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ABSTRAK

PENGARUH WORK FLEXIBILITY DAN WORK-LIFE BALANCE
TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA PEKERJA GEN Z DI
BANDAR LAMPUNG

Oleh
ARVIN MUSTAFA

Perusahaan atau organisasi di Bandar Lampung saat ini dihadapkan pada
tantangan besar dalam menjaga loyalitas karyawan mereka. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh work flexibility dan work life
balance terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Bandar Lampung.
Penelitian ini bersifat eksplanatori dengan menggunakan pendekatan kuantitatif.
Teknik pengambilan sampel dilakukan secara non-probability sampling dengan
metode purposive sampling. Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 399
orang, yang merupakan pekerja berusia 18-28 tahun di wilayah Kota Bandar
Lampung. Data yang diperoleh dianalisis melalui beberapa tahapan-tahapan. yaitu
uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, dan
uji hipotesis. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa work flexibility berpengaruh
negatif signifikan terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Bandar
Lampung. Kemudian work life balance juga berpengaruh negatif signifikan
terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Bandar Lampung. Secara
bersama-sama, kedua variabel tersebut juga memberikan pengaruh negatif
signifikan terhadap niat untuk keluar dari pekerjaan di kalangan pekerja generasi
Z di Bandar Lampung. Disarankan bagi perusahaan untuk menekan turnover
intention, perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan seimbang agar
sesuai dengan preferensi dan kebutuhan karyawan.

Kata Kunci: Work Flexibility, Work Life Balance, Turnover Intention,

Generasi Z.



ABSTRACT

THE EFFECT OF WORK FLEXIBILITY AND WORK-LIFE BALANCE ON
TURNOVER INTENTION OF GEN Z WORKERS IN BANDAR LAMPUNG

By
ARVIN MUSTAFA

Companies or organizations in Bandar Lampung are currently faced with major
challenges in maintaining the loyalty of their employees. This study aims to
determine the extent to which work flexibility and work life balance influence
turnover intention among generation Z workers in Bandar Lampung. This study is
explanatory using a quantitative approach. The sampling technique was carried
out using non-probability sampling with a purposive sampling method. The
number of respondents in this study was 400 people, who are workers aged 18-28
years in the Bandar Lampung City area. The data obtained were analyzed
through several stages. namely validity test. reliability test, classical assumption
test, multiple linear regression analysis, and hypothesis test. The results of the
study show that work flexibility has a significant negative effect on turnover
intention among generation Z workers in Bandar Lampung. Then work life
balance also has a significant negative effect on turnover intention among
generation Z workers in Bandar Lampung. Together, both variables also have a
significant negative effect on the intention to leave work among generation Z
workers in Bandar Lampung. It is recommended for companies to suppress
turnover intention, need to create a conducive and balanced work environment to
suit employee preferences and needs.

Keywords: Work Flexibility, Work Life Balance, Turnover Intention,

Generation Z.
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l. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu elemen penting dalam
perusahaan atau organisasi yang bertanggung jawab untuk menjalankan fungsi
manajemen secara efektif dan efisien (Yosepa et al., 2020). Oleh karena itu,
lingkungan bisnis yang semakin kompetitif membuat pengelolaan SDM menjadi
krusial karena perusahaan tidak hanya dituntut untuk mengelola aset fisik seperti
bahan baku, teknologi, dan modal, tetapi juga perlu memprioritaskan pengelolaan
tenaga kerja mereka secara optimal (Isdarmanto, 2021). Karyawan yang
diperlakukan dengan baik dan diberdayakan sesuai potensi mereka akan
berkontribusi lebih maksimal terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Oleh karena
itu, strategi pengelolaan SDM yang baik termasuk dalam aspek rekrutmen,
pengembangan, serta retensi karyawan menjadi salah satu kunci kesuksesan

jangka panjang perusahaan.

Namun, saat ini banyak perusahaan atau organisasi menghadapi tantangan besar
dalam mempertahankan loyalitas karyawan mereka. Menurut data yang
dipublikasikan oleh Cross (2024), sebanyak 47% karyawan hanya bertahan
bekerja di perusahaan selama 0-5 tahun. Selain itu, konsentrasi terbesar yaitu 11%
dari karyawan, bahkan hanya bertahan selama dua tahun. Angka-angka ini
menunjukkan bahwa banyak perusahaan kesulitan menjaga retensi karyawan
dalam jangka panjang. Faktor-faktor seperti kurangnya kepuasan kerja, kurangnya
kesempatan pengembangan karir, dan ketidaksesuaian antara harapan karyawan
dan budaya perusahaan menjadi penyebab tingginya tingkat pergantian karyawan
(Yicel, 2021). Informasi mengenai masa kerja yang dijalankan oleh karyawan
dapat dilihat pada Gambar 1.1 di bawah ini yang menyajikan informasi mengenai

masa kerja karyawan.



How many years have you been at your current job?
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Gambar 1. 1 Masa Waktu Bekerja Karyawan
Sumber: nectarhr.com
Berdasarkan informasi yang disajikan pada gambar 1.1 yang merupakan hasil
survei terhadap 1000 karyawan di Amerika Serikat menunjukkan bahwa masa
kerja karyawan yang paling tinggi berada pada rentang 0-5 tahun. Kemudian
menurut laporan (Deloitte, 2022), sebanyak 46% dari Gen Z memiliki
kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan mereka dalam jangka waktu hanya
dua tahun. Gen Z diproyeksikan akan menjadi kelompok yang mendominasi
angkatan kerja di masa mendatang dan berperan penting sebagai tulang punggung
organisasi serta negara. Sebutan Gen Z diberikan untuk orang-orang yang
merupakan generasi pertama yang tumbuh di era digital dan internet (Rainer,
2023). Mayoritas merupakan angkatan kerja baru, karakteristik generasi Z sebagai
generasi yang terbuka terhadap berbagai hal, penasaran dengan tantangan baru

dan lebih kreatif daripada generasi sebelumnya.

Generasi Z memiliki jumlah 27.94% dari total jumlah penduduk di Indonesia
(Rainer, 2023). Data ini menunjukkan bahwa Indonesia saat ini didominasi oleh
Generasi Z, menandakan periode bonus demografi, yaitu kondisi di mana
mayoritas penduduk berada pada usia produktif. Kemudian berdasarkan data
Badan Pusat Statistik (BPS) Provinsi Lampung, jumlah tenaga kerja di wilayah ini
mengalami peningkatan dari tahun 2023 ke 2024. Pada tahun 2023, jumlah
pekerja tercatat sebanyak 4.697.658 orang, sementara pada tahun 2024 jumlah



tersebut bertambah menjadi 4.787.589 orang, Sebanyak 291.000 orang
diantaranya termasuk dalam kategori usia 15-29 tahun termasuk generasi Z usia
produktif. Kehadiran Generasi Z dalam dunia kerja membawa potensi inovasi dan
produktivitas baru, seiring dengan ciri khas generasi ini yang cenderung adaptif
terhadap teknologi dan perubahan tren di berbagai sektor (Barhate & Dirani.
2021).

Fratrieova & Kirchmayer (2018) menegaskan bahwa kehadiran Gen Z dalam
angkatan kerja membutuhkan perhatian khusus dan penelitian yang lebih
mendalam. Mereka mengemukakan bahwa setiap generasi memiliki seperangkat
nilai dan prinsip yang unik, yang akan memengaruhi perilaku dan pengambilan
keputusan individu di dalamnya. Dengan potensi untuk menjadi kelompok pekerja
terbesar di masa mendatang. Gen Z menunjukkan preferensi yang berbeda dalam
memilih pekerjaan. Mereka cenderung lebih memilih pekerjaan yang memiliki
makna, berorientasi pada tujuan, serta menawarkan tantangan (Sandini et al..
2024).

Jika pekerjaan yang mereka jalani tidak memenuhi harapan atau dianggap kurang
menantang, mereka tidak akan ragu untuk meninggalkannya (Barhate & Dirani.
2021). Selain itu, Gen Z juga lebih memilih tempat kerja yang menawarkan
fleksibilitas dalam jam kerja. kompensasi yang sebanding dengan pendidikan dan
keahlian mereka, serta mendukung terbentuknya hubungan baik dengan atasan
dan rekan kerja (Tsen et al.,, 2021). Mereka juga sangat mengutamakan
penggunaan teknologi yang canggih dalam proses kerja sebagai bagian dari

lingkungan kerja yang ideal (Nurgamar et al., 2022).

Apabila lingkungan kerja yang dijalankan tidak ideal, maka akan membuat
mereka meninggalkan pekerjaannya. Perilaku karyawan yang berencana
meninggalkan  perusahaan dikenal dengan istilah turnover intention
(Suryaningtyas & Fauzi., 2024). Tingginya tingkat turnover intention di suatu
perusahaan dapat menciptakan situasi yang kurang stabil dalam hal adaptasi
karyawan (Gunawan & Andani., 2020). Hal ini disebabkan oleh tingginya
frekuensi karyawan yang keluar dan masuk, yang membuat proses penyesuaian di

lingkungan kerja menjadi lebih sulit. Kondisi tersebut berpotensi menurunkan



produktivitas individu karyawan. karena mereka harus terus beradaptasi dengan

perubahan yang terjadi.

Dampak negatif tidak hanya dirasakan pada tingkat individu, tetapi juga pada
kinerja keseluruhan perusahaan. yang pada akhirnya dapat mengancam
keberlanjutan operasional perusahaan itu sendiri (limi et al., 2024). Menurut
laporan yang dipublikasikan oleh Arofah (2023) diperoleh informasi bahwa
tingkat pergantian karyawan di Indonesia mmencapai angka 15.8%. Kemudian
menurut Agustina (2022), ditemukan bahwa generasi Z di Bandar Lampung telah
berganti pekerjaan 2-3 kali dalam setahun. Lalu hasil penelitian Ratnasari &
Saputra (2024) juga memberikan informasi bahwa sebagian besar Gen Z di
Bandar Lampung mempunyai masa kerja dibawah 1 tahun dan masa kerja terlama
1-2 tahun. Faktor utama yang mendorong mereka untuk mempertimbangkan
pindah kerja adalah jam kerja yang tidak sesuai. Untuk mengatasi masalah ini.
perusahaan perlu fokus pada strategi retensi karyawan yang lebih efektif agar
dapat menjaga stabilitas tenaga kerja dan meminimalkan dampak negatif dari

turnover intention (Bontrager et al., 2021).

Tingkat turnover yang tinggi memberikan dampak negatif bagi bisnis, karena
tidak hanya menguras sumber daya, tetapi juga menghabiskan biaya yang
signifikan. Menurut Mcfeely & Wigert (2019) tingkat pergantian karyawan
tahunan di Amerika Serikat pada tahun 2017 adalah 26.3% menurut Biro Statistik
Tenaga Kerja. Biaya penggantian karyawan dapat berkisar dari setengah hingga
dua kali lipat gaji tahunan karyawan (perkiraan konservatif). Organisasi dengan
100 orang yang memberikan gaji rata-rata $50.000 dapat mengalami pergantian
karyawan dan biaya pergantian karyawan berkisar antara $660.000 hingga $2.6

juta per tahun.

Proses penggantian yang memerlukan biaya yang besar, dimulai dari tahap
rekrutmen hingga pelatihan untuk memastikan karyawan baru siap menjalankan
tugasnya secara efektif (Perdana & Andika., 2024). Salah satu alasan utama
dibalik keputusan karyawan untuk meninggalkan perusahaan adalah keinginan

mereka untuk mencari pekerjaan yang lebih baik dan lebih sesuai dengan harapan.



Sinyal fisik dan mental yang menunjukkan bahwa seorang karyawan berniat
keluar dari pekerjaannya atau biasa disebut sebagai turnover intention.

Dalam upaya untuk mengurangi niat karyawan berpindah kerja. perusahaan dapat
menerapkan strategi yang fokus pada peningkatan keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan profesional bagi para karyawan (Cross, 2024). Pendekatan
yang lebih fleksibel dan mendukung ini akan membantu meningkatkan loyalitas
karyawan. memperkuat keterikatan mereka dengan perusahaan dan pada akhirnya
mengurangi tingkat turnover intention yang merugikan. Kebijakan fleksibel yang
paling umum diterapkan adalah memberikan karyawan kebebasan untuk
menentukan sendiri waktu mulai dan berakhirnya jam kerja, sehingga mereka

dapat menyesuaikannya dengan kebutuhan pribadi mereka (Kossek et al., 2021).

