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Abstrak 

Pekerja startup di Indonesia biasanya berasal dari generasi Y atau generasi milenial, atau mereka 

yang lahir antara tahun 1982 dan 1995. Generasi milenial ingin sering berganti pekerjaan (biasanya 

setiap dua tahun atau kurang), maka tingkat pergantian karyawan menjadi tinggi. Penelitian ini 

melihat pengaruh kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja terhadap tingkat pergantian 

karyawan. Sampel yang digunakan adalah 80 karyawan di Jakarta dari generasi milenial. Dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif, pendekatan analisis data digunakan dengan program SPSS, 

termasuk Path Analysis. Berdasarkan temuan penelitian, tiga dari tujuh hipotesis yang diajukan 

terbukti kebenarannya: (1) keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh negatif terhadap intensitas 

turnover; (2) kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap intensitas turnover; dan (3) 

keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap intensitas turnover melalui kepuasan kerja. 

Untuk mengurangi tingginya tingkat turnover karyawan Milenial, perusahaan rintisan yang 

memiliki tenaga kerja Milenial yang besar harus memperhatikan masalah keseimbangan 

kehidupan kerja.  

Kata Kunci: Worklife Balance, Kepuasan Kerja, Turnover Intention, Karyawan Milenial. 

Abstract 

Startup workers in Indonesia are typically from the Y or millennial generation, or those born 

between 1982 and 1995. Since millennials want to change employment frequently (every two years 

or fewer), there is a high employee turnover rate. The study looked at the effects of job satisfaction 

and work-life balance on turnover rates. 80 employees in Jakarta from the millennial generation 

used this sample. Utilising a quantitative approach, data analysis approaches were used with the 

SPSS programme, including Path Analysis. According to the research's findings, three of the seven 

hypotheses are true: (1) work-life balance negatively affects turnover intensity; (2) job satisfaction 

negatively affects turnover intensification; and (3) work-life equilibrium affects turnover intensity 

through work satisfaction. In order to reduce the high turnover rate of Millennial employees, 

startups with a large millennial workforce must pay attention to the work-life balance issue.  

Keywords: Worklife Balance, Job Satisfaction, Turnover Intention, Millenial Employees. 

PENDAHULUAN 

Perusahaan telah berhasil melindungi diri dari tingkat pergantian karyawan yang berlebihan 

dengan menerapkan kebijakan pengendalian SDM dengan menjaga stabilitas karyawan. 

Perputaran karyawan adalah fenomena yang dihadapi organisasi dalam bentuk keluarnya sejumlah 

karyawan dari organisasi dalam periode tertentu melalui pengunduran diri, pindah ke luar unit 

organisasi, pemutusan hubungan kerja (PHK), atau meninggal dunia, dan hal ini terjadi di hampir 

semua bisnis. Sebelum turnover terjadi, setiap karyawan biasanya sudah memiliki keinginan untuk 
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meninggalkan organisasi dalam keadaan tertentu. Banyak individu yang berubah pikiran untuk 

tetap tinggal di organisasi, tetapi tidak ada yang benar-benar meninggalkan organisasi (Meydiana 

et al., 2018). 

 Pergantian karyawan di perusahaan adalah masalah yang signifikan. Kemampuan 

karyawan untuk memilih pekerjaan lain yang lebih terhormat sesuai dengan preferensinya adalah 

sebuah kelebihan bagi mereka. Perubahan status karyawan dapat memberikan dampak yang baik 

dan buruk bagi perusahaan. Manfaatnya adalah perusahaan dapat mengganti karyawan yang 

berkinerja buruk dengan karyawan yang berkinerja lebih baik atau memiliki tingkat kompetensi 

yang lebih tinggi. Sedangkan dampak buruknya adalah pengeluaran yang tinggi untuk perekrutan, 

pelatihan, pengembangan, dan penempatan akan menjadi kerugian. Kerugian ini terbagi menjadi 

dua bagian: hilangnya investasi keterampilan yang telah dikumpulkan oleh karyawan sebelumnya 

melalui beberapa prosedur dengan total pengeluaran yang tinggi dan hilangnya waktu tunggu 

selama perusahaan melatih karyawan untuk memiliki kapasitas yang sama atau lebih besar dari 

karyawan yang akan digantikannya (Lestari, 2017). 

