesia. Tidak sebatas itu, penelitian ini diharapkan mampu
memberikan Kkontribusi informasi bagi pengembangan keilmuan
penelitian di masa yang akan datang.
2. Praktis

Hasil penelitian bisa dijadikan saran pemikiran dalam pengambilan



keputusan bagi sektor perusahaan yang dipilih sebagai populasi dan
sampel dalam penelitian ini. Sehingga, penelitian ini dapat membantu
perusahaan dalam mengembangkan sumber daya manusia lebih efektif

sejalan dengan tujuan perusahaan.
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TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1 Work-life balance

2.1.1 Definisi Work-life balance

Work-life balance merupakan usaha yang dilakukan pabrik (tempat usaha)
untuk lebih meningkatkan produktivitas dan Kkinerja dengan tetap menjaga
kesehatan mental yang terjaga dengan baik (Mescher et al., 2010). Sedangkan, teori
terdahulu mengungkapkan bahwa work-life balance mencakup konflik pengayaan
yang melibatkan pekerjaan dan non-pekerjaan (Fisher et al., 2009). Keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life balance) adalah aspek esensial
yang harus mulai dicermati individu untuk lebih meningkatkan produktivitas dan
kinerja dengan tetap menjaga kesehatan mental yang terjaga baik. Work-life
balance dapat dilihat melalui serangkaian kebijakan yang dapat diterapkan oleh
para pemilik pabrik. Karyawan harus memiliki hak untuk waktu luang yang cukup,
istirahat yang memadai, dan kondisi kerja yang manusiawi (Gunderman, 2021).
Pandangan terkait work-life balance saat ini adalah seseorang harus memiliki
waktu dan sumber daya terpisah yang dialokasikan secara khusus untuk
bertanggung jawab pada hubungan pekerjaan dan hubungan keluarga
(Charoensukmongkol & Puyod, 2024). Work-life balance terbukti memberikan
pengaruh kepada pekerja, seperti membantu mengurangi stres, mencegah kelelahan,
dan menjaga lingkungan kerja tetap sehat (Ejlertsson et al., 2018). Selain itu,
Michel et al (2014) menemukan work-life balance dapat memfasilitasi pekerja
untuk memiliki rasa kendali dan membuat mereka dapat lebih fokus dalam
memperhatikan tugas yang berhubungan dengan pekerjaan. Sejalan dengan
pendapat tersebut, dijelaskan bahwa work-life balance adalah situasi dimana

pekerja dapat menyeimbangkan kehidupan karirnya dengan kehidupan pribadinya



dan tidak ada penyebab ketimpangan yang berujung pada stres dan kelelahan dalam
melakukan suatu pekerjaan (Lestari & Margaretha, 2021).  Oleh sebab itu,
perusahaan berkewajiban menyediakan kondisi kerja yang dapat mendukung
karyawan untuk mewujudkan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan. Hal ini dilakukan dengan perusahan yang mengakui karyawan memiliki
kehidupan lain selain bekerja pada perusahaan, dan karyawan juga mengakui hal

sebaliknya.

2.1.2 Dimensi Work-life balance
Dimensi dalam work-life balance untuk mendukung upaya karyawan dalam

membuat keseimbangan kehidupan pribadi dan kerja. Pada tahun 2009, Fisher et al

mengumumkan empat dimensi pada work-life balance , yaitu sebagai berikut :

1. Work Interference with Personal Life (WIPL) : Dimensi yang
menunjukkan tingkat keterlibatan pekerjaan dapat mengganggu kehidupan
pribadi.

2. Personal Life Interference with Work (PLIW) : Dimensi yang
menunjukkan tingkat kehidupan pribadi dapat mengganggu kehidupan
pekerjaan.

3. Personal Life Enhancement of Work (PLEW) : Dimensi yang
menunjukkan partisipasi keterlibatan kehidupan pribadi dapat membantu
individu berprestasi di tempat kerja.

4. Work Enhancement of Personal Life (WEPL) : Dimensi yang
menunjukkan tingkat pekerjaan dapat memberikan kualitas kehidupan
pribadi dengan sangat baik.

2.1.3 Komponen Work-life balance
Konsep work-life balance didefinisikan sebagai penggabungan waktu,

energi, tekanan, dan pencapaian tujuan. Tinjauan atas isi item pada dimensi Work
Interference with Personal Life menggabungkan isu waktu, tekanan, dan energi.
Kemudian, dimensi Personal Life Interference with Work (PLIW), Personal Life
Enhancement of Work (PLEW), dan Work Enhancement of Personal Life (WEPL)

mengandung isu pencapain tujuan (Fisher et al., 2009).
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1. Waktu
Komponen waktu mencakup jumlah dan kualitas waktu yang dihabiskan
untuk bekerja dibandingkan dengan waktu yang dialokasikan untuk
aktivitas lain di luar pekerjaan, seperti untuk keluarga, kehidupan sosial,
atau kebutuhan pribadi.

2. Energi
Komponen ini berfungsi sebagai sarana untuk memenuhi target yang
diharapkan. Bagi manusia, energi merupakan sumber daya yang memiliki
batas. Oleh karena itu, ketika seseorang mengalami ketidakcukupan energi
dalam menjalankan aktivitasnya, hal ini dapat meningkatkan tingkat stres.