Dengan memperhatikan komitmen dan tanggung jawab pribadi karyawan,
perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung, yang
pada akhirnya terbukti mampu mengurangi niat karyawan untuk berpindah kerja
(Onken-Menke et al., 2018). Selain itu, fleksibilitas kerja atau work flexibility juga
dapat meningkatkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi,
yang menjadi salah satu faktor utama bagi karyawan, terutama generasi muda
seperti Gen Z, dalam memilih dan mempertahankan pekerjaan. Work flexibility
umumnya didefinisikan sebagai pilihan yang memberikan kebebasan kepada
karyawan dalam menentukan lokasi dan/atau kapan mereka akan menyelesaikan

tugas-tugas pekerjaan mereka (Tsen et al.. 2021).

How important is flexibility in your schedule right now?
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Gambar 1. 2 How Flexibility Important
Sumber: nectarhr.com



Berdasarkan data yang ditampilkan dalam Gambar 1.2 yang merupakan hasil
survei terhadap karyawan di Amerika Serikat, terlihat bahwa 88% karyawan
menganggap fleksibilitas kerja sebagai aspek yang sangat penting. Windia et al.,
(2020) menyimpulkan bahwa penerapan pengaturan kerja yang fleksibel dapat
memperkuat perasaan positif dan loyalitas karyawan, karena mereka dapat lebih
mudah memenuhi berbagai tuntutan, terutama yang berkaitan dengan kebutuhan
pribadi mereka. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan
komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa bahwa
kebutuhan mereka diperhatikan dan diakomodasi, mereka cenderung merasa lebih
terlibat dan termotivasi dalam menjalankan tugas mereka. Oleh karena itu,
perusahaan yang menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja tidak hanya
menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan, tetapi juga berpotensi

meningkatkan produktivitas dan mengurangi angka turnover.

Selain itu, organisasi atau perusahaan juga memiliki peran penting dalam
menciptakan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan
mereka. Keseimbangan ini, yang memungkinkan individu untuk mengatur
tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan sosial mereka tanpa mengalami konflik
peran, dikenal dengan istilah work-life balance (Afnisya’id & Aulia, 2021).
Menerapkan work-life balance yang baik bukan hanya membantu karyawan
merasa lebih puas dalam kehidupan mereka secara keseluruhan, tetapi juga
berdampak positif pada kinerja mereka di tempat kerja.

Karyawan yang mengalami kesulitan dalam menyeimbangkan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi mereka cenderung memiliki keinginan untuk
berpindah pekerjaan atau turnover intention (Mulang, 2022). Ketidakseimbangan
ini dapat menyebabkan stres dan ketidakpuasan yang berpotensi mengganggu
kinerja mereka. Oleh karena itu, penerapan konsep work-life balance menjadi
sangat penting. Konsep ini tidak hanya bermanfaat bagi karyawan, tetapi juga bagi
atasan, karena dapat meningkatkan kesehatan dan produktivitas baik dalam aspek
pribadi maupun profesional (Rondonuwu et al., 2018). Dengan menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan ini, perusahaan dapat membantu
karyawan merasa lebih terikat dan berkomitmen terhadap pekerjaan mereka,

sehingga mengurangi angka turnover dan meningkatkan loyalitas.



Berdasarkan penjelasan yang disampaikan dalam latar belakang di atas, penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work flexibility dan work-life balance
terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z. Terdapat penelitian yang
dilakukan oleh Windia et al., (2020) yang menunjukkan bahwa work flexibility
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Lalu berdasarkan hasil penelitian
Mulang (2022) menunjukkan bahwa work life balance mempunyai pengaruh
negatif terhadap turnover intention. Sebuah survei terbaru oleh Lever yang dikutip
dalam penelitian Waworuntu et al., (2022) mengungkapkan bahwa sekitar 40%
generasi Z berencana meninggalkan tempat kerja mereka dalam waktu dua tahun.
Berdasarkan analisis dari platform pekerjaan CareerBuilder, rata-rata masa kerja
generasi Z di sebuah perusahaan hanya mencapai 2 tahun 3 bulan. Angka ini lebih
singkat dibandingkan dengan generasi sebelumnya, seperti milenial (2 tahun 9

bulan), generasi X (5 tahun 2 bulan), dan Baby Boomers (8 tahun 3 bulan).

Generasi Z cenderung memilih lingkungan kerja yang memberikan fleksibilitas
dalam bekerja, menawarkan kompensasi yang sesuai dengan tingkat pendidikan
dan keahlian mereka, serta mendorong terciptanya hubungan harmonis dengan
atasan dan rekan kerja (Tsen et al., 2021). Dalam upaya untuk mengurangi
turnover intention perusahaan dapat memberikan fleksibilitas dalam bekerja dan
menciptakan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional bagi para
karyawan (Cross, 2024). Jika kebutuhan tidak terpenuhi generasi Z akan
meninggalkan pekerjaanya. Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Alfara &
Saputra (2024), diketahui bahwa sekitar 42% pekerja generasi Z di Bandar
Lampung mengaku memiliki keinginan untuk berpindah kerja dalam 6-12 bulan
ke depan, terutama karena ketidakpuasan terhadap sistem kerja yang kaku dan

lingkungan kerja yang kurang mendukung kreativitas.

Sehingga penelitian yang akan menggunakan work flexibility dan work life
balance sebagai variabel independen untuk mengetahui pengaruhnya terhadap
turnover intention pada pekerja Gen Z. Dengan pengambilan objek penelitian
yang akan dilakukan, yaitu pada pekerja generasi Z di kota Bandar Lampung. Hal
tersebut dikarenakan berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ratnasari &

Saputra (2024) fenomena yang ada pada Generasi Z di Bandar Lampung penulis



menemukan perusahaan belum menjalankan jam kerja sesuai dengan peraturan

dan belum mampu menciptakan work life balance.

Jadwal kerja dan lingkungan yang tidak memenuhi ekspektasi menjadi salah satu
alasan pekerja generasi Z di Bandar Lampung memilih untuk meninggalkan
pekerjaannya. Dengan memperhatikan komitmen serta tanggung jawab pribadi
karyawan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif,
yang pada akhirnya efektif dalam mengurangi kecenderungan karyawan untuk
berganti pekerjaan (Onken-Menke et al., 2018). Berdasarkan uraian di atas penulis
tertarik untuk menghubungkan bagaimana work flexibility dan work life balance
dapat berpengaruh pada turnover intention pada pekerja generasi Z. Dengan
memahami hubungan antara kedua faktor tersebut dan niat berpindah kerja,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan wawasan baru mengenai kondisi
karyawan muda serta berbagai faktor yang mempengaruhi keputusan mereka
untuk tetap bertahan atau meninggalkan organisasi.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang diuraikan

sebelumnya, pokok masalah dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut :

1. Apakah work flexibility berpengaruh terhadap turnover intention pada pekerja
generasi Z di Bandar Lampung?

2. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap turnover intention pada
pekerja generasi Z di Bandar Lampung?

3. Apakah work flexibility dan work-life balance secara simultan berpengaruh
terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Bandar Lampung?

1.3. Tujuan Penelitian

1. Untuk mengetahui besarnya pengaruh work flexibility terhadap turnover
intention pada pekerja generasi Z di Bandar Lampung.
2. Untuk mengetahui besarnya pengaruh work-life balance terhadap turnover
intention pada pekerja generasi Z di Bandar Lampung.



3. Untuk mengetahui besarnya pengaruh secara simultan work flexibility dan
work-life balance terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z di Bandar
Lampung.

1.4. Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini dapat menambah wawasan yang ada tentang turnover intention
dengan memberikan bukti empiris mengenai hubungan antara work flexibility
dan work-life balance pada Generasi Z. Ini menambah pemahaman mengenai
bagaimana dinamika tempat kerja modern dapat mengurangi turnover
intention.

2. Manfaat Praktis
Memberikan rekomendasi bagi perusahaan dalam merancang program
manajemen sumber daya manusia yang efektif untuk pekerja muda dan

mendorong praktik kerja yang dapat meningkatkan kesejahteraan mental dan

fisik pekerja Generasi Z.



1. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi adalah bidang studi yang meneliti perilaku individu dan
kelompok dalam suatu organisasi serta pengaruhnya terhadap kinerja baik di
tingkat individu, kelompok, maupun organisasi secara keseluruhan (Muhammad.
2016). Menurut Robbins & Judge (2015), perilaku organisasi memanfaatkan
pengetahuan yang diperolenh mengenai individu, kelompok, dan struktur untuk
mendukung kinerja organisasi yang lebih baik. (Widyanti, 2019) menambahkan
bahwa perilaku organisasi merupakan ilmu yang mengkaji dan menerapkan
pemahaman tentang bagaimana orang bertindak dalam organisasi. Studi ini
menelusuri dampak individu, kelompok, dan struktur pada perilaku organisasi
dengan tujuan meningkatkan efektivitas organisasi (Hadi, 2022).

Berdasarkan pendapat para ahli, perilaku organisasi merupakan disiplin ilmu yang
memusatkan perhatian pada pemahaman perilaku individu dan kelompok di dalam
suatu organisasi serta dampaknya terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.
Studi ini tidak hanya sekadar mempelajari bagaimana individu dan kelompok
bertindak, tetapi juga mengeksplorasi pengaruh struktur organisasi dalam
membentuk perilaku di dalamnya. Melalui penerapan wawasan ini, organisasi
diharapkan dapat memaksimalkan efektivitas operasionalnya, menciptakan
lingkungan kerja yang produktif, serta meningkatkan kualitas interaksi
antarindividu dan kelompok. Dengan demikian, perilaku organisasi berperan
penting dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi melalui peningkatan

kinerja dan optimalisasi sumber daya manusia di berbagai level organisasi.

2.1.1 Model Perilaku Organisasi

Robbins & Judge (2015) mengemukakan tiga model dalam perilaku organisasi,
yaitu input, process, dan outcome. Model ini menjelaskan bahwa input akan

memengaruhi proses, yang kemudian menghasilkan outcome sebagai hasil akhir,
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dengan adanya hubungan timbal balik di setiap tingkatan. Selain itu, outcome juga
dapat memberikan pengaruh dan menjadi masukan bagi perkembangan organisasi
di masa mendatang. Gambar 2.1 di bawah ini menyajikan gambaran sederhana

dari model tersebut.

[ Inputs \ ( Processes \ [ Outcomes \
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S Gooes el o BRSO L
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Gambar 2. 1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: Robbins & Judge (2015)

a. Input mencakup variabel-variabel seperti kepribadian, struktur, dan budaya
organisasi yang mempengaruhi tahap proses. Variabel-variabel ini merupakan
dasar dari berbagai kemungkinan yang akan terjadi dalam organisasi di masa
mendatang dan umumnya dipengaruhi di awal hubungan kerja (Robbins & Judge,
2015).

b. Process melibatkan tindakan-tindakan dari individu, kelompok, dan organisasi
yang merupakan hasil dari input. Pada level individu, proses ini mencakup emosi
dan suasana hati, motivasi, persepsi, serta pengambilan keputusan. Pada level
kelompok, terdapat proses komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan dan politik,
serta konflik dan negosiasi. Sedangkan di level organisasi, prosesnya meliputi
manajemen sumber daya manusia dan praktik perubahan (Robbins & Judge,
2015).
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c. Outcome atau hasil mencakup variabel kunci yang ingin diketahui atau
diprediksi oleh organisasi dan dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. Pada level
individu, hasil ini meliputi sikap, kepuasan, kinerja, perilaku kewargaan, dan
perilaku pengunduran diri. Pada level kelompok, termasuk kohesi dan
fungsionalitas kelompok. Pada level organisasi, outcome mengukur profitabilitas
dan keberlangsungan hidup organisasi secara keseluruhan (Robbins & Judge,
2015).

