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1.1 [bookmark: _Toc230620589]Latar Belakang Penelitian
Generasi ialah pengelompokan individu berdasarkan rentang tahun kelahiran yang digunakan untuk memahami perbedaan pengalaman sosial, budaya, dan perkembangan teknologi yang memengaruhi pola pikir serta perilaku mereka. Setiap generasi tumbuh dalam konteks zaman yang berbeda, mulai dari kondisi ekonomi, perubahan politik, hingga kemajuan teknologi. Perbedaan konteks tersebut membentuk nilai, preferensi, serta cara berinteraksi yang khas pada masing-masing kelompok generasi.
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[bookmark: _Toc231567669]Gambar 1. 1 Rentang Tahun Kelahiran Antar Generasi
Sumber: Ruang Guru
Gambar tersebut menampilkan pembagian rentang tahun kelahiran antar generasi. Baby Boomers berada pada rentang 1946–1964, Generasi X pada 1965–1980, Milenial pada 1981–1996, Generasi Z pada 1997–2012, dan Generasi Alfa pada 2012–2025. Visual tersebut menunjukkan urutan kronologis setiap generasi beserta ilustrasi sederhana yang merepresentasikan masing-masing kelompok usia. Pembagian ini digunakan sebagai acuan dalam mengidentifikasi posisi Generasi Z dalam struktur demografi lintas generasi.
Dalam penelitian ini, pada Generasi Z yang lahir dalam periode perkembangan digital yang sangat pesat. Kelompok ini tumbuh bersamaan dengan teknologi yang sudah maju seperti internet, media sosial yang termasuk dalam kehidupan sehari-hari. Paparan teknologi sejak usia dini membentuk pola komunikasi, cara memperoleh informasi, serta pandangan terhadap pendidikan dan dunia kerja yang memiliki karakteristik tersendiri dibanding generasi sebelumnya.
Generasi Z yang lahir pada tahun 1997–2012 mulai memasuki umur produktif dan secara bertahap meningkatkan proporsinya dalam komposisi tenaga kerja. Laporan ketenagakerjaan dan berbagai publikasi akademik mencatat bahwa kelompok ini tumbuh dalam lingkungan digital yang membentuk preferensi kerja yang berbeda dibanding generasi sebelumnya. Kehadiran mereka dalam organisasi tidak sekadar berfokus pada jumlah, melainkan juga pada perubahan dinamika interaksi, komunikasi, serta cara memaknai pekerjaan dalam struktur perusahaan modern.
Beberapa penelitian terbaru mengkaji bagaimana karakteristik Generasi Z berkaitan dengan sikap terhadap pekerjaan. Generasi Z mulai mendominasi komposisi tenaga kerja dan membawa cara pandang yang khas terhadap lingkungan kerja, dengan memberikan perhatian besar pada terciptanya keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan. sebagai hal yang penting, di samping adanya ruang untuk berkembang dan berkontribusi secara nyata dalam organisasi. Kondisi lingkungan kerja yang mendukung transparansi, komunikasi dua arah, dan partisipasi aktif karyawan dalam menyampaikan pandangan mereka juga menjadi hal yang cukup diperhatikan oleh generasi ini. Di sisi lain, ekspektasi terhadap pekerjaan aspek yang diperhatikan tidak hanya terbatas pada keuntungan finansial, tetapi juga pada bagaimana individu merasakan pengalaman kerjanya secara keseluruhan. (Salem, 2025, Nugroho et al., 2025). Bagi karyawan muda, khususnya Generasi Z, kondisi tersebut sering kali dihadapkan pada kebutuhan akan fleksibilitas, kenyamanan lingkungan kerja, serta adanya peluang untuk berkembang. 
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[bookmark: _Toc231567670]Gambar 1. 2 Jumlah Populasi Generasi Z di DKI Jakarta
Sumber: Dinas Dukcapil Provinsi DKI Jakarta (2025)
Gambar tersebut menunjukkan susunan jumlah masyarakat berdasarkan kelompok generasi beserta persentasenya. Generasi dengan jumlah terbesar adalah Gen Z (1997–2012) sebanyak 2.791.205 orang atau sekitar 25,35%, diikuti oleh Milenial (1981–1996) dengan 2.769.830 orang atau 25,16%, serta Gen X (1965–1980) sebesar 2.425.910 orang atau 22,03%. Ketiga generasi ini menjadi kelompok dominan dalam struktur penduduk. Selanjutnya, Gen Alpha (2013–2024) berjumlah 1.816.336 orang atau 16,50%, sedangkan Baby Boomer (1946–1964) mencapai 1.069.250 orang atau 9,71%. Adapun generasi yang lebih tua seperti Silent Generation (1928–1945) hanya sebesar 0,88% dan The Greatest Generation (1901–1927) sebesar 0,01%. Sementara itu, Gen Beta (2025–2039) memiliki proporsi 0,37%, yang masih relatif kecil. penguasaan Generasi Z di daerah ini menunjukkan DKI Jakarta ditopang dari jumlah penduduk usia produktif yang didominasi kelompok usia muda, dengan kriteria serta ketertarikan terhadap pekerjaan yang berbeda dari generasi sebelumnya. Jumlah yang cukup besar ini bisa mengindikasikan perusahaan di DKI Jakarta butuh lebih fleksibel dan responsif untuk menyesuaikan kebijakan maupun lingkungan kerja. Hal ini karena Generasi Z akan menjadi kelompok yang menguasai sektor ketenagakerjaan dan memiliki peran penting untuk memengaruhi tingkat turnover Intention dalam berbagai jenis industri.
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[bookmark: _Toc231567671]Gambar 1. 3 Presentase Jumlah Populasi Produktif di Indonesia
Sumber : Weefer (2024)
Data mengenai kondisi ketenagakerjaan di Indonesia menunjukkan bahwa Generasi Z kini memiliki peran yang semakin signifikan dalam pasar tenaga kerja. Hal tersebut tercermin dari tingkat partisipasi kerja pada kelompok usia yang mayoritas berasal dari Generasi Z, yaitu sebesar 68% pada rentang usia 20–24 tahun dan 75,3% pada rentang usia 25–29 tahun. Sementara itu, kelompok usia 15–19 tahun memiliki tingkat partisipasi kerja yang lebih rendah, yakni 28,8%, yang kemungkinan disebabkan oleh masih banyaknya individu dalam kelompok usia tersebut yang sedang menempuh pendidikan. Temuan ini mengindikasikan Kelompok Generasi Z yang didominasi oleh rentang usia 20–29 tahun. telah terlibat aktif dalam dunia kerja. Dengan semakin dominannya Generasi Z dalam komposisi tenaga kerja, organisasi perlu memahami karakteristik dan preferensi kerja generasi ini untuk mendukung pengelolaan sumber daya manusia yang lebih efektif.

[image: ]
[bookmark: _Toc231567672]Gambar 1. 4 Alasan Gen Z Mudah Resign dari Tempat Kerja
Sumber : Jakpat
Dari gambar di atas menggambarkan kondisi ketika imbalan yang diterima karyawan dinilai tidak sebanding dengan ruang lingkup tugas yang dijalankan. Dalam praktiknya, seorang karyawan sering mengerjakan pekerjaan di luar deskripsi awal, menangani beberapa fungsi sekaligus, atau menerima tanggung jawab tambahan yang cukup kompleks. Namun, besaran gaji yang diterima tetap berada pada level awal tanpa penyesuaian terhadap perluasan peran tersebut. Situasi ini memunculkan penilaian bahwa kompensasi yang diberikan belum merepresentasikan kontribusi dan tingkat kesulitan pekerjaan yang dikerjakan. Selain itu keterbatasan peluang pengembangan posisi di dalam organisasi. Karyawan tidak memperoleh gambaran yang jelas mengenai kemungkinan promosi, perpindahan jabatan, atau peningkatan peran dalam jangka waktu tertentu. Struktur jabatan cenderung stagnan, serta mekanisme penilaian kinerja belum diikuti dengan skema peningkatan level jabatan yang terarah. Kondisi tersebut membuat arah perkembangan karier di perusahaan sulit dipetakan oleh karyawan. Selanjutnya, situasi kerja yang dihadapi karyawan setiap hari dapat menyulitkan mereka dalam membagi waktu secara proporsional antara urusan pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan. Jam kerja sering melewati batas waktu normal, komunikasi pekerjaan tetap berlangsung di luar jam kerja, dan waktu istirahat tidak sepenuhnya dapat digunakan untuk kebutuhan pribadi. Ruang untuk aktivitas keluarga, pendidikan, maupun pemulihan fisik dan mental menjadi terbatas dalam rutinitas kerja sehari-hari.
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[bookmark: _Toc231567673]Gambar 1. 5 Pentingnya Work-Life Balance untuk Generasi Z
Sumber: Jakpat (2024)
Berdasarkan informasi tersebut, terlihat bahwa keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan personal menjadi fokus utama bagi Generasi Z. Berdasarkan survei Jakpat tahun 2024, sebanyak 92% mengungkapkan bahwa work-life balance menjadi aspek penting, Data ini menggambarkan bahwa sebagian besar Gen Z menempatkan keseimbangan hidup sebagai aspek yang diperhatikan dalam dunia kerja. Beberapa alasan yang muncul dalam survei antara lain menjaga kesehatan mental, meningkatkan semangat kerja, mengurangi tingkat stress, serta mendukung performa kerja. Selain itu, terdapat juga alasan lain seperti menjaga kondisi fisik, memperluas interaksi sosial, dan memiliki waktu dalam menjalani hal yang di suka atau aktivitas pribadi. 
Industri retail merupakan salah satu sektor yang memiliki dinamika ketenagakerjaan yang tinggi karena karakteristik operasionalnya yang padat karya dan berorientasi pada pelayanan. Keberhasilan organisasi retail sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang berinteraksi langsung dengan pelanggan. 
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[bookmark: _Toc231567674]Gambar 1. 6 Profil Perdagagan Provinsi DKI Jakarta
Sumber: Badan Pusat Statistik
Berdasarkan gambar tersebut menjelaskan bahwa sektor perdagangan di Provinsi DKI Jakarta memiliki total omzet sebesar 277.826,3 miliar rupiah per tahun dengan rata-rata omzet per usaha mencapai 18,8 miliar rupiah. Sektor ini juga menyerap banyak tenaga kerja, yaitu 201.804 pekerja dibayar dan 7.489 pekerja tidak dibayar, dengan rata-rata 14 pekerja per usaha serta balas jasa sebesar 66 juta rupiah per tahun. Selain itu, sebanyak 67,62% usaha sudah menggunakan internet dalam kegiatan perdagangan, sehingga menunjukkan bahwa perdagangan di DKI Jakarta cukup maju dan mulai berkembang secara digital.
Besarnya omzet, tingginya penyerapan tenaga kerja, serta perkembangan digitalisasi pada sektor perdagangan menunjukkan bahwa industri retail memiliki kontribusi besar terhadap pertumbuhan ekonomi di Indonesia.  khususnya di DKI Jakarta. Kondisi ini didukung oleh data Badan Pusat Statistik yang menunjukkan bahwa sektor perdagangan atau retail menjadi tergolong sebagai sektor dengan kontribusi dominan terhadap perekonomian Indonesia yang tercermin dalam (PDB). Dalam publikasi Profil Perdagangan Indonesia 2024, BPS menyebutkan bahwa sektor perdagangan menjadi kontributor terbesar kedua terhadap struktur PDB nasional setelah industri pengolahan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sektor retail tidak hanya berperan sebagai penggerak aktivitas ekonomi, tetapi juga menjadi sektor strategis dalam menciptakan lapangan pekerjaan dan meningkatkan pertumbuhan ekonomi nasional.
Usaha yang diteliti dalam penelitian ini termasuk dalam kategori retail spesialis (specialty retail), yaitu jenis usaha ritel yang berfokus pada penjualan produk dalam kategori tertentu. Retail spesialis umumnya memiliki keunggulan dalam kedalaman variasi produk pada kategori tertentu serta pemahaman yang lebih baik terhadap kebutuhan konsumen dibandingkan dengan retail umum.
Dari sisi saluran distribusi, usaha ini menerapkan konsep omnichannel retailing, yaitu integrasi antara penjualan melalui (offline) dan platform digital (online). Pendekatan ini memungkinkan konsumen untuk memperoleh kemudahan dalam berbelanja melalui berbagai kanal yang saling terhubung. Dengan demikian, penerapan omnichannel tidak hanya memperluas jangkauan pasar, tetapi juga meningkatkan pengalaman pelanggan secara keseluruhan dalam proses pembelian.
Calista, C., & Erdiansyah, R. (2025) menyatakan bahwa sebanyak 34% karyawan di Indonesia dan negara-negara Asia Tenggara diketahui secara aktif mencari pekerjaan baru pada tahun 2023. Kondisi ini mengindikasikan bahwa sebagian karyawan tidak sepenuhnya berkomitmen pada organisasi tempat mereka bekerja, melainkan telah memiliki kecenderungan untuk berpindah ke pekerjaan lain. Kondisi tersebut mencerminkan terdapat kecenderungan niat untuk keluar kerja yang relatif tinggi pada para karyawan, yang dapat menjadi indikasi awal terjadinya perpindahan kerja secara aktual apabila tidak dikelola dengan baik oleh perusahaan. Menurut Mobley (1977) turnover intention merupakan prediktor yang kuat terhadap terjadinya turnover aktual. Hal ini menunjukkan bahwa sebelum karyawan benar-benar keluar dari organisasi, terdapat tahapan psikologis berupa niat atau keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Sejalan dengan itu, Tett dan Meyer (1993) menjelaskan bahwa proses turnover diawali dari munculnya ketidakpuasan kerja yang kemudian berkembang menjadi pemikiran untuk keluar (thinking of quitting), hingga akhirnya terbentuk niat untuk keluar (intention to quit). Oleh karena itu, turnover intention sering digunakan sebagai indikator awal untuk mendeteksi potensi kehilangan karyawan dalam suatu organisasi.
Berdasarkan hal tersebut, tingginya proporsi karyawan yang memiliki niat untuk keluar, seperti sebesar 34%, dapat menjadi sinyal serius bagi organisasi karena mencerminkan adanya kecenderungan yang cukup besar terhadap potensi turnover di masa mendatang. Meskipun tidak terdapat batasan baku mengenai persentase turnover intention yang dikategorikan tinggi, angka tersebut menunjukkan bahwa sebagian signifikan tenaga kerja berada dalam kondisi psikologis yang rentan untuk meninggalkan organisasi. Hal ini diperkuat oleh Bothma dan Roodt (2013) yang menjelaskan bahwa turnover intention menjadi salah satu indikator yang cukup akurat untuk memperkirakan perilaku karyawan dalam meninggalkan pekerjaannya, 
Lebih lanjut, munculnya turnover intention tidak terlepas dari berbagai faktor yang mencerminkan keadaan tempat kerja serta pengalaman yang dialami karyawan dalam organisasi. Beberapa faktor yang sering diidentifikasi dalam literatur antara lain Compesation, career growth opportunities, work-life balance, serta job stress. Menurut Mathis dan Jackson (2019), kompensasi yang tidak kompetitif dapat menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Selain itu, kesempatan pengembangan karier yang terbatas juga dapat mendorong karyawan untuk meninggalkan organisasi demi memperoleh prospek yang lebih baik (Dessler, 2020). Di sisi lain, ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (work-life balance) serta tingginya tingkat stress kerja (job stress) terbukti berkontribusi terhadap meningkatnya tekanan psikologis karyawan yang pada akhirnya memicu munculnya turnover intention (Robbins & Judge, 2017). Dengan demikian, memahami dan mengelola faktor-faktor tersebut menjadi faktor yang perlu dikelola secara optimal agar kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi dapat diminimalkan. 
Sejalan dengan hal tersebut, tingkat turnover yang tinggi juga menjadi perhatian penting dalam suatu organisasi. Menurut Roseman (1981, dikutip dalam Sunarjaya et al., 2024), tingkat turnover dikategorikan tinggi apabila melebihi 10% dalam suatu perusahaan atau industri. Data dari Mercer dan Clayton (2019, dikutip dalam Danti et al., 2023) menunjukkan bahwa tingkat turnover di industri retail di Indonesia mencapai 16,9%, yang berarti berada di atas ambang batas tersebut serta lebih besar dibandingkan rata-rata industri lainnya. Kondisi ini mengindikasikan bahwa industri retail memiliki tantangan yang lebih besar dalam mempertahankan karyawan, sehingga perlu perhatian khusus terhadap hal-hal yang dapat memengaruhi turnover intention. 
Dalam sektor industri retail, isu turnover menjadi lebih menonjol karena layanan pelanggan merupakan inti dari aktivitas bisnis. Kualitas interaksi antara karyawan dengan pelanggan maupun pemasok menjadi penentu utama reputasi dan keberlanjutan usaha. Tingkat turnover intention yang tinggi berpotensi mengganggu konsistensi layanan, mengingat karyawan baru memerlukan waktu untuk beradaptasi dan memahami standar operasional perusahaan. Karakteristik pekerjaan pada sektor ini sering berhubungan dengan jam kerja yang tidak fleksibel, tingkat upah yang relatif rendah, serta keterbatasan jaminan kerja. 
Dengan mempertimbangkan dinamika tersebut, strategi retensi karyawan yang spesifik dan terarah menjadi relevan untuk dibahas lebih lanjut. Pengelolaan kompensasi, pengendalian stres kerja, penyediaan peluang pengembangan karier, serta penciptaan keseimbangan kehidupan kerja merupakan faktor-faktor yang saling berinteraksi dalam membentuk sikap karyawan terhadap keberlanjutan kariernya di perusahaan. Kajian ini berupaya mengetahui hubungan antara kompensasi, job stress, career growth opportunities, dan work-life balance terhadap turnover intention dalam konteks industri retail di DKI Jakarta.
Kerangka pemikiran penelitian ini menempatkan kompensasi, job stress, career growth opportunities, dan work-life balance sebagai variabel independen yang dipertimbangkan dalam memahami fenomena turnover intention. Dengan memahami faktor-faktor tersebut secara komprehensif, penelitian ini diarahkan untuk berkontribusi secara akademik dalam meningkatkan cakupan pengetahuan dan penelitian mengenai manajemen sumber daya manusia dalam sektor retail.
Di samping itu, penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat praktis bagi perusahaan sebagai acuan dalam mengembangkan upaya mempertahankan karyawan secara lebih optimal sehingga keinginan tenaga kerja muda untuk meninggalkan perusahaan dapat diminimalkan. Peneliti juga berharap Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan masukan yang bermanfaat bagi perusahaan dalam membuat kondisi lingkungan kerja yang nyaman, kondusif, dan positif sehingga karyawan yang berkualitas dapat tetap bertahan di dalam organisasi. Oleh karena itu, peneliti terdorong untuk melakukan penelitian dengan judul berikut. “Pengaruh Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Generasi Z di Industri Retail di DKI Jakarta”
1.2 [bookmark: _Toc230620590]Rumusan Masalah dan Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan kondisi tingginya kecenderungan niat berhenti bekerja (turnover intention) pada Generasi Z mencerminkan adanya kesulitan yang dihadapi perusahaan dalam menjaga keberlangsungan tenaga kerja. Situasi ini dapat dipicu oleh berbagai faktor yang berkaitan dengan pengalaman karyawan selama bekerja, seperti pemberian kompensasi, tingkat tekanan kerja, peluang pengembangan karier, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Ketika hal-hal  tersebut belum terpenuhi secara optimal, tingkat kepuasan dan semangat kerja karyawan dapat menurun sehingga meningkatkan dorongan untuk meninggalkan perusahaan dan beralih ke pekerjaan lain. Didasarkan pada fenomena tersebut, sehingga rumusan masalah pada penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:
1. Apakah Compensation memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention?
2. Apakah Job Stress memiliki dampak positif yang signifikan terhadap Tunrover Intention?
3. Apakah Career growth opportunities memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention?
4. Apakah Work–life balance memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap Turnover Intention?
5. Apakah Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance memiliki dampak yang signifikan Terdahap Turnover Intention?
1.3 [bookmark: _Toc230620591]Tujuan Penelitian 
[bookmark: _Toc230620592]Tujuan Penelitian yang dilakukan yaitu
1. Untuk mengetahui hasil analisis pengaruh Compensation terhadap Turnover Intention
2. Untuk mengetahui hasil analisis pengaruh Job Stress terhadap Turnover Intention
3. Untuk mengetahui hasil analisis pengaruh Career growth opportunities terhadap Turnover Intention
4. Untuk mengetahui hasil analisis pengaruh Work–life balance Terhadap Turnover Intention
5. Untuk Mengetahui hasil analisis pengaruh Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance Terdahap Turnover Intention
1.4 [bookmark: _Toc230620593]Manfaat Penelitian
1. Manfaat Akademis
Penelitian ini diharapkan bisa memberikan kontribusi dalam pengembangan terhadap industri retail, terutama yang berkaitan dengan hal-hal yang memengaruhi turnover Intention terhadap Generasi Z. Selain itu, penelitian ini juga mampu dijadikan referensi untuk studi berikutnya yang membahas variabel sejenis ataupun variabel lain yang masih berhubungan dengan turnover Intention,r fenomena dan karakteristik generasi muda di dunia kerja.
2. Manfaat Non – Akademis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat praktis untuk perusahaan retail dalam mengetahui hal-hal yang memengaruhi turnover Intention karyawan Generasi Z, khususnya yang berkaitan dengan compensation, job stress, career growth opportunities, dan work-life balance di sektor retail.
Hasil penelitian ini mampu dijadikan sebagai acuan dalam merumuskan strategi pengelolaan karyawan retail menjadi lebih optimal, seperti pemberian kompensasi dengan lebih kompetitif, pengelolaan beban dan stres kerja yang sering muncul akibat jam kerja yang dinamis, penyediaan peluang pengembangan karier yang jelas, serta peningkatan keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi karyawan. Oleh sebab itu, Penelitian ini diharapkan mampu memberikan wawasan yang berguna bagi perusahaan retail dalam meminimalkan niat untuk meninggalkan organisasi, meningkatkan kemampuan perusahaan dalam mempertahankan karyawan, serta membuat lingkungan kerja yang lebih selaras dengan karakteristik serta kebutuhan Generasi Z pada industri retail. 
1.5 [bookmark: _Toc230620594] Batasan Penelitian
Penelitian ini dibatasi agar pembahasan lebih terarah dan menghasilkan temuan yang sesuai dengan fokus permasalahan, sehingga penulis menetapkan beberapa ruang lingkup dan batasan penelitian sebagai berikut.
1. Lokasi dan Objek Penelitian
Penelitian ini berfokus pada karyawan yang bekerja dalam industri
Speciality Retail di DKI Jakarta
2. Waktu Penelitian
Periode penelitian yang dilakukan penelitian adalah pada semester
genap tahun akademik 2025/2026.
3. Variabel Penelitian
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini
1. Compensation (Variabel Independent)
2. Job Stress (Variabel indendent)
3. Career growth opportunities (Variabel Independent)
4. Work–life balance (Variabel Independent)
5. Turnover Intention (Variabel Dependen)
1.6 [bookmark: _Toc230620595] Sistematika Penulisan
BAB I PENDAHULUAN
Pada Bab I, penulis menguraikan kondisi dan situasi umum yang melatarbelakangi dilaksanakannya penelitian.
BAB II LANDASAN TEORI
Pada Bab II, penulis menyajikan landasan teori yang relevan, menelaah hasil penelitian sebelumnya, serta memaparkan kerangka konseptual penelitian.
BAB III METOLOGI PENELITIAN
Pada Bab III, penulis menjelaskan profil objek penelitian, rancangan dan desain penelitian, teknik analisis yang digunakan, karakteristik populasi dan sampel penelitian, operasionalisasi variabel, serta prosedur pengujian hipotesis.
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN
Pada Bab IV, penulis memaparkan hasil penelitian yang didapatkan dari proses analisis data serta membahas temuan tersebut untuk menjawab rumusan masalah penelitian.
BAB V SIMPULAN DAN SARAN
Pada Bab V, penulis menyusun kesimpulan berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan serta menyampaikan saran bagi penelitian selanjutnya dengan topik sejenis.