 Sangat penting untuk mengelola HRM, khususnya bagi individu yang dapat memberikan 

keuntungan bagi perusahaan. Di banyak perusahaan, mempertahankan staf adalah masalah besar 

karena berbagai alasan, termasuk menurunkan perputaran karyawan. Menurut sebuah studi tahun 

2013 oleh Hayes, Douglas, dan Bonner, distribusi usia tenaga kerja salah satunya juga berdampak 

pada tingkat pergantian karyawan. Mereka menemukan korelasi negatif antara usia karyawan dan 

intensitas pergantian karyawan. Perbedaan generasi juga dihubungkan dengan perilaku pergantian 

karyawan, terlepas dari usia (Almalki, FitzGerald, dan Clark, 2012). 

 Kebutuhan akan keseimbangan kehidupan kerja, atau kebutuhan untuk menyeimbangkan 

antara pekerjaan dan kewajiban pribadi, adalah elemen lainnya dalam isu perputaran karyawan ini 

(Siu, 2013). Tingkat kelelahan karyawan yang tinggi dan kepuasan kerja yang rendah adalah dua 

faktor utama yang menyebabkan karyawan meninggalkan organisasi (Zhang dkk. 2014). Beberapa 

faktor lain yang dapat mengurangi keinginan karyawan untuk pindah adalah proses perekrutan 

yang efektif, program pasca-promosi yang jelas, penghargaan, tempat kerja yang menyenangkan, 

pendidikan dan pelatihan karyawan, komunikasi yang efektif, keterlibatan karyawan, peningkatan 

komitmen organisasi, dan lain-lain. 

 Kinerja perusahaan sangat ditentukan oleh kondisi sumber daya manusia yang ada saat ini. 

Oleh karena itu, peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM) menjadi hal yang krusial bagi 

kinerja perusahaan. Perusahaan harus berupaya untuk memastikan kelangsungan hidup karyawan 

yang potensial, memperlakukan karyawan dengan baik sehingga mereka merasa senang bekerja, 

memiliki harapan pada perusahaan, senang melakukan pekerjaan, memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi, dan akhinya merasa menjadi bagian dari organisasi. 

 Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, terdapat beberapa faktor 

yang berdampak pada tingkat perputaran karyawan, seperti kurangnya keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi dan rendahnya kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, 

penelitian membatasi bahasan pada tiga variabel: kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan 

kerja sebagai variabel independen, dan intensitas perputaran karyawan sebagai variabel terikat. 

Penelitian ini melihat bagaimana kepuasan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja 

mempengaruhi perputaran karyawan milenial. 

 

METODE PENELITIAN 

Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif. Penelitian ini dilakukan 

untuk menganalisis pengaruh worklife balance dan kepuasan kerja terhadap turnover intention 

karyawan generasi milenial. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan generasi milenial di 

salah satu startup edukasi digital di Jakarta.  
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Pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan simple random sampling dengan 

menggunakan rumus dari Slovin untuk taraf kesalahan 5% sebagai berikut (Sugiyono, 2014): n = 

N/(1+N e²), sehingga diperoleh sampel sebanyak 80 orang karyawan. Instrumen yang akan 

digunakan untuk penelitian menggunakan variabel yang telah diberikan definisi operasional, 

kemudian ditentukan indikator yang akan diukur. Dari indikator tersebut kemudian dijabarkan 

menjadi butir-butir pertanyaan atau pernyataan. Skala pengukuran yang digunakan dalam 

penelitian ini untuk alternatif jawaban dari setiap indikator adalah skala Ordinal, dengan 

pendekatan Skala Likert. 

Penelitian ini menggunakan kuesioner yang diisi oleh responden yang terpilih sebagai 

sampel penelitian. Kuesioner penelitian disusun dengan cara mengajukan pernyataan dan pilihan 

jawaban secara tertutup untuk diajukan kepada sampel penelitian. Dengan skala Likert penyusunan 

Kuesioner Penelitian terdiri dari item pernyataan variabel laten X1, item pernyataan variabel laten 