Berdasarkan model di atas, maka dapat diketahui bahwa work flexibility
merupakan bagian dari process pada level organisasi. Kemudian work life balance
ada pada level individu dan turnover intention merupakan bagian dari level
organisasi. Penelitian ini menggunakan model perilaku organisasi dengan fokus
pada Kkinerja sebagai output variabel di level individu, yang dipengaruhi oleh

faktor-faktor internal maupun eksternal.

2.2 Turnover Intention

Pergantian karyawan, yang secara tradisional dianggap berdampak negatif bagi
organisasi karena biaya tinggi dan dampak pada produktivitas, kini mulai dilihat
dari perspektif yang lebih luas. Turnover intention mengacu pada kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan organisasi secara permanen, sering kali sebagai
hasil dari ketidakpuasan kerja atau kurangnya keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi (Tsen et al., 2021). Kecenderungan ini dapat menjadi indikator
penting bagi organisasi untuk mengidentifikasi dan mengatasi masalah internal
yang mungkin mempengaruhi kepuasan karyawan, serta meningkatkan strategi

retensi untuk mengurangi tingkat turnover.

Menurut Ydcel (2021), turnover intention berperan sebagai faktor mediasi yang
menghubungkan niat karyawan untuk berhenti bekerja dengan tindakan aktual
keluar dari organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa turnover intention merupakan
tahap penting sebelum karyawan benar-benar memutuskan untuk meninggalkan
pekerjaan mereka. Sementara itu, Angelia & Astiti (2020) menjelaskan bahwa
turnover intention merupakan keinginan atau tindakan karyawan untuk

mengundurkan diri dari perusahaan, baik secara sukarela maupun akibat pengaruh
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berbagai faktor, seperti ketidakpuasan kerja, lingkungan kerja yang kurang
kondusif, atau kurangnya kesempatan pengembangan diri.

Robbins & Judge (2015) menjelaskan turnover intention sebagai dorongan bagi
karyawan untuk keluar dari perusahaan, baik secara sukarela maupun tidak. Hal
ini biasanya terjadi akibat ketidakpuasan terhadap posisi atau kondisi kerja
mereka, yang ditambah dengan adanya peluang kerja yang lebih menarik di luar
organisasi. Ketidakpuasan ini sering kali timbul dari berbagai faktor, seperti
kurangnya tantangan, rendahnya kesempatan pengembangan, atau ketidakcocokan
dengan budaya kerja. Kehadiran opsi pekerjaan alternatif memperkuat keinginan
tersebut, karena karyawan merasa ada kesempatan yang lebih sesuai dengan

kebutuhan dan aspirasi karier mereka.

Lalu Nurjaya et al., (2020) juga menjelaskan bahwa turnover intention adalah
pemikiran seorang individu untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja,
yang biasanya dipicu oleh keinginan untuk pindah dan ditandai dengan
menurunnya produktivitas individu dalam mencapai tujuan organisasi. Dari
beberapa pendapat di atas, dapat dijelaskan bahwa turnover intention adalah
kondisi psikologis di mana seorang karyawan memiliki keinginan untuk
meninggalkan organisasi tempatnya bekerja. Secara umum, turnover intention
merupakan indikator awal dari kemungkinan keputusan aktual untuk berhenti,
yang memungkinkan organisasi untuk memahami dan menangani permasalahan

internal guna mengurangi tingkat turnover dan mempertahankan talenta terbaik.

2.2.1 Indikator Turnover Intention

Tingkat turnover yang tinggi menjadi isu serius bagi perusahaan karena
dampaknya yang merugikan. Tingginya pergantian karyawan dalam tim dapat
menghambat pembentukan hubungan yang solid antar anggota, sehingga kerja
sama tim dan produktivitas menurun. Selain itu, turnover juga memaksa
perusahaan untuk menanggung biaya tambahan untuk proses rekrutmen dan
pelatinan bagi karyawan baru. Keadaan ini menyebabkan ketidakpastian dan
ketidakstabilan di lingkungan kerja, karena pergantian karyawan yang sering

mengganggu keseimbangan internal serta konsistensi dalam performa tim. Situasi
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ini, jika tidak ditangani dapat menurunkan motivasi kerja dan memperburuk

tingkat keterikatan karyawan terhadap perusahaan (Zahra et al., 2023).

Indikator pada penelitian yang akan digunakan dalam mengukur turnover
intention akan menggunakan hasil literatur (Mobley, 2011), yaitu sebagai berikut:
1. Keinginan untuk mengundurkan diri
2. Mempertimbangkan peluang dan potensi perpindahan pekerjaan.

3. Keinginan untuk mencari pekerjaan baru.

Kemudian indikator yang digunakan menurut Saba dalam (Laswitarn &

Swaputra, 2017) yaitu :

1. Pikiran untuk Keluar dari Perusahaan (Thinking of Quitting)

Keinginan untuk meninggalkan perusahaan dapat diartikan sebagai
kecenderungan atau tingkat kemungkinan seorang karyawan memilih untuk
mengundurkan diri secara sukarela dari pekerjaannya. Pemikiran ini
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk tingkat kepuasan kerja, suasana
atau budaya organisasi, serta kualitas hubungan interpersonal di lingkungan
kerja.

2. Pencarian Alternatif Pekerjaan Lain (Intention to Search for Alternative)
Keinginan untuk mencari peluang kerja di tempat lain mencerminkan
keputusan seorang karyawan untuk meninggalkan organisasi demi mengejar
kesempatan baru. Faktor-faktor seperti prospek pengembangan Karier,
peluang peningkatan kemampuan, serta kejelasan jalur karier dapat menjadi
pendorong utama munculnya niat tersebut.

3. Niat untuk Keluar (Intention to Quit)

Nelwan (2008) menggambarkan turnover intention sebagai keinginan seorang
karyawan untuk berpindah dari satu organisasi ke organisasi lain. Keinginan
ini dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti tingkat kepuasan kerja,
konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga, serta dukungan yang
diberikan oleh organisasi. Sementara itu, Saba sebagaimana dikutip dalam
penelitian Laswitarn & Swaputra (2017), menekankan bahwa turnover
intention mencerminkan kecenderungan atau niat karyawan untuk
mengundurkan diri secara sukarela atau berpindah ke tempat kerja lain sesuai

dengan keputusan pribadi mereka.
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2.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Intention

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Gunawan & Andani (2020), terdapat tiga
faktor utama yang memengaruhi niat karyawan untuk keluar dari perusahaan atau
yang dikenal sebagai turnover intention. Faktor-faktor tersebut meliputi gaya
kepemimpinan, tingkat kepuasan kerja, dan komitmen terhadap organisasi. Faktor
pertama, yaitu gaya kepemimpinan, berkaitan dengan cara pemimpin dalam
memimpin, mengarahkan, dan mendukung timnya. Gaya kepemimpinan yang
efektif dan inspiratif dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif, sehingga
karyawan merasa dihargai dan termotivasi. Sebaliknya, gaya kepemimpinan yang
kurang mendukung dapat menimbulkan ketidaknyamanan dan mendorong

karyawan untuk mencari kesempatan di tempat lain.

Faktor kedua adalah kepuasan kerja, yang mencakup perasaan karyawan terhadap
pekerjaan mereka, termasuk kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan
peluang pengembangan Karier. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi sering kali
membuat karyawan lebih loyal dan berkomitmen terhadap perusahaan, sementara
ketidakpuasan kerja dapat menjadi alasan utama di balik keinginan mereka untuk

meninggalkan pekerjaan (Song & Lin, 2020).

Faktor terakhir adalah komitmen terhadap organisasi. Karyawan yang memiliki
komitmen kuat cenderung memiliki rasa tanggung jawab dan keterikatan terhadap
tujuan dan nilai-nilai perusahaan. Mereka merasa sebagai bagian penting dari
organisasi dan karenanya, lebih enggan untuk meninggalkan posisinya.
Sebaliknya, kurangnya komitmen membuat karyawan lebih mudah terdorong
untuk mempertimbangkan peluang kerja di tempat lain. Secara keseluruhan,
ketiga faktor ini sangat berperan dalam membentuk persepsi dan sikap karyawan
terhadap perusahaan mereka, yang pada akhirnya dapat memengaruhi keputusan
mereka untuk tetap bertahan atau keluar mencari peluang baru di tempat lain
(Ylcel, 2021).
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2.3 Work Flexibility

Di era modern ini, pekerjaan tidak lagi terbatas pada lingkungan kantor saja, tetapi
dapat dilakukan di berbagai lokasi. Saat ini, sejumlah profesi memberikan
fleksibilitas kepada karyawan dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Waktu
berkaitan dengan durasi, kapan, atau di mana seseorang terlibat dalam pekerjaan
selama periode waktu tertentu (Kossek & Michel, 2011). Pengaturan kerja yang
fleksibel semakin penting di dalam organisasi, dan beberapa pemberi kerja telah
mulai menerapkan kebijakan ini sebagai upaya untuk memotivasi, merekrut, serta

mempertahankan karyawan berkaliber tinggi (Croucher & Kelliher, 2005).

Kebijakan ini dikenal sebagai "work flexibility," yang merujuk pada kebebasan
yang diberikan kepada karyawan untuk menentukan “tempat” dan/atau “waktu”
dalam menyelesaikan pekerjaan mereka (Tsen et al., 2021). Fleksibilitas ini
memungkinkan karyawan mengatur lingkungan kerja yang paling produktif dan
nyaman bagi mereka, sambil tetap memenuhi tanggung jawab profesional secara

optimal.

Menurut Gasi¢ & Berber (2023), fleksibilitas kerja memungkinkan karyawan
untuk menentukan waktu mulai dan selesai bekerja berdasarkan kesepakatan
bersama dengan pihak manajemen. Dengan kebijakan ini, karyawan dapat
memilih untuk bekerja dari rumah, yang berarti mereka dapat menyelesaikan
tugas-tugas mereka di luar lingkungan kantor perusahaan. Selain itu, fleksibilitas
ini juga mencakup opsi teleworking, di mana karyawan bekerja dari lokasi selain
kantor, namun tetap membutuhkan akses internet dan perangkat komputer yang
memadai untuk mendukung kelancaran komunikasi dan produktivitas kerja.
Kebijakan semacam ini memberikan karyawan otonomi lebih besar dalam
mengatur tempat dan waktu kerja mereka, sambil tetap menjaga efisiensi dan

kualitas hasil kerja.

Kemudian Menke et al., (2018) mendefinisikan work flexibility sebagai kebebasan
bagi karyawan dalam menentukan jadwal kerja mereka, baik dari segi waktu
maupun lokasi, serta durasi pekerjaan yang akan diselesaikan. Fleksibilitas ini
mencakup kemampuan untuk mengatur kapan dan di mana mereka bekerja, serta

memungkinkan penyesuaian waktu kerja sesuai kebutuhan atau situasi pribadi.
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Dengan Kkebijakan ini, karyawan memiliki otonomi lebih besar untuk
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga dapat

meningkatkan kepuasan dan produktivitas kerja secara keseluruhan.

Menurut Carlson et al, (2010), work flexibility memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk menentukan waktu mulai dan selesai bekerja yang terkait dengan
tugas mereka, biasanya di sekitar jam-jam inti di mana kehadiran mereka
diperlukan. Fleksibilitas ini bisa berasal dari kebijakan organisasi yang resmi,
seperti pengaturan jam kerja fleksibel, atau melalui prosedur informal yang

diterapkan oleh manajer unit atau tim kerja tertentu.

Dari beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa work flexibility atau
fleksibilitas kerja merupakan kebijakan yang memberi karyawan kebebasan dalam
menentukan waktu dan tempat kerja sesuai kebutuhan mereka, baik melalui
kebijakan formal maupun prosedur informal. Fleksibilitas ini memungkinkan
karyawan untuk mengatur jadwal mulai dan selesai kerja, memilih lokasi seperti

rumah atau tempat di luar kantor, serta menyesuaikan durasi kerja.