3. Tekanan
Komponen ini mencakup berbagai aspek yang dapat memengaruhi
kesejahteraan individu, antara lain rasa cemas yang muncul akibat tekanan
situasi, beban emosional yang dirasakan, hilangnya kesempatan untuk
menjalani aktivitas pribadi yang bermakna, serta tantangan dalam
mempertahankan konsentrasi atau fokus pada tugas-tugas tertentu.

4. Pencapain Tujuan
Komponen ini mencerminkan upaya yang dilakukan oleh seseorang dalam
mengejar tujuan atau pencapaian yang diinginkan. Kondisi ini merujuk pada
keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk meraih keberhasilan,
baik dalam konteks pekerjaan maupun sasaran pribadi.

2.2 Turnover Intention

2.2.1 Definisi Turnover Intention

Bu et al., (2011) menjelaskan turnover intention sebagai suatu persepsi individu
yang mengarah pada tingkat berpindah karyawan, kemudahan dalam melakukan
pekerjaan, dan kualitas pekerjaan yang dirasakan karyawan dalam lingkungan kerja.
Namun, padangan terdahulu memaparkan bahwa turnover intention adalah
kecenderungan atau niat pekerja yang dilakukan secara sadar untuk peluang kerja
lain di luar organisasi saat ini (Meyer & Tett, 1993).
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Hal ini juga didukung dengan argumen pada peneliti lainnya, bahwa
turnover intention adalah keinginan seseorang untuk keluar atau pindah dari suatu
organisasi dengan alasan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik (Lestari &
Margaretha, 2021). Tanda-tanda yang terlihat dari turnover intention seorang
pekerja adalah kinerja dan produktivitas yang dihasilkan menurun, kemudian
menimbulkan perilaku buruk lainnya, seperti terlambat, ketidakhadiran meningkat,
kekurangan inisiatif, dan tidak adanya antusiasme terhadap pekerjaan (An et al.,
2022). Banyak penelitian yang mengungkapkan faktor motivasi melatarbelakangi
keinginan untuk berpindah, seperti kontribusi terhadap kepuasan kerja (Chu & Kuo,
2015). Oleh karena itu, banyak peneliti menganggap turnover sebagai isu penting
bagi organisasi dan mengadvokasi kebijakan kehidupan kerja yang mendorong hal

positif lingkungan kerja.

2.2.2 Faktor-faktor Turnover Intention
Menurut (Thompson & Terpening, 1983), terdapat 3 faktor utama yang

melatarbelakangi seseorang memiliki niat berpindah pekerjaan, yaitu :

1. Variasi antara jenis organisasi
2. Variasi terhadap kondisi lingkungan kerja di organisasi sekarang
3. Perbedaan yang berkaitan dengan jenis tugas yang diberikan di organisasi

sekarang

2.2.3 Jenis-jenis Turnover Intention
Menurut (Chami-Malaeb, 2022), terdapat 2 jenis utama turnover intention,

yaitu :

1. Turnover Internal : pergantian karyawan yang disebabkan keinginan
individu secara sukarela meninggalkan pekerjaan karena stress, kebijakan
dan pengawasan tempat kerja yang buruk, dan penyebab lainnya.

2. Turnover Eksternal : pergantian karyawan yang mengacu pada kebijakan

perpindahan dalam organisasi / tempat kerja.



12

2.2.4 Indikator Turnover Intention
Menurut (Bu et al., 2011) terdapat 4 indikator dalam turnover intention,

yaitu sebagai berikut :

1. Pengabaian terhadap tugas

2. Kinerja yang menurun

3. Sering kali melakukan protes kebijakan kepada pimpinan
4. Kurang bertanggung jawab dan motivasi

2.3 Self-Efficacy
2.3.1 Definisi Self-Efficacy

Bandura (1977) menggambarkan self-efficacy sebagai keadaan ketika
seseorang mampu mengoperasikan, mengukur, dan mengorganisasikan berbagai
sumber informasi terkait kemampuan dalam mengatur pilihan perilaku dan
pengeluaran upaya yang sesuai. Self-Efficacy adalah hasil yang diciptakan dari
proses kognitif seseorang berupa keyakinan terhadap keputusan yang dibuat, atau
pengharapan untuk menilai tingkat kemampuan dalam melaksanakan tugas
bertujuan mendapatkan hasil yang diinginkan (Bandura & Adams, 1977). Self-
Efficacy adalah mekanisme pengaturan diri yang memainkan peran penting dalam
proses pengelolaan diri karena mempengaruhi tindakan secara langsung pada
penentu kognitif, motivasi, afektif, dan pengambilan keputusan (Bandura et al.,
2003). Seseorang dihadapkan dengan tantangan atau masalah kompleks, berbagai
keyakinan self-efficacy tidak beroperasi secara terpisah, melainkan bersama-sama

berkontribusi pada hasil psikososial positif dan negatif (Cattelino et al., 2023).

