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MOTTO 

“Maka, sesungguhnya bersama kesulitan itu ada kemudahan. Sesungguhnya 

bersama kesulitan itu ada kemudahan. Apabila engkau telah selesai (dengan suatu 

kebajikan), teruslah bekerja keras (untuk kebajikan yang lain). Dan hanya kepada 

Tuhanmu berharaplah!” 

(QS. Al-Insyirah: 5-8) 

“We‟ve been through all the ups and downs, and we‟ll continue to go through it 

all. No matter what the future brings there‟s nothing left to fear, lets‟s go to the 

absolute present, to that super moment when we‟re at our strongest and standing 

at the top.” 

-Mark Lee- 
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ABSTRAK 

Tingginya tingkat pergantian karyawan pada Generasi Z menjadi tantangan 

strategis bagi manajemen sumber daya manusia, terutama dalam konteks model 

kerja yang semakin fleksibel. Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh 

Work-Life Balance, Work Engagement dan Job Satisfaction terhadap Turnover 

Intention di era Hybrid Working pada Generasi Z di Kota Malang. Penelitian 

menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory research. 

Populasi penelitian adalah karyawan Generasi Z yang bekerja dalam model kerja 

hybrid di Kota Malang. Sampel dalam penelitian berjumlah 88 responden yang 

dipilih menggunakan teknik purposive sampling. Data dikumpulkan melalui 

kuesioner dan dianalisis menggunakan regresi linier berganda dengan bantuan 

SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention. Secara parsial, 

Work-Life Balance dan Job Satisfaction berpengaruh negatif terhadap Turnover 

Intention. Sedangkan, Work Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap 

Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa untuk menekan angka 

Turnover Intention pada Generasi Z, tidak cukup jika hanya melibatkan 

engagement saja, melainkan fokus pada penyediaan fleksibilitas waktu untuk 

Work-Life Balance serta peningkatankepuasan kerja. 

 

Kata kunci: work-life balance, work engagement, job satisfaction, turnover 

intention, Generasi Z 
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ABSTRACT 

The high employee turnover rate among Generation Z presents a strategic 

challenge for human resource management, especially in the context of 

increasingly flexible work models. This study aims to analyze the influence of 

Work-Life Balance, Work Engagement, and Job Satisfaction on Turnover 

Intention in the era of Hybrid Working among Generation Z in Malang City. The 

study employs a quantitative method with an explanatory research approach. The 

study population consists of Generation Z employees working under a hybrid 

work model in Malang City. The sample comprises 88 respondents selected using 

purposive sampling. Data were collected via a questionnaire and analyzed using 

multiple linear regression with the assistance of SPSS version 25. The results 

indicate that all three variables simultaneously have a significant effect on 

Turnover Intention. Partially, Work-Life Balance and Job Satisfaction have a 

negative effect on Turnover Intention. Meanwhile, Work Engagement does not 

have a significant effect on Turnover Intention. These findings indicate that to 

reduce Turnover Intention rates among Generation Z, it is not sufficient to focus 

solely on engagement; rather, the focus should be on providing time flexibility for 

Work-Life Balance as well as enhancing job satisfaction. 

 

Keywords: work-life balance, work engagement, job satisfaction, Generation Z 

 
 

 

 

 

 

 

 



BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perkembangan teknologi yang pesat selama era revolusi Industri 4.0 telah 

membawa perubahan dalam aspek operasi perusahaan dalam berbagai bidang, 

seperti aspek produksi, operasional dan manajemen sumber daya manusia. 

Perubahan ini ditandai dengan penggabungan berbagai teknologi seperti Internet 

of Things (IoT), Artifical Intelligence (AI), big data analytics, cloud computing, 

sensorization, robotika dan sistem siber-fisik yang menciptakan lingkungan kerja 

baru yang terhubung dan berbasis data. Dalam Industri 4.0 telah memadukan 

ruang fisik dan digital dalam satu konektivitas, otomatisasi dan kecerdasan buatan 

sehingga mendorong perubahan dalam proses bisnis, desain organisasi dan cara 

bekerja manusia (Blakemore, 2023). 