X2, dan item pernyataan variabel laten Y. Kemudian, instrumen tersebut ditelaah oleh ahli untuk 

dilakukan uji ahli (Expert Judgment) terhadap instrumen penelitian. Teknik analisis dan 

pengukuran data menggunakan SPSS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Dalam penelitian ini, temuan dari analisis model menjadi dasar untuk menarik kesimpulan 

dan menjawab hipotesis. Berikut ini adalah uraian penjelasan atas kesimpulan hipotesis: 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Turnover Intention (Y) secara langsung 

dipengaruhi secara negatif oleh Work-Life Balance (X1). Hasil yang tidak menguntungkan ini 

menunjukkan bahwa menjaga keseimbangan kehidupan kerja yang sehat akan membantu 

menurunkan perputaran karyawan. Perusahaan dapat melakukan beberapa upaya untuk membantu 

karyawan memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik dengan memberikan jadwal 

yang fleksibel, kondisi kerja yang baik, tempat yang tenang untuk bekerja, kesempatan yang cukup 

untuk berinteraksi dengan lingkungan di luar pekerjaan, dan langkah-langkah lain yang 

mempertimbangkan kebutuhan mereka sebagai individu dan keluarga. Keinginan karyawan untuk 

melaksanakan niatnya untuk meninggalkan perusahaan akan menurun ketika work-life balance 

meningkat. Untuk mempertahankan karyawan dari generasi milenial, penting untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang ramah dan berkelanjutan. 

Hal ini termasuk mempertimbangkan nilai-nilai yang mereka junjung tinggi, seperti 

memasukkan teknologi ke dalam proses kerja mereka untuk memungkinkan fleksibilitas dan 

kemungkinan mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Temuan dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

dapat mengurangi keinginan karyawan untuk keluar dari pekerjaan mereka atau berganti karier. 

Nilai koefisien jalur keseimbangan kehidupan kerja terhadap intensi turnover adalah -0,219, yang 

menunjukkan pengaruh langsung negatif yang substansial. Hasil ini konsisten dengan penelitian 

oleh Oosthuizen & Coetzee (2016) yang melihat niat pekerja teknologi informasi untuk 

meninggalkan pekerjaan mereka, kepuasan kerja, dan keseimbangan kehidupan kerja. Hal ini 

menunjukkan tingkat keseimbangan kehidupan kerja yang secara umum rendah. 

Temuan ini menunjukkan korelasi negatif antara keseimbangan kehidupan kerja yang 

rendah dan kepuasan kerja serta korelasi positif antara niat keluar masuk karyawan dan kepuasan 

kerja. Hipotesis penelitian tentang hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja (X2) dan 

turnover intention (Y) diuji dengan menggunakan indikator keseimbangan kehidupan kerja seperti 

kemampuan membagi waktu, kesempatan yang cukup untuk berinteraksi dengan dunia luar, 

kehidupan pribadi dan keluarga yang nyaman dan menyenangkan, dan keterampilan yang 

diperoleh dari pekerjaan.. Hipotesis kedua diuji dengan menguji indikator pengaruh work-life 

balance terhadap turnover intention. Tabel 1. menunjukkan hasil analisis SPSS dari data penelitian. 



 
  

835 

Tabel 1. Hubungan Indikator Keseimbangan Kehidupan Kerja dengan Intensi Turnover 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 97,695 4,332   22,552 ,000 

X2_1 -,980 ,317 -,262 -3,092 ,003 

X2_2 -,721 ,165 -,387 -4,376 ,000 

X2_3 -,663 ,221 -,266 -2,999 ,004 

X2_4 -,890 ,422 -,183 -2,109 ,038 

a Variabel dependen: Intensi Turnover (Y) 

Nilai koefisien jalur py2_1 untuk indikator pertama, yaitu kemampuan untuk membagi 

waktu, sebesar -0,262; koefisien jalur py2_2 untuk indikator kedua, yaitu kesempatan yang cukup 

untuk berinteraksi dengan lingkungan di luar pekerjaan, sebesar -0,387; koefisien jalur py2_3 

untuk indikator ketiga, yaitu kehidupan pribadi dan keluarga yang nyaman dan menyenangkan, 

sebesar -0,266; dan koefisien jalur py2_4 untuk indikator keempat yaitu keterampilan yang didapat 

dari pekerjaan meningkatkan kualitas kehidupan pribadi sebesar -0,183. Koefisien jalur py2_2, 

indikator kedua dari variabel keseimbangan kerja-hidup, menunjukkan kesempatan yang cukup 

untuk berinteraksi dengan lingkungan di luar pekerjaan menjunjukkan nilai koefisien jalur yang 