2.3.2 Indikator Self-Efficacy
Pada tahun 2011, Bandura dalam (Lunenburg, 2011) mengembangkan

beberapa indikator untuk mengukur self-efficacy dalam konteks pekerjaan. Mereka
mengembangkan skala self-efficacy yang terdiri dari tiga komponen utama atau

indikator. Tiga indikator ini mencakup :

1. Magnitude (Tingkat)

Indikator ini mengacu pada tingkatan tentang sejauh mana seorang
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individu dalam mempersepsikan suatu kesulitan tugas, dari masing-
masing individu. Sebagai contoh, seperti sebagian orang menilai
permainan bola itu sebagi suatu tantangan, namun sebagian orang lainnya
menganggap hal tersebut mudah untuk dilakukan. Oleh karena itu, akan
muncul suatu kecenderungan, yang mana seseorang akan menyusun tugas
berdasarkan tingkatan kesulitannya, seperti mengerjakan tugas dari yang

paling mudah hingga yang paling sulit

2. Generality (Keluasan)
Indikator ini mengacu pada kecakapan individu dalam bidang atau suatu
pekerjaan khusus. Peristiwa ini menjadi alat yang dapat membuat individu
mahir dalam satu bidang khusus, dan pengalaman lainnya yang dapat

mendorong rasa percaya diri untuk menyelesaikan tugas baru lainnya.

3. Strength (Kekuatan)
Indikator ini mengacu pada tahap ketangguhan atau kestabilan individu
terhadap keyakinan yang dibuat. Maka dari itu, pengalaman yang buruk
dapat mengakibatkan tingkat self-efficacy dalam seseorang runtuh,
sementara itu individu yang memiliki tingkat self-efficacy yang kuat dapat
tetap memperbesar upayanya meskipun dengan berbagai pengalaman

buruk yang pernah dialami.

2.3.3 Pengaruh Self-Efficacy\
Menurut Bandura, (1982) Self-Efficacy mempengaruhi pembelajaran dan

kinerja dalam tiga cara, yaitu :

1. Self-Efficacy mempengaruhi tujuan yang dipilih karyawan untuk dirinya
sendiri.

2. Self-Efficacy mempengaruhi pembelajaran serta upaya yang dilakukan
orang dalam pekerjaannya.

3. Self-Efficacy mempengaruhi kegigihan seseorang dalam mencoba hal

baru dan sulit.
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2.3.4 Sumber Self-Efficacy
Bandura, (1997) telah mengidentifikasi empat sumber utama efikasi diri:

kinerja masa lalu, pengalaman perwakilan, persuasi verbal, dan isyarat emosional.

1. Kinerja Masa Lalu
Pengalaman kesuksesan merupakan faktor utama yang sangat
mempengaruhi self-efficacy individu karena didasarkan pada pengalaman
nyata. Kesuksesan dapat meningkatkan tingkat self-efficacy seseorang,
sedangkan kegagalan yang berulang cenderung menurunkannya,
terutama jika self-efficacy individu belum terbentuk dengan kokoh. Tolak
ukur dari sumber ini, yaitu tugas yang menantang, pelatihan, dan
kepemimpinan yang mendukung.

2. Pengalaman Individu Lain
Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dalam suatu bidang dapat
meningkatkan self-efficacy individu pada bidang yang serupa. Individu
cenderung meyakinkan dirinya bahwa jika orang lain mampu meraih
keberhasilan, maka ia juga memiliki kemampuan untuk melakukannya
dengan baik. Sebaliknya, pengamatan terhadap kegagalan orang lain,
meskipun telah disertai dengan upaya yang maksimal, dapat menurunkan
persepsi individu terhadap kemampuannya sendiri dan mengurangi
motivasinya untuk berusaha mencapai kesuksesan. Tolak ukur dari
sumber ini, yaitu kesuksesan rekan kerja dan kesuksesan perusahan.

3. Persuasi Verbal
Persuasi verbal digunakan untuk memperkuat keyakinan individu
terhadap kemampuannya dalam mencapai tujuan yang diinginkan. Dalam
proses ini, individu diberikan arahan berupa saran, nasihat, dan
bimbingan yang bertujuan untuk meningkatkan kepercayaan dirinya
terhadap potensi yang dimiliki guna mendukung pencapaian target yang
ditetapkan. Tolak ukur dari sumber ini, yaitu hubungan atasan dengan
pegawai dan peran pemimpin.

4. Isyarat Emosional

Keadaan emosi dan kondisi fisiologis individu dapat memberikan sinyal
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adanya potensi kejadian yang tidak diinginkan, sehingga individu
cenderung menghindari situasi yang dianggap menekan. . Tolak ukur dari
sumber ini, yaitu keyakinan akan kemampuan mencapai tugas dan

keinginan sukses mencapai tujuan.

2.4 Penelitian Terdahulu

Peninjauan penelitian sebelumnya akan sangat penting selama proses
penyusunan dan pelaksanaan penelitian ini sebagai acuan. Penelitian ini memiliki
bahasan tentang pengaruh work-life balance terhadap turnover intention dengan
self-efficacy sebagai variabel moderasi terhadap karyawan Generasi Z . Adapun

penelitian terdahulu yang dimaksud adalah sebagai berikut :

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

No | Peneliti, Judul Variabel | Metode dan Hasil
Tahun Sampel
Penelitian,
dan Jurnal
Lestari & Work life Work life | Metode : | Dalam penemuan
1| Margaretha, | balance, balance | Penelitian ini ditemukan
(2021) job kuantitatif bahwa adanya
engagement | turnover | menggunakan | pengaruh negatif
and intention | metode survei | keseimbangan
turnover diadopsi dan | kehidupan kerja
intention: kuesioner terhadap niat
Experience online berpindah.
fromY
generation Sampel
employees karyawan
generasi Y di
kota Bandung
Nair etal.,, | Work-Life | Work life | Metode . | Hasil penelitian
2 | (2021) Balance balance | Penelitian ini | menunjukkan
and Its menggunakan | bahwa akademisi
Impacton | turnover | pendekatan perempuan yang
Turnover intention | deduktif sudah menikah di
Intention of dengan Malaysia
Married
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Programs in
the
Relationship
between WLB