Tranformasi digital di era Industri 4.0 mendorong adanya model kerja baru 

yang lebih fleksibel, termasuk Hybrid Working. Wright (2021) menjelaskan 

bahwa perubahan teknologi seperti IoT, sensor pintar, dan analitik data dapat 

membangun lingkungan kerja yang kolaboratif dan didukung oleh sistem 

manajemen berbasis digital. Pemanfaatan teknologi dalam model kerja Hybrid 

membantu meningkatkan efisiensi operasional, produktivitas, dan mendukung 

pencapaian Work-Life Balance, namun tetap mempertahankan efektivitas 

koordinasi melalui infrastruktur kerja cerdas. 

 



 
 

Gambar 1. 1 

Efektivitas Lokasi Bekerja Menurut Generasi 

 

Sumber : Databoks, (2022) 

Transformasi pada pola kerja membentuk preferensi baru dalam dunia 

kerja, terutama dalam kalangan generasi Z yang saat ini mendominasi angkatan 

kerja. Temuan data pada Gambar 1.1, menggambarkan variasi efektivitas lokasi 

kerja di antara berbagai generasi. Menurut Databoks (2022), generasi Z cenderung 

menganggap bekerja dari rumah (WFH) dan model Hybrid lebih efektif, 

dibandingkan dengan generasi milenial dan generasi X. Hal ini memperkuat 

terhadap pandangan bahwa Generasi Z memiliki kebutuhan fleksibilitas yang 

lebih besar dan menyukai model kerja yang dapat memberikan keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. 

Sebagian besar usia kerja di Indonesia saat ini terdiri dari Generasi Z, 

yaitu mereka yang lahir antara tahun 1997 sampai 2012. Generasi ini lebih dikenal 

sebagai generasi digital, dengan karakteristik yang menonjol dalam penggunaan 

teknologi dan kecenderungan terhadap fleksibilitas kerja serta keseimbangan 



 
 

antara kehidupan pribadi dan profesional. Berdasarkan Survey Report (2024), 

meskipun sebagian dari Generasi Z menyatakan kepuasan pada pekerjaan mereka 

saat ini, banyak di antara mereka yang mempertimbangkan untuk pindah 

pekerjaan jika lingkungan kerja tidak dapat memenuhi kebutuhan mereka akan 

integrasi antara work-life dan juga kesejahteraan psikologis. Fenomena 

meningkatnya niat pindah kerja pada pekerja muda merupakan tantangan penting 

bagi manajemen sumber daya manusia modern. 

Namun, Generasi Z sering mendapatkan anggapan negatif, misalnya 

dianggap kurang termotivasi, kurang berpengalaman, dan terlalu bergantung pada 

teknologi. Kesalahpahaman dalam hal pola pikir, nilai dan gaya kerja dapat 

menyebabkan suatu konflik interpersonal di tempat kerja (Niezurawska et al., 

2023). Untuk menghindari hal ini, diperlukan model kerja sama yang efektif 

antara perusahaan dan juga karyawan Generasi Z. Dalam penerapan sistem kerja 

fleksibel yang menyeimbangkan keseimbangan antara pekerjaan dan juga 

kehidupan pribadi menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi dan 

keterlibatan kerja mereka. 

Secara umum, Generasi Z mempunyai mentalitas yang berbeda dengan 

generasi sebelumnya. Bagi generasi Z kebebasan merupakan aspek yang sangat 

penting dan juga mereka lebih individualis. Mereka juga beranggapan bahwa 

kepuasan kerja tidak hanya diukur melalui kompensasi finansial, namun juga 

melalui fleksibilitas dalam waktu, lokasi dan juga jenis pekerjaan (Niezurawska et 

al., 2023). Generasi Z cenderung lebih mobile, adaptif terhadap perubahan dan 

mengutamakan kebebasan dalam berekspresi di lingkungan kerja. 



 
 

Generasi Z cenderung menginginkan tempat kerja yang responsif terhadap 

keberagaman, memberikan kesempatan untuk berkembang namun tetap 

mendukung kolaborasi, serta adanya ketersediaan teknologi (de Waal, 2025). 

