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Abstract: Competition in companies is increasing, and companies competing to be the best.
Thus, human resources become one of the aspects that is important in the company. Companies
that have employees of Generation Z have their challenges because Generation Z has a unique
point of view and characteristics in how they see work and life. Generation Z is the generation
that was born in 1997-2012. This research aims to examine the effect of employee engagement
and work-life balance on turnover intention with job satisfaction as a mediator on Generation
Z employees in Jabodetabek. The benefits of this research are to add information and
knowledge about employee engagement, work life balance, turnover intention, and job
satisfaction, especially for companies that have Generation Z employees. This research uses
quantitative methods, the data collection is done by questionnaires to Generation Z employees
in Jabodetabek with a research sample of 250 people. The sampling method was carried out
using a purposive sampling technique. In testing the hypothesis, in this study using SmartPLS
4. The results obtained in this research are that employee engagement and work life balance
have an influence on turnover intention with job satisfaction as mediation on Generation Z
employees in Jabodetabek. It is hoped that this research can contribute to human resource
management literature by increasing understanding of the influence between employee
engagement, work life balance, job satisfaction, and turnover intention, especially among
Generation Z employees in Jabodetabek.
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Abstrak: Persaingan dalam perusahaan semakin meningkat. Dengan demikian, sumber daya
manusia menjadi satu hal yang penting di dalam perusahaan. Perusahaan yang memiliki
karyawan Generasi Z memiliki tantangan tersendiri karena Generasi Z memiliki sudut
pandangan dan Kkarakteristik yang unik cara melihat pekerjaan dan kehidupannya. Tujuan
penelitian adalah untuk melihat pengaruh employee engagement dan work life balance terhadap
turnover intention dengan job satisfaction sebagai mediasi pada karyawan Generasi Z di
Jabodetabek. Manfaat penelitian untuk menambah informasi serta pengetahuan mengenai
employee engagement, work life balance, turnover intention, dan job satisfaction khususnya
bagi perusahaan yang memiliki karyawan Generasi Z. Pada penelitian ini, menggunakan
metode kuantitatif dimana dalam pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner
terhadap karyawan Generasi Z di Jabodetabek dengan didapatkan sampel penelitian sebanyak
250 orang. Metode pengambilan sampel dilakukan dengan teknik purposive sampling. Dalam
melakukan pengujian hipotesis pada penelitian ini, menggunakan SmartPLS 4. Hasil yang
didapatkan dalam penelitian ini bahwa employee engagement dan work life balance memiliki
pengaruh terhadap turnover intention dengan job satisfaction sebagai mediasi pada karyawan
Generasi Z di Jabodetabek. Kontribusi penelitian adalah memberikan informasi tambahan
mengenai karyawan Generasi Z untuk selalu memperhatikan aspek-aspek yang dapat
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memengaruhi turnover intention. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada
literatur manajemen sumber daya manusia dengan menambah pemahaman tentang pengaruh
antara employee engagement, work-life balance, job satisfaction, dan turnover intention,
khususnya pada karyawan Generasi Z di konteks Jabodetabek.

Kata Kunci: Employee Engagement, Work Life Balance, Turnover Intention, Job Satisfaction

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Sumber daya manusia sangat penting dalam sebuah perusahaan. Persaingan dalam
perusahaan semakin meningkat dan semakin berlomba-lomba untuk menjadi yang terbaik.
Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, dunia kerja mengalami
transformasi yang signifikan. Salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya
manusia adalah pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor yang memengaruhi employee
engagement, work life balance, dan turnover intention. Di tengah perubahan ini, generasi baru
karyawan, khususnya Generasi Z, muncul sebagai kekuatan kerja yang memiliki karakteristik
dan nilai-nilai unik. Saat ini, perusahaan khususnya Jabodetabek domisili dengan karyawan
Generasi Z. Menurut Badan Pusat Statistik (2020), jumlah Generasi Z yang ada di Jabodetabek
hampir 60% dari jumlah penduduk yang ada di Indonesia. Wilayah Jabodetabek sebagai pusat
bisnis dan perkotaan di Indonesia menjadi latar yang menarik untuk memahami dinamika ini.
Dengan intensitas kegiatan ekonomi yang tinggi, karyawan Generasi Z di Jabodetabek
dihadapkan pada tekanan dan tuntutan yang mungkin berbeda dibandingkan dengan wilayah
lain. Generasi Z lahir antara tahun 1997 sampai tahun 2012. Generasi Z merupakan generasi
yang memiliki sudut pandang yang berbeda dari generasi sebelumnya mengenai cara melihat
pekerjaan dan kehidupannya. Fenomena saat ini, Generasi Z mulai masuk ke dunia kerja dan
Generasi Z tidak memiliki komitmen yang kuat terhadap perusahaan. Berdasarkan data
penelitian Deloitte (2022) bahwa terjadinya pengunduran besar-besaran yang dilakukan oleh
Generasi Z dimana sebanyak 40% Generasi Z usia 20 sampai 24 tahun melakukan pengunduran
diri dari perusahaan.

Masalah yang terjadi sekarang dalam perusahaan, yaitu peningkatan turnover intention,
salah satunya pada karyawan Generasi Z, dimana saat ini mendominasi angkatan kerja.
Turnover intention dapat dipengaruhi oleh faktor situasional dan faktor individual. Faktor
situasional berkaitan dengan pertama, budaya yang ada dalam perusahaan. Faktor individu
yang dalam turnover intention terdiri dari faktor demografis karyawan yang berkaitan dengan
usia, jenis kelamin, status, dan pendidikan karyawan. Berdasarkan hasil wawancara kepada
empat karyawan Generasi Z, dapat disimpulkan bahwa turnover intention yang terjadi
dikarenakan tidak mendapatkan keinginan dan tidak adanya rasa puas terhadap pekerjaan, tidak
adanya work life balance serta tidak merasa terikat (employee engagement) dengan perusahaan
serta rekan kerjanya. Karyawan dengan kepuasan kerja rendah cenderung memiliki keinginan
untuk keluar dari tempat kerja, tetapi ketika kepuasan kerja karyawan tinggi maka karyawan
akan tetap bertahan dan berkomitmen terhadap perusahaannya. Turnover intention yang terjadi
di perusahaan dapat dipengaruhi juga oleh kepuasan kerja dan dipengaruhi oleh keterikatan
karyawan (employee engagement) serta work life balance.