No | Peneliti, Judul Variabel | Metode Hasil
Tahun dan
Penelitian, Sampel
dan Jurnal
Female metode memiliki niat
Academics in kuantitatif. | untuk
Malaysia: The Kuesioner | meninggalkan
Mediating disebarkan | universitas karena
Role of Job secara keseimbangan
Satisfaction daring hidup-kerja yang
kepada buruk dan
responden | kurangnya
karena kepuasan kerja.
adanya Ini adalah temuan
kebijakan | baru dalam
lockdown | konteks Malaysia.
di Keseimbangan
Malaysia | hidup-kerja
memiliki
Sampel hubungan negatif
akademisi | signifikan dengan
perempuan | niat turnover. oleh
yang work-life balance.
sudah Lebih lanjut,
menikah terbukti bahwa
dari terdapat pengaruh
universitas | negatif dimensi
negeri dan | work-life balance
swasta, terhadap
dengan keinginan
anak-anak, | berpindah
dan
bekerja
dari rumah
3 | Yu et al,| The Mediating | Work life Kemudahan
(2022) Effects of | balance penggunaan
Work-Life and program work-life
Ease of Using | turnover balance tidak
WLB intention mempunyai

pengaruh langsung
terhadap

hubungan budaya
organisasi dan niat
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No | Peneliti, Judul Variabel | Metode dan Hasil
Tahun Sampel
Penelitian,
dan Jurnal
Organizational Metode . | berpindah.
Culture and analisis data | Namun work-
Turnover menggunakan | life balance
Intention SPSS  20.0 | mempunyai
dan  AMOS | pengaruh tidak
18.0. melalui | langsung
4 tahapan, | terhadap
yaitu analisis | hubungan
frekuensi, keempatnya
memverifikasi | atasan terhadap
validitas dan | work-life
reliabilitas balance dan
faktor-faktor | niat berpindah.
penyusun, Manajemen
analisis hotel harus
korelasi, dan | menciptakan
pemodelan budaya
persamaan organisasi yang
struktural mendukung
work-life
Sampel : staf | phajance staf
kuliner pada | kyliner
hotel-hotel di
Incheon
4. | Nurdin & | Work-life Work Metode Temuan yang
Rohaeni, balance and | life explanatory diperoleh
(2020) its Impact on | balance | research menunjukkan
Turnover dengan bahwa  work-
Intention in the | turnover | pendekatan life balance
Millennium: intention | kuantitatif berpengaruh
the Mediation signifikan
Role of Job Sampel terhadap
Satisfaction Generasi kepuasan kerja,
Millenial | serta kepuasan
yang berusia berpengaruh
20-38  tahun | signifikan kerja
baik  laki-laki | terhadap
maupun turnover
perempuan intention.




Tabel 2.1 (Lanjutan)

18

No | Peneliti, Judul Variabel | Metode dan Hasil
Tahun Sampel
Penelitian,
dan Jurnal
Yang bekerja | Namun, work-life
di kota | balance tidak
Bandung berpengaruh
signifikan
terhadap turnover
turnover,
kepuasan kerja
mampu
memediasi
pengaruh tersebut
work-life balance
mempengaruhi
niat berpindah
secara signifikan.
5. | Celik et al., | The Self Metode self-efficacy
(2016) Moderating | Efficacy | Penelitian memiliki  peran
Role of Self kuantitatif moderasi  yang
Efficacy on | turnover | menggunakan | signifikan dalam
the intention | metode survei | hubungan antara
Perceptions persepsi keadilan
of Justice Sampel organisasi  dan
and Karyawan intensi untuk
Turnover sektor swasta | meninggalkan
Intentions di Ankara dan | pekerjaan
Istanbul, dua (turnover
kota intention). Secara
metropolitan | keselyruhan,
di Turki temuan ini
menegaskan
bahwa individu
dengan self-
efficacy tinggi
cenderung lebih

peka terhadap isu
keadilan
organisasi, yang
memengaruhi
keputusan
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No | Peneliti, Judul Variabel | Metode dan Hasil
Tahun Sampel
Penelitian,
dan Jurnal
mereka untuk
tetap bertahan
di atau
meninggalkan
organisasi
6 | Naziretal., | Impact role | Self Metode penelitian  ini
(2022) stress on | Efficacy | Penelitian menilai  peran
turnover kuantitatif moderat  dari
intentions  of | turnover | menggunakan | self-efficacy
Pakistan’s intention | metode survei | antara sinisme
healthcare organisasi  dan
workers: Sampel pergantian
Mediating and perawat yang | perawat  yang
moderating bekerja pada | giharapkan,
role of berbagai untuk mengukur
organizational Institusl | sejumlah variasi
cynicism and kesehatan di | se|f-efficacy
self-efficacy Pakistan. dapat
menyebabkan

mitigasi  sikap
negatif pekerja
individu.
Temuan yang
diperoleh  saat
ini

menunjukkan
dampak yang
signifikan dari

stres peran
terhadap  niat
berpindah

perawat.
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2.5 Model Penelitian

