
BAB II 

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS 

2.1 Kajian Pustaka 

2.1.1 Generasi Milenial 

Generasi sebagai suatu peristiwa sosial yang dijumpai karena terdapat 

perbedaan usia ataupun tahun kelahiran dari setiap kelompok individu. Menurut 

Pilcher (2017) terjadinya generasi diakibatkan munculnya peristiwa sosial yang 

mempunyai berbagai keserupaan, misalnya pola pengalaman, persamaan usia, serta 

pola pikir. Mannheim juga menerangkan bahwasanya seseorang bisa diklasifikasika 

jadi generasi serupa bila mempunyai persamaan pada tahun kelahiran dengan kurun 

waktu 20 tahun. Untuk itu, Strauss & Howe dalam Idris (2021) membuat teori 

bahwa adanya perbedaan generasi berdasarkan kepada persamaan kurun waktu 

tahun lahir yang mencakup generasi silent, generasi milenial, generasi lost, generasi 

boom, generasi government issue, generasi X. 

Tabel 2. 1  

Perbedaan Generasi berdasarkan persamaan kurun waktu tahun lahir 

 

No Generasi Tahun Lahir Umur Ditahun 2022 

1 Lost 1883 – 1900 139 - 122 

2 G.I 1901 – 1924 121 - 98 

3 Silent 1925 – 1942 97 - 80 

4 Boom 1943 – 1960 79 - 62 

5 X 1961 – 1981 61 - 41 

6 Millenial 1982 – 2002 40 - 20 

Sumber : (Strauss & Howe, 2000) 

Terdapat berbagai peneliti lainnya pun turun mengelompokan generasi 

melalui penggunaan penamaan dan juga tahun lahir yang tidak sama pada tiap 

generasi. Meskipun begitu, perbedaan itu mempunyai penjelasan atau arti yang 

serupa dari segi general. Misalnya ada perbedaan opini mengenai generasi milenial. 

Berdasarkan Zemke et al., (2000) individu yang memiliki kehaliran dimulai dari 

1980—2000 yaitu sebagai generasi the nexters. Tidak serupa dengan pendapat 



Carlson (2008) mengungkapkan bahwasanya individu yang terlahir dimulai dari 

1983—2001 sebagai generasi new boomers. 

Tapi, berdasarkan Howe & Strauss (2000) generasi Y ataupun milenial 

merupakan generasi yang mempunyai jangka waktu kelahiran kisaran 1982—2001. 

Maka terkait ini, peneliti berkesimpulan bahwasanya rerata rentang waktu tahun 

lahir dari generasi milenial yaitu di 1983—2002. Perbedaan opini berbagai riset 

terkait pengklasifikasian generasi pun bisa diamati melalui tabel berikut. 

Tabel 2. 2  

Generasi dan Kurun Waktu Kelahiran 

 

Sumber Generasi dan Kurun Waktu Kelahiran 

(Tapscott 1998)  Baby Boom 

Generation 

(1946-1964) 

Generation X 

(1965-1975) 

Digital 

Generation 

(1976-2000) 

(Zemke, 

Raines, & 

Filipczak, 2000) 

Veterans 

(1922-1943) 

Boomers 

(1943-1960) 

The Xers 

(1961-1980) 

The Nexters 

(1980-2000) 

(Oblinger & 

Oblinger, 2005) 

Matures 

(1900-1946) 

Baby 

Boomers 

(1946-1964) 

Generation X 

(1965-1982) 

Net Generation 

(1982-1991) 

(Martin & 

Tulgan, 2006) 

Schwarzkopf 

atau Silent 

Generation 

(<1946) 

Baby 

Boomers 

(1946-1964) 

Generation X 

(1965-1977) 

Generation Y 

(1978- 2000) 

(Carlson, 2008) Lucky Few 

(1929-1945) 

Baby 

Boomers 

(1946-1964) 

Generation X 

(1965-1982) 

New Boomers 

(1983-2001) 

 

Di samping adanya perbedaan jangka waktu tahun lahir dari tiap generasi, 

generasi milenial juga mempunyai banyak definisi berbeda. Generasi milenial 

punya cara pandang sendiri dalam dunia pekerjaan. Generasi milenial merasakan 

tidak harus melakukan kerja keras serta mengejar jabatan dan relatif lebih 

mempunyai fleksibilitas dalam bekerja (Lyons, 2012). Di samping itu, generasi 

milenial pun berkarakteristik lainnya, misalnya sebagai suatu generasi yang 

mempunyai kepercayaan diri, multikulturan, dan pula pintar terkait teknologi 



(Erickson, 2008). Generasi milenial pun memedulikan akan teknologi yang kian 

berkembang. Hal tersebut menyebabkan mereka mempunyai keaktifan lebih untuk 

mencoba sesuatu baru saat melakukan kerja. Bila industri dirasakan tidak bisa 

memberi tempat yang sesuai bagi gagasan inovatif yang dimiliki oleh mereka, maka 

mereka bisa relatif merasakan ketidakpuasan dan menentukan meninggalkan 

industri sehingga memunculkan intensi turnover (Oktariani, Hubeis, & Sukandar, 

2017). 

2.1.2 Turnover Intention 

2.1.2.1 Definisi Turnover Intention 

Turnover Intention dimaknai merupakan niat pegawai agar keluar dari 

organisasi baik mengundurkan dirinya atau memberhentikan, melalui terdapatnya 

turnover yang besar bisa mengakibatkan kurang efektif suatu organisasi karena 

pegawai berpengalaman menjadi hilang (Amadi, 2019). Perputaran karyawan 

merupakan penghentian yang dilakukan secara sukarela oleh anggota dalam suatu 

organisasi atau seorang individu yang menerima kompensasi moneter untuk 

partisipasi dalam organisasi itu (Rumawas, 2021). Berdasarkan Judge & Robbins 

(2017) Turnover Intention berarti niat pegawai agar berhenti dari pekerjaan saat ini 

dengan sukarela, namun kemauan ini pun bisa didukung dari beragam faktor, 

misalnya faktor organisasional dan juga faktor non organisasional. Robbins & 

Stephen (2015) menerangkan bahwasanya individu agar meninggalkan industri 

secara sukarela atau non-sukarela dikarenakan faktor kenyamanan tugas saat ini dan 

mempunyai alternatif tugas pada industri lainnya sebagai sikap untuk melaksanakan 

turnover intention. Sementara berdasarkan Pratiwi & Azizah (2019) alasan yang 

mendukung adanya turnover intention bisa dikarenakan individu berniat melakukan 

pengunduran dirinya sebab berkeinginan memperoleh kerja lebih baik dari yang 

saat ini. Maka berkesimpulan yaitu timbul adanya turnover intention dikarenakan 

terdapat komponen yang menyebabkan pegawai melaksanakan turnover intention 

serta bisa juga dimaknai yaitu Turnover Intention artinya terdapat niat pegawai agar 

memberhentikan dengan sukarela disebabkan terdapat berabgai faktor. 

Adanya turnover intention tentunya akan berdampak bagi perusahaan. 