Mereka juga mengutamakan keseimbangan hidup, keamanan psikologis dan 

kejelasan jalur dalam pengembangan karir. Hal ini menjelaskan mengapa tingkat 

Turnover pada Generasi Z relatif tinggi, karena saat lingkungan kerja tidak dapat 

memenuhi preferensi tersebut maka mereka mulai memikirkan untuk mencari 

perusahaan lain. 

Gambar 1. 2  

Durasi Gen Z Bertahan di Tempat Kerja 

 

Sumber : GoodStats, (2024) 

Dalam laporan GoodStats (2024), mayoritas dari Generasi Z bertahan 

selama 1-2 tahun di tempat kerja dengan presentase sebesar 31% dan sekitar 24% 

bertahan lebih dari 2 tahun. Namun terdapat proporsi yang cukup besar yaitu 46% 

responden hanya bertahan kurang dari satu tahun (1-3 bulan, 4-6 bulan, dan 6-12 



 
 

bulan). Loyalitas menjadi alasan kuat durasi kerja seseorang di sebuah 

perusahaan. Semakin merasa cocok di tempat kerja, maka seseorang akan semakin 

loyal dan lama bertahan di perusahaan. Terdapat 7 hal yang dapat meningkatkan 

loyalitas tenaga kerja yaitu, kenyamanan, jadwal kerja fleksibel, kecocokan gaji, 

tempat kerja yang dekat dengan tempat tinggal, atasan yang suportif, bonus dan 

kelengkapan fasilitas. 

Berdasarkan laporan Times Indonesia (2024), Pemerintah Kota Malang 

menyatakan bahwa banyak Generasi Z yang sedang mencari kerja menolak untuk 

penempatan kerja di luar kota. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian Generasi Z 

cenderung mempertimbangkan faktor kenyamanan, fleksibilitas, serta 

keseimbangan hidup sebagai aspek penting dalam pengambilan keputusan karier. 

 Tingginya angka turnover pada Generasi Z berkaitan dengan 

ketidakmampuan dalam menyelaraskan adanya tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi, sehingga mendorong keputusan Generasi Z untuk 

meninggalkan organisai (Wibowo et al., 2024). Dalam penelitian Gaan & Shin 

(2022), yang mengkaji niat untuk berpindah pekerjaan karyawan Generasi Z di 

sektor software. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa identifikasi terhadap 

organisasi serta kepercayaan diri karyawan yang berperan sebagai variabel 

mediasi memiliki pengaruh terhadap job satisfaction dan pada akhirnya 

berdampak pada niat untuk berpindah kerja. Secara keseluruhan, hasil penelitian 

ini menegaskan terhadap pentingnya menerapkan strategi keterlibatan karyawan 

yang efektif untuk mempertahankan talenta dari Generasi Z. 



 
 

Work-life Balance dalam konteks hybrid working didefinisikan dengan 

kemampuan karyawan untuk mengelola waktu, energi, dan sumber daya mereka 

secara efektif antara berbagai peran dalam kehidupan profesional dan pribadi 

mereka (Akbar & Amalia, 2023). Dalam era hybrid working, work-life balance 

tidak lagi tentang pemisahan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi, 

melainkan tentang penggabungan harmonis di mana individu dapat merasakan 

kontrol dan kepuasan dalam aspek kehidupan mereka (Bhargava, 2025). 

Berbagai penelitian, secara konsisten menunjukkan bahwa tingkat 

keseimbangan kerja-kehidupan yang tinggi berpengaruh negatif terhadap turnover 

intention, terutama pada kalangan karyawan Generasi Z. Generasi Z dikenal 

dengan menghargai batas yang jelas antara kehidupan profesional dan pribadi, 

sehingga keseimbangan menjadi faktor penting dalam keputusan untuk tetap 

berada di dalam organisasi (Masood, 2024). Saat karyawan Generasi Z merasa 

dapat mengelola antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka secara 

selaras, kepuasan kerja mereka cenderung akan meningkat, yang mana hal itu 

akan mengurangi mereka untuk mencari peluang karir di tempat lain (Sidiq & 

Poerwita, 2025). 