Ketika Generasi Z merasa tidak terpenuhinya keinginan dan kebutuhannya maka akan
memilih untuk pergi dan mencari pekerjaan lain yang sesuai dengan kebutuhannya. Kepuasan
merupakan penilaian secara subjektif tergantung dari individu menilainya. Perasaan seorang
karyawan tentang pekerjaannya disebut job satisfaction, yang mengacu pada seberapa puas
atau tidak mereka dengan pekerjaan mereka (Spector, 1997). Kepuasan dalam pekerjaan
berkaitan dengan pemilihan kriteria kerja, lingkungan kerja, adanya dukungan, motivasi akan
memengaruhi kinerja serta produktivitas karyawan (Yanuar et al., 2019). Jika karyawan merasa
puas dengan pekerjaan mereka, mereka akan lebih percaya pada pekerjaan mereka dan lebih
cenderung untuk tetap di perusahaan. Rasa keterikatan karyawan terdiri dari adanya antusiasme
dan keterikatan yang ada di dalam individu yang dapat mencapai tujuan dari perusahaan

307



EMPLOYEE ENGAGEMENT, WORK LIFE BALANCE, DAN TURNOVER INTENTION PADA KARYA...

(Macey & Schneider, 2008). Apabila individu merasa tidak terikat dengan perusahaan maka
akan meningkatkan turnover intention dalam perusahaan dibanding jika individu terikat
dengan perusahaan (Huang et al., 2016; Van Schalkwyk et al., 2010). Keterikatan karyawan
terhadap perusahaan akan mengurangi keinginan untuk melakukan turnover intention. Work
life balance merupakan hal penting saat bekerja. Work life balance merupakan kepuasan antara
puas terhadap kehidupan pekerjaannya dan juga puas dengan kehidupan pribadinya yang
berjalan secara bersamaan (Greenhaus & Allen, 2011). Menurut penelitian yang dilakukan
Agarwal dan Vaghela (2018), work life balance merupakan hal yang penting untuk Generasi Z
dalam sebuah bekerja di sebuah perusahaan yang nantinya akan mendukung pencapaian kinerja
ideal. Jika individu memiliki work life balance yang stabil ini akan berdampak kepada
psikologis, emosional yang baik dan nantinya akan terjadi peningkatan pada employee
engagement.

Dengan adanya employee engagement, work life balance, dan job satisfaction yang
dimiliki oleh karyawan Generasi Z akan menurunkan tingkat terjadinya turnover intention yang
terjadi dalam perusahaan. Dengan tingginya employee engagement dan work life balance
karyawan Generasi Z maka akan meningkatkan job satisfaction dan dampaknya akan
menurunkan terjadinya keputusan karyawan Generasi Z untuk melakukan turnover intention.
Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji pengaruh employee engagement, work life
balance, dan turnover intention secara terpisah, masih terdapat kekosongan pengetahuan yang
signifikan mengenai bagaimana ketiga variabel tersebut saling terkait dalam konteks Generasi
Z di wilayah Jabodetabek.

Tujuan Penelitian

Dari latar belakang yang terjadi dalam penelitian ini, dapat bertujuan untuk:

1. Menguji pengaruh employee engagement dan work life balance terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

2. Menguji pengaruh job satisfaction terhadap turnover intention pada karyawan Generasi
Z di Jabodetabek.

3. Menguji pengaruh employee engagement dan work life balance terhadap job satisfaction
pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

4. Menguji peran mediasi job satisfaction dalam pengaruh antara employee engagement,
work life balance dan turnover intention.

TINJAUAN PUSTAKA
Employee Engagement

Employee engagement terdiri dari komitmen karyawan terhadap perusahaan, seberapa
keras karyawan bekerja, dan seberapa lama karyawan ingin tinggal di perusahaan (Schaufeli et
al., 2002). Employee engagement terdiri dari tiga komponen, yaitu vigor, dedication, dan
absorption (Schaufeli et al., 2002). Vigor berkaitan dengan daya tahan individu, keseriusan
dalam menjalankan pekerjaannya, dan ketahanan individu saat mengatasi masalah dan
menghadapi kesulitan dalam bekerja, dedication berkaitan dengan rasa antusias saat bekerja
dan keikutsertaan karyawan dalam pekerjaannya, dan absorption berkaitan dengan bagaimana
individu menikmati waktu bekerja sehingga merasa waktu cepat berlalu saat sedang bekerja.

Work Life Balance

Work life balance adalah keinginan seseorang untuk menemukan keseimbangan antara
waktu kerja dan waktu luang (Fisher et al., 2009). Work life balance terdiri dari empat
komponen, yaitu work interference with personal life (WIPL), life interference with work
(PLIW), work/personal enhancement of personal life (WEPL), dan personal life enhancement
of work (PLEW). Work interference with personal life (WIPL) berkaitan dengan sejauh mana
pekerjaan dapat memberikan dampak atau gangguan terhadap kehidupan pribadi (Fisher et al.,
2009). Life interference with work (PLIW) berkaitan dengan sejauh mana kehidupan pribadi

308



JURNAL MANAJEMEN BISNIS DAN KEWIRAUSAHAAN/Vol. 8/ No. 2/Maret-2024: 306-320

dapat memberikan pengaruh atau dampak kepada pekerjaan. Work/personal enhancement of
personal life (WEPL) berkaitan dengan seberapa jauh dan bagaimana pekerja dapat
meningkatkan kualitas dari kehidupan pribadi. Personal Life enhancement of work (PLEW)
berkaitan sejauh apa pekerjaan dapat meningkatkan kualitas dari kehidupan pribadi.