[bookmark: _Toc230620596]BAB II 
LANDASAN TEORI 
2.1 [bookmark: _Toc230620597]Tinjauan Teori
[bookmark: _Toc230620598]2.1.1 Compensation
Menurut Dessler, G. (2020) Kompensasi merupakan seluruh bentuk balas jasa yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi yang telah diberikan dalam pelaksanaan pekerjaan. Balas jasa tersebut tidak hanya diwujudkan dalam bentuk finansial, seperti gaji, upah, insentif, bonus, dan berbagai tunjangan, tetapi juga dalam bentuk non-finansial. Bentuk non-finansial dapat berupa apresiasi atas kinerja, pengakuan dari organisasi, peluang pengembangan kompetensi dan jenjang karier, serta lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung. Dalam konteks manajemen sumber daya manusia, kompensasi dipandang sebagai salah satu mekanisme penting yang digunakan perusahaan untuk memengaruhi sikap, motivasi, serta tingkat produktivitas karyawan sehingga dapat mendukung pencapaian tujuan organisasi. (Martocchio, 2025).
Lebih lanjut, compensation juga berkaitan dengan dinamika dunia kerja yang terus berkembang, terutama dalam konteks fleksibilitas dan kepastian hukum dalam hubungan kerja. Menurut (Suryadi et al., 2022), compensation merupakan Kompensasi merupakan seluruh bentuk penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi, tenaga, dan waktu yang telah dicurahkan dalam pelaksanaan pekerjaan, baik berupa manfaat finansial maupun non-finansial. Pemberian kompensasi yang dianggap layak, proporsional, dan sesuai dengan kontribusi yang diberikan karyawan dapat mendorong peningkatan kepuasan kerja serta memperkuat motivasi dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, dan membantu perusahaan dalam mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik.
Selain itu, Cascio dan Boudreau (2025) compensation merupakan salah satu praktik penting dalam manajemen sumber daya manusia yang dipandang sebagai investasi organisasi terhadap karyawan karena dapat memberikan dampak finansial bagi organisasi. Kebijakan kompensasi yang dirancang secara efektif juga mampu memberikan dampak positif terhadap pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan. sehingga, perancangan sistem kompensasi yang baik menjadi kunci untuk menciptakan nilai tambah yang berkelanjutan bagi organisasi.
[bookmark: _Toc230620599]2.1.2 Job Stress
Fauquet-Alekhine dan Erskine (2023) mendefinisikan stress kerja sebagai respons yang merugikan yang timbul akibat ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas individu dalam memenuhinya. Situasi ini memperlihatkan bahwa stress kerja merupakan fenomena yang cukup kompleks dan melibatkan interaksi antara individu dan lingkungan kerja. Job Stress merupakan kondisi yang timbul akibat ketidaksesuaian antara beban serta tuntutan pekerjaan dengan kemampuan individu dalam memenuhi tuntutan tersebut. yang dimana kondisi ini dapat menimbulkan respons fisik maupun emosional yang berdampak negatif terhadap kesehatan dan kinerja karyawan. 
Zheng (2024) mengemukakan bahwa tuntutan pekerjaan yang tidak ditangani dengan baik berpotensi menimbulkan berbagai mengganggu kesehatan mental dan juga fisik, serta menurunkan kualitas hidup individu. Ketidakseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan urusan pribadi sering kali menjadi pemicu utama munculnya stress, yang kemudian berpengaruh pada produktivitas dan kepuasan kerja. Dalam konteks mendalam, job stress memiliki keterkaitan yang erat dengan kesejahteraan karyawan dan keseimbangan kehidupan kerja.
Ramteke (2026) juga menyatakan bahwa tekanan untuk mencapai kemajuan karier dan memenuhi ekspektasi organisasi dapat meningkatkan job stress pada karyawan. Dalam kondisi tertentu, tuntutan untuk terus berkembang tanpa dukungan yang memadai dapat memperburuk kondisi stres. Maka dari itu, pengelolaan stres kerja memiliki peran penting dalam mempertahankan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kesejahteraan individu.
[bookmark: _Toc230620600]2.1.3 Career Growth Opportunities
Ramteke (2026) menjelaskan bahwa career growth opportunities mencakup peluang untuk memperoleh promosi, peningkatan keterampilan, serta pengalaman kerja yang mendukung perkembangan jangka panjang. Persepsi terhadap adanya peluang ini berperan besar dalam memengaruhi semangat kerja serta loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Career growth opportunities merujuk pada persepsi individu terhadap ketersediaan jalur untuk berkembang dan meningkatkan kemampuan dalam organisasi.
Selanjutnya, Cascio dan Boudreau (2025) menekankan bahwa organisasi yang berinvestasi dalam career growth opportunities cenderung memiliki tingkat keterlibatan dan retensi yang lebih tinggi. Program pelatihan, pengembangan kompetensi, serta perencanaan karier yang terstruktur dapat membantu karyawan mencapai potensi maksimalnya. Dengan demikian, kesempatan pertumbuhan karier bukan hanya berdampak positif bagi karyawan secara pribadi, namun juga meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
Di sisi lain, Clear (2024) mengaitkan career growth opportunities dengan pembentukan kebiasaan yang konsisten dan berkelanjutan. Dalam konteks organisasi, peluang pengembangan karier dapat dipandang sebagai proses bertahap yang membutuhkan komitmen jangka panjang. Pada saat organisasi dapat menyediakan lingkungan yang mendukung pembelajaran dan pengembangan, sehingga karyawan lebih terdorong untuk terus berkembang. Oleh karena itu, career growth opportunities menjadi elemen penting dalam menciptakan tenaga kerja yang adaptif serta berorientasi pada peningkatan berkelanjutan.
[bookmark: _Toc230620601]2.1.4 Work-life Balance
Menurut Zheng (2024) menyatakan work-life balance memiliki peran yang signifikan dalam mendukung kesehatan serta kesejahteraan karyawan. Ketika tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak dapat dikelola secara proporsional, kondisi tersebut berpotensi menimbulkan tekanan yang dapat memengaruhi kesehatan fisik maupun psikologis individu. Work-life balance menggambarkan kemampuan seseorang dalam mengelola dan menyelaraskan kewajiban pekerjaan dengan kehidupan personal secara harmonis. Konsep ini tidak hanya menitikberatkan pada pembagian waktu antara kedua aspek tersebut, tetapi juga pada kemampuan individu dalam memenuhi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi tanpa menimbulkan konflik yang berlebihan, tetapi juga menggambarkan terciptanya keharmonisan antara aktivitas kerja dan kehidupan di luar pekerjaan sehingga keduanya dapat berjalan selaras.
Dalam konteks perkembangan dunia kerja, konsep work-life balance semakin relevan seiring dengan meningkatnya fleksibilitas kerja. Knappertsbusch dan Wisskirchen (2024) menekankan bahwa perubahan pola kerja, seperti fleksibilitas waktu dan tempat kerja, menuntut organisasi untuk merancang kebijakan yang mampu mendukung keseimbangan kehidupan karyawan. Dengan adanya fleksibilitas yang tepat, karyawan dapat mengelola tanggung jawab pekerjaan tanpa mengabaikan kebutuhan pribadi, sehingga menciptakan kondisi kerja yang lebih berkelanjutan.
Selain itu, Menurut (Hotama & Setiorini, 2025), Work-life balance dapat dipahami sebagai kemampuan individu dalam mengelola serta menyelaraskan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya secara proporsional. Dengan terciptanya keseimbangan tersebut, individu tetap mampu menjalankan pekerjaannya secara optimal tanpa mengorbankan kesehatan psikologis maupun kualitas hubungan sosialnya. Kondisi ini mendukung terciptanya keselarasan dalam menjalankan berbagai peran kehidupan sekaligus meminimalkan kemungkinan terjadinya konflik antara kewajiban pekerjaan dan kepentingan pribadi. Bagi Generasi Z, work-life balance tidak hanya berkaitan dengan keseimbangan peran, tetapi juga mencakup fleksibilitas dalam pengaturan waktu dan lokasi kerja, serta tersedianya ruang untuk pengembangan diri dan aktivitas di luar lingkungan pekerjaan, yang dianggap penting dalam mendukung kesejahteraan dan kepuasan hidup mereka.
[bookmark: _Toc230620602]2.1.5 Turnover Intention
Hom et al. (2024) mengemukakan bahwa turnover intention tidak sekadar menggambarkan perpindahan karyawan, tetapi juga mencerminkan kualitas hubungan dan keterikatan antara karyawan dengan organisasi. Kondisi tersebut dapat muncul akibat berbagai faktor, seperti rendahnya tingkat kepuasan kerja, tingginya tuntutan dan tekanan pekerjaan, serta ketidakharmonisan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Faktor-faktor tersebut pada akhirnya berpotensi menurunkan tingkat loyalitas dan komitmen karyawan terhadap organisasi.
Martocchio (2025) menyatakan bahwa berbagai faktor organisasi, termasuk sistem kompensasi, memiliki pengaruh terhadap tingkat turnover Intention. Saat karyawan menilai bahwa imbalan yang diterima belum mencerminkan kontribusi, beban kerja, serta tanggung jawab yang telah mereka jalankan, sehingga kecenderungan meninggalkan organisasi akan meningkat. Sebaliknya, sistem pemberian imbalan yang sesuai dan bersaing mampu mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan karena dapat meningkatkan rasa puas serta loyalitas terhadap organisasi.
Selain itu, Zheng (2024) menekankan bahwa kesejahteraan karyawan, termasuk aspek work-life balance juga merupakan faktor yang berperan dalam memengaruhi turnover intention. Ketidakmampuan karyawan dalam menjaga keselarasan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya dapat mengurangi tingkat kepuasan kerja serta mendorong munculnya keinginan untuk meninggalkan organisasi. Oleh karena itu, upaya perusahaan dalam mengendalikan turnover intention tidak cukup hanya melalui pemberian imbalan finansial, tetapi juga perlu didukung oleh kemampuan organisasi dalam membangun lingkungan kerja yang mampu menunjang kesehatan, kenyamanan, dan kesejahteraan karyawan secara menyeluruh.
2.2 [bookmark: _Toc230620603]Model Penelitian
Model penelitian ini dikembangkan dengan mengacu pada penelitian berjudul A Comparative Study of Turnover Drivers Among Real Estate Sales Professionals in Lebanon and the UAE oleh (Sarkis et al., 2026). Penelitian tersebut mengkaji berbagai faktor organisasi yang memengaruhi turnover Intention karyawan melalui pendekatan komparatif pada dua negara. Dalam studi tersebut, variabel-variabel organisasi seperti kompensasi, stres kerja, peluang pertumbuhan karier, dan keseimbangan kehidupan kerja diidentifikasi sebagai determinan utama dalam menjelaskan dinamika turnover intention. Kerangka penelitian yang digunakan ini mengacu kepada kerangka konseptual yang telah diuji secara empiris, namun dengan penyesuaian sesuai dengan kebutuhan penelitian.
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[bookmark: _Toc231567689]Gambar 2. 1 Model Penelitian
Sumber: Sarkis et al., (2025)
H1 : Compesation memiliki pengaruh Negatif terhadap Turnover Intention
H2 : Job Stress memiliki pengaruh Positif terhadap Turnover Intention
H3 : Career Growth Opportunities memiliki pengaruh Negatif terhadap 
Turnover Intention
H4 : Work-Life Balance memiliki pengaruh Negatif terhadap Turnover 
Intention
H5 : Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities dan Work-Life 
Balance secara simultan berpengaruh terhadap Turnover Intention
Secara konseptual, model ini menggambarkan bahwa keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan tidak muncul secara langsung, tetapi terbentuk akibat berbagai kondisi dan faktor internal organisasi yang dialami oleh karyawan selama menjalankan pekerjaannya. Dengan menerapkan model dari Sarkis et al. (2025), penelitian ini berupaya menguji kembali relevansi dan konsistensi hubungan antarvariabel dalam konteks yang berbeda. Oleh karena itu, model penelitian ini menjadi landasan dalam penyusunan hipotesis serta analisis empiris yang akan dilakukan pada bab selanjutnya.
Gambar 2.1 menunjukkan kerangka konseptual yang menghubungkan empat variabel independen, yaitu Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-life Balance terhadap variabel dependen, yaitu Turnover intention. Berbeda seperti model aslinya, penelitian ini melakukan pengembangan dengan menambahkan pengujian simultan guna melihat pengaruh gabungan dari seluruh variabel independen terhadap turnover intention. Maka dari itu, model ini tidak sekedar menguji hubungan secara terpisah, tetapi juga secara simultan dalam satu kesatuan analisis.
Berdasarkan model tersebut, hubungan antarvariabel dapat dijelaskan melalui dua pendekatan pengujian. Pertama, pengujian parsial yang dirumuskan dalam H1, H2, H3, dan H4, yang mengasumsikan adanya pengaruh langsung setiap variabel independen terhadap turnover intention. Kedua, pengujian simultan yang dirumuskan dalam H5, yang mengasumsikan bahwa Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-life Balance secara bersama-sama memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover intention. Penambahan hipotesis ini bertujuan dalam memberikan gambaran secara lebih menyeluruh terkait kekuatan pengaruh kolektif variabel-variabel tersebut.
Secara konsep, modifikasi model ini menunjukkan bahwa turnover intention tidak terjadi secara terpisah akibat satu penyebab saja, tetapi terbentuk dari hubungan berbagai faktor dalam organisasi yang dirasakan oleh karyawan. Dengan mengadaptasi dan mengembangkan model dari Sarkis et al. (2025), penelitian ini berupaya menguji kembali relevansi hubungan antarvariabel sekaligus memberikan pemahaman yang lebih komprehensif dalam konteks penelitian yang berbeda. Oleh karena itu, model penelitian ini menjadi ladasan dalam penyusunan hipotesis serta analisis empiris pada proses berikutnya
2.3 [bookmark: _Toc230620604]Hipotesis
[bookmark: _Toc230620605]2.3.1 Compensation berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
Compensation sering kali menjadi penyebab penentu dalam menentukan apakah karyawan memilih tetap bekerja atau keluar dari organisasi. Menurut (Suhardi & Oktari, 2023) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut menjelaskan bahwa saat perusahaan dapat memberikan imbalan yang sesuai dan memenuhi harapan karyawan, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan cenderung berkurang. Karyawan yang memperoleh penghargaan melalui pemberian kompensasi yang layak biasanya akan memiliki tingkat kesetiaan yang lebih tinggi serta lebih memilih tetap bekerja di perusahaan.
(Wijayanti & Anisa, 2022) juga menemukan bahwa kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Dalam Hasil penelitian menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang proporsional terhadap tanggung jawab pekerjaan dapat mendorong munculnya rasa puas dan nyaman pada diri karyawan selama bekerja. keaadan ini membuat keinginan berpindah ke perusahaan lain menjadi lebih rendah karena kebutuhan ekonomi maupun penghargaan atas pekerjaan telah terpenuhi.
(Haliza et al., 2025) yang mengemukakan bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian ini menegaskan bahwa kompensasi baik mampu memperkuat komitmen karyawan terhadap perusahaan serta meningkatkan kepuasan kerja. Ketika karyawan merasakan manfaat yang layak dari pekerjaannya, maka dorongan untuk meninggalkan organisasi cenderung berkurang. Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H1: Compensation memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention
[bookmark: _Toc230620606]2.3.2 Job Stress berpengaruh positif terhadap Turnover Intention
(Abdillah, 2024) hasil penelitian mengemukakan bahwa job stress memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan tersebut menjelaskan bahwa meningkatnya tingkat tekanan kerja yang dirasakan karyawan berpotensi meningkatkan kecenderungan untuk mencari pekerjaan di luar organisasi atau meninggalkan perusahaan. Kondisi tersebut dapat dipicu oleh berbagai faktor, seperti beban pekerjaan yang berlebihan, tingginya tuntutan pencapaian target, tanggung jawab pekerjaan yang besar membuat karyawan merasa kurang nyaman dalam menjalankan pekerjaannya. Kondisi tersebut dapat menurunkan semangat kerja serta mendorong karyawan mulai mempertimbangkan kesempatan kerja di tempat lain yang dirasa lebih baik.
(Natalya et al., 2025) mengemukakan bahwa job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Tingginya beban pekerjaan yang berat, tuntutan kerja yang intens, dan kondisi kerja yang menimbulkan kelelahan dapat meningkatkan tingkat stres yang dirasakan karyawan. Apabila stres kerja terjadi dalam jangka waktu yang panjang, karyawan berpotensi mengalami kelelahan secara fisik maupun psikologis yang kemudian meningkatkan kecenderungan karyawan untuk keluar dari organisasi dan mempertimbangkan peluang kerja lain yang dinilai mampu memberikan kenyamanan serta kepastian kerja yang lebih baik.
(Chandana & Kintani, 2024) mengemukakan bahwa job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut menyatakan bahwa tekanan pekerjaan yang semakin berat cenderung diikuti dengan meningkatnya niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Padatnya beban tugas, tekanan yang muncul dari lingkungan kerja, dan meningkatnya ekspektasi perusahaan terhadap karyawan menjadi beberapa hal yang dapat memicu stres kerja. Ketika kondisi ini tidak dikelola dengan baik, karyawan akan lebih mudah mempertimbangkan untuk berpindah ke tempat kerja lain. Berdasarkan temuan empiris tersebut, maka diperoleh rumusan hipotesis sebagai berikut:
H2: Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention
[bookmark: _Toc230620607]2.3.3 Career Growth Opportunities berpengaruh negatif terhadap turnover Intention
Career Growth Opportunities sering dipandang sebagai faktor yang dapat mempertimbangan bagi karyawan dalam memutuskan untuk bertahan maupun mengakhiri hubungan kerjanya dengan organisasi. (Solihat & Salendu, 2023) mengemukakan bahwa career growth opportunity memiliki hubungan negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin besar peluang pengembangan karier yang disediakan perusahaan, semakin kecil kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Karyawan yang melihat adanya peluang promosi, peningkatan keterampilan, dan kemajuan jabatan cenderung merasa masa depannya masih terbuka sehingga lebih memilih bertahan di perusahaan.
(Zahirah & Satrya, 2024) mengemukakan bahwa career growth memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Artinya, semakin besar kesempatan pertumbuhan dan pengembangan karier yang dialami karyawan selama menjadi bagian dari organisasi, semakin kecil kemungkinan munculnya niat untuk meninggalkan perusahaan. Kondisi ini terjadi karena karyawan merasa organisasi memberikan prospek masa depan yang jelas, baik dalam bentuk peluang p romosi, peningkatan tanggung jawab, maupun pengembangan kompetensi yang mendukung perkembangan profesional mereka.
(Jiaying & Muda, 2023) mengemukakan bahwa career growth berpengaruh negatif terhadap turnover intention. ini mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki persepsi positif terhadap peluang kemajuan karier umumnya memiliki tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap perusahaan dan kecenderungan yang lebih rendah untuk mencari pekerjaan lain. Adanya peluang pengembangan kemampuan profesional, peningkatan pengalaman kerja, serta jalur karier yang lebih terarah mendorong karyawan untuk memandang bahwa perusahaan menyediakan prospek karier yang lebih baik bagi masa depan mereka. Berdasarkan penjelasan tersebut, hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut.:
H3: Career Growth Opportunities memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention
2.3.4 Work-Life Balance berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
(Dewi & Ekawaty, 2026) Penelitian tersebut menyatakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa generasi muda cenderung mempertimbangkan keseimbangan hidup sebagai salah satu aspek penting dalam memilih tempat kerja. Apabila perusahaan dapat menerapkan pengelolaan jam kerja yang fleksibel disertai dengan beban pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas karyawan, kecenderungan untuk keluar menjadi lebih rendah.
(Saleem et al., 2024) menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil mengindikasikan bahwa karyawan yang berhasil menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya cenderung memiliki tingkat keinginan untuk keluar dari organisasi yang lebih rendah. Temuan tersebut juga menunjukkan bahwa perusahaan yang memberikan dukungan terhadap work-life balance, misalnya melalui penerapan fleksibilitas kerja dan pengelolaan beban kerja yang proporsional, berpotensi meningkatkan kenyamanan kerja sekaligus memperkuat upaya mempertahankan karyawan dalam organisasi.
Penelitian (Pamungkas & Sudiro, 2024) menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan ni mengindikasikan bahwa individu yang dapat menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki niat untuk meninggalkan pekerjaan yang lebih rendah. Ketersediaan waktu untuk keluarga, istirahat, serta aktivitas pribadi dipandang penting dalam menciptakan kenyamanan bekerja. Selain itu, Adanya keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi pada karyawan umumnya berkaitan dengan meningkatnya keterikatan terhadap organisasi serta rendahnya keinginan untuk meninggalkan perusahaan. Berdasarkan berbagai temuan tersebut, sehingga hipotesis penelitian ditetapkan sebagai berikut::
H4:  Work-life Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention
[bookmark: _Toc230620608]2.3.5 Uji Simultan Variabel Independen terhadap Turnover Intention
Compensation sering kali menjadi penyebab penentu dalam menentukan apakah karyawan memilih tetap bekerja atau keluar dari organisasi. Menurut (Suhardi & Oktari, 2023) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil tersebut menjelaskan bahwa saat perusahaan dapat memberikan imbalan yang sesuai dan memenuhi harapan karyawan, keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan cenderung berkurang. Karyawan yang memperoleh penghargaan melalui pemberian kompensasi yang layak biasanya akan memiliki tingkat kesetiaan yang lebih tinggi serta lebih memilih tetap bekerja di perusahaan.
(Abdillah, 2024) hasil penelitian mengemukakan bahwa job stress memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Temuan tersebut menjelaskan bahwa meningkatnya tingkat tekanan kerja yang dirasakan karyawan berpotensi meningkatkan kecenderungan untuk mencari pekerjaan di luar organisasi atau meninggalkan perusahaan. Kondisi tersebut dapat dipicu oleh berbagai faktor, seperti beban pekerjaan yang berlebihan, tingginya tuntutan pencapaian target, tanggung jawab pekerjaan yang besar membuat karyawan merasa kurang nyaman dalam menjalankan pekerjaannya. Kondisi tersebut dapat menurunkan semangat kerja serta mendorong karyawan mulai mempertimbangkan kesempatan kerja di tempat lain yang dirasa lebih baik.
(Solihat & Salendu, 2023) mengemukakan bahwa career growth opportunity memiliki hubungan negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Artinya, semakin besar peluang pengembangan karier yang disediakan perusahaan, semakin kecil kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Karyawan yang melihat adanya peluang promosi, peningkatan keterampilan, dan kemajuan jabatan cenderung merasa masa depannya masih terbuka sehingga lebih memilih bertahan di perusahaan.
(Dewi & Ekawaty, 2026) Penelitian tersebut menyatakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa generasi muda cenderung mempertimbangkan keseimbangan hidup sebagai salah satu aspek penting dalam memilih tempat kerja. Apabila perusahaan dapat menerapkan pengelolaan jam kerja yang fleksibel disertai dengan beban pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas karyawan, kecenderungan untuk keluar menjadi lebih rendah.
H5:  Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-life Balance secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention.
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[bookmark: _Toc231570428]      Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu
	NO
	Peneliti
	Judul Peneliti
	Temuan Inti