paling tinggi memiliki dampak yang paling signifikan terhadap keinginan untuk beralih. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja (X2) berdampak langsung 

negatif terhadap keinginan pertukaran (Y). Ada pengaruh langsung negatif yang signifikan, dengan 

koefisien jalur kepuasan kerja terhadap keinginan pertukaran -0,162. Ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja yang tinggi akan mengurangi keinginan karyawan untuk pindah. Kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, atasan, dan rekan kerja akan menurunkan keinginan 

karyawan untuk pindah. Hasil penelitian yang dilakukan pada karyawan generasi milenial 

menunjukkan bahwa indikator kepuasan dengan pekerjaan mereka memiliki pengaruh paling besar 

terhadap keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. Ini menunjukkan bahwa generasi milenial, 

yang berusia antara 21 dan 35 tahun, adalah kelompok yang telah tumbuh dengan teknologi. 

Mereka tetap segar dan menyukai tantangan. Generasi milenial menilai  bekerja tidak hanya untuk 

mendapatkan uang, tetapi juga untuk belajar lebih banyak, memperoleh keterampilan, dan 

memaksimalkan potensi diri sendiri. Generasi milenial akan merasa lebih puas dalam bekerja jika 

mereka merasa didukung oleh rekan kerja mereka. Oleh karena itu, perusahaan harus membuat 

lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan berkomunikasi dengan baik satu sama lain, 

terutama jika mereka bekerja dengan karyawan yang lebih senior dari segi usia karena diperlukan 

penyesuaian antara keduanya. Salah satu contohnya adalah fakta bahwa karyawan generasi 

milenial lebih sering berkomunikasi melalui media sosial dan aplikasi. Adanya interaksi yang baik 

antara pimpinan dan karyawan, saling bantu dalam menyelesaikan tugas, komunikasi yang baik 

antar rekan kerja, dan dukungan rekan kerja membantu karyawan mencapai kesuksesan atau 

keberhasilan. 

Namun, temuan ini menunjukkan bahwa karyawan generasi milenial memiliki tingkat 

kepuasan yang paling rendah saat menanggapi faktor gaji. Dalam hal gaji, diketahui bahwa 

karyawan generasi milenial menginginkan budaya yang transparan, tetapi kerahasiaan gaji dapat 

menyebabkan ketidaksetaraan yang lebih besar, dan karyawan cenderung merasa tidak aman 

ketika mereka tidak memahami kebijakan gaji pekerjaan mereka. Jika karyawan mengetahui nilai 

mereka dan membagikan detail gaji dalam percakapan sehari-hari di kantor, mereka akan lebih 

termotivasi untuk meningkatkan gaji mereka. 

Menurut Utomo & Prasetio, tingkat turnover yang tinggi menyebabkan efisiensi organisasi 

menurun, jadi perusahaan harus mempertimbangkan kebutuhan karyawannya. Menurut Utomo & 

Prasetio (2018), kepuasan kerja karyawan sangat tinggi, yang dapat dilihat dari tingkat turnover 
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intention yang rendah. Ini disebabkan oleh sejumlah alasan, seperti kompensasi yang lebih tinggi 

dibandingkan dengan perusahaan sejenis, baik dalam bentuk uang maupun non-uang. Selain itu, 

perusahaan mengadakan kegiatan tahunan untuk memperkuat hubungan antar karyawan, baik 

atasan maupun bawahan, serta antar divisi. 

Untuk karyawan generasi milenial ini, hipotesis penelitian tentang pengaruh kepuasan 

kerja (X2) terhadap keinginan untuk berpindah (Y) diuji dengan menggunakan indikator kepuasan 

kerja, yang terdiri dari: (1) kepuasan dengan respons gaji, (2) kepuasan dengan pekerjaan itu 

sendiri, (3) kepuasan dengan promosi, (4) kepuasan dengan supervisi, dan (5) kepuasan dengan 

rekan kerja. Tabel 2 menunjukkan hasil analisis data penelitian dengan SPSS. 
 