Berdasarkan uraian dalam tinjauan literatur mengenai variabel work-life
balance menggunakan dimensi yang dikembakan oleh Fisher et al., (2009),
turnover intention menggunakan dimensi yang dikembakan oleh Bu et al.,
(2011), dan self-efficacy menggunakan dimensi yang dikembakan oleh
Bandura pada tahun 1997 (dalam Lunenburg, 2011). Sehingga, model
penelitian dapat dilihat pada gambar 2.1 sebagai berikut :

H2

H1

Gambar 2. 1 Model Penelitian

2.6 Pengembangan Hipotesis

2.6.1 Pengaruh Work-life balance terhadap Turnover Intention

Terpenuhinya Work-life balance pada pekerja perlu mendapatkan perhatian
lebih dari perusahaan. Saat ini, work-life balance digunakan sebagai alat
meningkatkan komitmen, loyalitas, dan produktivitas karyawan. Komitmen yang
tinggi dapat menciptakan keterikatan psikologis karyawan terhadap pekerjaannya
(Lestari & Margaretha, 2021). Seseorang yang memiliki keterikatan terhadap
pekerjaannya akan terlihat bersemangat dan totalitas dalam menyelesaikan
pekerjaan agar memperoleh hasil yang lebih baik (Lestari & Margaretha, 2021).
Salah satu contoh dari tidak terciptanya work-life balance, yaitu jam kerja yang
panjang yang mengakibatkan kegagalan dalam membagi waktu antara kehidupan

pekerjaan dan kehidupan pribadi (Charoensukmongkol & Puyod, 2024). Kegagalan
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ini, dapat berdampak pada keinginan pekerja untuk keluar dari perusahaan dan
mengakibatkan tingginya turnover intention pada pekerja. Keinginan untuk
berpindah berhubungan positif dengan keluarnya karyawan. Ada beberapa faktor
yang menyebabkan karyawan meninggalkan organisasi. Di antara mereka, work-
life balance dianggap sebagai faktor penting dalam intensi turnover karyawan
(Kaushalya & Perera, 2018).

Work-life balance yang lebih tinggi dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi
membuat mereka memiliki keinginan berpindah dari tempat kerja lebih rendah
(Géachter et al., 2013). Kebijakan work-life balance yang tidak efisien akan
mengarah pada konsekuensi negatif bagi sikap pekerja pada perusahaan, serta
memengaruhi kehidupan pribadi dari pekerja tersebut (Kaushalya & Perera, 2018).
Moore (2007) menyimpulkan bahwa, studi work-life balance di Perusahaan perlu
sedikit fokus pada implikasi bidang kebijakan perusahaan lainnya terhadap gaya
hidup karyawan di berbagai tingkatan organisasi. Penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh Lestari & Margaretha (2021) dan Kaushalya & Perera (2018)
menunjukkan terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara work-life balance
dengan turnover intention. Sehingga hipotesis yang didapat adalah sebagai berikut:
H1: Work-life balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover

Intention

2.6.2 Self-Efficacy Memoderasi Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover
Intention
Bandura (1997) menggambarkan self-efficacy sebagai keadaan ketika

seseorang mampu mengoperasikan, mengukur, dan mengorganisasikan berbagai
sumber informasi terkait kemampuan dalam mengatur pilihan perilaku dan
pengeluaran upaya yang sesuai. Perolehan self-efficacy meningkatkan
kemungkinan dalam mengambil inisiatif, kinerja kerja, dan kemampuan
menghadapi tantangan dan pengalaman buruk (Bandura & Adams, 1977). Self-
efficacy berfungsi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara work-life
balance dan turnover intention, dalam mengatur pilihan perilaku dan pengeluaran

upaya karena tidak tercapainya work-life balance yang berlanjut pada keputusan
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berpindah pekerjaan (turnover intention). Karyawan dengan self-efficacy tinggi
mampu memanfaatkan work-life balance dengan lebih efektif, sehingga
mengurangi keinginan untuk berpindah kerja (turnover intention). Sebaliknya,
karyawan dengan self-efficacy rendah mungkin tidak dapat mengelola stres dari
pekerjaan meskipun memiliki work-life balance yang baik, sehingga tetap memiliki
turnover intention yang tinggi.

Work-life balance yang tidak tercapai menimbulkan stress pada pekerja,
yang mana keadaan ini akan berlanjut pada emosi sesaat dan keinginan untuk
pindah atau keluar dari tempat bekerja saat ini (Ma et al., 2021). Hal ini, sejalan
dengan penelitian saat ini, yaitu individu dengan tingkat self-efficacy tinggi
cenderung bisa menangani situasi yang membuat stres secara efektif dengan
mengatasi ancaman, tantangan, dan rintangan (Chami-Malaeb, 2022). Bandura
(2008) mengusulkan tiga mekanisme self-efficacy dapat mengatasi stres individu.
Pertama, emosi positif dapat ditimbulkan self-efficacy. Kedua, self-efficacy dapat
mempengaruhi persepsi insiden negatif yang berasal dari pemicu stress. Ketiga,
self-efficacy meningkatkan kemampuan individu dalam menangani konsekuensi
dari peristiwa negatif. Self-Efficacy mampu mengimbangi sebagian besar niat
seseorang dalam meninggalkan organisasi, juga memungkinkan mereka untuk tetap
berkomitmen pada organisasi (Yang et al., 2020). Sehingga hipotesis yang didapat
adalah sebagai berikut:

H2: Self-Efficacy memperlemah pengaruh negatif signifikan work-life

balance terhadap turnover intention
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METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian yang diterapkan dalam penelitian ini merupakan
penelitian asosiatif kausal dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian kausal
digunakan menyelidiki sebab akibat antar variabel dan menentukan kemungkinan
satu variabel bertanggung jawab untuk mendorong perubahan pada variabel lain.
Penelitian ini penting dalam mengidentifikasi faktor-faktor yang berkontribusi
dalam masalah atau fenomena tertentu (Sekaran & Bougie, 2016). Penelitian ini
digunakan untuk mencari letak pengaruh satu variabel dengan variabel lainnya
dengan menganalisis data dan menggunakan metodologi penelitian yang ketat.
Adapun variabel yang dimaksud, yaitu pengaruh work-life balance terhadap
turnover intention dengan self-efficacy sebagai variabel moderasi pada Generasi Z

di berbagai industri Indonesia.

3.2 Sumber Data penelitian

Data Primer adalah sumber data asli yang dibuat seorang peneliti secara
langsung dari pihak pertama untuk penelitian khusus dalam menjawab kebenaran
hipotesis yang telah dirumuskan (Sekaran & Bougie, 2016). Salah satu alat yang
banyak digunakan peneliti dalam mengumpulkan data primer, yaitu penyebaran
kuesioner terhadap sampel terkait penelitian tertentu. Perbandingan yang
digunakan mengukur variabel yang digunakan, yaitu skala Likert. Skala ini akan
mengukur seberapa yakin responden menyetujui suatu pertanyaan yang diajukan
(Sekaran & Bougie, 2016).

Data sekunder adalah data tambahan untuk memperkuat temuan yang

berasal dari beberapa penelitian orang lain dengan tujuan penelitian yang sama
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(Sekaran & Bougie, 2016). Data sekunder yang dipakai dalam penelitian ini adalah

buku, jurnal, e-book, data publikasi, data survei, data sensus dan lain sebagainya.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi

Populasi adalah desain dalam mengumpulkan sampel yang mengarah pada
kumpulan orang, kejadian / fenomena, atau aspek menarik yang diteliti dan
diselidiki untuk mendapatkan kesimpulan yang didasari pada sampel statistik
(Sekaran & Bougie, 2016). Populasi dalam penelitian tergolong dalam populasi
yang terbatas. Oleh karena itu, populasi yang dipilih adalah karyawan Generasi Z

di Indonesia dari berbagai sektor pekerjaan.

3.3.2 Sampel

Sampel di dalam penelitian adalah bagian kecil (pecahan) dari suatu populasi
/ kelompok orang yang telah dipilih sesuai batas dalam penelitian yang telah
ditentukan. Penelitian ini menggunakan sampel yang tidak memiliki peluang
terpilih secara spesifik dan jumlahnya tidak dapat dipastikan sebelumnya., sehingga
metode yang sesuai dalam penelitian ini adalah metode Non-Probability Sampling
(Sekaran & Bougie, 2016). Menurut Hair J et al., (2018), ukuran sampel dapat
dihitung sebagai (jJumlah item pertanyaan) X (5 sampai 10 kali). Ukuran sampel

minimum dan maksimum untuk penelitian ini adalah sebagai berikut :

Ukuran sampel minimum =5 x jumlah item pertanyaan
=5x31
= 155 sampel

Ukuran sampel maksimum =10 x jumlah item pertanyaan
=10x31
= 310 sampel

Sehingga, berdasarkan perhitungan di atas jumlah sampel yang diambil dalam
penelitian ini berkisar antara 155 sampel (minimum) sampai 310 sampel

(maksimum).
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Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah pekerja dari berbagai
sektor pekerjaan dengan kelompok usia 18 - 28 tahun (Generasi Z), sudah bekerja
pada pekerjaan saat ini minimal satu tahun, dan berstatus pegawai tetap. Terakhir,
untuk menentukkan peluang unsur anggota sampel, penelitian ini menggunakan
Purposive Sampling, yaitu pengambilan anggota sampel yang diperlukan
dikumpulkan dari kelompok orang atau sasaran spesifik berdasarkan alasan tertentu
(Sekaran & Bougie, 2016).

3.4 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Diketahui bahwa, dalam penelitian ini variabel bebas atau (X1) yang
digunakan adalah work-life balance dan Variabel Terikat atau (Y1) turnover

intention. Sementara itu, variabel moderasi (Z) yang digunakan, yaitu Self-Efficacy.

Tabel 3. 1 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel Definisi Dimensi Skala
Work-life Work-life balance | 1. Work interference | Skala Likert
balance adalah usaha untuk with personal life
(X1) dapat memberikan (WIPL)

keseimbangan terhadap | 2. Personal life
dua tanggung jawab interference with
individu, yaitu work (PLIW)
kehidupan di tempat | 3. Personal life
kerja , serta kehidupan enhancement  of
di rumah dan sosial work (PLEW)
dalam keadaan yang | 4. Work
sama-sama diutamakan enhancement  of
(Fisher et al, 2009) personal life
(WEPL)
(Fisher et al., 2009)
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Variabel Definisi Indikator / Dimensi Skala
Turnover Turnover Intention | 1. Pengabaian terhadap | Skala
Intention niat atau keinginan tugas Likert
(Y1) karyawan untuk 2. Kinerja yang

keluar atau menurun
berhenti dari 3. Sering kali
pekerjaannya, baik melakukan  Protes
secara langsung kebijakan kepada
dengan Perusahaan
mengundurkan diri | 4. Kurang bertanggung
(exit) maupun jawab dan motivasi
melalui perilaku- (Buetal., 2011)
perilaku yang
mengindikasikan
ketidakpuasan
(Buetal., 2011)