Biaya perekrutan, penyeleksian, dan juga pelatihan yang sudah dibebankan oleh 



industri akan ditetapkan tinggi atau rendahnya turnover intention (Azizaturrahma, 

Yunita, Prastika, & Sanjaya, 2020). Maka intensi turnover bisa jadi pengaruhnya 

untuk industri dan pegawai tersebut. Berdasarkan Apriyanto & Haryono (2020) 

dampak atas turnover intention mencakup : 

a) Bila peningkatan turnover intention berarti beban kerja pegawai pun mengalami 

peningkatan. Dikarenakan menurunnya total pegawai 

b) Biaya menarik pegawai bisa mencakup fasilitas pada rekruitmen, waktu, 

maupun biaya guna menilai hal yang bisa mengakibatkan pegawai 

mengundurkan dirinya 

c) Makin besar turnover  pada industri jadi dampak untuk karyawan yang 

melakukan pengunduran diri dari inudstri, maka bisa memberi pengaruh keapda 

pengeluaran industri melaksanakan pelatihan kepada pegawai  

d) Memberi pengaruh tingkatan stres kepada pegawai 

e) Banyaknya pengeluaran yang dijumpai karena perlu melakukan rekrut pegawai 

baru 

f) Produksi menurun saat adanya rotasi pegawai 

Mengacu terhadap pernyataan itu, maka berkesimpulan yakni turnonver 

intention berarti tekad karyawan meninggalkan pekerjaannya saat ini yang 

beralasan berkeinginan mendapatkan kerja lebih baik daripada yang sekarang 

dimiliki. Sebelum menetapkan keputusan agar resign, biasaya pegawai harus 

berpikir dengan cermat dan bijak supaya keputusan yang dipilihnya tidak 

mendatangkan kerugian. 

2.1.2.2 Faktor-faktor Turnover Intention 

Terdapat berbagai pendapat tentang beragam faktor yang memberi 

pengaruh keputusan pegawai agar menetap tinggal ataupun keluar, Steers dalam 

Mufidah (2016) menyampaikan empat faktor, yakni: 

1. Beragam faktor organisasi dari segi keseluruhan, berindikator yaitu praktik 

pembayaran serta promosi, besaran ataupun ukurannya organisasi 

2. Beragam faktor pribadi, berindikator yaitu usia, masa jabatan, minat kepada 

profesi, kepribadian 



3. Beragam faktor kandungan tugas, berindikator yaitu kejelasan peran, rutinitas 

tugas,s erta otonomi 

4. Beragam faktor lingkungan kerja langsung, berindikator yaitu pola interaksi 

antarkelompok, gaya pengawasan. 

Berdasarkan Price dalam Kusbiantari (2013, p.94) berbagai faktor yang 

memberi pengaruh adanya turnover intention mencakup: 

a. Faktor lingkungan mencakup: 

1. Tanggung jawab kekerabatan kepada lingkungan. Makin besar perasaan 

tanggung jawabnya berarati makin kecil turnover intention. 

2. Peluang pekerjaan, makin beragam peluang kerja yang ada berarti makin 

tinggi turnover intention-nya. 

b. Faktor individual mencakup: 

1. Komitmen kepada kelembagaan. Makin setia pegawai kepada kelemabgaan, 

berarti makin rendah turnover intention-nya 

2. Kepuasan kerja, bermakna makin tinggi kepuasan berarti makin rendah 

intensi turnover 

3. Niat agar menetap tinggal, makin tinggi niatnya pegawai agar menjaga 

pekerjaan miliknya, makin rendah intensi turnover 

4. Tingkah laku mencari kesempatan kerja, makin tinggi usaha pegawai 

mencari kerja di tempat lainnya, bearrti makin tinggi pula intensi turnover 

5. Keinginan kerja keras, makin besar keinginan pegawai berarti makin rendah 

intensi turnover 

6. Pelatihan umum, makin tinggi tingkatan transfer waasan serta kemampuan 

diantara pegawai, makin rendah intensi turnover 

7.  Perasaan positif ataupun negatif kepada kerjanya. 

Bradley dan Pigros dalam Mufidah (2016) menyampaikan tiga faktor 

yang bisa mengakibatkan adanya turnover, yakni: 

1. Terdapat prasangkan kepada industri khususnya yang berkaitan terhadap masa 

depan pegawai. 



2. Terdapat berbagai tekanan internal yang mengakibatkan pegawai jadi tidak 

memiliki kebebasan melakukan komunikasi bersama individu lainnya pada 

industri. 

3. Terdapat gap diantara ekspektasi terhadap realitanya. 

2.1.2.3 Pengukuran Turnover Intention 

Ada beberapa pendapat dalam pengukuran turnover intention. Menurut 

Santoni & Harahap (2018) mengungkapkan yakni terdapat tiga indikator atas 

turnover intention, mencakup: 

1. Kemauan agar berhenti dari pekerjaannya 

Terdapat rasa ingin dari pegawai agar berhenti dari kerjanya saat ini karena 

lingkungan pekerjaan maupun dikarenakan kondisi kesehatannya. 

2. Kemauan agar memperoleh kerja lebih bagus 

Terdapat rasa ingin agar bekerja selaras terhadap keterampilan, jarak 

memadai, dan terdapat support oleh keluarganya. 

3. Tingkat karier yang adil 

Terdapat rasa ingin agar mempunyai tingkat karier lebih bagus, gajinya 

layak, kenaikan kapasitas dirinya, dan kemauan agar membuat maju 

perusahaannya. 

Sementa lral itu Lum et al., (1998) mengemuka lkaln terdalpalt 3 pengukuraln 

untuk  turnover intention: 

1. Keinginaln gunal mencalri pekerjalaln balru di divisi yang serupal paldal industri 

lalin. 

Memalndalng terdalpaltnyal industri la lin yang diralsal salnggup memba lgikaln 

profit lebih ba lnyalk dibalnding tempa lt ial bertugals salalt ini, bisa l jaldi allalsaln penting 

untuk oralng gunal mengalkibaltkaln almbisinyal pergi dalri industri. Teta lpi perihall itu 

bisal terbaltals bilal ial sekaldalr ingin menerima l bilal cocok dengaln ketera lmpilalnnyal 

salalt ini. 

2. Ralsal ingin menca lrikaln pekerjalaln balru paldal divisi altalu bidalng berbedal 

dallalm industri la linnyal. 

Seseoralng mera lsalkaln sejaluh ini kuralng aldal progress dallalm pekerjalalnyal 

bisal mencobal mengallihkaln kepaldal bidalng yang tidalk salmal. Talnpal perlu 



mempela ljalri kealhlilaln balru, seseora lng itu menca lrikaln tugals paldal bidalng balru 

menggunalkaln keteralmpilaln serupal yang dimilikinya l. 

3. Keinginaln dallalm mencalrikaln profesi balru.  

Melallui ketera lmpilaln altalu kealhlialn yang dikualsali secalral balnyalk, beralti 

aldal kemudalhaln muncul kema lualn mencalrikaln kerjal balru yang sebelumnya l tidalk 

dikerjalkaln. 

Untuk mengukur turnover intention da llalm penelitialn ini mengguna lkaln 

Chen daln Fralncesco dida llalm Ida & I Komang (2017) yang meliputi:  

1. Berpikir algalr kelualr (Thinking of Quitting)  

Pemikiraln ini beralrti galgalsaln individu algalr mengelua lrkaln diri dalri industri 

dikalrenalkaln beralgalm penyebalb.  