	1
	Sarkis et al. (2026)
	A Comparative Study of Turnover Drivers Among Real Estate Sales Professionals in Lebanon and the UAE
	Penelitian ini dijadikan acuan dan referensi utama variabel dalam penelitian ini, yaitu Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-life Balance dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini membantu memperkuat landasan teori dan model penelitian penulis.

	2
	Suhardi, A.R. & Oktari, S.D. (2023)
	The Role of Compensation and Loyalty to Employee Turnover Intention
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Compensation dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention.

	3
	Erika Putri Wijayanti & Friztina Anisa (2022)
	Pengaruh Kompensasi, Kepuasan Kerja, dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Compensation, dan Turnover Intention. Temuan penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif terhadap turnover intention, sedangkan stres kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention. 

	4
	Haliza, et al., (2025)
	The Effect Of Compesation On Turnover Intention With Job Satisfaction And Organizational Commitment As Intervening Variables At Diponegoro National Hospital, Semarang 
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Compensation dan Turnover Intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa compensation berpengaruh negatif terhadap turnover intention.

	5
	Bara Muttaqien Abdillah (2023)
	Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Job Stress, dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.

	6
	Natalya, A.C. et al. (2025)
	Pengaruh Job Stress dan Job Insecurity terhadap Turnover Intention Karyawan Retail  Indomaret & Alfamart Solo Raya
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Job Stress dan Turnover Intention. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. 

	7
		



	Solihat, W.S. & Salendu, A.


(2023)
	The Relationship Between Career Growth Opportunity and Turnover Intentions in Employees in Startup Companies X
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Career Growth Opportunity dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan bahwa kesempatan pengembangan karier memiliki hubungan negatif signifikan terhadap Turnover Intention. 

	8
	Dewi, O.R.S. & Ekawaty, N. (2026)
	Workload dan Work Life Balance terhadap Turnover Intention pada Generasi Z di Kota Bekasi
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel, Work-Life Balance, dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention.

	9
		



Triningsih & Darma (2023)Triningsih, N.N. & Darma, G.S. Triningsih, N.N. & Darma, G.S. (2023)
	Compensation, Worklife Balance, Employee Engagement, and Turnover Intention
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Compensation, Work-Life Balance dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan bahwa kompensasi dan Work-Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention. 

	10
	Saleem, M., Ashraf, I., & Shahzad, S. (2024)
	The Impact of Work Life Balance on Turnover Intention : The Mediating Role Of Job Engagement among Employees
	Penelitian ini digunakan sebagai referensi untuk menjelaskan variabel Work-Life Balance, dan Turnover Intention. Temuan dalam jurnal ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover Intention. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN
1. [bookmark: _Toc71290870][bookmark: _Toc71290908][bookmark: _Toc71292381][bookmark: _Toc71296213][bookmark: _Toc72503709][bookmark: _Toc72503782][bookmark: _Toc73800195][bookmark: _Toc73803333][bookmark: _Toc73804183][bookmark: _Toc77841389][bookmark: _Toc81342084][bookmark: _Toc81342135][bookmark: _Toc81385454][bookmark: _Toc81557823][bookmark: _Toc81558050][bookmark: _Toc81560030][bookmark: _Toc172013741][bookmark: _Toc230620610][bookmark: _Toc18051680]
2. [bookmark: _Toc71290871][bookmark: _Toc71290909][bookmark: _Toc71292382][bookmark: _Toc71296214][bookmark: _Toc72503710][bookmark: _Toc72503783][bookmark: _Toc73800196][bookmark: _Toc73803334][bookmark: _Toc73804184][bookmark: _Toc77841390][bookmark: _Toc81342085][bookmark: _Toc81342136][bookmark: _Toc81385455][bookmark: _Toc81557824][bookmark: _Toc81558051][bookmark: _Toc81560031][bookmark: _Toc172013742][bookmark: _Toc230620611]
3. [bookmark: _Toc71290872][bookmark: _Toc71290910][bookmark: _Toc71292383][bookmark: _Toc71296215][bookmark: _Toc72503711][bookmark: _Toc72503784][bookmark: _Toc73800197][bookmark: _Toc73803335][bookmark: _Toc73804185][bookmark: _Toc77841391][bookmark: _Toc81342086][bookmark: _Toc81342137][bookmark: _Toc81385456][bookmark: _Toc81557825][bookmark: _Toc81558052][bookmark: _Toc81560032][bookmark: _Toc172013743][bookmark: _Toc230620612]
[bookmark: _Toc230620613]3.1 Gambaran Umum Objek Penelitian
Penelitian ini berfokus pada pekerja Generasi Z yang bekerja di industri Speciality retail di wilayah DKI Jakarta. Generasi Z dalam penelitian ini merujuk pada kelompok individu yang lahir pada rentang tahun 1997–2012. Penelitian memusatkan perhatian pada karakteristik generasi tersebut dalam konteks dunia kerja Speciality Retail, yang ditandai oleh intensitas interaksi dengan pelanggan, penggunaan teknologi operasional, serta dinamika kerja berbasis target. Dalam beberapa tahun terakhir, Generasi Z dikenal memiliki perhatian yang tinggi terhadap aspek kesejahteraan psikologis, kesehatan mental, serta makna personal dalam pekerjaan. Pada lingkungan retail di DKI Jakarta, pekerja Generasi Z juga banyak terlibat pada posisi layanan langsung, operasional toko, serta aktivitas penjualan, dengan pola kerja yang menuntut fleksibilitas waktu, mobilitas tinggi, dan adaptasi terhadap sistem kerja digital.
3.2 [bookmark: _Toc230620614]Desain Penelitian
Desain penelitian dapat diartikan sebagai rancangan yang disusun secara terarah dan sistematis untuk mengarahkan proses pengumpulan dan analisis data, agar pertanyaan penelitian dapat terjawab atau hipotesis dapat diuji dengan tepat.
[bookmark: _Toc230620615]3.2.1 Research Data
Desain penelitian merupakan suatu rancangan terpadu yang digunakan sebagai acuan dalam pelaksanaan pengumpulan data, penentuan teknik pengukuran, serta prosedur analisis data. Rancangan tersebut berfungsi untuk mengarahkan peneliti dalam memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara lebih terstruktur melalui penetapan metode dan strategi penelitian yang sesuai dengan tujuan penelitian (Cooper & Schindler, 2014, p. 124)
Menurut Creswell (2023) Desain penelitian dapat diartikan sebagai kerangka yang disusun sebagai acuan dalam menjalankan proses penelitian, yang mencakup pemilihan pendekatan penelitian, strategi yang digunakan, serta teknik tertentu dalam proses pengumpulan dan pengolahan data. Rancangan tersebut membantu peneliti agar proses penelitian dapat berjalan secara terencana, terstruktur, dan selaras dengan tujuan penelitian. Dalam menentukan desain penelitian, terdapat beberapa jenis metode yang dibedakan berdasarkan karakteristik data yang digunakan.
1. Penelitian kuantitatif merupakan pendekatan yang digunakan untuk mengkaji keterkaitan antarunsur penelitian dengan memanfaatkan data berbentuk angka yang diperoleh melalui instrumen yang telah dibakukan, seperti kuesioner atau survei. konsep ini berlandaskan penalaran deduktif serta mendukung proses pengujian hipotesis secara objektif melalui penerapan analisis statistik.
2. Penelitian kualitatif menekankan upaya untuk memahami secara mendalam pengalaman, sudut pandang, serta makna yang terkandung di balik suatu peristiwa atau fenomena. Data dikumpulkan melalui teknik seperti wawancara, pengamatan langsung, dan penelaahan dokumen, kemudian diolah dengan analisis tematik guna menggambarkan konteks penelitian secara menyeluruh.
3. Pendekatan mixed methods merupakan strategi penelitian yang memadukan metode kuantitatif dan kualitatif dalam mendapatkan pemahaman secara menyeluruh. Melalui konsep ini, peneliti dapat mengumpulkan serta menganalisis data numerik dan data non-numerik baik secara simultan maupun secara bertahap, disesuaikan dengan tujuan dan kebutuhan yang telah ditetapkan dalam penelitian.
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan desain penelitian dengan metode kuantitatif. Metode tersebut dipilih untuk menganalisis permasalahan dan fenomena melalui penggambaran hubungan antar variabel yang meliputi Compesation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-life Balance terhadap Turnover Intention. Selain itu, data yang diperoleh berupa angka sehingga dapat diolah dengan cara statistik untuk menguji hubungan antarvariabel, dengan demikian hasil penelitian menjadi lebih akurat, objektif, serta mampu merepresentasikan pandangan Generasi Z.
[bookmark: _Toc230620616]3.2.2 Jenis Penelitian
Berdasarkan pendapat Malhotra (2017, p. 61), ada dua tipe desain penelitian yang umum digunakan dalam suatu penelitian, yaitu
penelitian yang umum digunakan, yaitu
1. Exploratory Research Design merupakan rancangan penelitian yang memiliki tingkat keluwesan tinggi dan digunakan untuk menggali serta memperoleh pemahaman awal mengenai suatu fenomena yang belum dapat diukur secara jelas. Desain ini umumnya diterapkan pada kondisi ketika ketersediaan informasi mengenai permasalahan penelitian masih terbatas.
2. Conclusive Research Design merupakan rancangan penelitian yang diarahkan untuk menghasilkan temuan yang bersifat tegas dan meyakinkan melalui proses pengukuran terhadap variabel atau fenomena yang telah dirumuskan secara jelas serta dapat diukur secara tepat.
Desain ini terbagi lagi menjadi dua bentuk, yaitu:
a. Descriptive Research merupakan jenis penelitian yang digunakan untuk memaparkan atau menjelaskan karakteristik, situasi, maupun kondisi tertentu, seperti kondisi lapangan, pola perilaku konsumen, serta kegunaan atau aktivitas tertentu yang menjadi fokus kajian.
b. Causal Research merupakan jenis penelitian yang bertujuan untuk memperoleh bukti empiris mengenai hubungan sebab-akibat antara dua atau lebih variabel yang diteliti.
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis fenomena yang diteliti, dengan jenis penelitian berupa descriptive research. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara langsung menggunakan Google Forms kepada responden yang telah dipilih sesuai kriteria penelitian. Responden kemudian memberikan penilaian terhadap setiap pernyataan menggunakan skala Likert 1 sampai 5, sehingga jawaban yang diberikan dapat menggambarkan kondisi dan pengalaman yang mereka rasakan secara lebih objektif.
[bookmark: _Toc230620617]3.3 Populasi dan Sampel Penelitian
[bookmark: _Toc230620618]3.3.1 Populasi
Populasi merupakan keseluruhan unit yang menjadi sasaran pengamatan dan analisis dalam sebuah penelitian. Menurut Sugiyono (2023, p. 126), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek maupun subjek yang memiliki jumlah serta karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk diteliti serta dijadikan dasar dalam menarik kesimpulan. Oleh karena itu, populasi tidak semata-mata dipahami sebagai kumpulan individu, tetapi juga mencakup seluruh karakteristik atau atribut yang melekat pada objek penelitian. Populasi pada penelitian ini adalah pekerja yang bekerja di industri Speciality Retail pada Generasi Z di daerah DKI Jakarta
[bookmark: _Toc230620619]3.3.2 Sampel
[bookmark: _Toc230620620]Menurut Sugiyono (2021), Sampel ialah sebagian anggota populasi yang ditentukan menurut kriteria tertentu. Dalam penelitian, sampel yang dipakai perlu dapat menggambarkan keadaan populasi secara menyeluruh, maka temuan yang dihasilkan mampu menggambarkan keadaan populasi secara tepat dan dapat dipertanggungjawabkan. Peneliti dalam penelitian ini menetapkan kriteria khusus dalam menentukan responden, seperti kategori usia tertentu yang termasuk dalam kategori Generasi Z, status sebagai pekerja di industri Speciality Retail, serta karakteristik lain yang relevan dengan tujuan penelitian. Oleh karena itu, sampling frame digunakan untuk mengidentifikasi dan memetakan bagian spesifik dari populasi sasaran, yaitu pekerja retail Generasi Z yang bekerja di wilayah DKI Jakarta, sebagai dasar dalam penentuan responden penelitian. Selain itu, untuk menjaga kualitas dan keabsahan data, peneliti menetapkan persyaratan yang harus dipenuhi oleh setiap responden yang terlibat dalam penelitian ini, Yaitu:
1. [bookmark: _Toc230620621]Pekerja Speciality Retail yang merupakan Generasi Z yang lahir diantara tahun 1997-2012
2. [bookmark: _Toc230620622]Pekerja Speciality Retail yang bekerja di daerah DKI Jakarta
[bookmark: _Toc230620623]3.3.3 Teknik Sampling
menurut Sugiyono (2023, p 128), Teknik sampling adalah prosedur yang diterapkan peneliti untuk menentukan dan mengambil sejumlah anggota dari populasi sebagai sampel dalam penelitian. Berbagai teknik sampling dapat diterapkan agar sampel yang diperoleh sesuai dengan karakteristik populasi serta sejalan dengan tujuan penelitian yang hendak dicapai. Menurut Sugiyono ada dua teknik pengambilan sampling yaitu:
1. Probability Sampling
Pada teknik probability sampling, setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama untuk dipilih sebagai responden dalam penelitian. Metode probability sampling mencakup beberapa jenis teknik pengambilan sampel, antara lain: 
a. Simple Random Sampling
Dalam teknik ini, sampel dipilih secara acak dari seluruh anggota populasi tanpa mempertimbangkan perbedaan kelompok atau strata.
b. Proportionate Stratified Random Sampling
Teknik ini dipakai apabila populasi penelitian bersifat beragam dan telah tersusun ke dalam beberapa lapisan atau kelompok tertentu yang berbeda, dengan proporsi masing-masing strata yang telah ditentukan.
c. Disproportionate stratified random sampling
Teknik ini diterapkan untuk menetapkan ukuran sampel pada populasi yang memiliki pembagian strata dengan jumlah anggota yang tidak sebanding. Pada kondisi tersebut, strata yang jumlah elemennya relatif sedikit dapat diikutsertakan seluruhnya sebagai sampel agar tetap memperoleh keterwakilan dalam penelitian.
d. Cluster Sampling (Area Sampling)
Teknik area sampling diterapkan apabila cakupan populasi penelitian tersebar pada wilayah geografis yang luas. Dalam teknik ini, penentuan sampel dilakukan dengan mendasarkan pada pembagian wilayah tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya sebagai dasar pengambilan responden.
2. Non-Probability Sampling
Non-probability sampling merupakan metode pengambilan sampel yang tidak memberikan kesempatan yang sama bagi setiap anggota populasi untuk terpilih. untuk terpilih sebagai responden, bahkan kemungkinan pemilihannya tidak dapat ditentukan secara jelas. Teknik tersebut umumnya diterapkan pada penelitian eksploratif, penelitian dengan keterbatasan waktu, maupun penelitian yang bertujuan memperoleh gambaran awal terkait suatu fenomena. Dalam penerapannya, non-probability sampling terdiri dari lima metode yang umum digunakan, yaitu :
a. Sampling Sistematis
Teknik ini merupakan cara penentuan Sampel ditentukan berdasarkan daftar populasi yang sebelumnya telah disusun dan diberikan nomor urut terlebih dahulu. Pemilihan responden dilakukan berdasarkan pola nomor tertentu, seperti nomor ganjil, nomor genap, atau interval angka tertentu sesuai dengan ketentuan yang ditetapkan peneliti.
b. Sampling Kuota
Teknik ini menentukan sampel dengan menetapkan jumlah responden dari kelompok tertentu hingga kuota yang telah ditetapkan terpenuhi. Sebagai contoh, apabila jumlah responden yang ditargetkan adalah lima ratus orang, maka pengumpulan data dilakukan sampai jumlah tersebut tercapai, tanpa memperhatikan berapa banyak unit atau sumber pengambilan respondennya.
c. Sampling Insidental
Teknik ini digunakan dengan mengambil responden yang secara tidak sengaja dijumpai oleh peneliti di lapangan, sepanjang individu tersebut memenuhi kriteria yang telah ditetapkan dan dinilai layak dijadikan sumber data dalam penelitian.
d. Purposive Sampling
Teknik Purposive sampling adalah teknik pengambilan sampel yang didasarkan pada pemilihan responden sesuai dengan kriteria khusus yang telah dirumuskan oleh peneliti. Responden dipilih karena dianggap memiliki karakteristik, pengalaman, atau informasi yang sesuai dengan fokus dan tujuan penelitian.