Turnover Intention

Turnover intention adalah adanya keinginan dan pemikiran dari individu mengenai
keluar dari perusahaan dan mencari pekerjaan lain (Mobley, 1977). Turnover intention terdiri
dari tiga komponen, yaitu pikiran untuk keluar dari perusahaan (thinking of quitting), intensi
untuk mencari pekerjaan lain (intention of search another job), dan intensi untuk keluar dari
perusahaan (intention to quit/stay). Pikiran untuk keluar dari perusahaan (thinking of quitting)
merasa tidak puas dengan pekerjaan sehingga muncul pikiran untuk keluar dari tempat kerja
sekarang. Intensi untuk mencari pekerjaan lain (intention of search another job) berkaitan
dengan adanya pikiran untuk berhenti dari perusahaan dan akhirnya karyawan mencari peluang
untuk bekerja di tempat lain dengan harapan dan impian yang sesuai keinginannya. Intensi
untuk keluar dari perusahaan (intention to quit/stay) karyawan menilai apakah tempat kerja lain
akan lebih menguntungkan untuk dirinya. Dampak yang akan terjadi ketika turnover intention
tinggi adalah, pertama, biaya perekrutan, kedua, biaya training/pelatihan, biaya produktivitas,
dan biaya pemberhentian.

Job Satisfaction

Job satisfaction adalah sikap yang ditampilkan individu mengenai pekerjaannya dan juga
berkaitan dengan hubungannya dengan rekan kerja, atasan, dan aturan dalam perusahaan
(Robbins & Judge, 2017). Sementara menurut Luthans (2006), job satisfaction adalah perasaan
positif individu yang ditandai dengan adanya perasaan menyenangkan dan adanya energi saat
melakukan pekerjaannya. Job satisfaction terdiri dari empat komponen, yaitu kepuasan dengan
gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan terhadap rekan kerja, dan kepuasan terhadap
atasan/pimpinan. Kepuasan dengan gaji berkaitan seberapa jauh gaji dapat memenuhi harapan
dari karyawan. Kepuasan dengan promosi berkaitan dengan kesempatan promosi yang
diberikan perusahaan kepada dirinya dalam bekerja, kepuasan terhadap rekan kerja berkaitan
dengan adanya saling komunikasi, dan terpenuhinya kebutuhan sosial yang akan menciptakan
kepuasan kerja, dan kepuasan terhadap atasan/pimpinan berkaitan dengan bagaimana atasan
memperlakukan karyawan apakah karyawan merasa senang atau tidak selama bekerja di
perusahaan (Robbins & Judge, 2017).

Hubungan antar Variabel
Employee engagement menurut Schaufeli et al. (2002) adalah keterlibatan di dalam
organisasi dan adanya semangat kerja. Turnover adalah niat untuk keluar dan pergi untuk
meninggalkan organisasi (Mobley, 1977). Penelitian oleh Memon et al. (2018) bahwa
employee engagement berpengaruh negatif signifikan dengan turnover intention, jika employee
engagement karyawan Generasi Z tinggi maka turnover intention perusahaan rendah.
Hi: Terdapat pengaruh negatif dan signifikan employee engagement terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

Penelitian Fayyazi dan Aslani (2015) bahwa work life balance berpengaruh negatif
dengan turnover intention. Work life balance tinggi maka tingkat turnover intention akan
rendah dan sebaliknya jika work life balance rendah maka turnover intention akan tinggi.
Kumara dan Fasana (2018) serta Smith dan Gardner (2007) menyatakan bahwa ketika terjadi
ketidakseimbangan work life balance dari karyawan maka akan menyebabkan turnover
intention yang lebih tinggi.

Ho:  Terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara work life balance terhadap turnover
intention pada Generasi Z di Jabodetabek.
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Merissa (2018) mengatakan job satisfaction berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, dimana ketika job satisfaction dari karyawan meningkat atau tinggi maka
tingkat turnover intention akan menurun. Griffeth et al. (2000) mengatakan bahwa turnover
intention terjadi karena ketidakpuasan terhadap pekerjaan dan komitmen terhadap perusahaan
tempat kerja yang rendah. Selain itu, salah satu hal yang dapat memicu individu untuk keluar
dari perusahaannya adalah ketidakpuasan yang berkaitan dengan gaji yang diterima (Wang et
al., 2024). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Salleh et al. (2012), bahwa faktor-faktor
yang memengaruhi kepuasan kerja, seperti besarnya gaji yang didapatkan, adanya promosi,
hubungan dengan atasan atau pimpinan memiliki pengaruh negatif dan signifikan dengan
turnover intention.

Hs: Terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara job satisfaction terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Chaerunissa dan Pancasasti (2021), terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara employee engagement kepuasan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Setiawan dan Widjaja (2018), Suhery et al. (2020), dan Widjaja et al. (2015)
didapatkan bahwa employee engagement memengaruhi kepuasan kerja secara positif dan
signifikan. Employee engagement memengaruhi kepuasan kerja, menurut penelitian Jaiswal et
al. (2017) dan Karanika-Murray et al. (2015). Karyawan yang merasa terlibat dengan
pekerjaannya akan lebih cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.

H4:  Terdapat pengaruh positif antara employee engagement terhadap job satisfaction pada
karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

Kanwar et al. (2009) melakukan penelitian yang menemukan bahwa work life balance
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Individu yang memiliki work life balance yang
lebih baik juga memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu, penelitian yang
dilakukan oleh Rene dan Wahyuni (2018) serta Ganapathi (2016) menemukan bahwa
meningkatkan work life balance akan berdampak positif pada kepuasan kerja, yang berarti ada
hubungan antara keseimbangan hidup kerja dan kepuasan kerja. Kepuasan kerja dipengaruhi
secara positif dan signifikan oleh work life balance, menurut Ganapathi (2016).