2. Mencalri caldalngaln pekerjalaln (Intention to sealrch for allternaltives)  

Kemalualn mencalrikaln caldalngaln lalinnyal yalitu merefleksika ln seseoralng 

malu menca lri kerjal dallalm industri la linnyal.  

3. Nialt untuk kelua lr (Intention to quit)  

Terdalpalt ralsal ingin meningga llkaln orgalnisalsinyal salalt ini di berbula ln-bulaln 

depaln, kemalualn pegalwali dallalm mencobal berpalling ke industri la linnyal. 

2.1.3 Work Life Balance 

2.1.3.1 Definisi Work Life Balance 

Work-life ba llalnce berdalsalrkaln Hudson dallalm Maslichah & Hidayat (2017) 

yalkni tingkaltaln ralsal puals berhubungaln terhaldalp peralnaln galndal di hidup individu. 

hall ini bia lsalnyal dihubungkaln terhaldalp kesela lralsaln, daln menja lgal semual 

komponen yang terdalpalt paldal hidup individu, serta l di dallalm work life ba llalnce 

meliputi lebih da lri sekaldalr walktu, mencalkup meralsalkaln balik mengena li tingkaltaln 

keterliba ltaln paldal kerjal daln jugal peralnaln non-kerjal. Work-life ba llalnce pun 

berdefinisi ya litu merupa lkaln fungsi serta l kepualsaln yang balik daln selalrals paldal 

lokalsi pekerjalaln malupun rumalh terhaldalp konflik yang minimall (Fayyazi & Aslani, 

2015). Hutcheson (2012) pun meneralngkaln yalkni Work-Life Ballalnce beralrti 

wujud kepualsaln dallalm diri seseora lng paldal pencalpalialn keselalralsaln hidup di 

pekerjalaln dirinyal. 



Lockwood menya ltalkaln dallalm Qodrizana et al., (2018) wok-life ballalnce 

beralti kealdalaln seimba lng dallalm dual tuntutaln yalkni pekerja laln malupun kealdalaln 

seseoralng. Kemudia ln Delectal dallalm Qodrizana et al., (2018) memberi 

penalmbalhaln yalkni work life ba llalnce merupa lkaln keteralmpilaln individu gunal 

terpenuhinya l tugals di pekerja laln dirinyal nalmun teta lp aldal komitmen kepa ldal 

kelualrgalnyal, bertalnggung jalwalb sela lin pekerjalalnnyal. Penjalbalraln lalin mengenali 

work-life ballalnce oleh McDona lld alnd Braldley dallalm Lingga (2020) 

mengungkalpkaln yalkni work life ba llalnce beralrti kea ldalaln ketikal seberalpal jaluh 

seseoralng meralsalkaln kepualsaln daln aldal keterliba ltaln dengaln selalrals dallalm 

berbalgali peralnalnnyal paldal pekerjalaln daln jugal hidup lalin selalin pekerja lalnnyal. 

Mengalmalti berbalgali definisi yang telalh terjalbalrkaln tersebut, bera lrti 

berkesimpula ln yalkni work-life ba llalnce merupalkaln palndalinyal altalu malmpunyal 

individu pa ldal pemisa lhaln kepentinga ln pribaldinyal terhaldalp kepentinga ln kerjal 

talnpal aldal galnggualn pekerjalaln daln ditetalpkaln dalri tempalt individu itu 

melalksalnalkaln kerjal 

Terdalpalt Malnfalalt daln Fungsi Work-life Ba llalnce Hubson dallalm Poulose 

& Sudarsan (2018), ketercalpalialn work-life ballalnce mencipta lkaln berbalgali output 

yang diklalsifikalsikaln jaldi dual, yalkni output yang berhubungaln terhaldalp kalrier, 

sertal output yang tidalk berhubungaln terhaldalp kalrier. Di ba lwalh ini fungsinyal dalri 

work- life ballalnce dallalm bidalng pekerjalaln altalupun kalrier, yalkni: 

1) Kepualsaln Kerjal 

Beralgalm riset suda lh memberi bukti ya lkni work-life ballalnce mempunya li 

korelalsi nyaltal terhaldalp kepualsaln kerjal. Pegalwali yang mempunya li work-life 

ballalnce besalr malkal aldal kepualsaln pekerjalaln yang besalr jugal. 

2) Komitmen terha ldalp Orgalnisalsi 

Work-life ba llalnce pun berka litaln positif terha ldalp komtimen pega lwali 

kepaldal orgalnisalsinyal. Malkin besa lr work-life ballalnce individu seba lgali pegalwali, 

beralrti malkin besalr jugal komitmennya l kepaldal industri. 

3) Minimnya lTurnover 

Work-life ba llalnce sudalh diberi pembuktia ln berkalitaln nyaltal terhaldalp 

turnover. Rela lsi yang dipunyali dialntalral work-life ba llalnce sertal turnover yalkni 



korelalsi negaltif. Ma lkin besalr work-life ballalnce yang dipunyali pega lwali beralralti 

malkin kecil tingka ltaln turnover-nyal. 

4) Minimnya l Ketidalkhaldiraln dallalm Pekerjalaln 

Beralgalm riset mena lndalkaln yalkni work-life ballalnce berkorela lsi nyaltal 

terhaldalp albsen pega lwali. Relalsi yang dipunyali yalitu rela lsi negaltif, ma lkal malkin 

besalr work-life ba llalnce pegalwali beralrti malkin kecil tingka ltaln albsen pegalwali itu. 

5) Performal Kerjal 

Work-life ballalnce berhubunga ln nyaltal terhaldalp kinerjal pegalwali. Pegalwali 

yang mempunyali work-life ballalnce besalr malkal aldal performal kinerjalnyal pun balik. 

2.1.3.2 Faktor-faktor Work Life Balance 

Ketercalpalialn work-life ballalnce diberi penga lruh dalri beralgalm falktor, balik 

eksterna ll daln jugal internall. Beralgalm falktor yang memberi penga lruh Work-life 

Ballalnce Poulose & Sudarsan (2018) mencalkup : 

1. Individuall Falctors (Falktor Individu) 

a) Personallity (Kepribaldialn) 

Hall ini bera lralti alkumulalsinyal altals beralgalm calral seseoralng berespons kepa ldal 

lingkungaln sertal menjallin intera lksi bersalmal individu la linnyal. Kepribaldialn 

malnusial mencalkup beralgalm falktor dalsalr, yalkni neurotisme, ekstra lversi, 

kesaldalraln altalu sifalt berhalti- halti, kera lmalhaln, sertal keterbukalaln kepaldal 

pengallalmalnnyal. 

b) Psychologicall well-being (Kesejalhteralaln Psikologis) 

Berpalcu kepaldal sifalt psikologisnya l yang positf misa llnyal menerima l diri, ralsal 

puals, ekspekta lsi, sertal optimis. Keseja lhteralaln psikologis berhubunga ln positf 

kepaldal work-life ballalnce. Pega lwali denga ln psikologis yang sejalhteral 

mempunyali tingka ltaln work-life ba llalnce yang besalr. 

c) Emotionall Intelligence (Kecerdalsaln Emosionall) 

Berdefinisi ya litu ketera lmpilaln dallalm melalkukaln penyesualialn daln pengenallaln 

peralsalalnnyal, menyalmpalikaln peralsalaln altalu emosi, menga lturkaln peralsalaln, 

sertal menggunalkaln peralsalaln altalupun emosinyal. 