e. Sampling Jenuh
Teknik ini menetapkan seluruh anggota populasi sebagai responden penelitian. Pendekatan tersebut biasanya digunakan apabila ukuran populasi relatif terbatas atau ketika peneliti menghendaki tingkat kesalahan yang sangat minimal. Karena melibatkan semua unsur populasi, teknik ini dikenal pula sebagai metode sensus.
f. Snowball Sampling
Teknik snowball sampling dilakukan dengan memulai pengambilan data dari sejumlah responden yang terbatas, kemudian berkembang secara bertahap seiring dengan penambahan responden baru melalui rekomendasi dari responden sebelumnya. Proses ini diawali dengan memilih beberapa individu yang dinilai sesuai dengan fokus penelitian, selanjutnya mereka diminta menunjuk atau merekomendasikan calon responden lain yang memiliki informasi relevan.
Dalam penelitian ini digunakan teknik non-probability sampling dengan metode purposive sampling. Teknik ini diterapkan karena pemilihan responden tidak dilakukan secara acak, melainkan berdasarkan kriteria tertentu yang telah disesuaikan dengan tujuan penelitian. Dalam penelitian ini, responden yang dipilih adalah pekerja Generasi Z yang bekerja di industri Speciality Retail di wilayah DKI Jakarta.
[bookmark: _Toc230620624]3.3.4 Sampling Size
Ukuran sampel adalah penetapan jumlah responden yang akan digunakan untuk mewakili populasi dalam sebuah penelitian. Sekaran dan Bougie (2019) menjelaskan bahwa sampel yang baik harus mampu mencerminkan karakteristik populasi sehingga hasil penelitian dapat digeneralisasikan secara lebih luas, sehingga penentuan jumlah sampel menjadi hal yang krusial. Di samping itu, Hair et al. (2019) dalam Analysis mengemukakan bahwa ukuran sampel juga ditentukan oleh kompleksitas model penelitian, termasuk jumlah variabel dan indikator yang digunakan dalam analisis, termasuk jumlah variabel dan indikator yang digunakan. Besarnya sampel dalam penelitian dapat dihitung dengan mengalikan jumlah indikator dengan faktor sepuluh, sehingga jumlah responden yang diperoleh dianggap sudah cukup untuk mendukung proses analisis data.
Total Sampel 	= Jumlah Indikator x 10
= 20 x 10
= 200
Dalam penelitian ini digunakan 20 indikator pertanyaan untuk merepresentasikan lima variabel penelitian. Jumlah indikator tersebut kemudian dikalikan dengan angka sepuluh, sehingga diperoleh kebutuhan jumlah responden minimal sebanyak 200 orang untuk keperluan pengujian dan pembuktian penelitian.
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Sekaran dan Bougie (2019) menjelaskan bahwa data penelitian umumnya diperoleh dari dua sumber utama, yaitu data primer dan data sekunder, yang memiliki perbedaan baik dari segi karakteristik maupun cara pengumpulan.
1. Primary Data
Data primer adalah jenis data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari sumber utama sesuai dengan kebutuhan penelitian. Pengumpulan data ini dapat dilakukan melalui wawancara, observasi, serta kuesioner. Karena diperoleh secara langsung, data yang dihasilkan bersifat asli dan merepresentasikan kondisi atau fenomena yang diteliti.
2. Secondary Data 
Data sekunder merupakan data yang tidak diperoleh secara langsung oleh peneliti, melainkan berasal dari pihak lain yang kemudian digunakan kembali untuk mendukung penelitian. Data ini biasanya bersumber dari berbagai dokumen, seperti laporan resmi, buku, jurnal, publikasi ilmiah, maupun informasi yang tersedia melalui internet. Dalam penggunaannya, data tersebut perlu diperiksa kembali kesesuaiannya agar tetap relevan serta mampu mendukung kebutuhan penelitian.

Dalam penelitian ini, peneliti memanfaatkan kedua jenis sumber data, yaitu data primer dan data sekunder. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden Generasi Z yang bekerja di Speciality Retail wilayah DKI Jakarta. Sementara itu, data sekunder dikumpulkan dari berbagai referensi yang relevan, seperti buku, jurnal, dan sumber literatur lainnya, guna mendukung serta melengkapi kebutuhan informasi dalam penelitian.
3.4.2 [bookmark: _Toc230620627]Metode Pengumpulan Data
[bookmark: _Toc230620628]Metode pengumpulan data adalah cara atau teknik yang digunakan peneliti untuk mendapatkan informasi yang dibutuhkan dalam menjawab permasalahan penelitian. Dengan menggunakan metode ini, peneliti dapat memperoleh data yang tepat, relevan, dan selaras dengan tujuan penelitian. Sekaran dan Bougie (2019) mengemukakan bahwa terdapat tiga metode utama dalam pengumpulan data, yaitu:
1. Interview
Metode ini adalah cara pengumpulan data melalui interaksi tanya jawab antara peneliti dan responden, dengan tujuan memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pandangan, pengalaman, serta sikap responden terhadap topik penelitian. Wawancara dapat dilakukan secara langsung atau tatap muka, melalui telepon, ataupun secara daring. Selain itu, metode ini juga memungkinkan peneliti untuk meminta penjelasan lebih lanjut jika jawaban responden masih kurang jelas.
2. Observatiom
Metode ini adalah teknik pengumpulan data yang dilaksanakan melakukan observasi secara langsung terhadap perilaku, kegiatan, atau kondisi yang berkaitan dengan penelitian. Melalui cara ini, peneliti dapat memperoleh data berdasarkan pengamatan nyata di lapangan. Dalam pelaksanaannya, peneliti tidak harus berinteraksi secara langsung dengan responden, Namun, peneliti hanya perlu mengamati serta mencatat peristiwa yang terjadi di lapangan. Melalui observasi, peneliti dapat memperoleh gambaran yang lebih nyata tentang situasi atau perilaku yang sedang diteliti, sehingga data yang dihasilkan cenderung lebih objektif.
3. Questionnaire
Metode ini adalah metode pengumpulan data melalui pemberian pertanyaan tertulis kepada responden dengan menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama. Kuesioner tersebut dapat disebarkan melalui berbagai media, seperti email, platform daring, atau dibagikan secara langsung. Metode ini banyak digunakan karena dinilai efektif dalam menjangkau responden dalam jumlah besar dengan waktu yang lebih efisien. Di samping itu, data yang diperoleh cenderung lebih mudah diolah karena pertanyaan telah dirancang secara sistematis.
Dalam penelitian ini, peneliti menerapkan metode pengumpulan data berupa kuesioner. Peneliti merancang serangkaian pertanyaan yang meliputi variabel Compesation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-life Balance dan Turnover Intention. Seluruh pertanyaan tersebut kemudian disajikan dalam bentuk kuesioner dan disebarkan secara langsung kepada responden melalui platform Google Forms.
[bookmark: _Toc230620629]3.5 Periode Penelitian
Periode penelitian ini dilaksanakan pada semester genap 2026/2027. Penelitian dilakukan dalam dua tahap, yaitu tahap pertama berupa pre-test yang menggunakan data dari 30 responden, kemudian dilanjutkan dengan main test yang melibatkan 200 responden.. 
[bookmark: _Toc230620630]3.6 Skala Penelitian
Sekaran dan Bougie (2019) menyatakan bahwa skala Likert dipakai untuk mengukur tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan responden terhadap suatu pernyataan. biasanya, skala ini memiliki 5 opsi jawaban, yaitu:
[bookmark: _Toc231570433]Tabel 3. 1 Tabel Skala Likert
	Skala
	Keterangan

	1
	Sangat Tidak Setuju (STS)

	2
	Tidak Setuju (TS)

	3
	Netral (N)

	4
	Setuju ( S)

	5
	Sangat Setuju (SS)





 





Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)




3.7 [bookmark: _Toc230620631]Operasionalisasi Variabel
[bookmark: _Toc230620632]Menurut Sekaran dan Bougie (2019), variabel merupakan suatu atribut atau karakteristik yang nilainya dapat berubah, baik antar individu maupun pada individu yang sama dalam rentang waktu tertentu. Dalam konteks penelitian, variabel digunakan untuk merepresentasikan berbagai fenomena atau karakteristik yang diteliti, yang dapat dinyatakan dalam bentuk angka, kategori, maupun tingkat tertentu. Pemahaman mengenai variabel menjadi penting bagi peneliti untuk menganalisis proses terjadinya suatu fenomena serta mengidentifikasi hubungan antarvariabel yang diteliti. Dalam penelitian ini, penulis menggunakan dua jenis variabel, yaitu variabel independen (variabel bebas) dan variabel dependen (variabel terikat).
[bookmark: _Toc230620633]3.7.1 Independent Variabel (X)
[bookmark: _Toc230620634]Variabel independen merupakan variabel yang memberikan pengaruh terhadap variabel dependen, baik dalam bentuk pengaruh positif maupun negatif, serta dapat membentuk hubungan yang bersifat linier maupun nonlinier. Perubahan yang terjadi pada variabel independen umumnya akan diikuti oleh perubahan pada variabel dependen. Dengan kata lain, peningkatan atau penurunan pada variabel independen dapat berdampak pada perubahan variabel dependen. Dalam penelitian ini, variabel independen yang digunakan adalah Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work Life Balance.
[bookmark: _Toc230620635]3.7.2 Dependent Variabel (Y)
Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variabel independen dan muncul sebagai konsekuensi dari perubahan yang terjadi pada variabel tersebut. Perubahan pada variabel independen, baik berupa peningkatan maupun penurunan, umumnya akan diikuti oleh perubahan pada variabel dependen. Oleh karena itu, variabel dependen digunakan untuk mengukur sejauh mana pengaruh variabel independen terhadap fenomena yang sedang diteliti. Dalam penelitian ini, variabel dependen yang digunakan adalah Turnover Intention.
Berikut Merupakan Tabel Operasional Variabel:
[bookmark: _Toc231570434]Tabel 3. 2 Tabel Operasional Variabel
	Variabel
	Definition
	Kode
	Measurement
	Items From Journal

	COMPENSATION
	Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kompensasi menjadi instrumen strategis yang memengaruhi perilaku dan kinerja karyawan secara langsung (Martocchio, 2025).

	COMP1
	Saya puas dengan paket kompensasi saya secara keseluruhan.
	I am satisfied with my overall compensation package

	
	
	COMP2
	Struktur komisi saya memotivasi saya untuk mencapai kinerja tinggi.
	My commission structure motivates me to achieve high performance.

	
	
	COMP3
	Kompensasi saya termasuk kompetitif 
	My compensation is competitive compared to similar real estate firms.

	
	
	COMP4
	Bayaran saya sebanding dengan kerja keras saya.
	My financial rewards fairly reflect the effort I put into my job.

	JOB STRESS
	Fauquet-Alekhine dan Erskine (2023) mendefinisikan stress kerja sebagai respons yang merugikan yang timbul akibat ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dan kapasitas individu dalam memenuhinya. Hal ini menunjukkan bahwa stres kerja merupakan fenomena yang kompleks dan melibatkan interaksi antara individu dan lingkungan kerja.
	JBST1
	Persaingan ketat antar kolega meningkatkan tingkat stres saya.
	High competition among colleagues increases my stress levels.

	
	
	JBST2
	Saya merasa kewalahan dengan beban kerja dalam peran saya saat ini.
	I feel overwhelmed by the workload in my current role.

	
	
	JBST3
	Tekanan untuk memenuhi target kinerja menyebabkan saya stres yang signifikan.
	The pressure to meet performance targets causes me significant stress.

	
	
	JBST4
	Kurangnya dukungan dari atasan membuat saya stres.
	I experience stress due to insufficient managerial support.

	CAREER GROWTH OPPORTUNITIES
	Ramteke (2026) menjelaskan bahwa career growth opportunities mencakup peluang untuk memperoleh promosi, peningkatan keterampilan, serta pengalaman kerja yang mendukung perkembangan jangka panjang. Persepsi terhadap adanya peluang ini menjadi faktor penting dalam membentuk motivasi dan komitmen karyawan terhadap organisasi.

	CGO1
	Organisasi saya menyediakan peluang yang jelas untuk kemajuan karier.
	My organization provides clear opportunities for career advancement

	
	
	CGO2
	Saya menerima pelatihan dan peluang pengembangan profesional yang memadai.
	I receive adequate training and professional development opportunities.

	
	
	CGO3
	Saya melihat jalur yang jelas untuk promosi di dalam organisasi saya.
	I see a clear path for promotion within my organization.

	
	
	CGO4
	Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk mengembangkan keterampilan yang mendukung tujuan karier jangka panjang saya.
	My job allows me to develop skills that support my long-term career goals.

	WORK-LIFE BALANCE
	Zheng (2024) menjelaskan bahwa work-life balance berperan penting dalam menjaga kesehatan dan kesejahteraan karyawan, karena ketidakseimbangan antara kedua aspek tersebut dapat menimbulkan tekanan yang berdampak pada kondisi fisik maupun mental.

	WLB1
	Saya memiliki cukup waktu untuk bersama keluarga dan teman.
	I have sufficient time to spend with family and friends.

	
	
	WLB2
	Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk menjaga keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
	My job allows me to maintain a healthy balance between work and personal life.

	
	
	WLB3
	Jadwal kerja saya memungkinkan saya untuk mengelola tanggung jawab pribadi secara efektif.
	My work schedule allows me to manage personal responsibilities effectively

	
	
	WLB4
	Tuntutan pekerjaan jarang mengganggu kehidupan pribadi saya.
	Work demands rarely interfere with my personal life.

	TURNOVER INTENTION
	Hom et al. (2024) menjelaskan bahwa turnover Intention tidak hanya mencerminkan perpindahan tenaga kerja, tetapi juga menggambarkan dinamika hubungan antara karyawan dan organisasi.

	TRNO1
	Saya sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan saya saat ini.
	I frequently think about quitting my current job.

	
	
	TRNO2
	Saya secara aktif mencari peluang kerja alternatif.
	I am actively seeking alternative job opportunities

	
	
	TRNO3
	Saya berniat untuk meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja saat ini dalam satu tahun ke depan.
	I intend to leave my current employer within the next year

	
	
	TRNO4
	Jika saya memiliki kesempatan yang lebih baik, saya akan meninggalkan organisasi ini.
	If I had a better opportunity, I would leave this organization.



[bookmark: _Toc230620636]3.8 Teknik Analisis Data
[bookmark: _Toc230620637]	Data yang diperoleh melalui kuesioner kemudian diolah dan dianalisis menggunakan perangkat lunak IBM SPSS versi 31. Proses analisis data dalam penelitian ini terdiri atas dua tahapan utama, yaitu pengujian instrumen penelitian yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas, serta pengujian prasyarat analisis melalui uji asumsi klasik.
[bookmark: _Toc230620638]3.8.1 Uji Pre-Test
Menurut Sekaran dan Bougie (2019), pre-test merupakan tahap uji coba awal yang dilakukan sebelum kuesioner digunakan dalam pengumpulan data utama. Tahap ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap butir pertanyaan telah dirumuskan secara jelas, mudah dipahami, serta mampu merepresentasikan variabel penelitian dengan tepat. Melalui pre-test, peneliti dapat mengidentifikasi item-item pertanyaan yang masih perlu diperbaiki atau disesuaikan sebelum kuesioner disebarkan kepada responden dalam jumlah yang lebih besar.
Dalam penelitian ini, pre-test dilakukan dengan menyebarkan kuesioner melalui Google Forms kepada sejumlah responden yang lebih terbatas dibandingkan tahap main test, yaitu sekitar 30 orang. Responden tersebut dipilih berdasarkan kriteria sebagai karyawan Generasi Z yang sedang bekerja di perusahaan Speciality retail.
[bookmark: _Toc230620639]3.8.2 Uji Instrument
Uji instrumen merupakan tahapan yang dilakukan untuk menjamin bahwa data yang diperoleh memiliki tingkat ketepatan dan relevansi dengan tujuan penelitian. Melalui proses ini, peneliti menilai apakah setiap butir pertanyaan telah memenuhi kriteria validitas sehingga layak digunakan pada tahap analisis selanjutnya.
[bookmark: _Toc230620640][bookmark: _Toc18051684]3.8.2.1 Uji Validitas 
Menurut Malhotra (2020), uji validitas merupakan proses yang dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian benar-benar dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Melalui pengujian ini, peneliti dapat menilai apakah hasil yang diperoleh telah sesuai dengan kondisi atau karakteristik yang menjadi fokus penelitian, sehingga data yang dihasilkan dinilai tepat dan relevan dengan tujuan penelitian. Untuk menentukan validitas data, terdapat beberapa nilai atau indikator yang perlu diperhatikan. Adapun hasil uji validitas disajikan pada tabel berikut.
[bookmark: _Toc231570435]      Tabel 3. 3 Tabel Uji Validitas
	
	Ukuran Validitas
	Syarat

	Validitas
	KMO
	KMO ≥ 0.5


	
	Bartlett’s Test
	Sig. < 0.05

	
	Anti-image Correlation Matrix
	MSA ≥ 0.5

	
	Factor Loading of Component Matrix
	CM ≥ 0.5


      Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
[bookmark: _Toc230620641]3.8.2.2 Uji Reliabilitas
Menurut Malhotra (2020), uji reliabilitas merupakan proses yang dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian mampu menghasilkan data yang konsisten. Suatu instrumen dikatakan reliabel apabila setiap butir pertanyaan memberikan hasil yang relatif stabil ketika digunakan dalam kondisi yang sama. Dengan demikian, reliabilitas menunjukkan bahwa data yang diperoleh dapat dipercaya dan konsisten dalam pengukurannya. dan layak digunakan dalam penelitian. Adapun beberapa nilai yang digunakan untuk menilai tingkat reliabilitas berdasarkan hasil pengukuran disajikan pada tabel berikut.
[bookmark: _Toc231570436]Tabel 3. 4 Tabel Uji Reliabilitas
	No
	Ukuran Validitas
	Indeks
	Syarat