Hs:  Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work life balance terhadap job
satisfaction pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

Job satisfaction berperan sebagai mediasi antara employee engagement dan turnover
intention. Penelitian yang dilakukan ole Karanika-Murray et al. (2015) menyatakan employee
engagement memiliki pengaruh terhadap job satisfaction, dan job satisfaction memiliki
pengaruh dengan turnover intention (Tett & Meyer, 1993). Penelitian Wesley J. dan Krishman
S. (2013) bahwa employee engagement berpengaruh kepada turnover intention. Karyawan
dengan employee engagement tinggi akan semakin rendah untuk melakukan turnover intention
dan nantinya job satisfaction akan tinggi. Dengan employee engagement yang tinggi maka
dapat mengurangi turnover intention karyawan. Laksana dan Mujiati (2017) mengatakan
bahwa turnover intention merupakan niatan individu untuk meninggalkan perusahaan tempat
kerja dimana saat bekerja individu menunjukkan bekerja dengan yang buruk dengan berbagai
alasan supaya mendapatkan pekerjaan yang lebih bagus.

He: Terdapat pengaruh dan signifikan dimana job satisfaction memediasi antara employee
engagement dan turnover intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurdin dan Rohaeni (2020) menyatakan bahwa job
satisfaction dapat memediasi antara pengaruh work life balance terhadap turnover intention
secara signifikan. Adanya keseimbangan work life balance akan membuat kehidupan berjalan
dengan baik, tapi jika tidak terciptanya work life balance maka karyawan akan memilih untuk
mencari pekerjaan lain (Fayyazi & Aslani, 2015). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
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akan menampilkan sikap nyaman dalam mengerjakan semua pekerjaan dan akan memilih
untuk tetap bertahan di perusahaan (Fauziah, 2016). Job satisfaction sebagai mediasi antara
work life balance dan turnover intention. Yang artinya work life balance yang baik akan
meningkatkan job satisfaction yang pada akhirnya akan dapat mengurangi terjadinya turnover
intention, namun turnover intention juga dapat terjadi ketika karyawan memiliki job
satisfaction yang rendah.

H7: Terdapat pengaruh dan signifikan dimana job satisfaction memediasi antara work life

balance dan turnover intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif dengan desain penelitian cross
sectional, yaitu pengumpulan data yang dilakukan hanya sekali pada sampel tertentu (Ghozali,
2018). Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner dimana peneliti menyebarkan
kuesioner kepada karyawan Generasi Z di Jabodetabek. Variabel penelitian terdiri dari empat
variabel, yaitu employee engagement, work life balance, turnover intention, dan job
satisfaction. Alat ukur dalam penelitian ini terdiri dari: (1) Alat ukur employee engagement
dari Schaufeli et al. (2002) yang terdiri dari tiga dimensi; (2) alat ukur work life balance dari
Fisher et al. (2009) yang terdiri dari empat dimensi; (3) alat ukur turnover intention dari
Mobley (1977) yang terdiri dari tiga dimensi; serta (4) alat ukur job satisfaction dari Robbins
dan Judge (2017) yang terdiri dari empat dimensi. Didapatkan sebanyak 250 responden yang
mengikuti penelitian ini. Dalam menganalisis data menggunakan analisis Structural Equation
Modeling (SEM) dengan teknik Partial Least Square (PLS). Dalam menganalisis menggunakan
SmartPLS 4 terdiri dari dua, yaitu outer model dan inner model.

Tabel 1
Pengukuran Variabel Penelitian
Variabel Kode Indikator Sumber
X1.1 | Saat bekerja, saya merasa penuh energi
X1.2 | Saat bekerja, saya bertenaga
X1.3 | Sayamerasa saya mampu bekerja untuk waktu yang lama
X1.4 Saat ini saya merasa sudah menjalankan pekerjaan yang sesuai dengan tujuan Schaufeli
Employee saya__ _ . et al
Engagement | X1.5 | Saatini saya antusias terhadap pekerjaan yang saya lakukan (2002')
X1.6 | Pekerjaan saya saat ini membantu saya dalam memberikan ide dan kreativitas
X1.7 | Saat bekerja, saya merasa waktu cepat berlalu
X1.8 Saat bekerja, saya hanya bisa fokus kepada pekerjaan dan tidak
' memperhatikan sekitar
X1.9 | Saat bekerja, saya sulit untuk berhenti dari pekerjaan yang saya lakukan
X2.1 Ketika pulang kerja saya sudah lelah sehingga tidak dapat lagi melakukan
' hal lain yang saya inginkan
X2.9 Pekerjaan saya membuat saya kesulitan dalam menjalankan kehidupan
' pribadi yang sesuai dengan keinginan saya
%23 Saya meninggalkan urusan pribadi saya yang penting karena harus
' mengerjakan pekerjaan saya
X2.4 Kehidupan pribadi saya membuat saya lelah yang berpengaruh kepada
' pekerjaan saya
Work Life X2.5 | Pekerjaan saya berantakan karena kehidupan pribadi saya Fisher et
Balance X2 6 Saat berada di tempat kerja, saya tidak fokus dan memikirkan hal-hal di luar | al. (2009)
' dari pekerjaan saya
X2.7 Pekerjaan saya memberi saya energi, maka saya dapat berpartisipasi dalam
' aktivitas di luar pekerjaan
X2.8 | Karena pekerjaan saya, membuat hati saya damai saat di rumah
%29 Karena pekerjaan saya, dapat membantu dalam menyelesaikan masalah
' yang ada di kehidupan pribadi sehari-hari
X2.10 | Saya senang di tempat kerja karena kehidupan pribadi yang saya alami
X2.11 | Kehidupan pribadi memberikan saya semangat lebih untuk bekerja
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Karena kehidupan pribadi saya membantu saya untuk siap dan lebih santai
dalam menjalankan pekerjaan besok hari