2. Orgalnisaltionall Falctor (Falktor Orgalnisalsionall)  

a) Work Alrralngement (PengalturalnKerjal) 



Hall yang mudalh dallalm menga ltur kerjal malkal bisal mendukung kalryalwaln 

mengalturkaln dialntalral kerjal seralt kegialtaln selalin kerjal daln mendukung 

industri mela lkukaln rekrut, menja lgal, sertal memberi motiva lsi. 

b) Work Support (Dukungaln Orgalnisalsi) 

Hall ini terda lpalt dual yalkni informa ll daln formall. Dukungal formall mencalkup 

ketersedialalnnyal work-falmiliy policies/benefit serta l mengaltur ja ldwall kerjal 

yang fleksibel, sementa lral dukungaln informall menca lkup support dalri altalsaln, 

perhaltialn kepaldal kalrier, otonomi pekerja laln. 

c) Job Stress (Stress kerja l) 

Berdefinisi merupa lkaln palndalngaln seseoralng mengena li lingkunga ln pekerjalaln 

misallnyal memberi a lncalmaln altalu tuntuta ln, altalupun ralsal tidalk nyalmaln yang 

diralskalaln seseoralng salalt bekerja. 

d) Techology (Teknologi) 

Hall ini bisa l mendukung kerja l paldal kalntor daln jugal rumalh talnggal malkal begitu 

memberi ma lnfalalt salalt mengelola l walktu. 

e) Role Relalted Falctors (Falktor terkalit peraln) 

Konflik pera lnaln, almbiguitals peralnaln, daln walktu bekerjal yang berlebih 

mempunyali alndil altalu peralnaln besalr untuk timbulnya l work-life conflict. 

Malkin besalr kekalcalualn peralnaln yang aldal, malkin susalh jugal mencalpali Work-

life Ballalnce. 

3. Societall Falctors Influencing (Falktor sociall yang mempengalruhi) 

a) Child Responsibility (Pengalturaln Peralwaltaln Alnalk) 

Berkalitaln terhaldalp totall alnalk  sertal talnggung jalwalb meralwalt alnalk 

mengalkibaltkaln ketidalkselalralsalkn peralnaln kerjal dengaln kelualrgalnyal. 

b) Falmily Support (Dukungaln Kelualrgal) 

Support kelualrgal, palsalngaln, oralng tual, malupun permintalaln pribaldi sertal 

kelualrgalnyal. 

4. Falktor Lalinnyal 

Jenis kela lmin, usia l, staltus nika lh, pengallalmaln, staltus oralng tual, tingkaltaln 

kalryalwaln, pendalpaltaln, tipe pekerja laln, daln tipe kelua lrgal. 



2.1.3.3 Pengukuran Work Life Balance 

Aldal berbalgali pendalpalt dallalm menentuka ln Indikaltor dalri valrialbel Work–

life Ba llalnce yalitu misa llnyal  indikaltor Greenhalus, J. H., Collins, K. M., & Sha lw, 

J. D (2003) yalkni: 

1. Saltisfalction ballalnce  berfokuskaln kepaldal kepualsaln seseoralng untuk 

melalksalnalkaln alktivitals kerjalnyal daln jugal kelualrga. 

2. Involvement ballalnce berfokuskaln kepaldal keterlibaltalnnyal seseoralng dalri segi 

psikologis beseralt komitmen paldal kelualrgal malupun pekerjalaln 

3. Time ballalnce berfokuskaln kepaldal walktu yang tersedial balik untuk kelualrgal 

daln pekerjalalnnya. 

Nalmun dallalm Pengukura ln Work Life Ba llalnce paldal penelitialn ini 

menggunalkaln pendalpalt menurut Fisher et al., (2009) Work life ba llalnce diukur 

meliputi: 

1) Galnggualn Pekerja laln Terhaldalp Kehidupaln Pribaldi (Work Interference With 

Personall Life).  

Dalpalt dialrtikaln balgalimalnal pekerjalaln dalpalt berpenga lruh terhaldalp kehidupaln 

pribaldi seseora lng. Indikaltor yang dalpalt diguna lkaln untuk menila li dimensi ini 

dialntalralnyal: Jumla lh walktu bekerja l, walktu bertemu kelua lrgal, daln walktu 

kehidupaln pribaldi.  

2) Galnggualn Kehidupaln Pribaldi Terhaldalp Pekerjalaln (Personall Life Interference 

With Work)  

Artinyal aldallalh balgalimalnal kehidupaln personall seseora lng berpengalruh 

terhaldalp pekerja lalnnyal. Indikaltor yang dalpalt digunalkaln dallalm menilali 

dimensi ini dia lntalralnyal: Pengalmbilaln keputusa ln individu, ta lnggung jalwalb 

altals kelualrgal, penyelesa lialn tugals tepalt walktu, daln bebaln kerjal mempengalruhi 

bebaln individu.  

3) Peningkaltaln Kehidupaln Pribaldi Terhaldalp Pekerjalaln (Personall Life 

Enhalncement of Work).  

Kehidupaln personall individu da lpalt membalntu memberi peningka ltaln kinerjal 

salalt melalksalnalkaln kerjal daln penalngalnaln tugals yang diberikaln. Indikaltor 

dallalm menila li dimensi ini a ldallalh: Kealdalaln lingkungaln perusalhalaln, hubungaln 



yang terjallin denga ln sesalmal rekaln kerjal, daln lingkungaln sosiall seseoralng.  

4) Daln dimensi keempa lt aldallalh Peningkaltaln Pekerja laln Terhaldalp Kehidupaln 

Pribaldi (Work Enhalncement Of Personall Life). 

Ilmu yang didalpaltkaln berdalmpalk kepaldal pekerjalaln kalryalwaln. Indikaltor dalri 

dimensi ini a ldallalh pekerjalaln yang diberikaln memberikaln dalmpalk paldal 

tingkalt kuallitals individu. 

2.1.4 Komitmen Organisasi 

2.1.4.1 Definisi Komitmen Organisasi 

Komitmen orga lnisalsionall berma lknal kealdalaln psikologis yang memberi 

kalralkteristik dallalm relalsi dialntalral pegalwali terha ldalp industri da ln berdalmpalk 

kepaldal keputusaln yang ditentuka ln pegalwali terkalit algalr tetalp bertalhaln di 

orgalnisalsinyal altalupun mengelua lrkaln diri Meyer & Allen (1997). Mathis & 

Jackson (2006) beropini yalkni “orgalnizaltionall commitment is the degree to which 

employees believe in a lnd alccept orgalnizaltionall goalls alnd desire to remalin with 

the orgalnizaltion (komitmen orga lnisalsi aldallalh deraljalt yang malnal kalryalwaln 

percalyal daln menerima l tujualn-tujualn orgalnisalsi daln alkaln tetalp tinggall altalu tidalk 

alkaln meninggallkaln orgalnisalsi).” 