Work engagement atau keterlibatan kerja merupakan keadaan psikologis 

yang positif dengan ditandai oleh semangat (vigor), dedikasi, keterlibatan dalam 

aktivitas pekerjaan. Individu yang berada dalam kondisi ini akan menunjukkan 

tingkat energi yang tinggi, berpartisipasi penuh, dan tekun dalam melaksanakan 

tanggung jawab mereka, yang mana akan menghasilkan perasaan kepuasan kerja 

(Schaufeli et al., 2006; van Roekel et al., 2023). 



 
 

Dalam berbagai penelitian menunjukkan adanya korelasi negatif antara 

work engagement dengan turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa seiring 

meningkatnya keterlibatan kerja, maka niat untuk meninggalkan organisasi juga 

akan menurun. Individu yang secara aktif terlibat dalam pekerjaan mereka akan 

cenderung mengalami kepuasan dan motivasi intrinsik yang kuat (Rahmadani et 

al., 2023). Oleh karena itu, work engagement memiliki peran krusial dalam 

mempertahankan karyawan, terutama di dalam era hybrid, di mana tantangan 

untuk mencapai keseimbangan semakin kompleks. 

Job Satisfaction merupakan aspek yang mencerminkan kondisi emosional 

positif seseorang terhadap pekerjaannya. Aspek ini didasari pada penilaian dalam 

berbagai aspek pekerjaan, seperti kondisi kerja dan peluang pengembangan karir 

(Udechukwu et al., 2024). Kepuasan kerja atau job satisfaction bukan perasaan 

yang sementara, namun hasil dari evaluasi menyeluruh sejauh mana harapan 

individu sesuai dengan pengalaman kerja aktualnya (Putra et al., 2025). 

Dalam penelitian Sudiarta et al. (2025), menunjukkan korelasi negatif 

yang signifikan antara job satisfaction dan turnover intention. Sedangkan pada 

penelitian Oley et al. (2023) menemukan secara simultan bahwa variabel job 

satisfaction, job stress, dan job insecurity memiliki pengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini menunjukkan ketika job satisfaction diintegrasikan 

bersama variabel lain, maka akan memberikan kontribusi yang menjelaskan 

variabilitas karyawan untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi. 

 



 
 

Gambar 1. 3 

Angkatan Kerja (AK) Menurut Golongan Umur 

Sumber : BPS, (2025) 

Berdasarkan data dalam Gambar 1.1 mengenai AK menurut kelompok 

usia pada tahun 2025, didefinisikan bahwa golongan umur di atas secara geografis 

diklasifikasikan sebagai Generasi Z, membuktikan bahwa sudah memberikan 

kontribusi terhadap struktur tenaga kerja di Indonesia. Data dari BPS (2025) 

menunjukkan bahwa individu yang sudah bekerja di usia 20-24 tahun mencapai 

13,69 juta, sementara yang berusia 25-29 tahun mencapai 16,38 juta. Hal ini 

menunjukkan bahwa Generasi Z secara aktif sudah bergabung ke dalam dunia 

kerja dan juga memerlukan perhatian khusus, terutama dalam manajemen sumber 

daya manusia yang dapat beradaptasi dengan karakteristik, nilai dan preferensi 

kerja di era kerja modern yaitu hybrid. 

Kondisi ini semakin relevan dalam tenaga kerja lokal. Generasi Z telah 

menjadi komponen penting dalam tenaga kerja di Indonesia, termasuk di Kota 

Malang. Hal ini sesuai dengan penelitian Lestari & Almanshur (2025), pada 

pekerja Generasi Z di Kota Malang yang menunjukkan bahwa workload dan work 

incivility berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention, baik secara 

langsung maupun melalui burnout. Dengan adanya temuan ini perusahaan di Kota 



 
 

Malang masih menghadapi tantangan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mampu mempertahankan talenta muda. 

Penelitian yang menggabungkan variabel work-life balance, work 

engagement, dan job satisfaction terhadap turnover intention, khususnya pada 

Generasi Z di era hybrid working di Kota Malang, masih sangat terbatas. Sebagian 

besar penelitian dilakukan dalam konteks global dengan fokus yang berbeda, 

sehingga masih belum sepenuhnya mengkaji interaksi keempat variabel dengan 

konteks spesifik Generasi Z. Kesenjangan ini menunjukkan kebutuhan akan 

penelitian komprehensif untuk memahami niat turnover di era hybrid working di 

Kota Malang, agar manajemen sumber daya manusia dapat merancang strategi 

efektif untuk mempertahankan talenta muda yang adaptif namun rentan terhadap 

burnout dan stress kerja. 

Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

yang signifikan terhadap manajemen sumber daya manusia dalam penyusunan 

kebijakan yang memungkinkan fleksibilitas kerja, menciptakan lingkungan kerja 

yang dapat mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, 

meningkatkan engagement serta kepuasan kerja pada Generasi Z. Secara teoritis, 

penelitian ini akan menguji hubungan antara work-life balance, work engagement, 

job satisfaction dan turnover intention dalam kontek hybrid pada Generasi Z di 

Kota Malang, yang masih jarang dieksplorasi dalam literatur ilmiah. Oleh karena 

itu, diharapkan dengan penelitian ini tidak hanya menambah pengetahuan 

akademik namun juga dapat memberikan panduan parktis bagi organisasi dalam 

mempertahankan generasi baru di era hybrid. 



 
 

Berdasarkan hal tersebut, tujuan dari kajian ini ialah menganalisis 

“Pengaruh Work-life Balance, Work Engagement, Dan Job Satisfaction 

terhadap Turnover Intention di Era Hybrid Working (Studi Pada Generasi Z 

di Kota Malang)”. Metode ini diharapkan memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam dan komprehensif mengenai faktor-faktor psikologis serta peran 

pekerjaan dalam mempengaruhi niat pindah kerja dikalangan generasi muda, 

khususnya dalam konteks kerja yang fleksibel dan dinamis saat ini. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan, penelitian ini 

merumuskan permasalhan sebagai berikut:  

1. Bagaimana pengaruh Work-life Balance, Work Engagement, dan Job 

Satisfaction terhadap Turnover Intention di era Hybrid Working pada 

Generasi Z di Kota Malang? 

2. Bagaimana pengaruh Work-life Balance terhadap Turnover Intention di era 

Hybrid Working pada Generasi Z di Kota Malang? 

3. Bagaimana pengaruh Work Engagement terhadap Turnover Intention di 

era Hybrid Working pada Generasi Z di Kota Malang? 

4. Bagaimana pengaruh Job Satisfaction terhadap Turnover Intention di era 

Hybrid Working pada Generasi Z di Kota Malang? 



 
 

1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

 Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka didapatkan tujuan penelitian 

sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work-life Balance, Work 

Engagement, dan Job Satisfaction terhadap Turnover Intention di era 

Hybrid Working pada Generasi Z di Kota Malang. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work-life Balance terhadap 

Turnover Intention di era Hybrid Working pada Generasi Z di Kota 

Malang. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work Engagement terhadap 

Turnover Intention di era Hybrid Working pada Generasi Z di Kota 

Malang. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Job Satisfaction terhadap 

Turnover Intention di era Hybrid Working pada Generasi Z di Kota 

Malang. 

1.3.2 Manfaat Penelitian 

Melalui penelitian ini, penulis berharap dapat memberikan manfaat serta 

kontribusi bagi pihak-pihak terkait, yaitu: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya 



 
 

manusia dan psikologi organisasi pada era hybrid working. Dengan 

menganalisis pengaruh Work-life Balance, Work Engagement, dan Job 

Satisfaction secara simultan terhadap Turnover Intention pada Generasi Z, 

penelitian dapat mendapatkan pemahaman tentang mekanisme psikologis 

dan sosial yang mempengaruhi turover, sehingga menjadikan referensi 

penting bagi peneliti selanjutnya dan praktisi HR untuk merancang strategi 

pengelolaan karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

a) Bagi Mahasiswa 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan referensi bagi 

mahasiswa, khususnya dalam memahami konsep work-life 

balance, work engagement dan job satisfaction serta dampaknya 

tehadap turnover intention di era hybrid working. Dengan 

pemahaman ini, mahasiswa dapat meningkatkan kesadaran 

pentingnya pengelolaan keseimbangan kerja dengan kehidupan 

pribadi untuk menunjang produktivitas dan kesejahteraan pribadi. 