Tabel 2. Path Coefficient Indikator Kepuasan Kerja terhadap Intensi Turnover 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 118,423 5,191   22,813 ,000 

X4_1 -,691 ,270 -,179 -2,559 ,013 

X4_2 -,995 ,208 -,358 -4,792 ,000 

X4_3 -,959 ,224 -,326 -4,270 ,000 

X4_4 -,809 ,280 -,216 -2,885 ,005 

X4_5 -1,495 ,326 -,338 -4,584 ,000 

a Variabel terikat: Intensi Turnover (Y) 

Nilai koefisien jalur py4_1 untuk indikator pertama, kepuasan terhadap respon terhadap 

gaji, sebesar -0,179; koefisien jalur py4_2 untuk indikator kedua, kepuasan terhadap pekerjaan itu 

sendiri, sebesar -0,358; koefisien jalur py4_3 untuk indikator ketiga, kepuasan terhadap promosi, 

sebesar -0,326; dan koefisien jalur py4_4 untuk indikator keempat, kepuasan terhadap pengawasan 

pekerjaan, sebesar -0,326, berdasarkan hasil indikator kepuasan kerja terhadap turnover intention. 

Jadi, koefisien jalur py4_2 adalah indikator kedua dari variabel kepuasan kerja, yaitu kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri. Ditunjukkan bahwa nilai koefisien jalur yang paling tinggi 

berdampak terbesar pada turnover intention. 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work-Life Balance (X1) memiliki 

pengaruh tidak langsung yang negatif terhadap Turnover Intention melalui Kepuasan Kerja (X2). 

Pengaruh negatif ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menyebabkan 

turnover intention menurun di perusahaan. Perusahaan dapat meningkatkan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan dengan menyediakan jam kerja yang seimbang, 

pengaturan waktu kerja yang baik, tempat kerja yang tenang, kesempatan yang cukup untuk 

berinteraksi dengan orang lain di luar pekerjaan, mempertimbangkan kebutuhan pribadi dan 

keluarga karyawan, dan memberikan fleksibilitas dan kemudahan akses lainnya. Ketika ada 

keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi yang lebih baik, karyawan akan merasa lebih 

puas dengan pekerjaan mereka dan kurang berkemungkinan untuk meninggalkan perusahaan. 

Rasa kepuasan kerja akan meningkat ketika ada keseimbangan antara kerja dan kehidupan 

pribadi. Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat beberapa ahli, seperti Oosthuizen dan Coetzee 

(2016), yang meneliti kepuasan kerja, tujuan turnover, dan keseimbangan kerja karyawan TI. 

Secara keseluruhan, ada sedikit keseimbangan dalam kehidupan kerja. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa interaksi kerja-rumah yang buruk memiliki hubungan negatif dengan 

kepuasan kerja dan keinginan untuk bertukar, tetapi interaksi kerja-rumah yang baik memiliki 

hubungan positif dengan kepuasan kerja dan keinginan untuk bertukar. Secara keseluruhan, 

kepuasan kerja memiliki hubungan negatif dengan intensi turnover. 

Menurut penelitian Ikhram (2019), ada hubungan positif antara work-life balance dan 

kepuasan kerja; lebih banyak work-life balance di suatu perusahaan, lebih banyak karyawan yang 
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merasa puas dengan pekerjaan mereka. Jika ada keseimbangan kehidupan kerja yang baik, 

karyawan akan memiliki aktivitas yang sehat dan merasa puas. Keseimbangan kehidupan kerja 

yang baik tidak hanya dapat meningkatkan produktivitas, tetapi juga dapat meningkatkan kesetiaan 

dan kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka. 

Hasil pengujian hipotesis yang telah dijabarkan diatas menunjukkan bahwa semua 

hipotesis yang diuji dalam penelitian ini diterima dan dievaluasi sesuai dengan tujuan penelitian, 

yaitu untuk melihat bagaimana work-life balance dan kepuasan kerja berdampak pada intensi 

turnover  generasi milenial. Faktor-faktor yang paling signifikan terhadap intensi turnover 

karyawan generasi milenial adalah work-life balance dan kepuasan kerja. 

 

KESIMPULAN 

Ada beberapa kesimpulan yang dapat dibuat berdasarkan hasil analisis statistik dan diskusi 

yang dilakukan: 

1) Intensi turnover karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan kerja; sebagai akibatnya, 

jika keseimbangan kehidupan kerja karyawan ditingkatkan, intensi turnover karyawan generasi 

milenial akan menurun. Hal ini menunjukkan bahwa mempertahankan keseimbangan dalam 

kehidupan kerja yang sehat dapat membantu mengurangi perputaran karyawan. 