Sopialh dallalm Beti (2018) memberi opini ya lkni komitmen orga lnisalsionall 

merupalkaln sikalp yang mencerminka ln peralsalaln menyukali altalupun tida lk dalri 

pegalwali kepaldal industri. Komitmen orga lnisalsi altalu industri meliputi sika lp balnggal 

kalryalwaln, loyallitals, sertal keingina ln kalryalwaln dallalm industri Licoln da ln Sopialh 

dallalm Beti (2018). Daln Luthalns dallalm Beti (2018) meneralngkaln yalkni komitmen 

orgalnisalsi beralrti kondisi yang malnal pegalwali mera lsalkaln terikaltkaln oleh industri 

daln berkeingina ln menjalgal kealnggotalaln dirinyal paldal industri itu serta l 

melalksalnalkaln pengalbdialn gunal kepentinga lnnyal industri altalu  orgalnisalsi. 

Melallui definisi tersebut, bisa l berkesimpula ln yalkni komitmen 

orgalnisalsionall bera lrti sikalp malupun wujud tingka lh lalku individu kepa ldal 

orgalnisalsi berbentuk kesetia laln daln ketercalpalialn misi, visi, nila li, malupun 

tujualnnyal orgalnisalsi. Individu bisa l dinyaltalkaln berkomitmen besa lr kepaldal industri 

altalu orgalnisalsi, bisa l dikenalli mela llui kalralkteristik mempunya li kepercalyalaln 

besertal penerimalalnnyal kualt kepaldal tujualn malupun nila li orgalnisalsi, keingina ln 



kualt algalr bekerjal gunal orgalnisalsi serta l kemalualn yang kualt algalr tetalp jaldi alnggotal 

orgalnisalsi. 

2.1.4.2 Faktor-faktor Komitmen Organisasi 

Aldal beberalpal falktor yang memberi penga lruh Komitmen Orga lnisalsionall, 

aldal tigal falktor yang memberi penga lruh komitmen orga lnisalsi, yalkni Meyer & Allen 

(1997) : 

1. Kalralkteristik pribaldi individu 

Kalralkteristik pribaldi dibalgi paldal dual valrialbel, yalkni valrialbel disposisionall 

sertal valrialbel demogralfis. Valrialbel demogralfis meliputi umur, jenis kela lmin, 

staltus perkalwinaln, tingkaltaln perkalwinaln, sertal lalmalnyal individu kerjal dallalm 

orgalnisalsi. Sementalral valrialbel disposisionall meliputi nilali besertal kepribaldialn 

yang dipunyali alnggotal orgalnisalsinyal. Valrialbel disposisionall berhubungaln yang 

lebih kualt terhaldalp komitmen dallalm orgalnisalsi, dikalrenalkaln terdalpalt 

pengallalmaln beralgalm dalri tialp alnggotalnyal. 

2. Kalralkteristik orga lnisalsi 

Hall ini meliputi bera lgalm hall misallnyal struktur orgalnisalsi, desalin 

kebija lksalnalaln paldal orgalnisalsi, serta l balgalimalnalkalh kebijalksalnalaln orgalnisalsi itu 

disosia llisalsikaln. 

3. Pengallalmaln orgalnisalsi 

Pengallalmaln dallalm orgalnialsi meliputi pa ldal kepualsaln sertal motiva lsi alnggotal 

orgalnisalsinyal sepalnjalng aldal paldal orgalnisalsi, peralnaln di orgalnisalsi itu serta l relalsi 

dialntalral alnggotal orgalnisalsinyal bersalmal pimpinaln”. 

2.1.4.3 Pengukuran Komitmen Organisasi 

Dallalm riset ini komitmen orga lnisalsi dilalkukaln pengukuraln 

memperguna lkaln beralgalm jenis Komitmen Orga lnisalsionall yang dibalgi paldal tigal 

wujud dimensi komitmen orga lnisalsi individu Meyer & Allen (1997) dialntalralnyal: 

1. Alffective Commitment 

Komitmen ini berpa lcu kepaldal relalsi emosiona ll alnggotal kepaldal orgalnisalsi. 

Berbalgali individu yang bertingka lt komitmennya l tinggi daln berkeingina ln algalr 

tetalp aldal paldal orgalnisalsi, dikalrenalkaln merekal menunjalng tujualnnyal orgalnisalsi 

itu daln aldal kesedia laln memberi ba lntualn menggalpali tujualn itu. 



2. Continualnce Commitment 

Berpalcu kepaldal kemalualn pegalwali algalr teta lp tinggall paldal orgalnisalsi itu 

dikalrenalkaln terda lpalt perhitunga ln altalupun alnallisis terka lit untung beserta l ruginyal 

yang malnal nilali perekonomialn yang diralsalkaln dalri bertalhaln paldal orgalnisalsi 

dibalndingkaln dengaln meninggallkaln orgalnisalsinyal itu. malkin lalmal pegalwali 

bertinggall bersalmal orgalnisalsi, bera lrti malkin talkut kehila lngaln hall yang sudalh 

diinvesta lsikaln paldal orgalnsialsinyal tersebut . 

3. Normaltive Commitment 

Berpalcu kepaldal peralsalaln pegalwali yang malnal merekal dihalruskaln algalr 

menetalp aldal di orgalnisalsi dika lrenalkaln terdalpalt tekalnaln dalri yang lalinnyal. 

Pegalwali yang bertingkalt komitmen norma ltif besa lr bisal salngalt memerha ltikaln hall 

yang disebutkaln individu la linnyal mengenali dirinya l bilal ial meninggallkaln 

orgalnisalsoi itu”. 

2.1.5 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 3  

Penelitian Terdahulu 

 

No Peneliti Judul 
Halsil 

Penelitia ln 
Persalmalaln Perbedalaln 

1 

Stepalni 

Kalrtikal 

Bintalng daln 

Dewi Puri 

Alstiti (2016) 

“Work-Life 

Ballalnce Daln 

Intensi Turnover 

Paldal Pekerjal 

Walnital Balli Di 

Desal Aldalt 

Salding, 

Malngupural, 

Baldung” 

Halsil 

penelitia ln 

menunjukka ln 

balhwal 

terdalpalt 

hubungaln 

negaltif yang 

signifikaln 

alntalral work-

life ba llalnce 

dengaln intensi 

turnover. 

Ada satu 

variabel yang 

sama, yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance. 

 

Berbedal 

tempa lt 

penelitia ln 

2 

Muhalmmald 

Alndi 

Pralyogi1, 

Murvialnal 

Koto, 

Muhalmmald 

Alrif. 

(2019) 

“Kepualsaln Kerjal 

sebalgali Valrialbel 

Intervening Pa ldal 

Pengalruh Work-

Life Ballalnce daln 

Stres Kerja l 

Terhaldalp 

Turnover 

Aldal pengalruh 

positif da ln 

signifikaln 

Work-life 

Ballalnce 

terhaldalp 

turnover 

intention 

Ada satu 

variabel yang 

sama, yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance.  