2.3.1 Jenis Kebijakan Work Flexibility

Berdasarkan informasi dari (Kossek et al., 2021), terdapat lima jenis kebijakan
utama dalam penerapan fleksibilitas kerja. Masing-masing jenis kebijakan ini
dirancang untuk mengakomodasi berbagai kebutuhan karyawan dalam mencapai
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Adapun jenis-jenis
kebijakan tersebut, yaitu “Schedule” yang berarti bahwa karyawan dapat
memvariasikan jadwal mereka untuk memenuhi ekspektasi harian, mingguan atau
bulanan. Lalu jenis kebijakan selanjutnya adalah “Place” yang berarti bahwa
karyawan dapat bekerja jauh dari tempat kerja dengan menggunakan teknologi

atau jenis komunikasi lainnya.

Selanjutnya, terdapat jenis kebijakan fleksibilitas kerja yang disebut "Continuity."
Kebijakan ini memberikan kebebasan bagi karyawan untuk mengambil cuti kapan
pun mereka butuhkan, tanpa khawatir kehilangan pekerjaan atau mengganggu
status mereka di perusahaan. Kebijakan ini memungkinkan karyawan untuk

mengatur waktu istirahat mereka sendiri, sehingga mereka bisa lebih fleksibel
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dalam menghadapi kebutuhan pribadi atau keadaan mendesak, yang pada
akhirnya dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan kerja.

Jenis kebijakan berikutnya adalah "Workload™" yang memberikan pilihan kepada
karyawan untuk bekerja dengan jadwal yang lebih pendek dari jam kerja penuh.
Sebagai konsekuensinya, gaji mereka akan disesuaikan secara proporsional
dengan jam kerja yang mereka pilih. Terakhir, terdapat kebijakan "Mode" yang
memungkinkan karyawan untuk bekerja dari lokasi di luar kantor, seperti rumah
atau tempat lain yang mereka pilih, dan tetap memiliki fleksibilitas dalam
intensitas pekerjaan mereka. Kebijakan ini memberikan keleluasaan bagi
karyawan untuk menyesuaikan tempat kerja mereka sesuai kebutuhan, yang bisa
membantu meningkatkan produktivitas dan kenyamanan dalam bekerja. Dengan
cara ini, perusahaan dapat mendukung karyawan untuk bekerja secara optimal,
terlepas dari lokasi fisik mereka.

2.3.2 Indikator Work Flexibility

Terdapat minat yang tinggi terhadap penerapan pengaturan kerja yang fleksibel
dalam lingkungan kerja saat ini. Fleksibilitas ini memberikan keunggulan
kompetitif bagi organisasi dengan menarik minat karyawan potensial serta
mempertahankan karyawan yang ada (Carlson et al., 2010). Pada penelitian ini
dalam mengukur work flexibility akan menggunakan indikator yang digunakan

oleh Carlson et al, (2010) yaitu sebagai berikut:

1. Time flexibility: fleksibilitas karyawan dalam memodifikasi jam kerja.
2. Timing flexibility: fleksibilitas karyawan dalam memilih jadwal kerjanya.
3. Place flexibility: fleksibilitas karyawan dalam memilih tempat kerjanya.

Sementara itu, menurut Robbins & Judge (2017) work flexibility memiliki

indikator-indikator antara lain :

1. Flexitime adalah peraturan yang diambil oleh suatu perusahaan dengan
membebaskan karyawannya untuk menentukan durasi kerjanya dengan
jadwal yang telah ditentukan dan bisa menentukan kapan jam karyawan

beribadah dan jam untuk rehat.
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2. Pengaturan serta pembagian kerja yang memperbolehkan dua karyawan
saling berpindah jam kerjanya tanpa mengurangi kebebasan liburnya

ataupun kebebasan cutinya.

Kemudian menurut Rahmawati & Pusparini (2023) indikator yang dapat

digunakan untuk mengukur work flexibility. yaitu sebagai berikut :

1. Flexitime, adalah kebijakan yang memberikan karyawan fleksibilitas
dalam menentukan jam kerja mereka, selama tetap memenuhi jumlah jam

kerja yang disepakati, guna meningkatkan produktivitas.

2. Flexplace, adalah kebijakan yang memungkinkan karyawan bekerja dari
lokasi pilihan mereka, seperti rumah atau tempat lain, dengan

memanfaatkan teknologi untuk menjaga produktivitas dan kolaborasi.
2.3.3 Manfaat Work Flexibility

Menurut Kossek et al, (2021). penerapan kebijakan work flexibility memberikan
manfaat yang dapat dikategorikan menjadi dua jenis, yaitu manfaat bagi karyawan
(employee benefits) dan manfaat bagi perusahaan (employer benefits). Manfaat
yang termasuk dalam kategori employee benefits meliputi berbagai aspek yang
secara langsung meningkatkan kesejahteraan dan kenyamanan karyawan dalam
bekerja. Pertama, fleksibilitas ini memberikan karyawan kontrol yang lebih besar
atas hari dan jam kerja mereka, memungkinkan mereka untuk menyesuaikan
jadwal kerja dengan kebutuhan pribadi dan situasi hidup yang dinamis. Selain itu,
dengan adanya fleksibilitas lokasi kerja, karyawan dapat mengurangi waktu
perjalanan yang biasanya diperlukan untuk pergi ke kantor, yang berarti lebih
banyak waktu yang dapat dialokasikan untuk aktivitas produktif atau kegiatan

pribadi.

Fleksibilitas ini juga berkontribusi pada pengurangan tingkat kelelahan karena
karyawan bisa bekerja dari lokasi yang nyaman dan memiliki pilihan untuk
mengatur intensitas kerja sesuai dengan kemampuan fisik dan mental mereka.
Selanjutnya, work flexibility membantu menurunkan konflik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, karena karyawan dapat menyeimbangkan kedua aspek ini

dengan lebih baik tanpa harus mengorbankan salah satunya. Selain itu, karyawan
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dapat memanfaatkan teknologi untuk mengoordinasikan pekerjaan dan
menyelesaikan tugas secara efisien, tanpa terikat pada satu lokasi atau waktu
tertentu. Hal ini memungkinkan mereka untuk mengoptimalkan produktivitas

sambil menjaga keseimbangan hidup yang sehat (Ferdous et al., 2023).

Manfaat work flexibility yang masuk dalam kategori employer benefits mencakup
berbagai aspek yang secara langsung meningkatkan efisiensi operasional dan
kualitas tenaga kerja dalam perusahaan. Pertama, dengan adanya fleksibilitas
kerja, produktivitas dan fokus karyawan dapat meningkat secara signifikan. Hal
ini memungkinkan karyawan untuk memberikan hasil yang lebih baik dalam
waktu kerja yang ada, karena mereka dapat menyesuaikan jadwal dan lokasi kerja
sesuai kebutuhan, sehingga berpotensi meningkatkan kinerja mereka (Kossek et
al., 2021).

Selain itu, kebijakan work flexibility terbukti dapat menurunkan angka absensi
karena karyawan memiliki opsi untuk bekerja dari tempat lain atau menyesuaikan
jadwal jika ada keperluan mendadak. Dengan demikian, mereka tidak perlu
mengambil cuti atau izin, yang berkontribusi pada stabilitas tenaga kerja di
perusahaan. Work flexibility juga mengurangi kebutuhan lembur, karena karyawan
dapat mengatur waktu mereka secara lebih efisien dan menuntaskan pekerjaan

dalam jam kerja yang terjadwal dengan baik (Rondonuwu et al., 2018).

Dampak positif lainnya adalah menurunnya tingkat turnover atau keluar
masuknya karyawan. Dengan kebijakan yang fleksibel, karyawan merasa lebih
dihargai dan diperhatikan kebutuhannya. yang mendorong mereka untuk tetap
berkomitmen pada perusahaan. Hal ini juga membantu perusahaan
mempertahankan karyawan berkualitas yang merasa terlibat dan nyaman dengan
sistem kerja yang mendukung keseimbangan hidup mereka (Bontrager et al.,
2021).

Selain manfaat-manfaat tersebut, work flexibility juga berdampak pada
penghematan biaya operasional, terutama terkait ruang kantor. Dengan adanya
opsi kerja jarak jauh, perusahaan dapat mengurangi kebutuhan ruang fisik, yang
berarti biaya penyewaan atau pemeliharaan kantor menjadi lebih rendah. Secara

keseluruhan, kebijakan fleksibilitas kerja memberikan keuntungan besar bagi
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perusahaan, baik dari segi efisiensi biaya maupun peningkatan kualitas dan retensi
tenaga kerja (Kossek et al., 2021).

2.4 Work Life Balance

Karyawan kini dianggap sebagai aset strategis yang memberikan keunggulan
kompetitif bagi organisasi. Untuk dapat bertahan dan berkembang, organisasi
harus mampu menarik talenta-talenta terbaik serta mengambil langkah-langkah
guna mempertahankan mereka (Thakur & Bhatnagar, 2017). Salah satu langkah
penting adalah dengan mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi karyawan. Work-life balance terjadi ketika individu dapat menjalankan
berbagai peran secara seimbang dan merasakan kepuasan dalam peran tersebut,
yang tercermin dari rendahnya konflik antara kerja dan keluarga serta tingginya

dukungan atau pengayaan antara keduanya (Mulang, 2022).

Ninaus et al, (2021) menyatakan bahwa work-life balance adalah suatu kondisi di
mana individu mampu menyeimbangkan komitmen terhadap pekerjaan dan
tanggung jawab keluarga, sekaligus memenuhi tanggung jawab dalam aktivitas di
luar pekerjaan. Kondisi ini mencerminkan kemampuan individu untuk mengelola
waktu, energi, dan perhatian secara efektif sehingga dapat memenuhi kewajiban
profesional dan pribadi secara harmonis. Dengan work-life balance yang baik,
seseorang dapat mempertahankan produktivitas kerja yang optimal tanpa

mengabaikan kebutuhan atau peran penting di luar pekerjaan.

Kemudian menurut McDonald et al., (2005), work-life balance mencakup
keseimbangan antara waktu yang dihabiskan untuk pekerjaan dan kebutuhan
pribadi, memungkinkan individu mengalokasikan waktu dan energi untuk
aktivitas di luar pekerjaan mereka. Konsep ini menekankan pentingnya
fleksibilitas dan keseimbangan, sehingga karyawan dapat menjalankan peran
pribadi dan profesional dengan baik tanpa mengorbankan salah satunya. Dengan
memberikan ruang bagi karyawan untuk mengelola tuntutan di luar pekerjaan,
work-life balance membantu meningkatkan kesejahteraan, kepuasan hidup, serta
efektivitas kerja.
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Dari beberapa pendapat sebelumnya work-life balance merupakan elemen penting
dalam mempertahankan karyawan yang berperan strategis bagi keunggulan
kompetitif organisasi untuk tetap bertahan dan berkembang. Dapat disimpulkan
bahwa work-life balance memungkinkan individu menjalankan berbagai peran
dengan harmonis, meminimalkan konflik antara pekerjaan dan keluarga, serta

meningkatkan dukungan antara keduanya.

2.4.1 Indikator Work Life Balance

Rendahnya integrasi antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan
menjadi masalah baik bagi individu maupun organisasi. Banyak karyawan yang
berupaya untuk menyeimbangkan tanggung jawab mereka di tempat kerja dengan
tugas di luar pekerjaan (McDonald et al., 2005). Oleh karena itu, pada penelitian
ini akan melakukan penelitian terhadap work-life balance dengan menggunakan
indikator McDonald et al., (2005), yaitu sebagai berikut:

1. Time balance: keseimbangan waktu yang dimiliki karyawan untuk
menentukan jumlah waktu yang dialokasikan pada pekerjaan maupun
kehidupan pribadi mereka.

2. Involvement balance: keseimbangan keterlibatan merujuk pada jumlah atau
keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam
pekerjaannya maupun hal diluar pekerjaannya.

3. Satisfaction balance: merujuk pada jumlah tingkat kepuasan suatu individu

terhadap kegiatan pekerjaanya.