Y.l | Sayamemikirkan untuk berhenti dan keluar dari perusahaan tempat kerja saya
Y.2 | Saya berpikir untuk tidak menerima tawaran pekerjaan dari perusahaan lain
Y.3 | Tahun depan saya sudah memiliki rencana untuk mencari pekerjaan baru

X1.12

ITurnoyer Saya memiliki keinginan untuk mencari pekerjaan yang lebih bagus Mobley
ntention Y.4 . . . (2977)
dibandingkan dengan pekerjaan saya sekarang
Y.5 | Sayaakan meninggalkan perusahaan dalam waktu dekat
Y.6 | Sayaakan terus bekerja di perusahaan ini
71 Perusahaan memberikan saya gaji lebih besar dibandingkan dengan
' perusahaan pesaing
Z.2 | Gaji yang saya dapatkan cukup untuk kehidupan yang saya jalaniftanggung
Z3 Besaran tunjangan yang saya terima dari perusahaan cukup banyak
74 Saya tidak suka dengan kriteria untuk mendapatkan promosi dalam
' perusahaan saya
Z5 Dalam perusahaan tempat kerja, promosi tidak sering dilakukan
Ketika saya melakukan pekerjaan saya dengan baik maka saya akan Robbins
Job Z.6 di )
Satisfaction |prom05|l_<an _ _ _ _ & Judge
Z1 Rekan kerja saya tidak memberikan bantuan kepada saya di tempat kerja (2017)
78 Ketika saya meminta rekan kerja saya untuk mengerjakan suatu pekerjaan

tertentu, maka pekerjaan tersebut terselesaikan

Z.9 Dalam bekerja di perusahaan ini, saya menikmati bekerja dengan rekan-rekan
Z.10 | Ditempat saya bekerja, saya mendapatkan dukungan dari para manajer
711 E)i ter_npat saya bekerja, para manajer memiliki semangat dan motivasi yang
inggi
Z.12 | Ditempat saya bekerja, atasan saya tidak ingin mendengarkan saya
Sumber: Peneliti (2023)

HASIL PENELITIAN
Uji Outer Model
Gambar 1

Hasil Outer Model

Sur;:ber: Peneliti (2023)

Convergent Validity

Untuk mengukur convergent validity, dapat dilihat dari pengujian Average Variance
Extracted (AVE), nilai skor yang diterima untuk masing-masing indikator adalah memiliki
nilai > 0.5 (Ghozali, 2018). Pengujian AVE dalam penelitian ini ditampilkan pada Tabel 2.

Tabel 2
Hasil Uji AVE
Variabel AVE
Employee Engagement 0,648
Work Life Balance 0,655
Job Satisfaction 0,605
Turnover Intention 0,708

Sumber: Peneliti (2023)
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Untuk melihat loading factor yang ditampilkan pada Gambar 1, didapatkan bahwa untuk
setiap indikator dalam penelitian ini memiliki skor loading factor > 0,5 yang artinya semua
indikator valid.

Discriminant Validity

Pada uji discriminant validity menggunakan nilai dari cross-loading dan juga dapat
dilihat dari uji kriteria Fornell-Larcker. Komponen dikatakan memenuhi kriteria Fornell-
Larcker jika akar kuadrat daripada AVE komponen tersebut memiliki skor di atas korelasi
antara masing-masing komponen.

Tabel 3
Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion
Variabel Employee _.Job _ Turnoyer Work Life
Engagement Satisfaction Intention Balance
Employee 0,805
Engagement
Job Satisfaction 0,660 0,778
Turnover Intention -0,477 -0,552 0,842
Work Life Balance 0,459 0,546 -0,481 0,809

Sumber: Peneliti (2023)

Berdasarkan Tabel 3, disimpulkan bahwa semuanya variabel sudah memenuhi nilai dari
kriteria Fornell-Lacker dimana semua variabel mendapatkan skor yang lebih besar
dibandingkan dengan nilai korelasinya. Dengan demikian, discriminant validity variabel sudah
dalam kategori baik.

Tabel 4
Hasil Uji Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)
Variabel Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT)

Job Satisfaction ->Employee Engagement 0,465
Turnover Intention -> Employee Engagement 0,494
Turnover Intention -> Job Satisfaction 0,693
Work life balance -> Employee Engagement 0,551
Work life balance -> Turnover intention 0,490

Sumber: Peneliti (2023)

Dari Tabel 4, didapatkan bahwa nilai Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) semua
variabel mendapatkan nilai kurang dari 1 yang artinya bahwa semua variabel dikatakan valid.
Pada Tabel 5, dapat dilihat bahwa semua indikator penelitian memenuhi untuk nilai cross-
loading. Indikator yang dinyatakan memenuhi standar discriminant validity Kketika
mendapatkan nilai cross loading > 0,7 (Ghozali, 2018).

Tabel 5
Hasil Uji Cross Loading
Indikator | Employee Engagement | Work Life Balance | Turnover Intention | Job Satisfaction

X1.1 0,858 0,575 -0,442 0,389
X1.2 0,801 0,513 -0,243 0,376
X1.3 0,769 0,518 -0,298 0,333
X1.4 0,820 0,497 -0,502 0,463
X1.5 0,879 0,681 -0,483 0,450
X1.6 0,831 0,433 -0,329 0,362
X1.7 0,760 0,437 -0,232 0,288
X1.8 0,732 0,534 -0,399 0,556
X1.9 0,786 0,552 -0,391 0,247
X2.1 0,441 0,764 -0,305 0,378
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Indikator | Employee Engagement | Work Life Balance | Turnover Intention | Job Satisfaction
X2.2 0,526 0,840 -0,310 0,454
X2.3 0,504 0,792 -0,336 0,397
X2.4 0,519 0,791 -0,376 0,438
X2.5 0,401 0,738 -0,258 0,382
X2.6 0,4595 0,781 -0,272 0,295
X2.7 0,566 0,752 -0,461 0,470
X2.8 0,552 0,832 -0,290 0,352
X2.9 0,500 0,861 -0,470 0,534
X2.10 0,573 0,873 -0,562 0,541
X2.11 0,618 0,819 -0,435 0,446
X2.12 0,603 0,854 -0,415 0,486