Self-Efficacy | Self-efficacy 1. Magnitude (Tingkat)

2) keadaan ketika | 2. Generality

seseorang mampu (Keluasan)
mengoperasikan, 3. Strength (Kekuatan) | Skala Likert
berbagai  sumber | (Bandura, 1997 dalam
informasi  terkait | (Lunenburg, 2011)
kemampuan dalam
mengatur  pilihan
perilaku
(Bandura, 1997)

3.5 Instrumen Penelitian

Kuesioner ialah instrumen yang diterapkan dalam mengumpulkan data.

Instrumen ini, menjadi salah satu teknik pengumpulan data yang umum digunakan

oleh para peneliti sebelumnya karena sifat dan cara kerja penggunaan kuesioner

yang sederhana. Sehingga, hal ini akan mempermudah peneliti dalam menganalisis

pokok masalah yang dihadapi dengan efektif. Dikatakan efektif, karena informasi

didapatkan langsung dari responden. Kegiatan ini dilakukan oleh peneliti dengan

mengajukan sejumlah pernyataan atau pertanyaan kepada responden untuk dapat

mereka jawab sesuai dengan kepribadian masing-masing individu dengan harapan

tidak ada bias saat menjawab. Dalam penyebarannya, Kuesioner dapat dikelola
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secara pribadi, didistribusikan secara elektronik, atau dikirimkan secara langsung
kepada responden (Sekaran & Bougie, 2016).

Pada penelitian ini, terbagi dalam tiga bagian. Bagian pertama akan berisi
Work-life balance dengan mengadopsi kuesioner dari Fisher et al., (2009) dengan
17 item pertanyaan, misalnya : saya kesulitan mengatur tanggung jawab pekerjaan
dan non-pekerjaan. Bagian kedua berisi Turnover Intention dengan mengadopsi
kuesioner dari Bu et al., (2011) dengan 4 item pertanyaan, misalnya : saya akan
menerima tawaran pekerjaan alternatif. Bagian ketiga akan berisi Self-efficacy
dengan mengadopsi kuesioner dari Bandura (1977) dengan 10 item pertanyaan,
misalnya : Tidak peduli apa pun yang terjadi, saya biasanya mampu mengatasinya.
Dalam penelitian ini, Skala likert digunakan untuk membantu kuesioner dalam
mengukur sikap dan pendapat seseorang, atau kelompok tentang fenomena sosial
yang sedang diteliti dengan skala 1 sampai 5, yaitu : (1) sangat tidak setuju, (2)
tidak setuju, (3) netral, (4) setuju, dan (5) sangat setuju (Sekaran & Bougie, 2016).

3.6 Uji Instrumen Penelitian

3.6.1 Uji Validitas

Uji Validitas mencakup serangkaian item yang dapat memadai dan
mewakili keseluruhan konsep untuk dapat mencapai titik kelayakan dalam
menjelaskan fenomena (Sekaran & Bougie, 2016). Menurut Sekaran & Bougie,
(2016), terdapat validitas internal dan validitas eksternal untuk konteks yang
bersifat eksperimental desain. Artinya, peneliti akan fokus dengan isu keaslian
pengaruh (validitas internal), dan kemampuan generalisasinya terhadap lingkungan
eksternal (validitas eksternal). Lebih lengkapnya, Setiap pernyataan atau
pertanyaan yang diajukan dalam kuesioner, yang biasa disebut instrumen ini akan
diukur tingkat validitas dari setiap butir pertanyaan. Penelitian ini menggunakan
teknik analisis faktor atau Confirmatory Factor Analysis (CFA) untuk menentukan
sejauh mana variabel yang diamati secara efektif mewakili konstruk yang
mendasarinya (J. F. Hair et al., 2020). Hasil uji analisis faktor (CFA) di atas 0,70
dianggap sangat baik, 0,63 sangat baik, 0,50 baik, 0,45 cukup, dan 0,32 buruk
(Harrington, 2009). Uji validitas yang digunakan dengan ukuran Kaiser Meyer
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Olkin Measure Of Sampling Adequacy (KMO MSA) dengan bantuan software
SPSS (Razak et al., 2016).

3.6.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui tingkat pada pengukuran yang telah
dilakukan untuk dibuat bebas dari kesalahan (tanpa bias) dan menjamin pengukuran
akan tetap selaras di macam-macam item dalam instrumen (Sekaran & Bougie,
2016). Dalam penelitian ini, uji reliabilitas menggunakan Cronbach’s Alpha
dilakukan melalui bantuan software SPSS dengan nilai minimum sebesar 0,6 - 0,7
sudah dapat diterima untuk pengujian selanjutnya (J. F. Hair et al., 2020)

3.6.3 Uji Normalitas
Uji normalitas adalah pengujian yang dilakukan untuk melihat variabel

independen dan variabel dependen terdistribusi secara normal atau tidak. Model
regresi yang baik seharusnya dapat memiliki analisis grafik dan uji statistik dengan
nilai signifikan atau nilai probabilitas > 0,05, yang artinya data tersebut terdistribusi

secara normal (Sahir, 2022).