Tidalk 

menggunalkaln 

valrialble 

intervening, 

perbedalaln 

lokalsi 

penelitia ln 



Intention” 

3 

Salhidilla lh 

Nurdin, Heni 

Rohaleni 

(2020) 

“Work-Life 

Ballalnce daln 

Dalmpalknyal 

terhaldalp 

Intention 

Turnover paldal 

Generalsi 

Milleniall : Pera ln 

Medialsi Job 

Saltisfalction” 

work-life 

ballalnce tida lk 

berpengalruh 

signifikaln 

terhaldalp 

intention 

turnover 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance. 

Meneliti 

generalsi 

milenia ll 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

 

4 

 

Chrisdialnal 

(2017) 

 

Pengalruh 

Employee 

Engalgement Daln 

Work Life 

Ballalnce 

Terhaldalp Turn 

Over Intention Di 

Generalsi 

Millenia ll” 

 

menunjukka ln 

aldal hubungaln 

alntalral 

valrialbel work 

life ba llalnce 

daln turnover 

intention, 

berpengalruh 

posistif 

 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Worklife 

Ballalnce. 

Meneliti 

generalsi 

milenia ll 

 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

5 

Dalniel 

Nugralhal 

(2019) 

“Pengalruh 

Lealder Member 

Exchalnge (Lmx) 

Daln Work Life 

Ballalnce 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln Divisi 

Produksi Di Pt 

Mustika l 

Dhalrmaljalyal” 

Work–life 

Ballalnce 

mempunyali 

pengalruh 

negaltif 

terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Sallalh saltu 

Valrialbel X 

salmal yalitu 

Worklife 

Ballalnce. 

 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

6 

Millal Dwi 

Alfnisyal’id 

Pralmitha l 

Alulial 

(2021) 

“Pengalruh Work-

Life Ballalnce 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln 

Kalntor Pusalt 

Perum Bulog 

Jalkalrtal” 

work-life 

ballalnce 

berpengalruh 

signifikaln 

negaltif 

terhaldalp 

turnover 

intention yang 

alrtinyal 

semalkin tinggi 

kuallitals work-

life ba llalnce 

kalryalwaln 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Worklife 

Ballalnce. 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 



malkal semalkin 

rendalh tingkalt 

turnover 

intention 

kalryalwaln altalu 

balhkaln tidalk 

aldal salmal 

sekalli 

7 
Muhalmmald 

Halfid (2017) 

“Pengalruh Work-

Life Ballalnce 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention (Studi 

Paldal Kalryalwaln 

Divisi Food & 

Beveralge Hotel 

Indonesial 

Kempinski 

Jalkalrtal)” 

work-life 

ballalnce 

memberika ln 

pengalruh 

signifikaln 

negaltif 

terhaldalp 

turnover 

intention 

kalryalwaln. 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance. 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

8 

Mohalmed 

Kalmall 

Albdien 

(2019) 

“Impalct of 

communicaltion 

saltisfalction alnd 

work-life ballalnce 

on employee 

turnover 

intention” 

Dimensions of 

WLB thalt 

influence 

significalntly 

alnd negaltively 

on ETI. 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Worklife 

Ballalnce. 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

9 

Nor Sialh 

Jalhalruddin 

alnd Liyalnal 

Naldial Zalinol 

(2019) 

“The Impalct of 

Work-Life 

Ballalnce on Job 

Engalgement alnd 

Turnover 

Intention” 

no medialtion 

effect of job 

engalgement is 

found between 

WLB alnd 

turnover 

intention. 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance. 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

10 

Yuki Fitria l, 

Muthial Rozal 

Lindal (2018) 

“Perceived 

Orgalnizaltionall 

Support alnd 

Work Life 

Ballalnce on 

Employee 

Turnover 

Intention” 

work-life 

ballalnce hals al 

negaltive alnd 

significalnt 

effect on 

employee 

turnover 

intention 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Worklife 

Ballalnce. 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

11 

Putri 

Nugralheni 

Calhyalningsih, 

Kusumal 

Chalndral 

“Alnallisis 

Orgalnizaltionall 

Trust daln 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

orgalnisalsi 

valrialbel 

komitmen 

tidalk 

berpengalruh 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 



Kiralnal, 

Henny Welsa l 

(2021) 

terhaldalp 

Turnover 

Intention pa ldal 

Pekerjal Generalsi 

Milenia ll dengaln 

Kepualsaln Kerjal 

sebalgali Valrialbel 

Intervening” 

terhaldalp 

turnover 

intention pa ldal 

pekerjal 

generalsi 

milenia ll 

 

Dan juga 

Meneliti 

generalsi 

milenia ll 

12 

Alyuzal 

Almallial 

(2020) 

“Pengalruh 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln 

Generalsi 

Milenia ll paldal 

Perusalhalaln The 

Rich Jogjal 

Hotel” 

Kesimpula ln 

dalri penelitia ln 

ini balhwal 

komitmen 

orgalnisalsi 

(komitmen 

alfektif, 

komitmen 

normaltif, daln 

komitmen 

keberlalnjutaln) 

berpengalruh 

negaltif 

terhaldalp 

turnover 

intention pa ldal 

kalryalwaln 

generalsi 

milenia ll di 

The Rich 

Jogjal Hotel. 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Meneliti 

generalsi 

milenia ll 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

13 

Gonzallo Al 

Bralvo , 

Doyeon Won 

alnd Weisheng 

Chiu 

(2019) 

“Psychologicall 

contralct, job 

saltisfalction, 

commitment, alnd 

turnover 

intention: 

Exploring the 

moderalting role 

of psychologicall 

contralct brealch 

in Naltionall 

Collegialte 

Althletic 

Alssocialtion 

coalches” 

while alffective 

commitment 

hald no 

significalnt 

influence on 

turnover 

intention 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yaitu 

variabel 

Work Life 

Balance.Ko

mitmen 

Orgalnisalsi 

 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 



14 

Gishellal Palalt, 

Bernhalrd 

Tewall, 

Alralzzi Bin H. 

Jaln. (2017) 

Pengalruh 

Komitmen 

Orgalnisalsi, 

Kepualsaln Kerjal, 

Stres Kerja l 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln 

Kalntor Pusalt Pt. 

Balnk Sulutgo 

Malnaldo 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

berpengalruh 

negaltive da ln 

signifikaln 

terhaldalp 

Turnover 

Intention. 

Ada satu 

variabel 

yang sama, 

yaitu 

variabel 

yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

15 

Leodoro J. 

Lalbralgue, 

Denise M. 

McEnroe e 

Petitte, 

Konstalntinos 

Tsalrals , Jonals 

P. Cruz, Palolo 

C. Colet, 

Donnal S. 

Gloe 

(2018) 

“Orgalniza ltionall 

commitment alnd 

turnover 

intention almong 

rurall nurses in 

the Philippines: 

Implicaltions for 

nursing 

malnalgement” 

orgalnizaltionall 

commitment 

correlalted 

negaltively 

with turnover 

intention. 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

 

 

16 

Revalldi 

Bogalr Sofial 

Al P Salmbul 

Wehelmina l 

Rumalwals 

(20210 

“Pengalruh Bebaln 

Kerjal daln 

Komitmen 

Orgalnisalsionall 

terhaldalp 

Turnover 

Intention pa ldal 

PT. Baltalvial 

Prosperindo 

Finalnce Tbk-

Malnaldo” 

komitmen 

orgalnisalsi 

memiliki 

pengalruh 

negaltif daln 

tidalk 

signifikaln 

terhaldalp 

Turnover 

Intention. 