	1
	Cronbach’s Alpha
	Chronbach’s Alpha
	Cronbach’s Alpha > 0.6


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
3.8 [bookmark: _Toc230620642]Analisis Data Penelitian
[bookmark: _Toc230620643]3.9.1 Uji Asumsi Klasik
[bookmark: _Toc230620644]Uji asumsi klasik merupakan serangkaian pengujian yang dilakukan untuk memastikan bahwa data telah memenuhi persyaratan dasar dalam analisis regresi. Pengujian ini mencakup pemeriksaan apakah residual berdistribusi normal, tidak terdapat korelasi yang tinggi antar variabel independen, serta apakah varians residual bersifat konstan. Apabila seluruh kriteria tersebut terpenuhi, maka hasil analisis regresi dapat dinyatakan layak digunakan dan dapat diinterpretasikan secara tepat. Adapun beberapa uji asumsi klasik yang digunakan untuk menilai kelayakan model regresi adalah sebagai berikut.
[bookmark: _Toc230620645]3.9.1.1 Uji Normalitas
Uji normalitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk memastikan bahwa residual dalam model regresi berdistribusi normal. Menurut Malhotra (2020), pengujian ini dapat dilakukan melalui histogram residual, normal probability plot atau P-P Plot, serta One Sample Kolmogorov-Smirnov (K-S) Test. Residual dikatakan berdistribusi normal apabila pola penyebarannya terlihat simetris, titik-titik pada P-P Plot mengikuti garis diagonal, serta nilai signifikansi pada uji K-S > 0,05 yang menunjukkan bahwa data mengikuti distribusi normal.
[bookmark: _Toc230620646]3.9.1.2 Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas merupakan pengujian yang digunakan untuk mengetahui apakah varians residual dalam model regresi bersifat konstan atau justru berubah-ubah pada setiap tingkat prediksi. Menurut Hair et al. (2019), pengujian ini dapat dilakukan melalui grafik scatterplot dengan menilai apakah residual menyebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu. Model regresi dinyatakan tidak mengalami heteroskedastisitas apabila tidak terlihat adanya pola seperti gelombang, penyempitan atau pelebaran sebaran, maupun pola teratur lainnya, serta titik-titik residual tersebar secara acak di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Selain itu, Ghozali (2021) menjelaskan bahwa pengujian juga dapat dilakukan secara statistik menggunakan uji Park, yaitu dengan menganalisis pengaruh variabel independen terhadap varians residual melalui regresi. Apabila nilai signifikansi > 0,05, maka model regresi dapat dinyatakan bebas dari heteroskedastisitas.
[bookmark: _Toc230620647]3.9.1.3 Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi merupakan pengujian yang digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi antara residual pada satu pengamatan dengan residual pada pengamatan lainnya dalam model regresi. Menurut Ghozali (2021), keberadaan autokorelasi dapat menyebabkan hasil estimasi menjadi kurang akurat serta menurunkan tingkat keandalan dalam pengujian statistik. Pengujian ini umumnya dilakukan dengan menggunakan metode Durbin-Watson (DW). Apabila nilai Durbin-Watson mendekati angka 2, maka model regresi dapat dinyatakan tidak mengalami autokorelasi.
[bookmark: _Toc230620648]3.9.1.4 Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas merupakan pengujian yang digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya korelasi yang tinggi antarvariabel independen dalam model regresi. Menurut Malhotra (2020), keberadaan multikolinieritas dapat menyebabkan koefisien regresi menjadi tidak stabil, kurang reliabel, serta sulit diinterpretasikan. Pengujian ini umumnya dilakukan dengan menggunakan nilai Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance. Model regresi dinyatakan bebas dari multikolinieritas apabila nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,10. Jika kedua kriteria tersebut terpenuhi, maka dapat disimpulkan bahwa model tidak mengalami masalah multikolinieritas.
[bookmark: _Toc230620649]3.10 Uji Hipotesis
Uji hipotesis merupakan serangkaian pengujian yang digunakan untuk menilai apakah hubungan yang diperoleh dari hasil analisis data memiliki signifikansi secara statistik. Dalam analisis regresi, pengujian ini digunakan untuk mengetahui apakah model yang digunakan signifikan secara keseluruhan, menguji pengaruh masing-masing variabel independen, serta menilai sejauh mana kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen. Adapun beberapa uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
[bookmark: _Toc230620650]3.10.1 Uji Signifikansi Parameter Individual (t Test)
Uji t merupakan pengujian yang digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial terhadap variabel dependen. Menurut Malhotra (2020), pengujian ini dilakukan dengan memperhatikan nilai t hitung serta tingkat signifikansinya, dengan ketentuan sebagai berikut:
1. Apabila nilai signifikansi t < dari 0,05 atau nilai t-hitung > t-tabel, maka variabel independen dinyatakan memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
2. Apabila nilai signifikansi t > dari 0,05 atau nilai t-hitung < t-tabel, maka variabel independen dinyatakan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen.
[bookmark: _Toc230620651]3.10.2 Uji Koefisien Determinasi (R²)
Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variasi pada variabel dependen. Menurut Malhotra (2020), nilai R² berada pada kisaran 0 hingga 1. Nilai yang mendekati 0 menunjukkan bahwa kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen masih rendah, sedangkan nilai yang mendekati 1 menunjukkan kemampuan penjelasan yang semakin kuat. Oleh karena itu, R² digunakan untuk menilai tingkat kesesuaian model regresi dalam menggambarkan hubungan antar variabel serta kemampuan model dalam melakukan prediksi terhadap variabel dependen.
[bookmark: _Toc230620652]3.10.3 Uji Regresi Linear Berganda
Uji regresi linear berganda merupakan metode analisis yang digunakan untuk mengkaji hubungan antara satu variabel dependen dengan dua atau lebih variabel independen. Menurut Malhotra (2020), pengujian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi variabel lain dianggap konstan. Dalam regresi linear berganda, koefisien parsial atau beta menggambarkan perubahan pada variabel dependen ketika salah satu variabel independen mengalami perubahan. Adapun bentuk umum persamaan regresi linear berganda adalah sebagai berikut:
Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3X3 + … + βkXk + e
Dalam penelitian, nilai koefisien yang sebenarnya tidak dapat diketahui secara langsung sehingga perlu diestimasi berdasarkan data sampel yang diperoleh. Oleh karena itu, persamaan regresi dalam penelitian dinyatakan dalam bentuk sebagai berikut:
𝒀" = 𝐚 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒃𝟑𝑿𝟑 + ⋯ + 𝒃𝐤𝑿𝐤
Keterangan:
Y = Turnover Intention
X1 = Compesation
X2 = Job Stress
X3 = Carrer Growth Opportunities 
X4 = Work Life-Balance
a = Konstanta
b1-4 = Koefisien regresi linear
e = Error
[bookmark: _Toc230620653]BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN
5.1 [bookmark: _Toc230620654]Deskripsi hasil Penelitian
[bookmark: _Toc230620655]Dalam penelitian ini, pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan Google Forms kepada responden yang telah memenuhi kriteria yang ditetapkan, dengan total 230 responden yang berhasil diperoleh. Sebelum memasuki tahap main test, peneliti terlebih dahulu melakukan pre-test terhadap 30 responden awal dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Tahap pre-test ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator dalam penelitian telah memenuhi uji validitas dan reliabilitas. Setelah seluruh indikator dinyatakan layak, penelitian kemudian dilanjutkan ke tahap main test dengan melibatkan 200 responden yang bekerja di Speciality Retail di wilayah DKI Jakarta. Adapun kriteria responden dalam penelitian ini meliputi:
1. Karyawan yang termasuk dalam Generasi Z (lahir pada tahun 1997-2012).
2. Karyawan yang bekerja pada Speciality Retail
3. Karyawan yang berdomisili dan bekerja di wilayah Daerah Khusus Ibukota Jakarta.
5.2 [bookmark: _Toc230620656]Profil Responden
[bookmark: _Toc230620657]4.2.1 Profil Responden bedasarkan umur
Berdasarkan hasil pertanyaan screening pada tahap awal pengumpulan data, seluruh responden dalam penelitian ini berjumlah 200 orang dan semuanya termasuk dalam kategori Generasi Z. Dengan demikian, 100% responden berada dalam kelompok usia tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh partisipan berada pada rentang usia yang sesuai dengan karakteristik Generasi Z yang menjadi fokus dalam penelitian ini.
[bookmark: _Toc230620658]4.2.2 Profil Responden Bedasarkan Gender

[bookmark: _Toc231567763]Gambar 4. 1 Karakteristik responden berdasarkan gender
Sumber : Hasil pengolahan data peneliti (2026)
Berdasarkan diagram pada Gambar 4.1, mayoritas responden dalam penelitian ini adalah laki-laki dengan persentase sebesar 53% atau sekitar 106 orang. Sementara itu, responden perempuan memiliki persentase sebesar 47% atau sekitar 94 orang. Hal ini menunjukkan bahwa partisipasi responden dalam penelitian ini sedikit lebih didominasi oleh laki-laki.
[bookmark: _Toc230620659]4.2.3 Jumlah Responden Berdasarkan Status 

[bookmark: _Toc231567764]Gambar 4. 2 Presentase Status Responden
Sumber : Hasil Survei (2026)
Berdasarkan diagram pada gambar 4.2, dari total responden
terdapat 200 responden dengan presentase 100% yang berstatus belum menikah.
[bookmark: _Toc230620660]4.2.4 Jumlah Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikannya 

[bookmark: _Toc231567765]Gambar 4. 3 Presentase Tingkat Pendidikan Responden
Sumber : Hasil Survei (2026)
Berdasarkan diagram tingkat pendidikan, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK, yaitu sebanyak 124 orang. Selanjutnya, kelompok terbesar kedua berasal dari lulusan S1 sebanyak 76 orang, 
[bookmark: _Toc230620661]4.2.5 Jumlah responden yang bekerja dalam industri Speciality Retail

[bookmark: _Toc231567766]Gambar 4. 4 Pekerja yang bekerja di Industri Speciality Retail
Sumber : Hasil survei (2026)
Berdasarkan data diatas sebanyak 200 Responden dengan
persentase 100% merupakan karyawan yang bekerja dalam Industri
Speciality Retail.
[bookmark: _Toc230620662]4.2.6 Jumlah Responden Berdasarkan Divisi Bekerja

[bookmark: _Toc231567767]Gambar 4. 5 Jumlah Responden Berdasarkan Divisi
Sumber : Hasil Survei (2026)
Pada gambar 4.5 menunjukkan jumlah responden berdasarkan divisi responden tersebut bekerja. Dilihat dari data menunjukkan bahwa responden paling banyak bekerja di divisi Packer sebanyak 70 orang. Kemudian divisi Admin diisi oleh 41 responden, selanjutnya divisi Marketing sebanyak 28 orang, kemudian divisi Finance sebanyak 21 orang, selanjutnya divisi Human Resource sebanyak 15 responden, selain itu juga divisi Driver sebanyak 13 orang, dan juga divisi werehouse sebanyak 12 responden.
[bookmark: _Toc230620663]4.2.7 Jumlah Responden Yang Bekerja di DKI Jakarta

[bookmark: _Toc231567768]Gambar 4. 6 Presentase pekerja yang berkera di DKI Jakarta
Sumber : Hasil Survei (2026)
Pada gambar tersebut menggambarkan bahwa seluruh
responden, yaitu sebesar 100%, sesuai dengan syarat penelitian ini
menggambarkan bahwa mereka bekerja di wilayah DKI Jakarta.
5.3 [bookmark: _Toc230620664]Analisis Deskriptif
[bookmark: _Toc230620665]Dalam penelitian ini, peneliti menerapkan analisis deskriptif untuk mengidentifikasi kecenderungan jawaban responden pada setiap indikator dari variabel yang diteliti, yaitu Compesation, Job Stress, Career Growth Opportunites, Work-life Balance serta Turnover Intention. Nilai rata-rata (mean) digunakan untuk menggambarkan kecenderungan tersebut. Agar hasil perhitungan rata-rata dapat dipahami dengan lebih jelas, peneliti menggunakan skala interval sebagai dasar dalam pengelompokan data. Skala interval ini diperoleh melalui perhitungan menggunakan rumus tertentu. Seperti:


dari hasil perhitungan yang telah dilakukan, didapatkan nilai interval kelas sebesar 0,8. Nilai tersebut kemudian dijadikan sebagai acuan dalam penyusunan kategori penilaian, dengan demikian, nilai rata-rata dapat dibagi ke dalam lima kategori yang ditentukan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570443]     Tabel 4. 1 Kategori Skala Interval
	Interval
	Kategori

	1,00 ≤ x ≤ 1,80
	Sangat Rendah

	1,80 ≤ x ≤ 2,60
	Rendah

	2,60 ≤ x ≤ 3,40
	Cukup

	3,40 ≤ x ≤ 4,20
	Tinggi

	4,20 ≤ x ≤ 5,00
	Sangat Tinggi


        Sumber : Hasil pengolahan Data Peneliti (2026)
[bookmark: _Toc230620666]4.3.1 Compesation
[bookmark: _Toc231570444]Tabel 4. 2 Penilaian Responden Tehadap Variabel Compensation
	Kode
	Indikator
	Frekuensi Jawaban
	Mean
	Kategori

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	COMP1
	Saya puas dengan paket kompensasi saya secara keseluruhan.
	47
	102
	41
	7
	3
	2.09
	Rendah

	COMP2
	Struktur komisi saya memotivasi saya untuk mencapai kinerja tinggi.
	62
	94
	32
	8
	4
	1.99
	Rendah

	COMP3
	Kompensasi saya termasuk kompetitif. 
	62
	82
	46
	4
	6
	2.05
	Rendah

	COMP4
	Bayaran saya sebanding dengan kerja keras saya.
	53
	84
	50
	8
	5
	2.14
	Rendah

	Total Mean
	2.07
	Rendah


Sumber : Hasil Penggolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.2, variabel Compensation memperoleh nilai rata-rata sebesar 2,07 yang termasuk dalam kategori rendah. Seluruh indikator pada variabel ini juga menunjukkan nilai rata-rata sebesar 2,09, 1,99, 2,05, dan 4,14. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden menilai kompensasi yang diberikan perusahaan masih belum memuaskan. Responden merasa bahwa paket kompensasi yang diterima belum sesuai dengan harapan. Selain itu, struktur komisi yang ada dinilai belum mampu mendorong peningkatan kinerja secara optimal, serta kompensasi yang diberikan dianggap kurang kompetitif dibandingkan dengan ekspektasi mereka. Responden juga merasa bahwa imbalan yang diterima belum sebanding dengan usaha dan kerja keras yang telah diberikan. Secara keseluruhan, rendahnya nilai rata-rata pada variabel Compensation menunjukkan bahwa aspek kompensasi masih perlu menjadi perhatian perusahaan karena dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan serta meningkatkan kemungkinan terjadinya turnover intention.
4.3.2 [bookmark: _Toc230620667]Job Stress
[bookmark: _Toc231570445]   Tabel 4. 3 Penilaian Responden Terhadap Variabel Job Stress
	Kode
	Indikator
	Frekuensi Jawaban
	Mean
	Kategori

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	JBST1
	Persaingan ketat antar kolega meningkatkan tingkat stress saya.
	3
	9
	47
	85
	56
	3.91
	Tinggi

	JBST2
	Saya merasa kewalahan dengan beban kerja dalam peran saya saat ini.
	4
	2
	51
	79
	64
	3.99
	Tinggi

	JBST3
	Tekanan untuk memenuhi target kinerja menyebabkan saya stress yang signifikan.
	5
	4
	44
	87
	60
	3.97
	Tinggi

	JBST4
	Kurangnya dukungan dari atasan membuat saya stress.
	3
	4
	40
	93
	60
	4.02
	Tinggi

	Total Mean
	3.97
	Tinggi


Sumber : Hasil Penggolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.3, variabel Job Stress memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,97 yang termasuk dalam kategori tinggi. Seluruh indikator pada variabel ini juga menunjukkan nilai rata-rata yang tinggi, yaitu sebesar 3,91, 3,99, 3,97, dan 4,02. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar responden mengalami tingkat stres kerja yang relatif tinggi dalam pekerjaan mereka saat ini. Responden menilai bahwa persaingan yang ketat antar rekan kerja dapat meningkatkan stres kerja. Selain itu, responden juga merasa kelelahan dengan beban kerja yang dihadapi dalam pekerjaan mereka saat ini. Tekanan untuk mencapai target kerja juga dinilai memberikan dampak stres yang cukup besar bagi responden. Indikator dengan skor rata-rata tertinggi ditemukan pada kurangnya dukungan dari atasan yang menunjukkan bahwa responden merasa dukungan dari pimpinan masih belum optimal dalam membantu menghadapi tekanan pekerjaan. Secara keseluruhan, nilai rata-rata yang tinggi pada variabel Job Stress menunjukkan bahwa stres kerja masih menjadi masalah yang perlu diperhatikan oleh perusahaan. Kondisi tersebut dapat memengaruhi kenyamanan kerja, menurunkan kinerja karyawan, serta berpotensi meningkatkan turnover intention apabila tidak dikelola dengan baik.

[bookmark: _Toc230620668]4.3.3 Career Growth Opportunities
[bookmark: _Toc231570446]Tabel 4. 4 Penilaian Responden Terhadap Variabel Career Growth Opportunities
	Kode
	Indikator
	Frekuensi Jawaban
	Mean
	Kategori

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	CGO1
	Organisasi saya menyediakan peluang yang jelas untuk kemajuan karier.
	54
	103
	29
	10
	4
	2.04
	Rendah

	CGO2
	Saya menerima pelatihan dan peluang pengembangan profesional yang memadai.
	62
	88
	38
	7
	5
	2.03
	Rendah

	CGO3
	Saya melihat jalur yang jelas untuk promosi di dalam organisasi saya.
	59
	98
	32
	5
	6
	2.01
	Rendah

	CGO4
	Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk mengembangkan keterampilan yang mendukung tujuan karier jangka panjang saya
	54
	95
	40
	7
	4
	2.06
	Rendah

	Total Mean
	2.03
	Rendah


Sumber : Hasil Penggolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.4, variabel Career Growth Opportunity memperoleh nilai rata-rata sebesar 2,03 yang termasuk dalam kategori rendah. Seluruh indikator pada variabel ini juga menunjukkan nilai rata-rata yang rendah yaitu sebesar 2,04, 2,03, 2,01, dan 2,06. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa mayoritas responden menilai peluang pengembangan dan kemajuan karier yang diberikan perusahaan masih belum memadai. Responden merasa perusahaan belum menyediakan peluang yang jelas untuk kemajuan karier mereka. Selain itu, responden juga menilai bahwa pelatihan dan kesempatan pengembangan profesional yang diberikan masih kurang mendukung peningkatan kemampuan kerja. Responden juga merasa belum melihat adanya jalur promosi yang jelas di dalam perusahaan sehingga peluang untuk mencapai jenjang karier yang lebih tinggi dianggap masih terbatas. Di samping itu, pekerjaan yang dijalani saat ini dinilai belum sepenuhnya membantu responden dalam mengembangkan keterampilan untuk mendukung tujuan karier jangka panjang. Secara keseluruhan, rendahnya nilai rata-rata pada variabel Career Growth Opportunity menunjukkan bahwa perusahaan masih perlu meningkatkan perhatian terhadap pengembangan karier karyawan. Kurangnya kesempatan pengembangan dan kejelasan jalur karier dapat memengaruhi motivasi kerja, menurunkan kepuasan karyawan, serta meningkatkan kemungkinan terjadinya turnover intention.
[bookmark: _Toc230620669]4.3.4 Work-life Balance
[bookmark: _Toc231570447]Tabel 4. 5 Penilaian Responden Terhadap Variabel Work-Life Balance
	Kode
	Indikator
	Frekuensi Jawaban
	Mean
	Kategori

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	WLB1
	Saya memiliki cukup waktu untuk bersama keluarga dan teman.
	61
	107
	25
	6
	1
	2.00
	Rendah

	WLB2
	Pekerjaan saya memungkinkan saya untuk menjaga keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
	72
	87
	35
	4
	2
	1.89
	Rendah

	WLB3
	Jadwal kerja saya memungkinkan saya untuk mengelola tanggung jawab pribadi secara efektif.
	70
	87
	38
	4
	1
	1.90
	Rendah

	WLB4
	Tuntutan pekerjaan jarang mengganggu kehidupan pribadi saya.
	68
	88
	38
	4
	2
	1.92
	Rendah