Sementara itu. menurut Fisher et al., (2009). work-life balance terdiri dari empat
indikator utama yang membentuk keseimbangan ideal antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Setiap dimensi ini berkontribusi dalam menciptakan harmoni
antara tuntutan profesional dan kebutuhan pribadi karyawan, sehingga mendukung
kesejahteraan mereka secara menyeluruh. Adapun keempat dimensi yang

membentuk work-life balance adalah sebagai berikut:
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WIPL (Work Interference with Personal Life)

Dimensi ini menggambarkan sejauh mana pekerjaan dapat mengganggu
kehidupan pribadi seseorang. Misalnya, pekerjaan yang padat seringkali
membuat seseorang kesulitan mengatur waktu untuk aktivitas pribadinya.
PLIW (Personal Life Interference with Work)

Dimensi ini menyoroti sejaun mana kehidupan pribadi dapat mengganggu
pekerjaan seseorang. Sebagai contoh, jika seseorang memiliki masalah dalam
kehidupan pribadinya, hal tersebut bisa memengaruhi kinerjanya di tempat
kerja.

PLEW (Personal Life Enhancement of Work)

Dimensi ini menunjukkan bagaimana kehidupan pribadi dapat mendukung
performa seseorang dalam pekerjaannya. Misalnya, ketika seseorang merasa
bahagia karena kehidupan pribadinya harmonis, suasana hatinya yang baik
akan meningkatkan semangatnya saat bekerja.

WEPL (Work Enhancement of Personal Life)

Dimensi ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat memperkaya
kehidupan pribadi seseorang. Sebagai contoh, keterampilan yang diperoleh
dari pekerjaan memungkinkan seseorang untuk menerapkannya dalam
berbagai aktivitas sehari-hari, sehingga memperkaya pengalaman dan kualitas

hidupnya.

2.4.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance

Menurut Wulansari (2023), terdapat sejumlah faktor yang dapat memengaruhi

keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi seseorang. Faktor-

faktor ini berperan penting dalam menentukan sejauh mana seseorang dapat

mengatur dan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi,

sehingga mampu mencapai tingkat kepuasan dan kesejahteraan yang optimal.

Adapun faktor-faktor yang memengaruhi work-life balance tersebut adalah

sebagai berikut:

1. Faktor individual meliputi karakteristik kepribadian, sikap individu terkait

persepsinya tentang worklife balance dan emotional intellegence.
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2. Faktor organisasi meliputi beban kerja, alur kerja, fleksibilitas penjadwalan,
role overload, jam Kerja, struktur dan budaya organisasi, kepemimpinan, stres
kerja, kebijakan organisasi, sistem penghargaan, hubungan interpersonal dan
dukungan sosial di lingkungan kerja, fasilitas yang diberikan, loyalitas, gaji,
dan konflik kerja.

3. Faktor kehidupan meliputi tanggung jawab rumah tangga, pengasuhan anak,
bantuan dukungan dari keluarga, dukungan orangtua dan pasangan, serta
kondisi ekonomi

4. Faktor yang ke empat yaitu faktor lainnya meliputi usia, gender, status
pernikahan, status pengasuhan, pengalaman, employee level, tipe pekerjaan,

income, dan tipe keluarga..

2.4.3 Manfaat Work Life Balance
Menurut Lazar et al, sebagaimana dikutip dalam tulisan (Dina, 2018), perusahaan
dapat meraih sejumlah keuntungan signifikan melalui penerapan konsep
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance).
Beberapa manfaat tersebut meliputi berbagai aspek yang tidak hanya mendukung
produktivitas, tetapi juga meningkatkan kesejahteraan karyawan secara
keseluruhan. Manfaat work life balance bagi perusahaan antara lain :
1. Mengurangi Keterlambatan dan Ketidakhadiran
Dengan menerapkan work-life balance, karyawan merasa lebih senang dan
termotivasi untuk bekerja. Kondisi ini meningkatkan semangat mereka untuk

hadir secara konsisten setiap hari.

2. Meningkatkan Produktivitas
Karyawan yang merasa bahagia karena keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi cenderung lebih produktif. Kebahagiaan ini juga
mendorong mereka untuk berkontribusi melalui inovasi yang memperbaiki
Kinerja secara keseluruhan.

3. Meningkatkan Kesetiaan dan Komitmen Karyawan
Ketika kebutuhan karyawan terpenuhi, mereka merasa puas dan cenderung
bertahan lebih lama di perusahaan. Kepuasan ini memperkuat komitmen

mereka terhadap organisasi.
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Meningkatkan Reputasi Perusahaan
Perusahaan yang peduli pada kesejahteraan karyawannya menciptakan citra
positif. Reputasi yang baik ini dapat menarik lebih banyak konsumen dan

memperkuat hubungan dengan pelanggan.

Menurunkan Tingkat Turnover Karyawan

Karyawan yang merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. Kepuasan ini membuat
mereka lebih mungkin bertahan di perusahaan, sehingga mengurangi tingkat

pergantian tenaga kerja.

Sedangkan bagi individu atau karyawan menurut Mekari. (2025) manfaat yang

didapatkan dengan adanya penerapan work-life balance ini adalah sebagai berikut:

1.

Peningkatan Kepuasan Kerja

Memiliki waktu untuk menekuni hobi, minat, dan aktivitas yang disenangi
membantu karyawan merasa lebih bahagia dan puas baik terhadap pekerjaan
maupun kehidupan secara keseluruhan.

Keamanan Kerja yang Lebih Baik

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya membawa energi positif ke tempat
kerja. sehingga mendukung keamanan dan efektivitas kerja.

Pengendalian yang Lebih Baik atas Lingkungan Kerja
Dengan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, karyawan

merasa lebih nyaman dan mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif.

Mengurangi Stres yang Berasal dari Pekerjaan
Keseimbangan ini membantu menekan tingkat stres, mengurangi kelelahan,
dan menurunkan risiko gangguan kesehatan mental. Dampaknya adalah

peningkatan kesehatan fisik dan emosional.

Peningkatan Kesehatan Fisik dan Mental
Polahidup sehat yang seimbang dengan jadwal Kkerja yang teratur
menciptakan kondisi tubuh dan pikiran yang prima. Hal ini memungkinkan

karyawan menyelesaikan tugas dengan lebih mudah dan efisien.
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Dalam penelitian ini peneliti mengacu pada sejumlah penelitian sebelumnya yang

relevan yang digunakan sebagai sumber rujukan dalam penyusunan penelitian ini.

Sumber rujukan yang digunakan yaitu sebagai berikut:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Judul Penulis Metode Hasil Pembeda
Reducing (Windia et al., | Kuantitatif, Flexible Perbedaan
Turnover 2020) regresi linear | working pada penelitian
Intention berganda. berpengaruh | ini tidak
through negatif meneliti
Flexible Work signifikan mengenai
Arrangement. terhadap supervisor
Supervisor turnover support dan
Support. and intention. employee
Employee engagement.
Engagement:

A Study among

Female

Auditors in

Jakarta

Analysis of (Mulang, Kuantitatif Work life Pada

The Effect of | 2022) dengan balance penelitian ini
Organizational menggunakan | berpengaruh | akan dilakukan
Justice. structural negatif terhadap Gen
Worklife equation signifikan Z serta
Balance on modelling terhadap memberikan
Employee (SEM). turnover variabel
Engagement intention. tambahan.
and Turnover yaitu work
Intention flexibility.
Effect of (Tsenetal., Kuantitatif Flexible Menambahkan
Flexible Work | 2021) dengan work variabel work
Arrangements menggunakan | berpengaruh | life balance.
on Turnover ordinary least | negatif

Intention: squares signifikan

Does Job (OLS). terhadap

Independence turnover

Matter? intention.

Pengaruh (Afnisya’id & | Kuantitatif Work life Penelitian ini
Work-Life Aulia. 2021) dengan balance akan memiliki
Balance menggunaka | berpengaruh | fokus pada
Terhadap analisis negatif Generasi Z
Turnover regresi linear | signifikan dan menambah
Intention sederhana. terhadap variabel work
Karyawan turnover life balance.
Kantor Pusat intention.

Perum Bulog

Jakarta
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Judul Penulis Metode Hasil Pembeda
Studi Literatur | (Suryaningtyas | Studi literatur | Work life Penelitian ini
Faktor & Fauzi. balance akan
Determinan 2024) berpengaruh | dilaksanakan
Yang terhadap menggunakan
Mempengaruhi turnover metode
Turnover intention eksplanatori
Intention Pada Gen Z. dan
Gen Z Di memberikan
Beberapa variabel work
Sektor flexibility.
Perusahaan Di
Indonesia
The Mediating | (Gasi¢ & Kuantitatif Flexible Pada
Role of Berber, 2023) | dengan work penelitian ini
Employee menggunakan | berpengaruh | akan
Engagement in structural negatif dilaksanakan
the equation signifikan pada Gen Z
Relationship modelling terhadap serta tidak
between (SEM). turnover meneliti
Flexible Work intention. employee
Arrangements engagement
and Turnover dan metode
Intentions analisis regresi
among Highly menggunakan
Educated SPSS.
Employees in
the Republic of
Serbia
Use of flexible | (Ferdous et al., | Desain Work life Pada
work practices | 2023) penelitian balance penelitian ini
and employee cross- berpengaruh | akan
outcomes: the sectional negatif dilaksanakan
role of work— digunakan signifikan menggunakan
life balance untuk terhadap metode regresi
and employee menguji turnover berganda.
age prediksi. intention. Serta

Lalu flexible | difokuskan

working pada Gen Z.

berpengaruh

positif pada

work life

balance.
Work Life (Song & Lin, | Metode Work life Pada
Balance Effect | 2020) kuantitatif balance penelitian ini
on dengan berpengaruh | akan
Organizational menggunakan | negatif dilaksanakan
Commitment regresi linear | terhadap dengan
and Turnover berganda. turnover karakteristik
Intention intention. demografi

yang berbeda

serta
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Judul Penulis Metode Hasil Pembeda
menambahkan
variabel work
flexibility.

9 Flexible Work | (Bontrager et | Studi literatur | Flexible Pada
Arrangements: | al., 2021) work penelitian ini
A Human berpengaruh | akan
Resource negatif dilaksanakan
Development signifikan pada Gen Z
Tool to Reduce terhadap serta
Turnover turnover menambahkan

intention. variabel work
life balance.

10 Pengaruh (Sandini et al., | Metode Work life Pada
Mental Health | 2024) kuantitatif balance penelitian ini
Dan Work Life dengan memiliki tidak
Balance menggunakan | pengaruh membahas
Terhadap regresi linear | positif pada | mengenai
Turnover berganda. turnover mental health
Intention intention serta
Karyawan Gen Gen Z di menambahkan
Z Di Kota Bandung. variabel work
Bandung Sflexibility.

Sumber: data diolah (2024)

2.6 Kerangka Pemikiran

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif. pengelolaan sumber daya manusia
(SDM) memainkan peran krusial. Perusahaan tidak hanya dituntut untuk
mengelola aset fisik seperti bahan baku, teknologi, dan modal, tetapi juga harus
mengoptimalkan tenaga kerja yang dimiliki. Strategi SDM yang efektif, mulai
dari proses rekrutmen, pengembangan, hingga retensi karyawan, menjadi kunci
keberhasilan dalam mencapai tujuan jangka panjang perusahaan. Terutama dalam
pengeloaan generasi Z, sebagai angkatan kerja termuda yang kini memasuki dunia

profesional, membawa potensi inovasi dan produktivitas baru.

Generasi Z dikenal adaptif terhadap teknologi dan cepat menyesuaikan diri
dengan perubahan tren di berbagai sektor (Barhate & Dirani, 2021). Namun,
tantangan yang muncul adalah kecenderungan mereka untuk sering berganti
pekerjaan. Menurut Cross (2024), sebanyak 47% karyawan Gen Z hanya bertahan

bekerja di satu perusahaan selama 0-5 tahun. Perilaku ini dikenal sebagai
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turnover intention, yaitu dorongan karyawan untuk meninggalkan perusahaan,

baik secara sukarela maupun tidak.