Y.1 -0,446 -0,522 0,783 -0,421
Y.2 -0,502 -0.441 0,786 -0,393
Y.3 -0,358 -0,424 0,894 -0,477
Y.4 -0,349 -0,401 0,884 -0,462
Y.5 -0,364 -0,387 0,830 -0,569
Y.6 -0,379 -0,228 0,865 -0,445
Z1 0,349 0,421 -0,487 0,817
2.2 0,448 0,527 -0,468 0,816
Z3 0,236 0,294 -0,379 0,769
Z4 0,453 0,450 -0,540 0,775
Z5 0,369 0,418 -0,415 0,757
2.6 0,435 0,444 -0,472 0,854
2.7 0,307 0,472 -0,348 0,710
Z8 0,430 0,545 -0,471 0,785
Z9 0,269 0,389 -0,364 0,748
Z.10 0,309 0,325 -0,334 0,769
Z.11 0,240 0,315 -0,385 0,803
212 0,312 0,387 -0,399 0,718

Sumber: Peneliti (2023)

Reliability Test

Reliability test bertujuan untuk melihat nilai reliabilitas untuk indikator dalam setiap
variabel. Uji reliabilitas melihat nilai composite reliability dan nilai Cronbach’s alpha.
Variabel dianggap memiliki Cronbach’s alpha yang baik apabila mendapatkan nilai lebih dari
0,7 (Ghozali, 2018). Pada Tabel 5, ditunjukkan hasil dari reliability test.

Tabel 6
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s alpha Composite reliability
Employee Engagement 0,932 0,945
Work Life Balance 0,952 0,961
Turnover Intention 0,940 0,945
Job Satisfaction 0,917 0,918

Sumber: Peneliti (2023)

Dari Tabel 6, didapatkan bahwa semua variabel untuk Cronbach’s alpha dan composite
reliability mendapatkan nilai > 0,7.

Uji Inner Model
Coefficient of Determination (R?)

Uji koefisiensi determinasi (R?) digunakan untuk melihat apakah model dari penelitian
yang digunakan baik atau buruk. Menurut Ghozali dan Latan (2015), dibagi menjadi tiga
kriteria yaitu 0,75 (kuat), 0,5 (sedang), dan 0,25 (lemah). Pada Tabel 7, digambarkan hasil yang
didapatkan dari uji R?.
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Tabel 7
Hasil Uji Koefisien Determinasi
Variabel R-square Adjusted R-square
Job Satisfaction 0,316 0,310
Turnover Intention 0,376 0,369

Sumber: Peneliti (2023)

Dari Tabel 7 didapatkan bahwa untuk variabel job satisfaction dapat dijelaskan oleh
variabel employee engagement dan work life balance dan variabel mediasi sebesar 31,6% dan
variabel untuk variabel turnover intention mendapatkan nilai koefisien determinan sebesar
37,6%. Nilai yang didapatkan > 0,25 yang artinya bahwa dalam penelitian ini efek yang
didapatkan lemah.

Path Coefficient

Path coefficient bertujuan untuk melihat seberapa besar dan kuat pengaruh dari variabel
independent dan variabel dependent (Ghozali & Latan, 2015). Nilai untuk path coefficient
memiliki rentang antara -1 sampai 1. Jika nilai yang didapatkan antara 0-1 maka dikatakan
positif dan rentang -1 sampai 0 maka negatif.

Tabel 8
Hasil Uji Path Coefficient
Variabel Path Coefficient

Employee Engagement -> Job Satisfaction 0,173
Employee Engagement -> Turnover Intention -0,216
Job Satisfaction -> Turnover Intention -0,382
Work Life Balance -> Job Satisfaction 0,432
Work Life Balance -> Turnover Intention -0,130

Sumber: Peneliti (2023)

Dalam Tabel 8 bahwa employee engagement berpengaruh positif terhadap job
satisfaction dengan nilai 0,173. Employee engagement terhadap turnover intention
berpengaruh negatif dengan nilai -0,216, job satisfaction terhadap turnover intention
berpengaruh negatif dengan nilai -0,382, serta work life balance terhadap job satisfaction
berpengaruh positif dengan nilai 0,432, dan work life balance terhadap turnover intention
berpengaruh negatif dengan nilai -0,130.

Uji Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan untuk melihat pengaruh dari variabel bebas dan variabel terikat
yang dilakukan dengan uji-t (Sugiyono, 2021). Uji hipotesis yang diterima harus mendapatkan
nilai p-value < 0,05. Pada Tabel 9 dan 10 disajikan hasil uji hipotesis penelitian.

Tabel 9
Hasil Uji Hipotesis Langsung
Hipotesis Variabel Nilai

H, Employee Engagement -> Turnover Intention t-statistic = 2,844; p-values = 0,002
H, Work Life Balance -> Turnover Intention t-statistic = 1,984; p-values = 0,048
H, Job Satisfaction -> Turnover Intention t-statistic = 5,384; p-values = 0,000
Ha Employee Engagement -> Job Satisfaction t-statistic = 2,418; p-values = 0,008
Hs Work Life Balance -> Job Satisfaction t-statistic = 5,597; p-values = 0,000

Sumber: Peneliti (2023)
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Tabel 10
Hasil Uji Hipotesis Tidak Langsung
Hipotesis Variabel Nilai
. . . t-statistic = 2,182
He Employee Engagement ->Job Satisfaction -> Turnover Intention p-values = 0,029
H; Work Life Balance -> Job Satisfaction -> Turnover Intention t'Stat'St'C_: 3,605
p-values = 0,000

Sumber: Peneliti (2023)