b) Bagi Institusi Pendidikan Tinggi 

Hasil studi ini dapat digunakan untuk menyusun kurikulum dan 

program pembelajaran yang relevan terhadap kebutuhan dunia 

kerja modern saat ini, khususnya dalam pengelolaan sumber daya 

manusia pada generasi muda. 

c) Bagi Manajemen Sumber Daya Manusia 



 
 

Penelitian ini diharapkan memberikan wawasan praktis bagi 

manajemen sumber daya manusia dalam merancang strategi dan 

kebijakan yang dapat membantu meningkatkan engagement, job 

satisfaction  dan mempertahankan karyawan Generasi Z di 

lingkungan kerja hybrid. Dengan memahami faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi meningkatnya turnover, manajemen dapat 

melakukan pengoptimalan kebijakan fleksibilitas kerja untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang sehat  dan produktif. 

 



BAB V  

PENUTUP 

5.1 Simpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan pada 

Bab IV, maka dapat ditarik kesimpulan yang disusun secara sistematis dan 

konsisten dengan rumusan masalah serta tujuan penelitian. simpulan penelitian ini 

bersifat konseptual dan merfleksikan temuan empiris mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi terjadinya Turnover Intention pada Generasi Z di Kota Malang, 

diantaranya: 

1. Work-Life Balance, Work Engagement, dan Job satisfaction secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada 

Generasi Z di Kota Malang di era Hybrid Working. Hal ini 

menunjukkan bahwa ketiga variabel independen diatas dapat 

menjelaskan variasi dalam Turnover Intention. Temuan ini 

menegaskan bahwa Turnover Intention merupakan fenomena yang 

kompleks dan mempunyai beberapa faktor yang saling berkaitan. 

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance secara parsial 

berpengaruh  negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

Dengan temuan ini keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

pekerjaan menunjukkan faktor yang penting dalam menurunkan niat 

karyawan untuk berhenti bekerja. Karyawan yang mampu mengelola 

waktu dan perannya secara seimbang cenderung memiliki stres kerja 



 
 

yang lebih rendah, sehingga mendorong karyawan untuk tetap 

bertahan dalam pekerjaan. Dengan demikian, Work-Life Balance dapat 

dipahami sebagai kunci dalam menciptakan stabilitas tenaga kerja, 

khususnya pada karyawan Generasi Z yang memiliki preferensi tinggi 

dalam fleksibilitas kerja. 

3. Work Engagement secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention. Dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

tingkat keterlibatan kerja karyawan seperti semangat, dedikasi, dan 

keterikatan dalam pekerjaan, masih belum cukup untuk menjadi faktor 

utama menentukan keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar 

dari pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun karyawan 

memiliki engagement yang tinggi, keputusan untuk berpindah kerja 

juga dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang lebih dominan, seperti 

keseimbangan kerja dan kepuasan kerja. Dengan demikian, variabel 

Work Engagement tidak dapat berdiri sendiri dalam menjelaskan 

terjadinya Turnover Intention. 

4. Job Satisfaction terbukti secara parsial berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention. Hal ini menunjukkan semakin 

tinggi tingkat kepuasaan yang dirasakan oleh karyawan, maka niat 

untuk berpindah kerja semakin berkurang. Kepuasan kerja mencakup 

aspek kompensasi, hubungan kerja, supervisi, dan adanya 

pengembangan terhadap peluang karir yang mampu menciptakan rasa 

nyaman dan keterikatan terhadap perusahaan. 



 
 

5.2 Keterbatasan 

 Dalam penelitian ini telah diupayakan dilaksanakan secara optimal sesuai 

dengan prosedur metodologis yang berlaku. Namun demikian, penelitian ini 

masih memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan sebagai bahan 

pertimbangan dalam manfsirkan hasil penilitian maupun sebagai rujukan bagi 

penelitian selanjutnya, diantaranya: 

1. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini terletak pada populasi dan 

sampel. Jumlah populasi yang masih belum diketahui secara pasti 

dikarenakan belum tersedia catatan resmi yang mencatat jumlah populasi 

karyawan Generasi Z yang bekerja dengan model hybrid. Sehingga tidak 

semua anggota populasi memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih 

sebagai responden. 