Turnover intention sering dipicu oleh ketidakpuasan terhadap kondisi atau posisi
kerja. ditambah dengan peluang kerja yang lebih menarik di luar organisasi.
Tingginya tingkat turnover dapat menciptakan ketidakstabilan dalam adaptasi
karyawan, yang tidak hanya berdampak pada individu tetapi juga mengancam
kinerja dan keberlanjutan operasional perusahaan (Gunawan & Andani, 2020;
lImi et al., 2024). Turnover yang tinggi juga membebani perusahaan dengan biaya

besar, baik untuk rekrutmen maupun pelatihan karyawan baru.

Salah satu cara untuk mengurangi turnover adalah melalui kebijakan work
flexibility, yang memberikan karyawan kebebasan dalam menentukan "di mana"
dan/atau "kapan" mereka menyelesaikan pekerjaan (Tsen et al., 2021). Penelitian
olen Windia et al. (2020) menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dapat
meningkatkan perasaan positif dan loyalitas karyawan dengan memungkinkan
mereka memenuhi kebutuhan pribadi secara lebih mudah. Selain itu, fleksibilitas
kerja terbukti memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap turnover

intention.

Kossek et al. (2021) menjelaskan bahwa manfaat work flexibility dapat dibagi
menjadi dua kategori utama: manfaat bagi karyawan dan manfaat bagi
perusahaan. Bagi karyawan, fleksibilitas ini meningkatkan kesejahteraan dengan
memberikan kontrol lebih besar atas waktu kerja, sehingga mereka dapat
menyesuaikan jadwal dengan kebutuhan pribadi dan dinamika kehidupan mereka.
Di sisi lain, perusahaan yang menerapkan kebijakan ini dapat menikmati
penurunan turnover, peningkatan produktivitas, serta terciptanya lingkungan kerja
yang lebih kondusif (Carlson et al., 2010).

Selain fleksibilitas kerja, perusahaan juga memiliki tanggung jawab untuk
menciptakan work-life balance bagi karyawannya (Jaharuddin & Zainol, 2019).
McDonald et al. (2005) mendefinisikan work-life balance sebagai keseimbangan
antara waktu untuk pekerjaan dan kebutuhan pribadi, memungkinkan individu
mengalokasikan waktu untuk aktivitas di luar pekerjaan. Ketidakseimbangan

antara kehidupan kerja dan pribadi dapat menjadi masalah yang memengaruhi
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baik karyawan maupun perusahaan, karena banyak karyawan berjuang untuk
menyeimbangkan tanggung jawab di tempat kerja dan di rumah.

Karyawan yang kesulitan mencapai keseimbangan ini sering kali mengalami
peningkatan turnover intention (Mulang, 2022). Penelitian oleh Ferdous et al.
(2023) juga menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention, artinya karyawan yang merasa seimbang antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi lebih kecil kemungkinannya untuk

meninggalkan perusahaan.

Dengan menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja dan mendukung keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, perusahaan tidak hanya dapat
meningkatkan loyalitas karyawan, tetapi juga memperkuat daya saing di tengah

persaingan bisnis yang semakin ketat.

Berdasarkan dari kerangka pemikiran yang telah dijabarkan sebelumnya. maka
model kerangka pikir dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut :

Work Flexibility (X1)
1. Time Flexibility
2. Timing Flexibility

_____ 3. Place Flexibility

Turnover Intention (Y)

(Carlson et al., 2010) 1. Keinginan

mengundurkan
diri.
- 1. Time Balance Perpindahan kerja.

3. Mencari pekerjaan

I
1
1
1
1
1
1
1
: -
i Work Life Balance (X2) 2. Potensi
-y
1
] 2. Involvement
I
1

i

i

i Balance baru.
L 3. Satisfaction

. Balance (Mobley, 2011)
| T
. McDonald et al. (2005) i
| :
1 1
I 1
L e e e e e J

————————— : Secara Parsial

__________ + : Secara Simultan

Gambar 2. 2 Kerangka Konseptual Penelitian
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2.7 Hipotesis

Pada perumusan hipotesis yang dilakukan oleh peneliti disusun berdasarkan
kajian pustaka dan penelitian terdahulu, adapun dalam penelitian ini terdapat
beberapa hipotesis. Pada penelitian sebelumnya yang dijadikan dasar peneliti
untuk melakukan perumusan hipotesis, peneliti menggunakan rujukan dari
penelitian yang dilakukan oleh Windia et al. (2020); Tsen et al. (2021); Gasi¢ &
Berber (2023) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang negatif antara work
flexibility terhadap turnover intention. Apabila merujuk pada penelitian terdahulu

tersebut, maka peneliti membuat perumusan hipotesis, yaitu sebagai berikut:

Hal. Work flexibility berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan.
HO1. Work flexibility tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

karyawan.

Penelitian mengenai work-life balance pernah dilakukan oleh Mulang (2022), lalu
pada penelitian tersebut menunjukkan hasil bahwa work-life balance berpengaruh
negatif signifikan terhadap turnover intention. Kemudian penelitian serupa juga
pernah dilakukan oleh Afnisya’id & Aulia (2021) juga menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention.
Selanjutnya penelitian mengenai work-life balance juga pernah dilakukan oleh
(Ferdous et al.,, 2023) dan menunjukkan hasil bahwa work-life balance
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Berdasarkan rujukan

penelitian terdahulu, maka peneliti membuat perumusan hipotesis sebagai berikut:

Ha2. Work life balance berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
karyawan.
HO02. Work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention

karyawan.

Pada penelitian ini juga akan menguji pengaruh secara bersama-sama (simultan)
dari work flexibility dan work life balance terhadap turnover intention karyawan
Gen Z di Bandar Lampung. Oleh karena itu, maka peneliti membuat rumusan

hipotesis yaitu sebagai berikut :
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Ha3. Work flexibility dan work life balance berpengaruh signifikan secara simultan

terhadap turnover intention karyawan.
HO03. Work flexibility dan work life balance tidak berpengaruh signifikan secara

simultan terhadap turnover intention karyawan.



I11.  METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian yang dilakukan oleh penulis termasuk dalam kategori explanatory
research, yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat serta menguji
keterkaitan antara beberapa variabel melalui pengujian hipotesis yang telah
dirumuskan (Sugiyono, 2019). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,
yaitu pendekatan berbasis data angka atau data kualitatif yang dikuantifikasi.
Analisis data dilakukan dengan metode regresi linear berganda, di mana variabel
independen meliputi work flexibility dan work life balance, sementara variabel

dependennya adalah turnover intention.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi dalam penelitian ini merujuk pada keseluruhan wilayah generalisasi yang
mencakup objek atau subjek dengan jumlah dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti sebagai fokus kajian dan dasar untuk menarik kesimpulan
(Sugiyono, 2019). Penelitian ini memfokuskan pada Gen Z yang berada di Bandar
Lampung. Usia Gen Z yang termasuk ke dalam populasi adalah mereka yang
berusia 18-28 tahun. Hal tersebut didasarkan oleh peraturan pada UU
ketenagakerjaan No. 13/2008 yang berbunyi bahwa usia pekerja minimal adalah
18 tahun. Berdasarkan data penduduk yang tercatat pada badan pusat statistik kota
Bandar Lampung berdasarkan usia produktif bekerja, yaitu sebanyak 291.000

jiwa.
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Tabel 3. 1 Data Penduduk Bandar Lampung Berdasarkan Umur yang Termasuk
Generasi Z Tahun 2023 (Badan Pusat Statistik)

No. Umur Jumlah
1. 15-19 94.416
2. 20-24 94.335
3. 25-29 102.249
Total 291.000

Sumber: BPS Bandar Lampung (2023)

3.2.2 Sampel

Penelitian yang akan dilakukan oleh penulis harus dapat mewakili keseluruhan
populasi yang ada. Oleh karena itu, penulis menentukan sampel yang terdiri dari
sebagian individu dengan karakteristik yang sesuai dengan populasi tersebut
(Sugiyono, 2019). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini adalah nonprobability sampling dengan pendekatan purposive sampling, yaitu
metode penentuan sampel berdasarkan kriteria atau pertimbangan tertentu
(Sugiyono, 2019). Dalam penelitian ini. pengambilan sampel dilakukan

berdasarkan kriteria atau pertimbangan sebagai berikut:

1. Responden merupakan Gen Z berdomisili di Bandar Lampung yang memasuki
usia produktif dengan rentang usia 18-28 Tahun.
2. Bekerja dengan orang lain (bukan wirausaha).

Penelitian yang akan dilakukan oleh penulis akan menentukan jumlah sampel
dengan menghitungnya menggunakan rumus Slovin. Menurut data dari BPS Kota
Bandar Lampung tahun 2023, jumlah penduduk berdasarkan usia pada rentang 15-
28 tahun di kota tersebut mencapai 291.000 orang. Lalu untuk jumlah populasi
pekerja Gen Z yang berada pada rentang 18-28 tidak dikethui jumlahnya secara
pasi. Oleh karena itu, dalam penelitian ini perhitungan jumlah sampel dilakukan

dengan rumus sebagai berikut :

N

n= ———
1+ N (e)

Rumus 3. 1 Slovin
Sumber: Sugiyono (2019)
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Keterangan :
n = Ukuran sampel atau jumlah responden
N = Ukuran Populasi

e = Kesalahan pengambilan sampel yang masih bisa ditolerir

Maka dapat dihitung jumlah sampel. sebagai berikut:

291.000
n =
1+ 291.000 (0.05)2

n = 399.45

Perhitungan dengan rumus di atas menghasilkan nilai n sebesar 399,45.
Berdasarkan hasil ini, kemudian diperoleh jumlah sampel sebanyak 399
responden. Sampel yang diperoleh tersebut digunakan oleh peneliti untuk
melakukan penelitian terkait turnover intention pada pekerja Gen Z di Bandar

Lampung.

3.3 Jenis Data

Jenis data pada penelitian ini adalah data kuantitatif yang diperolen melalui
kuesioner yang akan diarahkan untuk menjawab rumusan masalah atau menguiji
hipotesis yang telah dirumuskan. Data penelitian berupa angka-angka yang akan
diukur menggunakan menggunakan perangkat lunak SPSS versi 27.0 sebagai alat
uji penghitungan, berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk menghasilkan

suatu kesimpulan (Sugiyono. 2019).

3.3.1 Data Primer

Data primer adalah sumber data yang diberikan langsung oleh responden kepada
pengumpul data. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari responden yang
diminta menjawab pertanyaan-pertanyaan yang tercantum dalam kuesioner yang
disusun oleh peneliti. Jawaban dari responden, yang merupakan pekerja berusia
18-28 tahun di Bandar Lampung, akan menjadi dasar dalam analisis penelitian ini.
Kuesioner akan disebarkan oleh penulis melalui Google Form, yang dibagikan

menggunakan berbagai platform media sosial.
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3.3.2 Data Sekunder

Berdasarkan Sugiyono (2019), data sekunder merupakan sumber informasi yang
tidak langsung diperoleh oleh pengumpul data, melainkan melalui perantara
seperti individu lain atau dokumen tertentu. Dalam penelitian ini, sumber data
sekunder meliputi buku, jurnal, dan artikel yang memiliki relevansi dengan topik
yang dibahas.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data berupa
kuesioner. Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang melibatkan
pemberian sejumlah pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawab. Dalam konteks penelitian ini, kuesioner diberikan langsung kepada
pekerja Gen Z di Bandar Lampung. Teknik ini memungkinkan responden untuk
menjawab serangkaian pertanyaan sesuai dengan arahan peneliti, yang kemudian

akan digunakan sebagai data utama dalam analisis.

3.5 Definisi Konseptual dan Operasional Variabel
3.5.1 Definisi Konseptual

Definisi konseptual adalah konsep atau makna utama dalam penelitian yang
bertujuan untuk memudahkan peneliti dalam menjalankan proses operasional
secara jelas sehingga tujuan penelitian dapat tercapai. Berikut ini adalah definisi
konseptual dalam penelitian ini:

1. Work flexibility adalah kesempatan kepada karyawan untuk menentukan
waktu mulai dan selesai bekerja yang terkait dengan tugas mereka, biasanya
di sekitar jam-jam inti di mana kehadiran mereka diperlukan (Carlson et al.,
2010).