	Total Mean
	1.93
	Rendah


Sumber : Hasil Penggolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.5, variabel Work-Life Balance memperoleh nilai rata-rata sebesar 1,93 yang termasuk dalam kategori rendah. Seluruh indikator pada variabel ini juga menunjukkan nilai rata-rata yang rendah yaitu sebesar 2,00, 1,89, 1,90, dan 1,92. Hasil tersebut menunjukkan bahwa mayoritas responden menilai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi masih belum berjalan secara optimal. Responden merasa belum memiliki cukup waktu untuk bersama keluarga dan teman karena tuntutan pekerjaan yang cukup tinggi. Selain itu, responden juga menilai bahwa pekerjaan yang dijalankan belum sepenuhnya mendukung terciptanya keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Jadwal kerja yang ada juga dianggap belum membantu responden dalam mengatur tanggung jawab pribadi secara efektif. Di samping itu, responden merasa bahwa tuntutan pekerjaan sering mengganggu kehidupan pribadi mereka.Secara keseluruhan, rendahnya nilai rata-rata pada variabel Work-Life Balance menunjukkan bahwa perusahaan masih perlu memberikan perhatian lebih terhadap keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Kurangnya work-life balance dapat memengaruhi kesejahteraan karyawan, meningkatkan stress kerja, menurunkan kepuasan kerja, serta berpotensi meningkatkan turnover intention.
[bookmark: _Toc230620670]4.3.5 Turnover Intention
[bookmark: _Toc231570448]Tabel 4. 6 Penilaian Responden Terhadap Variabel Turnover Intention
	Kode
	Indikator
	Frekuensi Jawaban
	Mean
	Kategori

	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	

	TRNO1
	Saya sering berpikir untuk berhenti dari pekerjaan saya saat ini.
	0
	1
	11
	145
	43
	4.15
	Tinggi

	TRNO2
	Saya secara aktif mencari peluang kerja alternatif.
	1
	2
	29
	140
	28
	3.96
	Tinggi

	TRNO3
	Saya berniat untuk meninggalkan perusahaan tempat saya bekerja saat ini dalam satu tahun ke depan
	1
	1
	33
	135
	30
	3,96
	Tinggi

	TRNO4
	Jika saya memiliki kesempatan yang lebih baik, saya akan meninggalkan organisasi ini.
	0
	1
	3
	116
	80
	4.38
	Sangat Tinggi

	Total Mean
	4.11
	Tinggi


Sumber : Hasil Penggolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.6, variabel Turnover Intention memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,13 yang termasuk dalam kategori tinggi. Sebagian besar indikator pada variabel ini juga memiliki nilai rata-rata yang tinggi, yaitu sebesar 4,15, 3,96, dan 3,96. Sementara itu, terdapat satu indikator yang memperoleh nilai rata-rata sebesar 4,38 dan termasuk dalam kategori sangat tinggi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki niat yang cukup kuat untuk meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja saat ini. Indikator dengan nilai rata-rata tertinggi terdapat pada pernyataan “Jika saya memiliki kesempatan yang lebih baik, saya akan meninggalkan organisasi ini” dengan nilai mean sebesar 4,38. Hal ini mengindikasikan bahwa responden cenderung bersedia berpindah ke perusahaan lain apabila terdapat peluang kerja yang dianggap lebih baik. Selain itu, responden juga menunjukkan kecenderungan untuk mempertimbangkan pengunduran diri dari pekerjaan saat ini serta mencari alternatif pekerjaan di luar organisasi. Responden juga memiliki niat untuk meninggalkan perusahaan dalam jangka waktu tertentu, yang menunjukkan bahwa tingkat turnover intention di kalangan karyawan tergolong cukup tinggi. Tingginya turnover intention tersebut dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti ketidakpuasan kerja, tingginya tekanan pekerjaan, kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta kompensasi yang dirasakan kurang memadai, maupun adanya peluang karier yang dianggap lebih baik di perusahaan lain. Secara keseluruhan, tingginya nilai rata-rata pada variabel turnover intention menunjukkan bahwa perusahaan perlu memberikan perhatian lebih terhadap faktor-faktor yang dapat meningkatkan loyalitas serta kenyamanan kerja karyawan. Apabila kondisi ini tidak segera ditangani, maka dapat berdampak pada meningkatnya tingkat turnover karyawan, terganggunya stabilitas organisasi, serta menurunnya efektivitas dan produktivitas perusahaan.
[bookmark: _Toc230620671]4.4 Uji Instrument Pre-Test
Pada tahap pre-test, peneliti melakukan pengujian terhadap instrumen penelitian dengan melibatkan 30 responden yang telah memenuhi kriteria penelitian melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Forms. Pengujian ini dilakukan untuk memastikan bahwa setiap butir pernyataan telah memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas sebelum digunakan pada penelitian utama. Data yang diperoleh dari tahap pre-test kemudian dianalisis menggunakan perangkat lunak IBM SPSS Statistics versi 31 untuk mendukung proses pengolahan dan perhitungan statistik secara tepat.
5.4.1 [bookmark: _Toc230620672]Uji Validitas Pre-Test 
[bookmark: _Toc230620673]Uji validitas dilakukan untuk memastikan bahwa data pada tahap pre-test mampu mewakili setiap variabel penelitian secara akurat. Dalam pengujian ini, peneliti menggunakan beberapa metode yaitu Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Measure of Sampling Adequacy, Bartlett’s Test of Sphericity, Anti-Image Correlation Matrix, serta nilai factor loading pada Component Matrix. Adapun hasil uji validitas pada tahap pre-test disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570449]Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas Pre-Test
	No.
	Variabel
	Kode
	Uji Validitas
	Kriteria

	
	
	
	KMO ≥ 0.5
	Sig. < 0.05
	MSA ≥ 0.5
	CM ≥ 0.5
	

	1
	Compensation
	COMP1
	0,810
	<0,001
	0,831
	0,844
	Valid

	
	
	COMP2
	
	
	0,794
	0,874
	Valid

	
	
	COMP3
	
	
	0,860
	0,851
	Valid

	
	
	COMP4
	
	
	0,770
	0,904
	Valid

	2
	Job Stress
	JBST1
	0,849
	<0,001
	0,864
	0,891
	Valid

	
	
	JBST2
	
	
	0,843
	0,900
	Valid

	
	
	JBST3
	
	
	0,879
	0,865
	Valid

	
	
	JBST4
	
	
	0,817
	0,919
	Valid

	3
	Career Growth Opportunities
	CGO1
	0,859
	<0,001
	0,906
	0,882
	Valid

	
	
	CGO2
	
	
	0,862
	0,917
	Valid

	
	
	CGO3
	
	
	0,862
	0,911
	Valid

	
	
	CGO4
	
	
	0,817
	0,936
	Valid

	4
	Work-life Balance
	WLB1
	0,775
	<0,001
	0,802
	0,895
	Valid

	
	
	WLB2
	
	
	0,796
	0,810
	Valid

	
	
	WLB3
	
	
	0,735
	0,890
	Valid

	
	
	WLB4
	
	
	0,776
	0,908
	Valid

	5
	Turnover Intention
	TRNO1
	0,749
	<0,001
	0,752
	0,859
	Valid

	
	
	TRNO2
	
	
	0,897
	0,885
	Valid

	
	
	TRNO3
	
	
	0,738
	0,855
	Valid

	
	
	TRNO4
	
	
	0,668
	0,965
	Valid


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji validitas pada tahap pre-test, seluruh variabel penelitian yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance, dan Turnover Intention dinyatakan valid. Hal tersebut karena seluruh variabel telah memenuhi kriteria pengujian yang ditunjukkan melalui nilai KMO ≥ 0,5, nilai signifikansi pada Bartlett’s Test < 0,05, serta nilai MSA dan Component Matrix yang berada > 0,5. Hasil tersebut menunjukkan bahwa setiap item pernyataan dalam kuesioner telah mampu merepresentasikan variabel yang diukur serta memenuhi kriteria validitas menurut Malhotra. Oleh karena itu, seluruh indikator dinyatakan layak dan dapat digunakan pada tahap main test selanjutnya.
[bookmark: _Toc230620674]4.4.2 Uji Realibilitas Pre-Test
Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan bahwa data yang digunakan pada tahap pre-test memiliki tingkat konsistensi yang baik serta dapat dipercaya, sehingga setiap indikator pada masing-masing variabel mampu merepresentasikan kondisi responden secara akurat. Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan metode Cronbach’s Alpha. Adapun hasil uji reliabilitas pada tahap pre-test disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570450]Tabel 4. 8 Hasil Uji Realibilitas Pre-Test
	No.
	Variabel
	Kode
	Chronbach’s Alpha >0.6
	Kriteria

	1
	Compensation
	COMP1
	0,888
	Reliabel

	
	
	COMP2
	
	Reliabel

	
	
	COMP3
	
	Reliabel

	
	
	COMP4
	
	Reliabel

	2
	Job Stress
	JBST1
	0,915
	Reliabel

	
	
	JBST2
	
	Reliabel

	
	
	JBST3
	
	Reliabel

	
	
	JBST4
	
	Reliabel

	3
	Career Growth Opportunities
	CGO1
	0,932
	Reliabel

	
	
	CGO2
	
	Reliabel

	
	
	CGO3
	
	Reliabel

	
	
	CGO4
	
	Reliabel

	4
	Work-Life Balance
	WLB1
	0,899
	Reliabel

	
	
	WLB2
	
	Reliabel

	
	
	WLB3
	
	Reliabel

	
	
	WLB4
	
	Reliabel

	5
	Turnover Intention
	TRNO1
	0,913
	Reliabel

	
	
	TRNO2
	
	Reliabel

	
	
	TRNO3
	
	Reliabel

	
	
	TRNO4
	
	Reliabel


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tahap pre-test, seluruh variabel penelitian yang meliputi Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance, dan Turnover Intention dinyatakan reliabel. Hal ini ditunjukkan oleh nilai Cronbach’s Alpha pada masing-masing variabel yang berada > 0,6, sehingga setiap indikator dianggap konsisten dan dapat dipercaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa pernyataan dalam kuesioner telah dipahami dengan baik oleh responden serta mampu merepresentasikan setiap variabel secara tepat sesuai dengan kriteria reliabilitas menurut Malhotra. Dengan demikian, seluruh variabel pada tahap pre-test dinyatakan layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut pada tahap main test.
4.5 Uji Instrumen Main Test
Pada tahap main test, peneliti melakukan pengujian kembali terhadap instrumen penelitian setelah seluruh item pernyataan pada tahap pre-test dinyatakan valid dan reliabel. Selanjutnya, kuesioner disebarkan kepada 200 responden yang telah memenuhi kriteria penelitian. Data yang diperoleh kemudian diolah dan dianalisis untuk memastikan bahwa setiap indikator pada variabel penelitian masih memenuhi ketentuan validitas dan reliabilitas. Proses pengolahan dan pengujian data tetap dilakukan menggunakan software IBM SPSS Statistics versi 31.
[bookmark: _Toc230620675]4.5.1 Uji Validitas Main Test
Pada tahap main test, uji validitas dilakukan kembali untuk memastikan bahwa setiap butir pernyataan dalam kuesioner masih layak digunakan pada penelitian utama. Proses pengujiannya tetap menggunakan prosedur yang sama seperti pada tahap pre-test. Berikut disajikan hasil uji validitas pada tahap main test:
[bookmark: _Toc231570451]Tabel 4. 9 Hasil Uji Validitas Main Test
	No.
	Variabel
	Kode
	Uji Validitas
	Kriteria

	
	
	
	KMO ≥ 0.5
	Sig. < 0.05
	MSA ≥ 0.5
	CM ≥ 0.5
	

	1
	Compensation
	COMP1
	0,834
	<0,001
	0,842
	0,846
	Valid

	
	
	COMP2
	
	
	0,836
	0,848
	Valid

	
	
	COMP3
	
	
	0,838
	0,848
	Valid

	
	
	COMP4
	
	
	0,820
	0,864
	Valid

	2
	Job Stress
	JBST1
	0,803
	<0,001
	0,808
	0,836
	Valid

	
	
	JBST2
	
	
	0,787
	0,849
	Valid

	
	
	JBST3
	
	
	0,828
	0,784
	Valid

	
	
	JBST4
	
	
	0,796
	0,819
	Valid

	3
	Career Growth Opportunities
	CGO1
	0,827

	<0,001
	0,797
	0,870
	Valid

	
	
	CGO2
	
	
	0,849
	0,823
	Valid

	
	
	CGO3
	
	
	0,838
	0,832
	Valid

	
	
	CGO4
	
	
	0,833
	0,837
	Valid

	4
	Work-Life Balance
	WLB1
	0,761
	<0,001
	0,770
	0,752
	Valid

	
	
	WLB2
	
	
	0,722
	0,828
	Valid

	
	
	WLB3
	
	
	0,762
	0,768
	Valid

	
	
	WLB4
	
	
	0,812
	0,737
	Valid

	5
	Turnover Intention
	TRNO1
	0,699
	<0,001
	0,684
	0,763
	Valid

	
	
	TRNO2
	
	
	0,670
	0,892
	Valid

	
	
	TRNO3
	
	
	0,650
	0,760
	Valid

	
	
	TRNO3
	
	
	0,814
	0,808
	Valid


Sumber : Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji validitas pada tahap main test, seluruh variabel penelitian yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance, dan Turnover Intention dinyatakan valid. Hal tersebut dibuktikan dengan seluruh variabel yang telah memenuhi kriteria pengujian, seperti nilai KMO ≥ 0,5, nilai signifikansi Bartlett’s Test < 0,05, serta nilai MSA dan Component Matrix yang berada > 0,5. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa seluruh item pernyataan dalam kuesioner telah mewakili variabel yang diukur dengan baik, sehingga seluruh indikator dinilai memenuhi kelayakan untuk digunakan pada analisis selanjutnya.
[bookmark: _Toc231570452]Tabel 4. 10 Hasil Uji Reliabilitas Main Test
	No.
	Variabel
	Kode
	Chronbach’s Alpha >0.6
	Kriteria

	1
	Compensation
	COMP1
	0,873
	Reliabel

	
	
	COMP2
	
	Reliabel

	
	
	COMP3
	
	Reliabel

	
	
	COMP4
	
	Reliabel

	2
	Job Stress
	JBST1
	0,840
	Reliabel

	
	
	JBST2
	
	Reliabel

	
	
	JBST3
	
	Reliabel

	
	
	JBST4
	
	Reliabel

	3
	Career Growth Opportunities
	CGO1
	0,861
	Reliabel

	
	
	CGO2
	
	Reliabel

	
	
	CGO3
	
	Reliabel

	
	
	CGO4
	
	Reliabel

	4
	Work-Life Balance
	WLB1
	0,773
	Reliabel

	
	
	WLB2
	
	Reliabel

	
	
	WLB3
	
	Reliabel

	
	
	WLB4
	
	Reliabel

	5
	Turnover Intention
	TRNO1
	0,820
	Reliabel

	
	
	TRNO2
	
	Reliabel

	
	
	TRNO3
	
	Reliabel

	
	
	TRNO4
	
	Reliabel


Sumber : Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tahap main test, seluruh variabel penelitian yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance, dan Turnover Intention dinyatakan reliabel. Hal tersebut terlihat dari nilai Cronbach’s Alpha pada setiap variabel yang melebihi 0,6 menunjukkan bahwa indikator dalam kuesioner memiliki konsistensi yang baik. Oleh karena itu, seluruh item pernyataan dianggap mampu mengukur variabel penelitian secara stabil dan layak digunakan pada tahap analisis berikutnya.
[bookmark: _Toc230620676]4.6 Uji Asumsi Klasik
[bookmark: _Toc230620677]4.6.1 Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data penelitian berdistribusi normal. Dalam penelitian ini, pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan grafik histogram dan Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual untuk melihat apakah pola penyebaran data mengikuti distribusi normal. Selain pendekatan grafik, pengujian juga dilakukan secara statistik melalui One-Sample Kolmogorov-Smirnov (K-S) Test untuk menguji normalitas residual. Adapun hasil uji normalitas dalam penelitian ini disajikan sebagai berikut:
                     [image: ]
[bookmark: _Toc231567769]           Gambar 4. 7 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram
Sumber : Hasil Data Peneliti (2026)
Berdasarkan grafik histogram pada Gambar 4.7, terlihat dari pola distribusi residual membentuk kurva yang mendekati distribusi normal. Sebaran data pada histogram juga tidak terlalu condong ke kiri maupun ke kanan serta memiliki puncak yang berada di sekitar nilai tengah. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa data penelitian berdistribusi normal.

               [image: ]
[bookmark: _Toc231567770]Gambar 4. 8 Hasil Uji Normalitas P-P Plot
Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Selain menggunakan grafik histogram, pengujian normalitas juga dilakukan melalui Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual. Berdasarkan Gambar 4.8, titik-titik residual tampak menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti pola garis tersebut. Hal ini menunjukkan bahwa distribusi residual cenderung mendekati distribusi normal. Dengan demikian,data dalam penelitian ini dapat dinyatakan berdistribusi normal.
[image: ]
[bookmark: _Toc231567771]       Gambar 4. 9 Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogrov-Smirnov(K-S) Test
Sumber : Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Karena penilaian normalitas melalui grafik histogram dan P-P Plot cenderung bersifat subjektif, peneliti juga menggunakan uji statistik One-Sample Kolmogorov-Smirnov (K-S) Test agar hasil yang diperoleh lebih objektif. Berdasarkan tabel pada Gambar 4.9, diketahui bahwa nilai signifikansi pada Asymp. Sig. (2-tailed) maupun Monte Carlo Sig. (2-tailed) > 0,05. Dengan demikian, data dalam penelitian ini dapat dinyatakan berdistribusi normal.
Berdasarkan hasil dari tiga pengujian normalitas yang telah dilakukan melalui grafik histogram, Normal P-P Plot, dan One-Sample Kolmogorov-Smirnov (K-S) Test, dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. Konsistensi hasil dari ketiga metode yang digunakan menunjukkan bahwa asumsi normalitas telah terpenuhi dalam penelitian ini.
4.6.2 [bookmark: _Toc230620678]Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah varians residual dalam model regresi bersifat tetap atau konstan pada setiap tingkat prediksi. Dalam penelitian ini, pengujian dilakukan dengan menggunakan grafik scatterplot. Model regresi dinyatakan bebas dari heteroskedastisitas apabila titik-titik pada scatterplot menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu, serta tersebar di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y. Adapun hasil uji heteroskedastisitas pada penelitian ini disajikan sebagai berikut:
[image: ]
[bookmark: _Toc231567772]                        Gambar 4. 10 Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot
Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan grafik scatterplot pada Gambar 4.10, sebaran titik residual pada scatterplot menyebar secara acak di sekitar garis nol tanpa membentuk pola tertentu. Kondisi ini menunjukkan bahwa varians residual bersifat konstan pada berbagai tingkat prediksi, sehingga model regresi dapat dinyatakan tidak mengalami heteroskedastisitas.