Sallalh saltu 

Valrialbel 

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

17 

Palnde Aldityal 

Jalyal Kusumal 

Putral, Walyaln 

Mudialrthal 

Utalmal 

(2018) 

“Pengalruh 

Komitmen 

Orgalnisalsionall 

Daln Iklim 

Orgalnisalsi 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention 

Kalryalwaln Paldal 

Pt. Jalyalkalrtal 

Ballindo” 

komitmen 

orgalnisalsionall 

berpengalruh 

negaltif 

terhaldalp 

turnover 

intention. 

Sallalh saltu 

Valrialbel 

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 



18 

Jimmy Susilo. 

I Gusti Balgus 

Honor Saltryal 

(2019) 

“Pengalruh 

Kepualsaln Kerjal 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention Yang 

Dimedialsi Oleh 

Komitmen 

Orgalnisalsionall 

Kalryalwaln 

Kontralk” 

komitmen 

orgalnisalsionall 

berpengalruh 

negaltif daln 

signifikaln 

terhaldalp 

turnover 

intention 

Valrialbel 

yang 

digunalkaln 

sebalgali 

medialsi 

merupalkaln 

sallalh saltu 

valrialble  

dallalm 

penelitia ln ini 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

19 

Algung 

Walhyu 

Halndalru, 

Nugie Falthur 

Ralhmaln, 

Widyal 

Palrimita l 

(2021) 

“Pengalruh Job 

Insecurity Da ln 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention Pa ldal 

Kalryalwaln 

Industri 

Malnufalktur 

(Alutomotive Da ln 

Metall Palrt)” 

pengalruh yang 

negaltif daln 

signifikaln 

alntalral 

komitmen 

orgalnisalsi 

terhaldalp 

turnover 

intention 

Sallalh saltu 

Valrialbel  

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

20 

Alri Soeti 

Yalni, Ekal 

Novital Putri. 

(2017) 

Pengalruh 

Kepemimpina ln 

Tralnsformalsionall 

Daln Kepribaldialn 

Terhaldalp 

Turnover 

Intention Denga ln 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Sebalgali Valrialbel 

Intervening 

(Studi Paldal 

Malhalsiswal 

Universita ls 17 

Algustus 1945 

Jalkalrtal) 

Komitmen 

orgalnisalsi 

mempunyali 

pengalruh 

positif da ln 

signifikaln 

terhaldalp 

turnover 

intention. 

Sallalh saltu 

Valrialbel 

salmal yalitu 

Komitmen 

Orgalnisalsi 

Berbedal 

lokalsi 

penelitia ln 

 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Permalsallalhaln ketenalgal kerjalaln secalral umum yang balnyalk dihaldalpi oleh 

setia lp perusalhalaln alntalral lalin intensi keingina ln berpindalh, terdalpalt fenomenal 

dallalm perusalhalaln yang perlu di perha ltikaln yalitu perha ltialn khusus a ltalsaln 



mengena li Worklife ballalnce daln komitmen orga lnisalsi paldal kalryalwaln yang aldal di 

perusalhalaln. terutalmal paldal kalum millenia ll yang dialnggalp sebalgali “kutu lonca lt” 

dimalnal seringnyal berpindalh tempa lt kerjal dengaln berbalgali allalsaln. Pekerja laln daln 

kelualrgal balgialn unsur penting da llalm kehidupaln seseora lng, sehinggal work life 

ballalnce menja ldi alspek utalmal dallalm mengaltur berbalgali normal untuk mencalpali 

kuallitals kehidupa ln-pekerjalaln (Banu, A & Duraipandian, 2014). Komitmen 

orgalnisalsi sendiri menunjuka ln senalng daln loyall terhaldalp perusalhalaln tempalt 

bekerjal yang dalpalt mengukur pera lsalaln individu terha ldalp perusalhalalnnyal. 

2.2.1 Keterkaitan Antara Work Life Ballance dan Komitmen Organisasi 

Palrkes daln Lalngford dallalm Rene & Wahyuni (2018) mengaltalkaln balhwal 

work-life ballalnce didefinisika ln sebalgali kemalmpualn individu untuk memenuhi 

komitmen pekerja laln daln kelualrgal merekal, sertal talnggung jalwalb non-pekerjalaln 

daln kegialtaln lalin. Tongam et al., (2021:77-95), mengemukakan terdapat empat 

dimensi pembentuk work life balance, yaitu Work Interference With Personal Life 

mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat menganggu kehidupan pribadi 

individu, Personal Life Interference With Work mengacu pada sejauh mana 

kehidupan pribadi individu menganggu kehidupan pekerjaan, Personal Life 

Enhancement of Work mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi seseorang 

dapat meningkatkan performa individu dalam dunia kerja, Work Enchancement of 

Personal Life mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan pribadi individu. Grawitch et al., (2006) jugal mengaltalkaln balhwal work-

life ba llalnce memberika ln kontribusi untuk keterliba ltaln kalryalwaln (kepualsaln kerjal 

daln komitmen orga lnisalsi) yang paldal giliralnnyal memberika ln kontribusi untuk 

produktivitals yang lebih tinggi da ln turnover orga lnisalsi yang lebih rendalh. 

Komitmen orga lnisa lsiona ll berma lknal               kea ldala ln psikologis yang memberi 

ka lralkteristik da lla lm rela lsi dia lnta lral                pega lwali terha ldalp industri da ln berda lmpa lk 

kepa ldal          keputusa ln yang ditentuka ln pega lwali terka lit a lgalr teta lp berta lhaln di 

orga lnisa lsinya l         alta lupun mengelua lrkaln diri Meyer & Allen (1997) dalam Jupitawi 

dan Lestari (2017).  

Penelitia ln yang dilalkukaln oleh Dihaq et al., (2022) menyaltalkaln balhwal 

terdalpalt hubungaln positif yang signifikaln alntalral work-life ba llalnce dengaln 



komitmen terhaldalp orgalnisalsinyal. Riffay (2019) jugal menemuka ln hubungaln 

positif a lntalral work-life ballalnce dengaln komitmen orga lnisalsi.  
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2.2.2 Keterkaitan Antara Work Life Balance dan Turnover Intention 

Bilal individu tida lk bisal melalkukaln pengalturaln Work- life ba llalnce dialntalral 

hidup pribaldinyal dengaln pekerjalalnnyal beralrti berindika lsi individu itu bisa l 

menentuka ln berhenti kerja l, melallui kebija lkaln work-life ba llalnce bisa l membalwal 

pengalruhnyal negaltif kepaldal stres kalrenal bekerjal, albsen sertal intensi turnover sertal 

bisal memberi penga lruhnyal positif kepa ldal produktivitals besertal kepualsaln pegalwali 

(Nafiudin, 2015). 