2. Work life balance adalah mencakup keseimbangan antara waktu yang
dihabiskan untuk pekerjaan dan kebutuhan pribadi. memungkinkan individu
mengalokasikan waktu dan energi untuk aktivitas di luar pekerjaan mereka
(McDonald et al., 2005).
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Turnover intention adalah kecenderungan karyawan untuk meninggalkan
organisasi secara permanen, sering kali sebagai hasil dari ketidakpuasan kerja
atau kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (Ytcel,
2021).

3.5.2 Definisi Operasional

Dalam proses pengukuran, diperlukan penjabaran variabel melalui definisi

operasional, yang memungkinkan variabel tersebut dianalisis dan disimpulkan.

Penyusunan definisi operasional bertujuan untuk memudahkan dan menjaga

konsistensi dalam pengumpulan data. mencegah perbedaan interpretasi, serta

membatasi cakupan variabel (Ulfa, 2021). Langkah-langkah dalam membuat

definisi operasional variabel adalah sebagai berikut:

1.

Mencari definisi operasional dari literatur yang sudah ada, jika definisi yang
ditemukan sudah cukup operasional, maka definisi tersebut dapat langsung
digunakan. Namun, jika definisi tersebut belum memadai, perlu dilakukan
perumusan ulang terhadap variabel agar lebih mudah dalam menyusun
kuesioner.

Apabila literatur belum menyediakan definisi operasional variabel yang
diperlukan, maka definisi operasional harus dirumuskan sendiri dan
didiskusikan dengan peneliti lain agar lebih operasional sebelum digunakan.
Melakukan uji coba pada kuesioner dengan menggunakan pertanyaan

terbuka, sehingga definisi operasional variabel dapat dirumuskan.

Lalu berdasarkan langkah tersebut pada penelitian yang akan dilakukan oleh

penulis terdapat definisi operasional yang akan digunakan, yaitu sebagai berikut:

Tabel 3. 2 Definisi Operasional

Variabel Definisi Indikator Item Skala
Operasional
Work Work flexibility a. Time flexibility, | 1. Kebebasan dalam Likert
Flexibility | kemampuan fleksibilitas menentukan jam
(X1) karyawan untuk memodifikasi jam | mulai dan selesai
memilih waktu mulai | kerja. kerja.
dan selesai bekerja. 2. Fleksibilitas
dengan fokus pada memotivasi untuk
jam kerja yang telah bertahan di
ditentukan oleh pekerjaanya.
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Variabel Definisi Indikator Item Skala
Operasional
perusahaan. serta b. Timing 1. Bebas dalam Likert
sejauh mana Sflexibility, menentukan jadwal
karyawan dapat fleksibilitas dalam | untuk kebutuhan
menyesuaikan jadwal | memilih jadwal mendesak.
kerja mereka kerjanya. 2. Kebebasan dalam
berdasarkan menyesuaikan jadwal
kebutuhan tugas dan kerja.
tanggung jawab yang
ada. c. Place 1. Bebas memilih Likert
Sflexibility, lokasi saat
fleksibilitas dalam | menyelesaikan
memilih tempat pekerjaan.
kerjanya. 2. Bekerja di luar
kantor memotivasi
untuk bertahan di
pekerjaanya.
Work life Work-life balance a. Time balance, 1. Mengatur Likert
balance merupakan sejauh keseimbangan keseimbangan waktu
(X2) mana karyawan waktu yang untuk pekerjaan.
dapat dialokasikan 2. Pekerjaan tidak
mengalokasikan untuk bekerja dan | mengganggu waktu
waktu dan energi kehidupan untuk kehidupan
untuk aktivitas di pribadi. pribadi.
luar pekerjaan b. Involvement 1. Kegiatan di luar Likert
mereka. tanpa balance, pekerjaan tidak
mengalami konflik komitmen mengganggu
peran antara individu dengan pekerjaan.
tanggung jawab kerja | pekerjaan dan di
dan kebutuhan luar pekerjaan.
pribadi. c. Satisfaction 1. Perasaan puas Likert
balance, kepuasan | dalam berinteraksi
individu terhadap | dengan keluarga
pekerjaannya. tanpa terganggu
pekerjaan.
2. Perasaan puas atas
kemampuan
menyeimbangkan
pekerjaan dengan
kehidupan pribadi.
Turnover Turnover intention 1.Keinginan 1. Berpikir untuk Likert
intention kecenderungan untuk meninggalkan
Y) karyawan untuk mengundurkan pekerjaan.
mempertimbangkan | diri. 2. Tidak memiliki
atau berencana keinginan untuk
meninggalkan bertahan.
organisasi. b. Potensi 1. Aktif mencari Likert
perpindahan informasi pekerjaan
pekerjaan. lain.

2. Tertarik dengan
peluang karir di
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Variabel Definisi Indikator Item Skala
Operasional
perusahaan lain.
c. Keinginan 1. Berencana melamar | Likert
untuk mencari pekerjaan di
pekerjaan baru. perusahaan lain.
2. Memberi

pertimbangan apabila
ada tawaran pekerjaan
baru.

Sumber: data diolah (2024)

3.6 Skala Pengukuran Variabel

Dalam penelitian ini, setiap variabel yang akan dikuantifikasi diberikan skala
pengukuran. Skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan sebagai acuan
untuk menentukan panjang atau pendeknya interval skala dalam alat ukur.
sehingga alat ukur tersebut dapat menghasilkan data kuantitatif (Sugiyono, 2019).
Penelitian ini menggunakan skala likert untuk mengukur persepsi, sikap, dan

pandangan individu atau kelompok terhadap fenomena sosial tertentu.

Dengan skala likert, variabel yang diukur diuraikan ke dalam indikator-indikator
yang menjadi dasar penyusunan instrumen berupa pertanyaan atau pernyataan.
Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah 1-5, untuk menunjukkan tingkat

persetujuan responden terhadap pernyataan atau pertanyaan yang diberikan.

Tabel 3. 3 Skala Likert

Jawaban Skol
Pernyataan Positif Pernyataan Negatif
Sangat Tidak Setuju (STS) 1 5
Tidak Setuju (S) 2 4
Netral (N) 3 3
Setuju (S) 4 2
Sangat Setuju (SS) 5 1

Skala likert dengan interval 1-5 tersebut akan ditransformasi dengan
menggunakan method of successive interval (MSI). Penulis menggunakan Method
of Successive Interval (MSI) untuk mengonversi data ordinal menjadi skala
interval. yang diterapkan pada variabel independen dan dependen. Berdasarkan
panduan Sugiyono (2019), langkah-langkah penggunaan MSI meliputi:
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1. Mengamati tanggapan responden pada setiap butir kuesioner.

2. Menghitung frekuensi tanggapan untuk setiap butir.

3. Membagi frekuensi tersebut dengan jumlah responden untuk memperoleh
nilai proporsi.

4. Menentukan proporsi kumulatif dengan menjumlahkan nilai proporsi secara
berturut-turut berdasarkan kolom skor.

5. Menghitung nilai Z dari proporsi kumulatif menggunakan tabel distribusi
normal.

6. Menentukan tinggi densitas untuk setiap nilai Z.

7. Menerapkan skala menggunakan rumus tertentu.

(Density at Lower Limit) — (Density at Upper Limit)

NS =
(Area Below Upper Limit) — (Area Below Upper Limit)
Rumus 3. 2 Method of Succesive Interval
Sumber: Sugiyono (2019)
Keterangan:

Density at Lower Limit: kepadatan batas bawah
Density at Upper Limit: kepadatan batas atas
Area Below Upper Limit: daerah di bawah batas atas

AreaBelow Lower Limit: daerah di bawah batas bawah

3.7 Teknik Pengujian Instrumen

Dalam pelaksanaan penelitian, penulis perlu menerapkan teknik pengujian
instrumen untuk menjelaskan alat yang digunakan dalam mendukung proses
penelitian, terutama pada penelitian yang menggunakan kuesioner. Instrumen
penelitian yang baik akan menghasilkan data yang akurat dan kesimpulan yang
mencerminkan kondisi sebenarnya. Untuk memperoleh data yang tepat, pengujian

instrumen harus memastikan bahwa informasi yang dihasilkan valid dan reliabel.
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3.7.1 Uji Validitas

Secara umum, dalam melakukan penelitian perlu ditampilkan data yang valid
untuk menunjukkan kesesuaian antara data yang diperoleh dengan kondisi
sebenarnya pada objek penelitian. Instrumen validitas dalam penelitian perlu
memenuhi validitas internal dan eksternal. Instrumen dengan validitas internal
memiliki kriteria rasional yang menunjukkan bahwa aspek yang diukur sesuai
dengan tujuannya. Suatu kuesioner dianggap valid jika pertanyaannya mampu
mengungkapkan informasi yang ingin diukur. Jika alat ukur kurang valid, maka
validitas yang dihasilkan juga akan rendah. Berikut adalah kriteria yang perlu
dipenuhi untuk menentukan validitas suatu kuesioner:
1. Instrumen tersebut akan dinyatakan valid apabila validitasnya tinggi, yaitu
dengan membandingkan rniwng dengan ruape. Untuk dapat dinyatakan valid,
Maka rhitung > Tabel.

2. Instrumen dinyatakan tidak valid apabila validitasnya rendah, yaitu rhiwung <
Iabel.

Dalam penelitian ini, penulis akan melakukan uji validitas dengan menggunakan

program SPSS versi 27.0, dengan menguji setiap item pertanyaan pada masing-

masing variabel yang terdapat dalam penelitian ini. Berikut adalah hasil dari uji

validitas untuk penelitian ini:

Tabel 3. 4 Uji Validitas Variabel

Variabel Item r Hitung | r Tabel Keterangan
Work Flexibility (X1) X1.1 0.791 0.361 Valid
X1.2 0.851 0.361 Valid
X1.3 0.773 0.361 Valid
X1.4 0.695 0.361 Valid
X1.5 0.856 0.361 Valid
X1.6 0.852 0.361 Valid
Work Life Balance (X2) X2.1 0.632 0.361 Valid
X2.2 0.713 0.361 Valid
X2.3 0.636 0.361 Valid
X2.4 0.483 0.361 Valid
X2.5 0.656 0.361 Valid
Turnover Intention (Y) Y1 0.718 0.361 Valid
Y2 0.685 0.361 Valid
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Variabel Item r Hitung | r Tabel Keterangan
Y3 0.878 0.361 Valid
Y4 0.821 0.361 Valid
Y5 0.817 0.361 Valid
Y6 0.537 0.361 Valid

Hasil uji validitas pada Tabel 3.4 menunjukkan bahwa semua butir pernyataan
variabel seluruh item dalam penelitian ini memiliki nilai r hitung > r tabel.
sehingga item-item pertanyaan kuesioner dapat dinyatakan valid dan dapat
digunakan untuk penelitian. Secara keseluruhan, instrumen penelitian ini
memenuhi kriteria validitas dan dapat diandalkan untuk menggambarkan variabel

dalam penelitian ini.