4.6.3 [bookmark: _Toc230620679]Uji Autokorelasi
Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara residual pada satu observasi dengan residual pada observasi lainnya dalam model regresi. Jika terdapat korelasi antar residual, maka hasil regresi dapat menjadi kurang akurat. Dalam penelitian ini, pengujian autokorelasi dilakukan menggunakan uji Durbin-Watson (DW). Model regresi dinyatakan bebas dari autokorelasi apabila nilai Durbin-Watson mendekati angka 2. Adapun hasil uji autokorelasi pada penelitian ini disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570453]                        Tabel 4. 11 Tabulasi Hasil Uji Durbin-Watson
	Model Summary

	Model
	Std.Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	0,3175
	1,809


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan Tabel 4.11, diperoleh nilai Durbin-Watson sebesar 1,809. Nilai tersebut mendekati angka 2 yang menunjukkan bahwa model regresi tidak mengalami autokorelasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini telah memenuhi asumsi klasik autokorelasi sehingga hasil estimasi regresi dinyatakan cukup reliabel dan layak digunakan dalam analisis penelitian.
[bookmark: _Toc231570454]                        Tabel 4. 12 Tabulasi Hasil Uji Multikolinieritas
	Model Variabel
	Kode
	Collinearity Statics

	
	
	Tolerance > 0,10
	VIF < 10

	Compensation
	COMP
	0,997
	1,003

	Job Stress
	JBST
	0,993
	1,007

	Career Growth Opportunities
	CGO
	0,993
	1,007

	Work-Life Balance
	WLB
	0,996
	1,004


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji multikolinieritas pada Tabel 4.12, seluruh variabel independen menunjukkan nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa tidak terdapat korelasi yang terlalu kuat antarvariabel independen. Dengan demikian, model regresi dalam penelitian ini dapat dinyatakan bebas dari masalah multikolinieritas.
[bookmark: _Toc230620680]4.7 Uji Hipotesis
[bookmark: _Toc230620681]4.7.1 Uji Signifikansi ANOVA (Uji Statistik F)
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah seluruh variabel independen secara simultan memiliki pengaruh terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel serta memperhatikan tingkat signifikansi yang diperoleh. Adapun hasil uji F pada penelitian ini disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570455]                         Tabel 4. 13 Tabulasi Hasil Uji Signifikansi Simultan (F Test)
	ANOVA

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	Regression
	23.065
	4
	5.766
	57.208
	<0,001

	Residual
	19.655
	195
	0,101
	
	

	Total
	42.720
	199
	
	
	


Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2026)
[bookmark: _Hlk230545915]Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.13, diperoleh nilai F hitung sebesar 57,208 > F tabel sebesar 2,37. Selain itu, nilai signifikansi yang diperoleh juga berada di bawah 0,05 yaitu < 0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi dalam penelitian ini dinilai layak dan signifikan untuk digunakan. Dengan demikian, seluruh variabel independen yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap Turnover Intention. 
[bookmark: _Toc230620682]4.7.2 Uji Signifikansi Parameter Individual (t Test)
Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara parsial. Dalam penelitian ini, pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung dengan t-tabel serta memperhatikan nilai signifikansi yang diperoleh. Adapun hasil uji t pada penelitian ini disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570456]Tabel 4. 14 Tabulasi Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual (t Test)
	
	t-hitung > t-tabel (1,6449)
	Sig.< 0,05
	Kriteria Pengujian

	(Constant)
	24,117
	< 0,001
	

	Hipotesis
	
	
	

	H1
	Compensation berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
	- 7,054
	< 0,001
	Hasil mendukung hipotesis

	H2
	Job Stress berpengaruh positif terhadap Turnover Intention
	 9,415
	< 0,001
	Hasil mendukung hipotesis

	H3
	Career Growth Opportunities berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
	- 6,420
	< 0,001
	Hasil mendukung hipotesis

	H4
	Work-Life Balance berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention
	- 5,952
	< 0,001
	Hasil mendukung hipotesis


             Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2025)
Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.14, variabel Compensation memiliki nilai t-hitung sebesar -7,054 dengan nilai signifikansi < 0,001 sehingga nilai t-hitung > dibandingkan t-tabel sebesar 1,6449. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Compensation berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, semakin rendah atau kurang sesuai kompensasi yang diterima karyawan, maka tingkat Turnover Intention akan semakin tinggi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H1 diterima.
Pada variabel Job Stress, diperoleh nilai t-hitung sebesar 9,415 dengan nilai signifikansi < 0,001 sehingga nilai t-hitung > dibandingkan t-tabel sebesar 1,6449. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Job Stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, semakin tinggi tingkat stress kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula Turnover Intention. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H2 diterima.
Pada variabel Career Growth Opportunities, diperoleh nilai t-hitung sebesar -6,420 dengan nilai signifikansi < 0,001 sehingga nilai t-hitung > dibandingkan t-tabel sebesar 1,6449. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Career Growth Opportunities berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, ketika peluang pengembangan karier yang diberikan perusahaan rendah, maka tingkat Turnover Intention karyawan cenderung meningkat. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H3 diterima.
Selanjutnya, variabel Work-Life Balance memiliki nilai t-hitung sebesar -5,952 dengan nilai signifikansi < 0,001 sehingga nilai t-hitung > dibandingkan t-tabel sebesar 1,6449. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, apabila keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan rendah, maka Turnover Intention akan semakin tinggi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa H0 ditolak dan H4 diterima.
[bookmark: _Toc230620683]4.7.2 Uji Koefisien Determinasi (R²)
Uji R² dilakukan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen pada model penelitian. Dalam penelitian ini, pengujian dilakukan dengan melihat nilai R² yang berada pada rentang 0 hingga 1. Semakin kecil nilai R² atau mendekati 0, maka kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen semakin rendah. Sebaliknya, jika nilai R² mendekati 1, maka kemampuan variabel independen dalam menjelaskan perubahan pada variabel dependen semakin kuat. Adapun hasil uji R² pada penelitian ini disajikan sebagai berikut:
[bookmark: _Toc231570457]                         Tabel 4. 15 Tabulasi Hasil Uji Koefisien Determinasi (R²)
	Model Summary

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square

	1
	0,735
	0,540
	0,530


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil uji R² pada Tabel 4.15, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,530. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel Turnover Intention dapat dijelaskan sebesar 53% oleh variabel independen dalam penelitian ini yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance. Sementara itu, sebesar 47% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
. 
[bookmark: _Toc230620684]4.7.3 Uji Regresi Linear Berganda
Uji regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui apakah beberapa variabel independen secara simultan memiliki hubungan dan pengaruh terhadap variabel dependen. Selain itu, pengujian ini juga digunakan untuk melihat arah hubungan serta besar pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap tetap atau konstan.
[bookmark: _Toc230620685]4.7.3.1 Hasil Persamaan Regresi
Persamaan regresi digunakan untuk mengetahui arah hubungan serta besarnya pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Melalui persamaan tersebut, peneliti dapat memahami bagaimana setiap variabel independen berkontribusi dalam menjelaskan perubahan yang terjadi pada variabel dependen.
[bookmark: _Toc231570458]                    Tabel 4. 16 Tabulasi Hasil Persamaan Regresi
	Model Variabel
	Kode
	Unstandardized B (Koefisien Pengaruh)

	(Constant)
	
	  4,206

	Compensation
	COMP
	- 0,205

	Job Stress
	JBST
	  0,290

	Career Growth Opportunities
	CGO
	- 0,191

	Work-Life Balance
	WLB
	- 0,215


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Y= 𝐚 + 𝒃𝟏𝑿𝟏 + 𝒃𝟐𝑿𝟐 + 𝒃𝟑𝑿𝟑 + ⋯ + 𝒃𝐤𝑿𝐤
Rumus Analisis Regresi Berganda pada penelitian ini:
TI = 4,206 + -0,205 COMP + 0,290 JBST + -0,191 CGO + 
-0,215 WLB
Persamaan regresi dalam penelitian ini mengacu pada nilai unstandardized beta pada Tabel 4.15 dengan nilai konstanta sebesar 4,206. Nilai tersebut menunjukkan bahwa apabila seluruh variabel independen yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance bernilai 0, maka nilai Turnover Intention yang diperkirakan sebesar 4,206.
Variabel Compensation memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,205. Hal tersebut menunjukkan bahwa setiap penurunan satu unit pada Compensation dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,205 dengan asumsi variabel lainnya tetap. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Compensation memiliki hubungan negatif terhadap Turnover Intention.
Variabel Job Stress memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,290. Artinya, setiap peningkatan satu unit pada Job Stress dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,290 dengan asumsi variabel lainnya berada dalam kondisi tetap. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat stress kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi Turnover Intention.
Variabel Career Growth Opportunities memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,191. Hal tersebut menunjukkan bahwa setiap penurunan satu unit pada Career Growth Opportunities dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,191 dengan asumsi variabel lainnya tetap. Dengan demikian, Career Growth Opportunities memiliki hubungan negatif terhadap Turnover Intention.
Variabel Work-Life Balance memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,215. Artinya, setiap penurunan satu unit pada Work-Life Balance dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,215 dengan asumsi variabel lainnya berada dalam kondisi tetap. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki hubungan negatif terhadap Turnover Intention.
[bookmark: _Toc230620686]4.7.3.2 Perbandingan Pengaruh Variabel pada Model Regresi
Perbandingan pengaruh variabel dilakukan untuk mengetahui variabel independen mana yang memberikan pengaruh paling besar terhadap variabel dependen. Dalam penelitian ini, perbandingan tersebut dilihat melalui nilai standardized beta. Variabel yang memiliki nilai standardized beta paling tinggi menunjukkan variabel tersebut menjadi faktor yang paling berpengaruh dalam model regresi.
[bookmark: _Toc231570459]Tabel 4. 17 Tabulasi Hasil Perbandingan Pengaruh Variabel pada Model Regresi
	Model Variabel
	Kode
	Standardized Beta (Pengaruh Terbesar)

	(Constant)
	
	