Pembahasan

Dari hasil uji hipotesis didapatkan bahwa nilai p-value 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic
2,844 > 1,96 dan memiliki hubungan arah sebesar -0,216. Dengan demikian bahwa hipotesis
H1 diterima bahwa employee engagement berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek. Hal ini sejalan dengan penelitian Merissa
(2018). Ketika tingkat partisipasi karyawan tinggi, tingkat turnover intention perusahaan akan
rendah dan sebaliknya. Ketika karyawan memiliki keterikatan atau employee engagement
maka hal ini akan memengaruhi kepuasan karyawan akan memengaruhi kepuasan karyawan
yang pada gilirannya akan menyebabkan lebih sedikit karyawan melakukan turnover intention
(Park & Gursoy, 2012). Karyawan Generasi Z dengan employee engagement tinggi untuk
perusahaannya maka ketika dalam bekerja karyawan tidak mengalami kesulitan dalam
menghadapi tantangan selama bekerja sehingga akan membuat karyawan bersemangat saat
bekerja, merasa menjadi bagian dari perusahaan, dan mudah beradaptasi dengan adanya
perubahan yang terjadi. Ketika karyawan bekerja dengan semangat, berkonsentrasi dan
antusias terhadap pekerjaannya maka karyawan akan berperilaku taat dan patuh terhadap
perusahaan. Sehingga dengan demikian karyawan tidak akan memikirkan untuk keluar atau
melakukan turnover intention.

Hasil pengujian hipotesis didapatkan bahwa nilai p-value 0,048 < 0,05 dan t-statistic
1,984 >1,96, dan memilihi hubungan arah -0,130 artinya H> diterima terdapat pengaruh negatif
dan signifikan antara work life balance terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z
di Jabodetabek. Dari hasil ini, ditemukan bahwa karyawan Generasi Z memiliki work life
balance tinggi maka terjadinya turnover intention akan semakin rendah dan sebaliknya. Hasil
yang didapatkan sesuai dengan hasil yang sudah dilakukan oleh Sismawati dan Lataruva
(2020). Untuk Generasi Z, work life balance merupakan sesuatu hal yang penting saat bekerja.
Ketika Generasi Z tidak merasa bahwa adanya keseimbangan dalam kehidupan kerja dan
pribadi maka karyawan Generasi Z lebih memilih mencari pekerjaan lain yang dapat
memberikan work life balance. Ketidakseimbangan work life balance karyawan Generasi Z
karena tuntutan pekerjaan yang tinggi akan memberikan dampak, yaitu stres dan membuat
Generasi Z akan mempertimbangkan untuk pindah ke pekerjaan lain yang dapat memberikan
work life balance yang baik. Hal ini sesuai dengan pernyataan dari Malik et al. (2010) bahwa
adanya tuntutan kerja akan memberikan ketidakseimbangan work life balance yang nantinya
akan menyebabkan stres yang tinggi.

Hasil pengujian hipotesis didapatkan nilai p-value 0,000 < 0,05 dan t-statistic 5,384 >
1,96 serta memiliki hubungan arah sebesar -0,382, disimpulkan bahwa Hs diterima, yaitu
terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara job satisfaction terhadap turnover intention
pada karyawan Generasi Z di Jabodetabek. Ketika karyawan Generasi Z merasa puas dengan
pekerjaannya maka turnover intention akan rendah dan sebaliknya. Hal ini sesuai dengan
penelitian Merissa (2018). Ketika dalam perusahaan turnover intention yang terjadi tinggi
maka akan berdampak kepada produktivitas dalam perusahaan dan kinerja dari perusahaan
(Salleh et al., 2012). Dengan adanya kepuasan kerja ini, dapat mengurangi munculnya
keinginan karyawan untuk melakukan turnover intention, hal ini dikarenakan karyawan sudah
merasa puas baik dari pekerjaan yang dilakukan dan diberikan, puas terhadap pimpinan, rekan
kerja dan puas dengan gaji yang didapatkan. Menurut Keni et al. (Keni et al., 2023), bahwa
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kepuasan dapat membuat karyawan lebih dapat bertahan dalam perusahaan dan akan
memberikan kontribusi yang positif bagi perusahaan.

Dari hasil uji hipotesis, nilai p-value 0,008 < 0,05 dan nilai t-statistic sebesar 2,418 >
1,96 dengan hubungan arah 0,173. Dari hasil ini dikatakan bahwa Hs diterima, yaitu terhadap
pengaruh dan signifikan antara employee engagement terhadap job satisfaction pada karyawan
Generasi Z di Jabodetabek. Hasil ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Setiawan
dan Widjaja (2018), Suhery et al. (2020), dan Widjaja et al. (2015). Artinya semakin karyawan
Generasi Z memiliki engagement yang tinggi akan memengaruhi job satisfaction yang semakin
tinggi juga. Generasi Z merupakan generasi yang lahir dengan kemajuan teknologi yang
semakin berkembang. Penggunaan teknologi yang efisien dan integrasi teknologi dalam
lingkungan kerja dapat meningkatkan employee engagement Generasi Z, yang dimana sudah
terbiasa dengan teknologi. Hal ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih menarik bagi
mereka, yang nantinya akan dapat meningkatkan job satisfaction. Keseimbangan kerja dan
kehidupan juga sangat penting untuk Generasi Z. Perusahaan yang dapat mendukung
keseimbangan ini akan juga meningkatkan job satisfaction dan employee engagement.
Karyawan Generasi Z lebih suka mencari fleksibilitas dalam menjalani kehidupan kerja
mereka. Employee engagement akan meningkat ketika perusahaan dapat memberikan
karyawan opsi kerja yang lebih fleksibel, seperti bekerja dari rumah atau memberikan jam kerja
yang lebih fleksibel, sehingga hal ini akan memberikan dampak yaitu akan tercapainya
kepuasan kerja. Kemudian ketika karyawan Generasi Z merasa bahwa dirinya dihargai dan
diakui maka mereka akan lebih puas dengan pekerjaan mereka.