3.7.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah metode yang digunakan untuk memastikan bahwa suatu
instrumen, ketika digunakan berulang kali untuk mengukur objek yang sama, akan
menghasilkan data yang konsisten (Sugiyono, 2019). Pengujian reliabilitas dapat
dilakukan secara eksternal maupun internal. Reliabilitas eksternal dapat diuji
melalui metode retest (stabilitas), equivalent, atau kombinasi keduanya.
Sementara itu, reliabilitas internal dapat diuji dengan menganalisis konsistensi
dalam instrumen tersebut menggunakan teknik tertentu. Suatu kuesioner dinilai
reliabel jika jawaban responden terhadap pertanyaan tetap konsisten dari waktu ke
waktu. Uji reliabilitas data dapat dilakukan dengan statistik Cronbach Alpha di
mana suatu variabel dianggap reliabel apabila nilai Cronbach Alpha > 0.60
(Sugiyono, 2019).
B Kkr

1+ (K+ Dr

Rumus 3. 3 Uji Reliabilitas
Sumber: Sugiyono (2019)

a

Keterangan :
a = Koefisien reliabilitas.
k = Jumlah variabel bebas dalam persamaan.

r = Koefisien rata-rata antar variabel.
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Pada penelitian ini, penulis akan melakukan uji reliabilitas instrumen untuk setiap
variabel menggunakan nilai Cronbach Alpha dengan program SPSS versi 27.0
Pengujian reliabilitas dengan Cronbach Alpha ini memiliki skala yang akan
digunakan sebagai acuan dalam pengambilan keputusan. Data dapat disimpulkan
reliabel apabila memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari 0.61. Pengujian
reliabilitas setelah dikonsultasikan dengan daftar interpretasi koefisien r dapat
dilihat pada tabel sebagai berikut :

Tabel 3. 5 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Crolrft?sctﬁlzrllpha Koefisien r Simpulan
Work Flexibility (X1) 0.814 0.80 — 1.000 Sangat Tinggi
Work Life Balance (X2) 0.607 0.80 — 1.000 Tinggi
Turnover Intention (Y) 0.844 0.60 — 0.799 Sangat Tinggi

Tabel 3.5 menyajikan hasil uji reliabilitas untuk tiga variabel yang dianalisis
dalam penelitian ini, yaitu Work Flexibility (X;), Work Life Balance (X;), dan
Turnover Intention (). Nilai koefisien Cronbach Alpha untuk variabel Work
Flexibility (X;) adalah 0.814 yang berada dalam rentang 0.80 — 1.000
menunjukkan reliabilitas yang sangat tinggi. Sementara itu, variabel Work Life
Balance (X;) memiliki koefisien Cronbach Alpha sebesar 0.607, yang berada
dalam kategori reliabilitas tinggi. Adapun variabel Turnover Intention (Y)
memiliki koefisien Cronbach Alpha sebesar 0.844, yang termasuk dalam rentang
0.80 — 1.000 menunjukkan reliabilitas sangat tinggi. Secara keseluruhan, hasil uji
ini mengindikasikan bahwa instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi
internal yang baik, dengan semua variabel menunjukkan reliabilitas tinggi hingga
sangat tinggi.

3.8 Teknik Analisis Data

Dalam penelitian kuantitatif. teknik analisis data adalah proses yang digunakan
untuk menjawab rumusan masalah atau menguji hipotesis yang telah dibuat.
Kegiatan analisis data dalam penelitian kuantitatif mencakup pengelompokan data
berdasarkan variabel dan jenis responden, penyajian data dari variabel penelitian.
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serta melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan menguji

hipotesis yang diajukan.

3.8.1 Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif adalah metode analisis yang digunakan untuk mendeskripsikan
dan menggambarkan data yang telah dikumpulkan tanpa bertujuan untuk menarik
kesimpulan yang bersifat umum atau melakukan generalisasi. Dalam proses
statistik deskriptif, penyajian data dilakukan melalui berbagai cara, seperti
perhitungan mean (pengukuran tendensi sentral) dan pengukuran penyebaran data
melalui rata-rata dan standar deviasi, serta perhitungan persentase (Sugiyono,
2019). Data untuk analisis statistik deskriptif akan diperoleh dari kuesioner yang

akan diuji coba (pre-test) pada 30 responden.

3.8.2 Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda merupakan model yang digunakan untuk
mengukur pengaruh beberapa variabel independen sekaligus dan untuk
memahami hubungan timbal balik antar variabel. Pengujian ini bertujuan untuk
mengukur pengaruh variabel yang telah ditetapkan oleh peneliti. Dalam menguiji
hipotesis yang telah dirumuskan, digunakan persamaan berikut (Sugiyono, 2019):

Y = o+ pX;+pXe+e
Rumus 3. 4 Analisis Regresi Linear Berganda
Sumber: Sugiyono (2019)

Keterangan:

Y :Turnover intention
X1 . Work flexibility

Xz . Work life balance
a : Konstanta

B : Koefisien regresi

e : Epsilon



45

3.8.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik merupakan salah satu tahapan yang dilakukan untuk
memastikan model regresi dapat digunakan sehingga hasilnya akan memberikan
hasil keputusan bahwa persamaan regresi hasilnya konsisten. Pada uji asumsi

klasik data akan diolah menggunakan uji sebagai berikut:

1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menilai apakah model regresi dan variabel residual
atau pengganggu memiliki distribusi normal atau tidak (Mardiatmoko, 2020).
Dalam uji ini, model regresi yang optimal ditunjukkan ketika nilai residual
terdistribusi normal. Untuk memeriksa apakah residual terdistribusi normal,
digunakan analisis P-plots regression. Pengambilan keputusan berdasarkan
analisis ini adalah sebagai berikut: jika titik-titik menyebar di sekitar garis
diagonal, maka data dianggap berdistribusi normal. Namun, jika titik-titik

menyebar jauh dari garis tersebut data tidak memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Heterokedastisitas

Uji heterokedastisitas adalah kondisi di mana terjadi ketidaksamaan varians
residual di seluruh pengamatan pada model regresi. Uji ini bertujuan untuk
mendeteksi ada atau tidaknya heterokedastisitas, dengan mengamati pola tertentu
pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di mana sumbu Y
menunjukkan nilai Y yang diprediksi dan sumbu X menunjukkan residual. Model
regresi yang baik seharusnya bebas dari heterokedastisitas, karena kehadirannya
menunjukkan bahwa penaksir dalam model regresi menjadi kurang efisien, baik
pada sampel besar maupun kecil. Keputusan dalam uji heterokedastisitas dapat
diambil berdasarkan grafik: jika tidak ada pola yang jelas dan titik-titik menyebar
di atas dan di bawah sumbu Y pada angka nol, ini mengindikasikan tidak adanya
heterokedastisitas. Namun, jika ada pola tertentu seperti titik-titik membentuk
pola yang teratur. maka terdapat heterokedastisitas dalam model.

3. Uji Multikolonieritas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk menilai apakah terdapat korelasi antar
variabel independen dalam model regresi. Model yang baik seharusnya tidak

memiliki  korelasi antara variabel-variabel independennya.  Pengujian
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multikolinearitas dapat dilihat melalui nilai variance inflation factor (VIF) dan
nilai tolerance. Jika VIF < 10 dan tolerance > 0.1, maka multikolinearitas tidak
terjadi. Namun, jika VIF > 10 dan tolerance < 0.1, maka terdapat
multikolinearitas (Ningsih & Dukalang, 2019).

3.8.4 Uji Hipotesis

Untuk menghasilkan data dan menguji variabel yang ada dalam penelitian, akan
dilakukan uji hipotesis. Uji hipotesis sendiri didefinisikan sebagai proses yang
digunakan untuk memutuskan kebenaran dari suatu pertanyaan atau hipotesis
yang diajukan tentang populasi, berdasarkan bukti empiris yang diperoleh dari

data sampel.
1. Uji Parsial (Uji t)

Uji t adalah pengujian yang dilakukan dengan membandingkan nilai t hitung
dengan nilai t tabel. Tujuan dari uji t adalah untuk mengidentifikasi hubungan
signifikan antara variabel independen dan variabel dependen. Uji ini digunakan
untuk mengetahui apakah variabel independen, yaitu work flexibility (X1) dan
work life balance (X2), secara parsial mempengaruhi variabel dependen, yaitu
turnover intention (). Ketentuan hasil perhitungan regresi linear berganda adalah

sebagai berikut:

a. Jika t hitung > t tabel, maka Ha diterima dan HO ditolak.
b. Jika t hitung <t tabel, maka Ha ditolak dan HO diterima.
c. Jika signifikansi < 0.05, maka Ha diterima.

d. Jika signifikansi > 0.05, maka HO ditolak.

Perhitungan uji t-parsial dapat dilakukan menggunakan rumus berikut (Sugiyono,
2019).

Rumus 3.5 T hitung
Sumber: Sugiyono (2019)
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Keterangan :

~—+

: Statistik t dengan derajat bebas n-1

>

: Banyaknya observasi atau pengamatan

-

: Korelasi parsial yang ditemukan

N

Uji Simultan (Uji F)

Dalam penelitian ini, penulis akan melakukan uji yang bertujuan untuk
menunjukkan apakah variabel independen yang dimasukkan dalam model
memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel dependen. Uji ini dilakukan
dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel. Untuk memperoleh
perbandingan tersebut, perhitungannya dapat dilakukan dengan rumus berikut:

RZ

F= Ao —x=D

Rumus 3. 6 F Hitung
Sumber: Sugiyono (2019)
Keterangan :
R? : Koefisien korelasi ganda.
k :Jumlah variabel independen.

n :jumlah sampel.

Dalam melakukan Uji F perlu untuk memasukan hasil perhitungan regresi linear
berganda ke dalam uji F menggunakan tingkat signifikan 0.05 dan 2 sisi, dengan
ketentuan seperti berikut:

a. Jika fhitung > Tranet, maka Ha diterima HO ditolak.
b. Jika fhitung < fraber, maka Ha ditolak HO diterima.
c. Jika signifikansi < 0.05, maka HO diterima.

d. Jika signifikansi > 0.05, maka HO ditolak.

3. Uji Koefisien Determinasi (Uji R?)

Koefisien determinasi adalah nilai yang menunjukkan sejauh mana perubahan
yang terjadi disebabkan oleh variabel lain. Secara umum, analisis koefisien
determinasi merupakan uji yang digunakan untuk mengukur kemampuan model

variabel independen dalam menjelaskan variasi yang ada pada variabel dependen
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(Ningsih & Dukalang, 2019). Nilai koefisien determinasi (R?) berkisar antara 0
hingga 1. Untuk menilai tingkat korelasi (R) antara variabel independen dan

dependen, dapat merujuk pada pedoman berikut:

Tabel 3. 6 Pedoman Koefisien Determinasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0.00 - 0.199 Sangat Rendah
0.20 - 0.399 Rendah
0.40 — 0.599 Sedang
0.60 — 0.799 Kuat
0.80 —1.000 Sangat Kuat

Sumber : Sugiyono (2019)



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka

dapat disimpulkan dari penelitian ini adalah :

1. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa work flexibility memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention pekerja generasi Z di
Bandar Lampung. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa rendahnya
kesempatan untuk menentukan lokasi kerja yang sesuai preferensi
mempengaruhi turnover intention.

2. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa work life balance memiliki pengaruh
yang negatif dan signifikan terhadap turnover intention pekerja generasi Z di
Bandar Lampung. Hasil tersebut memberikan informasi bahwa pekerjaan
yang dijalankan seringkali menggangu kehidupan pribadi dan waktu bersama
keluarga, sehingga memengaruhi turnover intention.

3. Work flexibility dan work life balance secara simultan memengaruhi turnover

intention pekerja generasi Z di Bandar Lampung.

5.2 Saran
Berdasarkan temuan penelitian ini, beberapa saran yang dapat diimplementasikan

untuk mengatasi turnover intention pada karyawan, khususnya generasi Z :

1. Saran Teoritis

Bagi peneliti yang akan datang disarankan dapat mengembangkan penelitian
terkait turnover intention, yakni dengan menggunakan faktor-faktor lain yang
diyakini dapat menurunkan turnover intention. Mengingat bahwa pengaruh
simultan yang diberikan oleh variabel work flexibility dan work life balance

terhadap turnover intention memiliki pengaruh yang rendah. Oleh karena itu,
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penelitian di masa mendatang dapat diarahkan untuk mengeksplorasi faktor-faktor
lain yang kemungkinan memiliki kontribusi lebih kuat, seperti kepuasan kerja,
keterikatan karyawan (employee engagement), kepemimpinan transformasional,
kompensasi dan benefit yang kompetitif.

2. Saran Praktis

Untuk menekan tingkat turnover intention, perusahaan diharapkan dapat
memberikan kesempatan pekerja untuk memilih lokasi kerja selain di kantor.
Selain itu, pekerja perlu untuk mengatur waktu secara optimal supaya
mendapatkan time balance. Hal tersebut bertujuan supaya pekerja dapat
memisahkan waktu di lingkungan kerja dengan kehidupan pribadi. Melalui
pendekatan ini, perusahaan tidak hanya dapat meningkatkan kepuasan dan
keterlibatan karyawan, tetapi juga memperkuat loyalitas mereka terhadap

organisasi.
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