	Compensation
	COMP
	-0,343

	Job Stress
	JBST
	 0,459

	Career Growth Opportunities
	CGO
	-0,313

	Work-Life Balance
	WLB
	-0,290


Sumber: Hasil Pengolahan Data Peneliti (2026)
Berdasarkan hasil perbandingan pengaruh variabel pada model regresi di Tabel 4.16, variabel yang memiliki pengaruh paling banyak terhadap Turnover Intention adalah Job Stress dengan nilai beta sebesar 0,459. Dimana Hasil tersebut mengungkapkan bahwa dibandingkan variabel independen lainnya, Job Stress memberikan kontribusi paling besar dalam menjelaskan perubahan pada Turnover Intention. 
[bookmark: _Toc230620687]4.8 Interpretasi Hasil Penelitian
[bookmark: _Toc230620688]Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan serta analisis data yang telah didapatkan, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:
4.8.1 [bookmark: _Toc230620689]Pengaruh Compesation Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, variabel Compensation memiliki nilai t-hitung sebesar -7,054 > dibandingkan nilai t-tabel sebesar 1,6449, serta nilai signifikansi < 0,001 < 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar -0,205 menunjukkan bahwa setiap penurunan satu unit pada Compensation dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,205 poin dengan asumsi variabel lainnya tetap konstan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Compensation memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention.
Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Suhardi & Oktari, 2023) yang membuktikan bahwa compensation berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa rendahnya kompensasi yang diterima karyawan dapat meningkatkan keinginan untuk meninggalkan perusahaan karena karyawan merasa bahwa imbalan yang diberikan belum sebanding dengan kontribusi dan usaha yang telah dilakukan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Haliza et al., 2025) juga menemukan bahwa compensation yang kurang memadai dapat menurunkan kepuasan serta komitmen karyawan terhadap perusahaan, sehingga tingkat turnover intention menjadi lebih tinggi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin rendah compensation yang dirasakan karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa compensation yang diterima karyawan dapat memengaruhi meningkatnya turnover intention. Karyawan merasa struktur komisi yang diberikan belum mampu memotivasi kinerja secara maksimal, kompensasi yang diterima masih belum cukup kompetitif, serta bayaran yang diberikan belum sepenuhnya sesuai dengan kerja keras yang dilakukan. Kondisi tersebut menyebabkan tingkat kepuasan dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan menurun sehingga muncul keinginan ntuk beralih ke pekerjaan lain yang menawarkan imbalan yang lebih baik.
4.8.2 [bookmark: _Toc230620690]Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention
variabel Job Stress memiliki nilai t-hitung sebesar 9,415 yang > dibandingkan nilai t-tabel sebesar 1,6449, serta nilai signifikansi < 0,001 < 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar 0,290 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit pada Job Stress dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,290 poin dengan asumsi variabel lainnya tetap konstan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap  
Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Abdillah, 2024) yang membuktikan bahwa job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa semakin tinggi tekanan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin besar pula keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Selain itu, penelitian dari (Natalya et al., 2025) juga menemukan bahwa tingginya tekanan pekerjaan serta kondisi kerja yang melelahkan dapat meningkatkan stres kerja karyawan. Apabila stres kerja berlangsung secara terus-menerus, maka karyawan cenderung memiliki keinginan untuk meninggalkan perusahaan dan mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih nyaman.
Selain itu, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Job Stress berperan penting dalam meningkatkan Turnover Intention. Hal ini tercermin dari kondisi kerja yang dihadapi karyawan setiap hari, seperti tekanan target penjualan, beban kerja yang tinggi, jadwal kerja yang padat, tuntutan pekerjaan yang sering menguras tenaga dan emosi. Karyawan yang terus berada dalam tekanan kerja yang tinggi cenderung merasa lelah, sulit fokus, dan kurang nyaman saat bekerja. Kondisi tersebut dapat menurunkan semangat kerja serta membuat karyawan mulai mempertimbangkan pekerjaan lain yang dirasa lebih stabil dan tidak terlalu menekan. Selain itu, kurangnya waktu istirahat dan tingginya tuntutan pekerjaan juga dapat memperburuk tingkat stres yang dirasakan karyawan. Oleh karena itu, semakin besar Job Stress yang dialami karyawan, maka semakin besar kecenderungan terjadinya Turnover Intention.
4.8.3 [bookmark: _Toc230620691]Pengaruh Career Growth Opportunities Terhadap Turnover Intention
Variabel Career Growth Opportunities memiliki nilai t-hitung sebesar -6,420 > dibandingkan nilai t-tabel sebesar 1,6449, serta nilai signifikansi < 0,001 < 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar -0,191 menunjukkan bahwa setiap penurunan satu unit pada Career Growth Opportunities dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,191 poin dengan asumsi variabel lainnya tetap konstan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Career Growth Opportunities memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention.
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Solihat & Salendu, 2023) yang membuktikan bahwa career growth opportunities berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa rendahnya peluang promosi, pengembangan keterampilan, dan kejelasan jenjang karier dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Selain itu, penelitian dari (Zahirah & Satrya, 2024) juga menunjukkan bahwa career growth memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention. Hal tersebut artinya semakin rendah peluang pertumbuhan dan pengembangan karier yang dialami karyawan dalam perusahaan, maka semakin tinggi kecenderungan mereka untuk memiliki niat keluar dari perusahaan. Kondisi tersebut terjadi karena karyawan merasa perusahaan belum mampu memberikan gambaran masa depan karier yang jelas, baik melalui peluang promosi, peningkatan tanggung jawab, maupun pengembangan kemampuan yang mendukung perkembangan profesional mereka.
Hasil penelitian menunjukkan Career Growth Opportunities dirasakan karyawan dapat meningkatkan Turnover Intention. Karyawan merasa organisasi belum sepenuhnya menyediakan peluang yang jelas untuk kemajuan karier, jalur promosi di dalam perusahaan masih belum terlihat secara pasti, serta pekerjaan yang dijalankan belum sepenuhnya mendukung pengembangan keterampilan untuk mencapai tujuan karier jangka panjang. Kondisi tersebut menyebabkan karyawan merasa masa depan karier mereka di perusahaan kurang jelas sehingga kepuasan dan keterikatan terhadap perusahaan cenderung menurun. Ketika karyawan melihat peluang pengembangan karier yang terbatas, muncul kecenderungan untuk beralih ke perusahaan lain yang dianggap mampu menyediakan kesempatan promosi dan pengembangan diri yang lebih baik. Dengan demikian, semakin rendah Career Growth Opportunities yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat keluar dari perusahaan.
4.8.4 [bookmark: _Toc230620692]Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention
Variabel Work-Life Balance memiliki nilai t-hitung sebesar -5,952 > dibandingkan nilai t-tabel sebesar 1,6449, serta nilai signifikansi < 0,001 < 0,05. Selain itu, nilai koefisien regresi sebesar -0,215 menunjukkan bahwa setiap penurunan satu unit pada Work-Life Balance dapat meningkatkan Turnover Intention sebesar 0,215 poin dengan asumsi variabel lain tetap konstan. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention.
Hasil penelitian ini juga konsisten dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Dewi & Ekawaty, 2026) yang membuktikan bahwa Work-Life Balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa rendahnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh (Saleem et al., 2024) juga menemukan bahwa Work-Life Balance yang rendah dapat menurunkan kenyamanan serta kepuasan kerja karyawan sehingga tingkat turnover intention menjadi lebih tinggi. Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin rendah work-life balance yang dirasakan karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance yang dirasakan karyawan berkontribusi terhadap meningkatnya Turnover Intention. Hal ini terlihat dari persepsi karyawan yang merasa belum memiliki waktu yang cukup untuk bersama keluarga dan teman, pekerjaan yang dijalankan belum sepenuhnya mendukung terciptanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta jadwal kerja yang belum memfasilitasi pengelolaan tanggung jawab pribadi secara efektif. Kondisi tersebut mengakibatkan karyawan kesulitan menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi sehingga kenyamanan serta kepuasan kerja menurun. Ketika keseimbangan hidup tidak tercapai, karyawan cenderung lebih mudah mengalami kelelahan dan tekanan kerja yang kemudian mendorong munculnya keinginan untuk mencari lingkungan kerja lain yang mampu memberikan work-life balance yang lebih baik. Oleh karena itu, semakin rendah Work-Life Balance yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula kecenderungan terjadinya Turnover Intention.
[bookmark: _Toc230620693]4.8.5 Pengaruh Compesation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention
Berdasarkan hasil pengujian, diperoleh nilai F hitung sebesar 57,208 yang nilainya > dibandingkan F tabel sebesar 2,37. Selain itu, nilai signifikansi <0,05 yaitu <0,001. Hasil tersebut menunjukkan bahwa model regresi dalam penelitian ini dinilai layak dan signifikan untuk digunakan. Dengan demikian, seluruh variabel independen yang terdiri dari Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Turnover Intention. 
Dengan demikian, keempat variabel independen dalam penelitian ini tidak hanya berpengaruh secara individu, tetapi juga secara bersama-sama mampu menjelaskan variasi perubahan pada turnover intention karyawan. Kondisi ini menunjukkan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan organisasi dipengaruhi oleh kombinasi berbagai faktor, yakni kompensasi, tekanan kerja, peluang pengembangan karier, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Selain itu, hasil tersebut juga memperlihatkan bahwa penanganan terhadap satu faktor saja tidak cukup untuk menekan turnover intention secara optimal, karena setiap variabel memiliki keterkaitan dan saling memengaruhi dalam membentuk persepsi karyawan terhadap pekerjaannya. Oleh sebab itu, diperlukan pendekatan yang terintegrasi dalam pengelolaan kebijakan perusahaan, meliputi perbaikan sistem kompensasi, pengendalian beban dan stres kerja, penguatan peluang pengembangan karier, serta peningkatan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. Pendekatan yang menyeluruh tersebut diharapkan mampu menciptakan kondisi kerja yang lebih stabil, meningkatkan keterikatan karyawan, dan pada akhirnya menurunkan tingkat turnover intention secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc230620694]4.9 Implikasi Managerial
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, terdapat empat hipotesis yang digunakan sebagai dasar dalam penyusunan implikasi manajerial. Hasil pengujian pada hipotesis H1, H3, dan H4 menunjukkan adanya pengaruh negatif, sedangkan H2 menunjukkan adanya pengaruh positif sesuai dengan arah hubungan yang telah diperkirakan sebelumnya. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Compensation berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, Job Stress berpengaruh positif terhadap Turnover Intention, Career Growth Opportunities berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention, dan Work-Life Balance juga berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil dari keempat hipotesis tersebut, maka disusun beberapa implikasi manajerial sebagai berikut:
[bookmark: _Toc230620695]4.9.1 Upaya Untuk Meningkatkan Compesation Terhadap Turnover Intenion
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Compensation memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil analisis Component Matrix, indikator dengan nilai tertinggi menunjukkan bahwa karyawan merasa sistem komisi yang diberikan belum mampu mendorong mereka untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi, kompensasi yang diterima masih belum cukup kompetitif, serta bayaran yang diberikan belum sepenuhnya sesuai dengan usaha dan kerja keras yang dilakukan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa sistem kompensasi yang belum sesuai dengan harapan karyawan dapat berdampak pada menurunnya kepuasan kerja serta berkurangnya keterikatan karyawan terhadap perusahaan. Ketika karyawan merasa bahwa kontribusi dan usaha yang mereka berikan belum dihargai secara layak, maka muncul kecenderungan untuk membandingkan kompensasi yang diterima dengan perusahaan lain yang dianggap mampu memberikan penghargaan yang lebih baik dan lebih kompetitif. Situasi tersebut pada akhirnya dapat memunculkan peningkatan keinginan karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan lain dan keluar dari perusahaan.
Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan perlu melakukan evaluasi terhadap sistem kompensasi agar lebih adil dan mampu bersaing dengan perusahaan lain, terutama terkait struktur komisi yang dapat memotivasi kinerja karyawan, pemberian kompensasi yang sesuai dengan standar industri, serta kesesuaian antara bayaran dan beban kerja yang dilakukan karyawan. Perusahaan dapat melakukan peninjauan gaji secara berkala, memberikan insentif berdasarkan pencapaian kerja, serta menyediakan penghargaan tambahan bagi karyawan yang memiliki kontribusi dan tanggung jawab kerja yang tinggi. Langkah tersebut penting untuk meningkatkan kepuasan kerja sekaligus menurunkan turnover intention karyawan. Hal tersebut juga sejalan dengan penelitian (Suhardi & Oktari, 2023) yang menjelaskan bahwa kompensasi yang sesuai dengan harapan karyawan dapat meningkatkan loyalitas dan mengurangi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Selain itu, perusahaan juga disarankan meningkatkan keterbukaan terkait mekanisme pemberian komisi, insentif, dan penghargaan kerja agar karyawan memahami bahwa kompensasi yang diterima diberikan berdasarkan kinerja dan kontribusi mereka terhadap perusahaan. Menurut (Suryadi et al., 2022), compensation yang transparan dan sejalan dengan kontribusi karyawan dapat meningkatkan motivasi kerja serta membantu perusahaan mempertahankan karyawan yang memiliki kinerja baik.
[bookmark: _Toc230620696]4.9.2 Upaya Untuk Meningkatkan Job Stress Terhadap Turnover Intenion
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Job Stress memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil analisis Component Matrix, indikator dengan nilai tertinggi menunjukkan bahwa persaingan yang tinggi antar rekan kerja meningkatkan tingkat stres karyawan, beban kerja yang diterima membuat karyawan merasa kewalahan, serta kurangnya dukungan dari atasan menjadi salah satu penyebab munculnya stres kerja. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa tekanan kerja yang tinggi menjadi faktor penting yang memengaruhi keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Saat karyawan terus dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang berlebihan, lingkungan kerja yang terlalu kompetitif, serta minim dukungan dari atasan, maka rasa nyaman dan kepuasan kerja akan menurun. Selain itu, stres kerja yang berlangsung dalam waktu lama juga dapat memengaruhi kondisi emosional dan semangat kerja karyawan sehingga mereka mulai mencari tempat kerja lain yang dianggap lebih nyaman dan suportif. Kondisi tersebut pada akhirnya dapat meningkatkan turnover intention karyawan.
Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan harus lebih memperhatikan pengelolaan stress kerja secara efektif, terutama yang berkaitan dengan tingginya persaingan antar kolega, beban kerja yang terlalu berat, serta kurangnya dukungan dari atasan. Perusahaan dapat menetapkan target kerja yang lebih realistis, membagi pekerjaan secara lebih seimbang, serta meningkatkan peran atasan dalam memberikan arahan dan dukungan kepada karyawan. Langkah tersebut penting karena penelitian (Abdillah, 2024) mengindikasikan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin besar pula kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan. Dengan demikian, pengelolaan stres kerja yang baik menjadi salah satu upaya penting untuk menekan turnover intention karyawan.
Selain itu, perusahaan juga disarankan untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif dan suportif melalui komunikasi kerja yang terbuka, evaluasi beban kerja secara berkala, serta penyediaan waktu istirahat yang memadai agar karyawan tidak mengalami kelebihan beban kerja dalam menjalankan pekerjaannya. Hal tersebut sesuai dengan indikator dominan yang menunjukkan bahwa persaingan kerja, tingginya beban kerja, dan kurangnya dukungan atasan menjadi sumber utama stres kerja karyawan. Menurut Fauquet-Alekhine dan Erskine (2023), stress kerja timbul karena adanya ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu dalam memenuhinya. Melalui pengelolaan stres kerja yang lebih efektif, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan nyaman sehingga turnover intention dapat diminimalkan secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc230620697]4.9.3 Upaya Untuk Meningkatkan Career Growth Opportunities Terhadap Turnover Intenion
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Career Growth Opportunities memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil analisis Component Matrix, indikator dengan nilai tertinggi menunjukkan bahwa karyawan merasa perusahaan belum sepenuhnya menyediakan peluang kemajuan karier yang jelas, jalur promosi masih belum terlihat dengan pasti, serta pekerjaan yang dijalankan belum sepenuhnya membantu pengembangan keterampilan untuk mencapai tujuan karier jangka panjang. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kesempatan pengembangan karier menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan di dalam perusahaan. Ketika karyawan memiliki persepsi peluang promosi dan pengembangan diri masih terbatas, maka tingkat kepuasan kerja dan keterikatan terhadap perusahaan cenderung menurun. Selain itu, karyawan juga dapat mulai mencari perusahaan lain yang dianggap mampu memberikan peluang karier yang lebih jelas dan mendukung perkembangan profesional mereka. Kondisi tersebut pada akhirnya dapat memunculkan peningkatan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan perlu lebih memperhatikan pengembangan sistem karier yang lebih terarah dan transparan, terutama dalam menyediakan peluang kemajuan karier yang jelas, jalur promosi yang pasti, serta pengembangan keterampilan yang mendukung tujuan karier jangka panjang karyawan. Perusahaan dapat menyediakan program pelatihan dan pengembangan kompetensi, melakukan evaluasi kinerja yang berkaitan dengan peluang promosi, serta memberikan informasi yang lebih terbuka mengenai jenjang karier di dalam perusahaan. Langkah tersebut penting karena penelitian (Solihat & Salendu, 2023) menjelaskan bahwa career growth opportunities yang baik dapat membantu menurunkan turnover intention karena karyawan melihat adanya masa depan karier yang lebih jelas di dalam perusahaan.
Selain itu, perusahaan juga disarankan meningkatkan komunikasi mengenai peluang pengembangan karier agar karyawan lebih memahami kesempatan promosi dan pengembangan diri yang tersedia. Hal tersebut sesuai dengan indikator dominan yang menekankan pentingnya peluang kemajuan karier, jalur promosi yang jelas, serta pengembangan keterampilan untuk mendukung tujuan karier jangka panjang. Menurut Ramteke (2026), career growth opportunities mencakup peluang promosi, peningkatan keterampilan, dan pengalaman kerja yang dapat mendukung perkembangan profesional karyawan. Dengan adanya sistem pengembangan karier yang lebih jelas dan terarah, perusahaan dapat meningkatkan keyakinan karyawan terhadap masa depan karier mereka sehingga turnover intention dapat menurun secara bertahap.
[bookmark: _Toc230620698]4.9.4 Upaya Untuk Meningkatkan Work-Life Balance Terhadap Turnover Intenion
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil analisis Component Matrix, indikator dengan nilai tertinggi menunjukkan bahwa karyawan merasa waktu untuk bersama keluarga dan teman masih terbatas, pekerjaan yang dijalankan belum sepenuhnya mendukung terciptanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta jadwal kerja yang ada belum mendukung karyawan dalam mengatur tanggung jawab pribadi secara maksimal. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi merupakan salah satu hal penting yang memengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan di perusahaan. saat tuntutan pekerjaan dirasa terlalu besar dan mengurangi waktu untuk kehidupan pribadi, maka kepuasan kerja dan rasa keterikatan karyawan terhadap perusahaan cenderung menurun. Selain itu, karyawan juga dapat mulai mencari tempat kerja lain yang dipersepsikan dapat memberikan keseimbangan hidup yang lebih baik. Kondisi tersebut pada akhirnya dapat memicu meningkatnya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Berdasarkan hasil tersebut, perusahaan perlu lebih memperhatikan pengaturan waktu dan beban kerja agar lebih seimbang. Perusahaan perlu memastikan bahwa karyawan memiliki waktu yang memadai untuk keluarga dan kehidupan pribadi, mampu menjaga keseimbangan hidup yang sehat, serta dapat mengatur tanggung jawab pribadi dengan lebih baik. Upaya yang dapat dilakukan yaitu dengan menentukan prioritas pekerjaan secara lebih jelas, mengurangi tuntutan pekerjaan di luar jam kerja, serta menyediakan jadwal kerja yang lebih fleksibel dan menyesuaikan kebutuhan karyawan. Langkah tersebut penting karena penelitian (Dewi & Ekawaty, 2026) menunjukkan bahwa semakin baik work-life balance yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah tingkat keinginan mereka untuk meninggalkan perusahaan.
Selain itu, perusahaan juga disarankan untuk menyediakan dukungan kerja yang lebih fleksibel dan suportif, seperti memberikan toleransi terhadap kebutuhan keluarga serta merancang kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan. Hal tersebut selaras dengan indikator dominan yang menunjukkan pentingnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi serta kemampuan karyawan dalam mengelola tanggung jawab pribadinya. Menurut Zheng (2024), work-life balance berperan penting dalam menjaga kesejahteraan karyawan karena ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan tekanan fisik maupun mental. Dengan kebijakan kerja yang lebih mendukung keseimbangan hidup, perusahaan diharapkan mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat serta menurunkan turnover intention secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc230620699]4.9.5 Upaya Untuk Meningkatkan Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention
Hasil uji simultan menunjukkan bahwa compensation, job stress, career growth opportunities, dan work-life balance secara bersama-sama berpengaruh terhadap turnover intention. Hasil tersebut menunjukkan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan atau meninggalkan perusahaan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, melainkan oleh berbagai aspek pekerjaan yang saling terintegrasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu menerapkan pendekatan pengelolaan yang lebih komprehensif terhadap seluruh faktor tersebut.
Berdasarkan temuan tersebut, perusahaan disarankan untuk meningkatkan sistem kompensasi agar lebih adil, kompetitif, serta sesuai dengan beban kerja dan kontribusi karyawan. Kompensasi yang dianggap layak dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga mampu menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Selain itu, perusahaan juga perlu memperhatikan pengelolaan stres kerja melalui penyesuaian beban kerja, peningkatan dukungan dari atasan, serta penciptaan lingkungan kerja yang lebih nyaman agar tekanan kerja yang dirasakan karyawan dapat diminimalkan.
Selanjutnya, perusahaan juga perlu memberikan kesempatan pengembangan karier yang lebih jelas melalui penyediaan jenjang karier yang terarah, program pelatihan, serta pengembangan kemampuan karyawan secara berkelanjutan. Langkah tersebut dapat meningkatkan motivasi karyawan untuk bertahan dan tumbuh bersama perusahaan. Di sisi lain, peningkatan work-life balance juga perlu diperhatikan melalui pemberian fleksibilitas kerja, pengaturan jam kerja yang lebih menyesuaikan kebutuhan karyawan, dan juga kebijakan yang mendukung terciptanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Secara keseluruhan, peningkatan pada aspek kompensasi, stress kerja, pengembangan karier, dan work-life balance secara bersamaan diharapkan dapat menciptakan kondisi kerja yang lebih positif dan nyaman bagi karyawan. Hal ini sejalan dengan hasil uji simultan yang menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut secara bersama-sama memengaruhi turnover intention, sehingga perusahaan perlu menerapkan pendekatan yang menyeluruh untuk menurunkan tingkat turnover intention karyawan
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SIMPULAN DAN SARAN
[bookmark: _Toc230620701]5.1 Simpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z yang bekerja di industri retail di DKI Jakarta. Penelitian ini juga berfokus pada upaya memahami besarnya pengaruh kompensasi, tingkat stres kerja, peluang pengembangan karier, serta keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi terhadap keputusan karyawan untuk bertahan atau memilih keluar dari perusahaan. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. Data yang diperoleh kemudian diolah dan dianalisis menggunakan software IBM SPSS Statistics untuk mengetahui hubungan antarvariabel sekaligus mengukur besarnya pengaruh masing-masing variabel terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut:
1. Variabel Compensation diketahui memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Hal tersebut terlihat dari hasil uji t yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar -7,054 > dari 1,6449 dengan nilai signifikansi <0,001 < dari 0,05. Selain itu, nilai unstandardized beta sebesar -0,205 menunjukkan adanya hubungan negatif antara Compensation dan Turnover Intention. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa ketika kompensasi yang diterima karyawan dirasa belum sesuai dengan kontribusi maupun harapan mereka, maka keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan akan semakin meningkat.
2. Variabel Job Stress terbukti berpengaruh positif terhadap Turnover Intention. Hal ini ditunjukkan dari hasil uji t dengan nilai t-hitung sebesar 9,415 > dari 1,6449 serta nilai signifikansi <0,001 < 0,05. Nilai unstandardized beta sebesar 0,459 juga memperlihatkan adanya hubungan positif antara Job Stress dan Turnover Intention. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semakin besar tingkat stress kerja yang dialami karyawan, maka semakin besar kecenderungan mereka untuk memiliki niat keluar dari perusahaan.
3. Variabel Career Growth Opportunities memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Pernyataan tersebut didukung oleh hasil uji t yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar -6,420 > dari 1,6449 dengan tingkat signifikansi <0,001 < 0,05. Selain itu, nilai unstandardized beta sebesar -0,313 menunjukkan hubungan negatif antara Career Growth Opportunities dan Turnover Intention. Maka dari itu, disimpulkan bahwa ketika peluang pengembangan dan jenjang karier dalam perusahaan belum terlihat dengan jelas, maka semakin tinggi kecenderungan karyawan untuk mencari pekerjaan di tempat lain.
4. Variabel Work-Life Balance juga terbukti memiliki pengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil uji t yang menunjukkan nilai t-hitung sebesar -5,952 > dari 1,6449 dengan tingkat signifikansi <0,001 < 0,05. Nilai unstandardized beta sebesar -0,290 juga menunjukkan adanya hubungan negatif terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil tersebut, disimpulkan bahwa apabila keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan belum tercapai dengan baik, maka keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan cenderung meningkat.
[bookmark: _Toc230620702]5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah diuraikan, penulis memberikan sejumlah saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi perusahaan maupun peneliti selanjutnya dalam mengembangkan penelitian dengan topik yang serupa.
[bookmark: _Toc230620703]5.2.1 Saran Bagi perusahaan
Tingginya tingkat turnover intention dapat berdampak pada terganggunya kestabilan operasional perusahaan serta menurunkan produktivitas dan efektivitas kerja karyawan. Berdasarkan temuan penelitian, Compensation, Career Growth Opportunities, Work-Life Balance, dan Job Stress terbukti memengaruhi terhadap turnover intention karyawan. Meskipun seluruh indikator dalam penelitian ini sudah memenuhi standar yang ditentukan, masih ada beberapa hal yang perlu ditingkatkan agar perusahaan dapat membangun lingkungan kerja yang lebih nyaman, positif, dan dapat meningkatkan loyalitas karyawan untuk tetap bertahan di perusahaan. Oleh sebab itu, perusahaan disarankan untuk menerapkan berbagai langkah strategis guna memperbaiki aspek-aspek tersebut. Adapun sejumlah saran yang dapat dijadikan pertimbangan bagi perusahaan adalah sebagai berikut:
1. Meningkatkan Sistem Compensation yang Lebih Adil dan Kompetitif.
Perusahaan dapat melakukan evaluasi terhadap struktur komisi, pemberian insentif, dan sistem pengupahan agar lebih sesuai dengan kontribusi dan beban kerja karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat memberikan penghargaan berbasis kinerja serta meningkatkan transparansi terkait mekanisme pemberian kompensasi. Upaya tersebut dapat membuat karyawan merasa lebih diperhatikan dan diapresiasi sehingga dapat menekan keinginan mereka untuk berpindah ke perusahaan lain. 
2. Mengelola Job Stress Secara Lebih Efektif.
Perusahaan perlu membangun lingkungan kerja yang lebih mendukung dengan meminimalkan beban dan tekanan kerja yang berlebihan, melakukan distribusi tugas secara merata, serta meningkatkan dukungan dari atasan kepada karyawan. Selain itu, perusahaan juga dapat membangun komunikasi kerja yang lebih terbuka dan melakukan evaluasi rutin terhadap beban kerja karyawan. Langkah ini dapat membantu mengurangi tingkat stres kerja sehingga turnover intention karyawan dapat ditekan. 
3. Mengembangkan Career Growth Opportunities yang Lebih Jelas.
Perusahaan dapat menyediakan jalur promosi yang lebih transparan, program pelatihan untuk pengembangan keterampilan, serta evaluasi kinerja yang terhubung dengan peluang pengembangan karier. Langkah ini dapat membantu karyawan melihat adanya masa depan karier yang lebih jelas di dalam perusahaan sehingga meningkatkan loyalitas dan menurunkan turnover intention. 
4. Meningkatkan Kebijakan Work-Life Balance.
Perusahaan dapat mengatur beban kerja dan jadwal kerja secara lebih proporsional agar karyawan memiliki keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain itu, perusahaan juga dapat memberikan fleksibilitas kerja, membatasi tuntutan pekerjaan di luar jam kerja, serta memberikan toleransi terhadap kebutuhan pribadi dan keluarga karyawan. Langkah ini dapat membantu mengurangi tekanan kerja sekaligus membuat karyawan merasa lebih nyaman saat bekerja. 
5. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Lebih Suportif dan Berorientasi pada Kesejahteraan Karyawan.
Perusahaan perlu membangun lingkungan kerja yang dapat mendukung kesejahteraan, kenyamanan, dan perkembangan karyawan secara menyeluruh. Upaya tersebut dapat dilakukan dengan memberikan kompensasi yang sesuai dan kompetitif, menyediakan kesempatan pengembangan karier yang lebih jelas, menerapkan work-life balance yang lebih baik, serta mengelola stress kerja dengan tepat. Selain itu, perusahaan juga perlu memperkuat komunikasi antara atasan dan karyawan, memberikan penghargaan atas hasil kerja karyawan, dan menciptakan suasana kerja yang positif serta saling mendukung. Dengan adanya langkah tersebut, diharapkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan dapat meningkat sehingga turnover intention dapat menurun secara bertahap.
[bookmark: _Toc230620704]5.2.2 Saran Bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian ini masih memiliki sejumlah keterbatasan yang dapat menjadi perhatian bagi penelitian selanjutnya. Dengan demikian, penulis memberikan beberapa masukan yang diharapkan mampu menjadi referensi untuk pengembangan penelitian berikutnya agar memperoleh hasil yang lebih optimal dan mendalam. Adapun saran yang dapat dipertimbangkan yaitu sebagai berikut:
1. Pada hasil uji Adjusted R Square variabel Compensation, Job Stress, Career Growth Opportunities, dan Work-Life Balance hanya mampu menjelaskan sebesar 53% terhadap Turnover Intention. Sementara itu, sisanya sebesar 47% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian ini. Kondisi tersebut mengindikasikan bahwa niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan tidak semata-mata dipengaruhi oleh kompensasi, stres kerja, kesempatan pengembangan karier, dan work-life balance, melainkan juga dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lain yang memiliki keterkaitan. Dengan demikian, penelitian di masa mendatang disarankan untuk mempertimbangkan penambahan variabel lain agar mampu memberikan gambaran yang lebih luas dan mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention. seperti work environment. (Revania Selvika Sari & Arief Subyantoro, 2024) menyatakan bahwa work environment memiliki keterkaitan yang signifikan dengan turnover intention. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa kondisi lingkungan kerja, suasana kerja, serta hubungan antar karyawan menjadi aspek yang dapat memengaruhi keinginan karyawan untuk tetap bertahan maupun meninggalkan perusahaan. Temuan tersebut menunjukkan bahwa work environment menjadi faktor penting yang dapat dipertimbangkan dalam penelitian selanjutnya untuk memahami turnover intention secara lebih komprehensif.
2. Penelitian selanjutnya disarankan menggunakan Metode penelitian yang lebih beragam, seperti pendekatan kualitatif atau mixed methods, dapat digunakan untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi keputusan karyawan untuk tetap bertahan maupun meninggalkan perusahaan. Pendekatan tersebut juga dapat membantu peneliti menggali lebih jauh mengenai fenomena atau hasil penelitian. Dengan demikian, penggunaan metode yang lebih beragam diharapkan mampu memperkaya data penelitian terkait hal-hal yang memengaruhi turnover intention.
3. Penelitian ini terbatas pada karyawan Generasi Z yang bekerja di industri speciality retail di wilayah DKI Jakarta. leh sebab itu, penelitian berikutnya diharapkan dapat memperluas cakupan wilayah penelitian ke daerah lain di Indonesia. Selain itu, penelitian berikutnya juga dapat melakukan studi komparasi antar generasi, seperti Generasi Z, Milenial, dan Generasi X, untuk mengetahui apakah pengaruh compensation, job stress, career growth opportunities, dan work-life balance terhadap turnover intention memiliki perbedaan pada masing-masing generasi dalam dunia kerja.
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