2) Kebahagiaan kerja berpengaruh terhadap intensi turnover karyawan, sehingga diproyeksikan 

bahwa intensi turnover generasi milenial akan menurun apabila kepuasan kerja karyawan 

meningkat, yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan berpengaruh pada 

penurunan intensi turnover karyawan. 

3) Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan berpengaruh terhadap keinginan untuk pindah 

karyawan generasi milenial melalui kepuasan kerja mereka. Pengaruh ini menunjukkan bahwa 

kekayaan mental yang lebih besar akan menghasilkan kepuasan kerja yang lebih besar, yang 

pada gilirannya akan mengurangi keinginan untuk pindah karyawan. 

Berdasarkan temuan dan rekomendasi dari penelitian ini, disertasi ini menawarkan 

rekomendasi teoritis dan terapan untuk menurunkan intensi turnover, khususnya bagi pekerja dari 

generasi milenial. Penelitian ini telah menunjukkan bagaimana keseimbangan kehidupan kerja dan 

kepuasan kerja mempengaruhi niat karyawan generasi milenial untuk meninggalkan pekerjaan 

mereka. Mengingat masih sedikitnya literatur mengenai kebaruan variabel penelitian kepuasan 

kerja, keseimbangan kehidupan kerja, dan intensi turnover dalam konteks kemajuan ilmu 

manajemen sumber daya manusia, maka sangat penting untuk mengeksplorasi dan mendiskusikan 

variabel-variabel tersebut lebih lanjut dalam proses belajar mengajar di perguruan tinggi. Temuan 

penelitian ini diharapkan dapat memperluas referensi atau rujukan penelitian sebelumnya 

mengenai turnover intention, khususnya penelitian yang memasukkan variabel eksogen work-life 

balance dan kepuasan kerja. Direncanakan bahwa penelitian tambahan akan dilakukan dengan 

menggunakan studi yang lebih besar untuk memasukkan variabel-variabel yang secara konseptual 

mempengaruhi naik atau turunnya turnover intention. Penelitian ini kemungkinan akan 

menggabungkan metode kuantitatif dan kualitatif. 

Organisasi harus memperhatikan isu-isu yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan 

kerja dan kepuasan kerja untuk mengurangi niat turnover. Perusahaan harus mengakui bahwa 

adalah tugas mereka untuk menciptakan pekerjaan dan situasi kerja yang luar biasa bagi para 

pekerja, mendorong komunikasi yang terbuka, memperhatikan kepuasan karyawan, dan 
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menawarkan karir yang bermanfaat. Karena aspek keseimbangan kehidupan kerja mempengaruhi 

niat turnover yang tinggi dan rendah, disarankan agar perusahaan menawarkan waktu istirahat 

yang cukup, penjadwalan yang fleksibel, fasilitas olahraga, dan pekerjaan yang sesuai dengan 

keahlian karyawan.  

Karena kepuasan kerja merupakan salah satu elemen yang paling kecil pengaruhnya 

terhadap niat karyawan generasi milenial untuk meninggalkan pekerjaan mereka, disarankan agar 

perusahaan memperhatikan bagaimana reaksi para pekerja terhadap remunerasi. Karena 

ketidakjelasan upah dapat menciptakan ketidaksetaraan dan karyawan sering kali merasa tidak 

nyaman ketika mereka tidak tahu apa kebijakan gaji perusahaan mereka, maka perusahaan perlu 

mengelola budaya keterbukaan. Karyawan akan lebih terdorong untuk mengembangkan diri 

mereka sendiri untuk meningkatkan upah mereka jika mereka mengetahui seberapa besar nilai 

mereka dan informasi kompensasi sering didiskusikan di tempat kerja. Bagi organisasi yang 

mempekerjakan banyak anggota usia milenial, budaya transparansi gaji ini dapat meningkatkan 

kebahagiaan kerja. Di sisi lain, jika perusahaan mempekerjakan banyak anggota dari generasi 

sebelumnya, karyawan ini mungkin menganggap hal ini sebagai pelanggaran privasi. Karena 

keseimbangan kehidupan kerja adalah salah satu elemen yang memengaruhi seberapa puas pekerja 

dengan pekerjaan mereka, disarankan agar pemberi kerja membayar karyawan secara adil, 

menahan diri dari diskriminasi, dan menawarkan kompensasi yang cuku. 
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