Riset Parmelee (2019) memposisika ln work life ba llalnce merupa lkaln falktor 

ketujuh yang mencipta lkaln pegalwali malmpu bertalhaln paldal industri. Tida lk salmal 

terhaldalp halsil riset tersebut, tida lk menalndalkaln balhwalsalnyal work life ba llalnce 

merupalkaln falkaltor utalmal untuk mempertalhalnkaln pegalwalinyal. Talpi, generalsi Y 

yang memiliki perha ltialn lebih besa lr kepaldal pentingnya l menyelalralskaln kehidupaln 

kerjal dengaln kelualrgalnyal. Turnover intention da lla lm penelitia ln ini mengguna lkaln 

Chen da ln Fra lncesco dida llalm Ida & I Komang (2017:2) yaitu berpikir a lgalr kelua lr 

(Thinking of Quitting) yang berarti pemikira ln ini bera lrti ga lga lsaln individu a lga lr 

mengelua lrkaln diri da lri industri dika lrena lka ln bera lgalm penyeba lb. Pengertian 

menca lri ca ldalngaln pekerja laln (Intention to sea lrch for allternaltives) yakni kema lualn 

menca lrika ln ca ldalngaln la linnya l               yalitu merefleksika ln seseora lng malu menca lri kerja l        

da lla lm industri la linnya l. Definisi nia lt untuk kelua lr (Intention to quit) terda lpalt ra lsal       

ingin meningga llka ln orga lnisa lsinya l       sala lt ini di berbula ln-bula ln depa ln, kema lua ln 

pega lwa li da llalm mencoba l       berpa lling ke industri la linnya l. Genera lsi Y yang 

dibesa lrkaln oleh genera lsi X serta l       balby boomers yang mela lksa lnalkaln kerja  kera ls 50-

70 ja lm da lla lm sa ltu minggu. Ha ll itu menga lkiba ltka ln genera lsi Y menga lsumsika ln 

memperta lhalnkaln kesela lralsaln dia lntalral kegia ltaln kerja l         da ln non-kerja l         alda llalh ha ll 

penting guna l         mena lika ln produktivita lsnya l sa lalt kerja l         malkal         mereka l         bisa l         berta lhaln 

pa ldal         industri yang bisa l         memberi work life ba llalnce. Generalsi Y yang dibesalrkaln 

oleh genera lsi X atau generasi bust yang menurut Wahdiniwaty (2022) yang 

mepengaruhi perekonomian dan bisnis sebesar 30,4% sertal balby boomers yang 

melalksalnalkaln kerjal kerals 50-70 jalm dallalm saltu minggu. Ha ll itu menga lkibaltkaln 

generalsi Y menga lsumsikaln mempertalhalnkaln kesela lralsaln dialntalral kegialtaln kerjal 



daln non-kerjal aldallalh hall penting gunal menalikaln produktivitalsnyal salalt kerjal malkal 

mereka l bisal bertalhaln paldal industri yang bisal memberi work life ba llalnce. 
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2.2.3 Keterkaitan Antara Komitmen Organisasi dan Turnover Intention 

Cho & Huang (2012) membua lt perincia ln komponen yang menciptalkaln 

individu berkomitmen kepa ldal orgalnisalsi. Komitmen orga lnisalsi bisal timbul 

dikalrenalkaln pegalwali tersebut suka l dengaln profesi miliknya l, pegalwali meralsalkaln 

sudalh balnyalk menalnalmkaln investa lsi dallalm pekerja lalnnyal altalupun bisal jugal 

komitmen tersebut timbul dika lrenalkaln pegalwali itu suka l dengaln orgalnisalsi. Dallalm 

kondisi pega lwali berkomtimen yang besalr, pegalwali tida lk bisal memikirka ln sertal 

bernialt meningga llkaln orgalnisalsinyal, malkal hall itu mena lndalkaln terdalpalt 

pengalruhnyal negaltif komitmen orga lnisalsi kepa ldal turnover intention. 

Pernyaltalalnnyal itu didukung oleh riset Labrague,. et all (2018) meneralngkaln yalkni 

komitmen orga lnisalsionall dengaln nyaltal membalwal pengalruhnyal negaltif kepaldal 

turnover intention. 

Komitmen orga lnisalsi mengalcu terhaldalp tigal dimensi komitmen a ldal 

pengalruhnyal nyaltal daln negaltif kepa ldal kemalualn berpindalh. Ralzal (2007) dallalm 

Salri et all (2016) mengungkalpkaln yalkni seseoralng berkomitmen orga lnisalsionall 

yang besalr bisal mempunya li kema lualn pindalh yang rendalh, bermalknal komitmen 

orgalnisalsionall pun a ldal pengalruhnyal negaltif nyaltal kepaldal intensi turnover. Riset 

yang diselenggalralkaln Nindyati (2017) memberi ha lsilnyal yalitu turnover da llalm 

generalsi Y lebih tinggi da lripaldal generalsi sebelumnya l yalkni genera lsi balby 
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boomers serta l generalsi X, kalrenal generalsi Y yang mengungkalpkaln balhwalsalnyal 

salngaltlalh penting guna l menalndalkaln prestalsi paldal salalt kerjal bukaln bertalhaln lalmal 

altalupun tidalk paldal industri itu ma lkal terdalpalt intensita ls turnover yang cukup tinggi 

besalr balgi pegalwali yang berlaltalr belalkalng generalsi millennia ll. 
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Berdalsalrkaln penjalbalraln dialtals, malkal hubungaln alntalral Work Life 

Ballalnce daln Komitmen Orga lnisalsi Terhaldalp Turnover Intention pa ldal generalsi 

milenia ll dalpalt digalmbalrkaln sebalgali berikut: 
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2.3 Hipotesis 

Definisi hipotesis berda lsalrkaln Sugiyono (2018) yalitu hipotesis aldallalh 

jalwalbaln sementa lral kepaldal perumusaln permalsallalhaln riset, yang malnal rumusaln 

malsallalh dallalm riset suda lh disalmpalikaln berbentuk ka llimalt pernyaltalaln. 

Dinyaltalkaln sementa lral dikalrenalkaln jalwalbalnnyal yang diberi balru dilalndalskaln 

kepaldal teori yang berhubungaln, belum dila lndalskaln kepaldal falktal empiris yang 

didalpaltkaln dengaln penghimpunaln daltal. 

Dalri pema lpalraln keralngkal pemikira ln di altals, malkal hipotesis da llalm 

penelitia ln ini aldallalh: 

H1 =  Terdalpalt hubungaln alntalral work life ballalnce daln komitmen orga lnisalsi paldal 

generalsi milenia ll yang aldal di Kalbupalten Kalralwalng. 

H2 = Work life ba llalnce memiliki penga lruh yang signifikaln terhaldalp turnover 

intention pa ldal generalsi milenia ll yang aldal di Kalbupalten Kalralwalng. 

H3 = Komitmen Orga lnisalsi memiliki penga lruh yang signifika ln terhaldalp 

turnover intention pa ldal generalsi milenia ll yang aldal di Kalbupalten 

Kalralwalng. 

H4 = Work life ba llalnce daln Komitmen Orga lnisalsi secalral bersalmalaln memiliki 

pengalruh yang signifikaln terhaldalp turnover intention pa ldal generalsi 

milenia ll yang aldal di Kalbupalten Kalralwalng. 

 