3.6.4 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah penilaian responden terhadap yang dirangkum dan

digambarkan dari sekumpulan data yang didapat. Statistik ini dapat memberikan
gambaran umum dari data secara ringkas, memahami pola dan distribusi, dan
kumpulan karakteristik. Statistik deskriptif mencakup frekuensi yang dapat

menunjukkan seberapa sering nilai unik muncul (Sekaran & Bougie, 2016).

3.7 Uji Hipotesis

Uji Hipotesis adalah untuk menentukan secara akurat apakah hipotesis nol
dapat ditolak atau tidak hipotesis alternatif (Sekaran & Bougie, 2016). Hipotesis
umumnya diuji secara simultan atau keseluruhan dan dengan cara parsial atau satu
persatu. Adapun uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu sebagai
berikut :
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3.7.1 Moderated Regression Analysis (MRA)

Penelitian ini menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA)
sebagai alat dalam menganalisis hipotesis. Teknik ini bertujuan untuk melihat hasil
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan melihat variabel
moderasi sebagai indikator yang dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh
variabel yang sedang diuji. Alat analisis yang digunakan, yaitu uji Process Macro
by Hayes model 1 untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap turnover
intention yang dimoderasi oleh variabel self-efficacy. Persamaan yang digunakan

dalam pengujian moderasi ini adalah, sebagai berikut :

Y =b0 + blX + b2W 1)
Y =iy + b1X + b2W + b3XW 2
(Hayes & Rockwood, 2017)

Catatan :

Y = turnover intention

X = work-life balance

W = self-efficacy

iy /b0 = konstanta / intersep dalam model regresi

XW = interaksi antara variabel Independen () dan variabel moderasi (W)

B1,2,3 = Koefisien regresi masing-masing variabel independen

3.7.2 Uji Signifikasi dengan Nilai t Hitung

Uji t adalah uji statistik yang digunakan untuk menentukan ada atau tidaknya
variasi yang signifikan secara statistik antara dua sampel atau satu variabel
dependen. Uji ini memungkinkan peneliti untuk membandingkan rata-rata dua
kelompok atau tingkat variabel perlakuan untuk mengevaluasi apakah perbedaan
yang diamati signifikan secara statistik (J. Hair et al., 2018). Variabel independen
dianggap memiliki efek signifikan jika sig < a (0,05) (Sekaran & Bougie, 2016).



BAB V
SIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini,

diperoleh Kesimpulan sebagai berikut :

1. Work-life balance tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z di Indonesia. Hal ini menunjukkan
bahwa tingkat keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi bukan
merupakan faktor utama dalam keputusan karyawan untuk tetap bekerja
atau mengundurkan diri. Dengan kata lain, keberadaan atau ketiadaan
work-life balance di tempat kerja tidak menjadi pertimbangan utama bagi
karyawan dalam menentukan keberlanjutan karir mereka.

2. Self-efficacy tidak memoderasi pengaruh antara work-life balance
terhadap turnover intention. Artinya, Self-efficacy tidak memperkuat
maupun memperlemah pengaruh work-life balance terhadap niat untuk
berpindah kerja. Dengan demikian, Self-efficacy bukan merupakan faktor
kunci yang menentukan keputusan karyawan untuk bertahan atau

meninggalkan tempat kerja mereka saat ini.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini,
diperoleh saran yang dapat diberikan sebagai berikut :

1. Perusahaan disarankan untuk mulai mengembangkan kebijakan work-life
balance yang lebih adaptif. Hal ini dapat dilakukan melalui pengaturan jam
kerja yang lebih fleksibel, layanan konseling internal, pelatihan manajemen

waktu, hingga pengelolaan stres.
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2. Perusahaan disarankan untuk mengembangkan strategi yang berfokus pada
penghargaan atas kontribusi nyata, kejelasan jenjang karir, lingkungan kerja
yang mendukung pertumbuhan untuk memperkuat emosional dan loyalitas
pekerja.

3. Perusahaan disarankan untuk menyediakan program pelatihan interpersonal
dan penguatan mental, seperti pelatihan keterampilan komunikasi asertif,
strategi negosiasi, dan manajemen konflik. Hal ini penting untuk membekali
karyawan dalam menghadapi perbedaan pendapat atau penolakan secara

strategis dan konstruktif.

5.3 Keterbatasan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan dalam penelitian ini,
diperoleh beberapa keterbatasan yang dapat dipertimbangkan untuk penelitian

selanjutnya, sebagai berikut :

1. Penelitian ini hanya melibatkan responden dari beberapa daerah tertentu,
sehingga tidak sepenuhnya mewakili seluruh Generasi Z di Indonesia.
Dengan demikian, hasil penelitian ini  mungkin tidak dapat
digeneralisasikan untuk seluruh populasi karyawan Generasi Z pada
seluruh provinsi di Indonesia.

2. Metode pengambilan sampel yang tidak seimbang (kuat di sektor tertentu)
ini bisa menimbulkan bias seleksi, yaitu kecenderungan hasil penelitian
lebih mengarah ke kelompok tertentu dibandingkan populasi Generasi Z
secara keseluruhan.

3. Generasi Z terdiri dari individu dengan karakteristik dan preferensi yang
sangat beragam tergantung pada sektor pekerjaan, latar belakang
pendidikan, dan pengalaman kerja. Penelitian ini mungkin belum mampu

menangkap variasi tersebut secara mendalam.
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