Pengujian hipotesis didapatkan bahwa nilai p-value 0,000 < 0,05 dan nilai t-statistic
5,597 > 1,96, dan memiliki hubungan arah 0,432, artinya Hs diterima, yaitu terdapat pengaruh
dan signifikan antara work life balance terhadap job satisfaction pada karyawan Generasi Z di
Jabodetabek. Hal ini sejalan dengan penelitian Azdanal et al. (2021). Dimana ketika karyawan
merasa bahwa work life balance yang ada pada dirinya seimbang maka karyawan akan
membuat job satisfaction karyawan tinggi. Job satisfaction sendiri merupakan penilaian
terhadap perasaan yang dirasakan individu terhadap pekerjaannya dan sikap yang ditampilkan
terhadap pekerjaan yang dilakukan (Carree & Verheul, 2012). Generasi Z merupakan generasi
yang lahir dengan perkembangan teknologi yang sangat pesan dimana mereka memiliki cara
pandang sendiri mengenai pekerjaan dan kehidupannya. Generasi Z adalah generasi yang
sangat unggul dalam penggunaan teknologi dan mudah untuk beradaptasi dengan
perkembangkan teknologi yang semakin pesat ini (Rachmawati, 2019). Pada saat ini Generasi
Z selalu mementingkan work life balance pada saat bekerja (Agarwal & Vaghela, 2018). Ketika
Generasi Z dapat mencapai keseimbangan dan mengatur kehidupannya dengan pekerjaannya
maka work life balance akan semakin baik (Jaharuddin & Zainol, 2019). Dengan adanya work
life balance ini, akan terciptanya kehidupan yang bahagia, sehat, dan sukses (Bataineh, 2019).
Dengan adanya kesimpangan work life balance yang ada pada Generasi Z maka akan
meningkatkan kepuasan kerjanya saat berada di kantor. Dengan terwujudnya work life balance
akan memberikan pengaruh dengan adanya turunnya tingkat turnover intention yang terjadi di
perusahaan (Dhas, 2015).

Berdasarkan hasil uji hipotesis, nilai p-values 0.014 < 0.05 dan nilai t-statistic 2.206 >
1.96. Oleh karena itu, He diterima, yaitu terdapat pengaruh dan signifikan dimana job
satisfaction memediasi antara employee engagement terhadap turnover intention pada
karyawan Generasi Z di Jabodetabek. Employee engagement memiliki pengaruh langsung
positif dengan job satisfaction dan memberikan pengaruh langsung negatif dengan turnover
intention, serta job satisfaction memiliki pengaruh langsung negatif dengan turnover intention.
Ketika karyawan Generasi Z merasa bahwa mereka tidak memiliki keterikatan dengan
perusahaan ataupun rekan kerjanya maka Generasi Z akan lebih memilih untuk berhenti dan
mencari pekerjaan yang sesuai dengan kebutuhannya, hal ini juga disebabkan oleh banyaknya
Generasi Z yang menganggap bahwa pekerjaan yang mereka lakukan tidak memiliki tujuan
dan beberapa dari mereka merasa tidak melihat perkembangan Karir. Berdasarkan hasil
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penelitian, didapatkan bahwa pengaruh employee engagement terhadap turnover intention
dengan job satisfaction sebagai mediasi didapatkan hasil pengaruh dengan arah negatif dan
signifikan. Hal ini artinya employee engagement dapat meningkatkan job satisfaction dan job
satisfaction dapat menurunkan tingkat turnover intention dalam perusahaan. Penelitian sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh Karanika-Murray et al. (2015) serta Tett dan Meyer
(1993).

Dari hasil uji hipotesis yang dilakukan, pada pengaruh job satisfaction memediasi antara
work life balance dan turnover intention didapatkan hasil dengan nilai p-values 0.000 < 0.005
dan nilai t-statistic 3.583 > 1.96. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa H7 diterima, yaitu
terdapat pengaruh dan signifikan dimana job satisfaction memediasi antara work life balance
dan turnover intention. Hasil yang didapatkan sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh
Latupapua et al. (2022). Ketika karyawan Generasi Z sudah memiliki keseimbangan yang baik
terhadap work life balance maka akan memengaruhi kepuasan mereka saat bekerja dan
nantinya akan memberi pengaruh kepada tingkat turnover intention dalam perusahaan.
Generasi Z merupakan generasi yang idealis dimana Generasi Z menyukai hal-hal yang sesuai
dengan dirinya, sehingga mereka menyukai hal yang berkaitan dengan kebebasan dalam hal
waktu kerja dan juga memperhatikan jenis pekerjaan yang mereka lakukan. Hal ini dapat
memengaruhi kepuasan kerja dari Generasi Z. Saat karyawan Generasi Z sudah puas dengan
pilihan pekerjaannya maka turnover intention dalam perusahaan akan rendah.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari hasil analisis, disimpulkan bahwa employee engagement dan work life balance
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z di
Jabodetabek, disimpulkan juga bahwa employee engagement dan work life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction pada karyawan Generasi Z di
Jabodetabek, serta disimpulkan bahwa job satisfaction dapat menjadi mediasi antara pengaruh
employee engagement dan work life balance terhadap turnover intention.

Dari hasil kesimpulan di atas, saran yang diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah
Perusahaan-perusahaan yang ada di Jabodetabek harus selalu dapat memperhatikan employee
engagement dari karyawan dikarenakan ketika karyawan merasa engaged terhadap perusahaan
maka karyawan akan setia dan komitmen terhadap perusahaan kemudian perusahaan-
perusahaan yang ada di Jabodetabek yang memiliki karyawan Generasi Z harus selalu
memperhatikan work life balance dari karyawan dikarenakan ketika work life balance dari
karyawan terjaga dan seimbang maka karyawan akan semangat untuk bekerja dan turnover
intention di dalam perusahaan harus dapat dikurangi, sehingga perusahaan harus lebih dapat
memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan terjadinya turnover intention.
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