2. Dalam penelitian ini hanya menggunakan tiga variabel independen, yaitu 

Work-Life Balance, Work Engagement, dan Job Satisfaction, dalam 

menjelaskan Turnover Intention. Sementara itu, masih terdapat faktor lain 

yang memiliki potensi dalam mempengaruhi terjadinya Turnover 

Intention. 

3. Terdapat keterbatasan dalam menemukan perusahaan yang menerapkan 

model kerja hybrid di Kota Malang. Selain jumlah perusahaan dengan 

model kerja tersebut yang terbatas, sebagian perusahaan hybrid yang 

ditemui juga memiliki kebijakan internal yang ketat sehingga tidak dapat 

memberikan izin untuk dilakukannya penelitian. 



 
 

4. Keterbatasan lain berasal dari kemungkinan bias responden dalam 

pengisian kuesioner. Data penelitian diperoleh berdasarkan oleh persepsi 

subjektif responden, sehingga terdapat potensi ketidaksesuaian antara 

kondisi yang dirasakan karyawan dengan kondisi objektif di lapangan. 

5.3 Saran 

 Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian yang telah diuraikan, 

maka peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat memberikan 

manfaat secara parktis maupun akademik, yaitu: 

1. Bagi mahasiswa sebagai calon tenaga kerja, khususnya Generasi Z, 

disarankan untuk lebih memiliki pemahaman dalam memilih lingkungan 

kerja yang dapat memberikan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan 

kerja serta tingkat kepuasan kerja yang baik. Selain itu, mahasiswa perlu 

memiliki bekal diri dalam beradaptasi, manajemen waktu, serta kesiapan 

mental, sehingga dapat meminimalkan potensi munculnya keinginan untuk 

melakukan turnover di masa mendatang. 

2. Bagi Institusi Pendidikan tinggi, diharapkan dapat mempersiapkan 

mahasiswa untuk lebih siap menghadapi dinamika dalam dunia pekerjaan 

dengan mengintegrasikan pengembangan soft skills, pemahaman 

mengenai Work-Life Balance, serta kesiapan dalam pengembangan karir.  

3. Bagi Perusahaan, untuk lebih memperhatikan kebijakan yang mendukung 

Work-Life Balance, seperti fleksibilitas jam kerja, pengelolaan beban 

kerja, dan dukungan terhadap kesejahteraan karyawan. Selain itu, 

perusahaan dapat meningkatkan kepuasan kerja melalui pemberian 



 
 

kompensasi yang kompetitif, memberikan kesempatan pada karyawan 

dalam pengembangan karir, serta adanya lingkungan kerja yang suportif. 

Meskipun dalam penelitian ini Work Engagement tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap niat karyawan untuk keluar, namun, perusahaan dapat 

memperhatikan upaya untuk meningkatkan keterlibatan di tempat kerja, 

terutama bagi karyawan Generasi Z, dengan menyediakan program 

pelatihan dan pengembangan keterampilan, jalur karir yang jelas, serta 

pengakuan atas kinerja. Dan diharapkan upaya ini dapat memenuhi 

kebutuhan akan penghargaan (esteem needs) dan aktualisasi diri, 

sebagaimana dijelaskan dalam Teori Kebutuhan Maslow. 

4. Bagi peneliti selanjutnya, untuk dapat memperluas objek penelitian 

dengan melibatkan lebih banyak perusahaan atau sektor industri yang 

berbeda agar hasil penelitian dapat digeneralisasikan lebih luas. Selain itu, 

penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lain yang relevan 

seperti Organizational Commitment, Job Insecurity, atau kepemimpinan 

untuk memberikan gambaran yang lebih luas mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi Turnover Intention. 

 Dengan mempertimbangkan simpulan, keterbatasan dan saran tersebut, 

diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang bermakna bagi 

pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber 

daya manusia. Selain itu, penelitin ini juga diharapkan dapat menjadi referensi 

dalam praktik pengelolaan sumber daya manusia, terutama dalam pemahaman dan 

pengelolaan Turnover Intention pada karyawan generasi Z di era Hybrid Working 
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