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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui kondisi kompensasi, work life balance dan 

loyalitas karyawan, serta untuk menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi dan work 

life balance terhadap loyalitas karyawan Gen Z di Kota Tasikmalaya (survei pada karyawan 

Gen Z di sektor formal). Jenis penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif kausalitas 

dan responden dalam penelitian ini adalah 100 responden. Dalam penelitian ini sampel 

diambil dengan cara non probability sampling yaitu dengan teknik purposive sampling.  

Analisis dilakukan menggunakan metode regresi linear berganda dengan menggunakan 

perangkat lunak IBM SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukan kompensasi dan work life 

balance secara simultan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan Gen Z di Kota 

Tasikmalaya pada sektor formal. Hasil penelitian kompensasi secara parsial terhadap 

loyalitas karyawan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan Gen Z di Kota 

Tasikmalaya pada sektor formal dan work life balance secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan Gen Z di Kota Tasikmalaya pada sektor formal. 

 

ABSTRACT  

This research aims to determine the condition of compensation, work life balance and 

employee loyalty, as well as to test and analyze the influence of compensation and work life 

balance on the loyalty of Gen Z employees in Tasikmalaya City (survey of Gen Z employees in 

the formal sector). This type of research uses quantitative causality research and the 

respondents in this research are 100 respondents. In this research, samples were taken 

using non-probability sampling, namely using a purposive sampling technique.  The analysis 

was carried out using the multiple linear regression method using IBM SPSS version 26 

software. The research results show that compensation and work life balance 

simultaneously have a significant effect on the loyalty of Gen Z employees in Tasikmalaya 

City in the formal sector. The results of research on partial compensation on employee 

loyalty have a significant effect on the loyalty of Gen Z employees in Tasikmalaya City in the 

formal sector and work life balance partially has a significant effect on the loyalty of Gen Z 

employees in Tasikmalaya City in the formal sector. 
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PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset paling vital dalam organisasi karena perannya yang 

sangat penting dalam mencapai keberhasilan organisasi. Di era globalisasi saat ini, perkembangan 

ekonomi dan teknologi yang semakin canggih dan maju terus meningkat pesat. Mengakibatkan 

persaingan dalam dunia bisnis. Perusahaan dan sumber daya manusia adalah kelompok yang saling 

berhubungan, sehingga mereka harus bekerja sama dengan baik agar menghasilkan keuntungan 

untuk masing-masingnya. Menurut Handoko (2016) keberhasilan pengelolaan organisasi sangat 

bergantung pada efektivitas dalam memaksimalkan potensi sumber daya manusia dengan 

menyatukan berbagai perbedaan untuk mencapai tujuan yang sama. Menurut Soegandhi (2013) 

karyawan yang taat dan melakukan pekerjaan di luar jam kerjanya secara bertanggung jawab 
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menunjukkan karyawan-karyawan tersebut memiliki loyalitas kerja yang tinggi. Loyalitas karyawan, 

yang sering kali diidentikkan dengan komitmen terhadap organisasi, kadang-kadang dianggap 

sebagai sebuah sikap (Siswanto, 2012:28). Karyawan yang loyalitasnya tinggi akan melakukan 

pekerjaan dengan baik dan memiliki sikap yang positif pada saat bekerja seperti bisa bekerja sama 

dengan tim, setia pada perusahaan, cinta kerja dan hubungan interpersonal yang baik. 

Gen Z yang terdiri dari individu yang lahir antara tahun 1997 sampai 2012 yang saat ini berada 

di usia remaja hingga awal remaja. Bahkan, Gen Z yang berumur 15 tahun keatas sudah mulai 

memasuki dunia pekerjaan. Dengan lingkungan teknologi digital yang mengiringi pertumbunhan 

Gen Z, banyak kelebihan yang dimiliki oleh generasi ini misalnya melek terhadap teknologi, kreatif, 

inovatif, multitasking dan kesadaran akan finansial. Namun, fenomena yang terjadi Gen Z juga 

menimbulkan tantangan baru dan stereotip negatif yang diberikan kepada Gen Z oleh generasi 

sebelumnya dalam bekerja adalah “job hoper atau kutu loncat”. Stereotip ini merujuk pada sikap 

mereka yang cenderung tidak bisa bertahan lama dalam satu pekerjaan atau aktivitas tertentu serta 

menggambarkan generasi muda ini  sebagai individu yang tidak memiliki loyalitas (Sumber: 

www.kumparan.com). Dan perlu diperhatikan juga bahwa teknologi yang selalu aktif membuat 

batasan antara pekerjaan dan waktu pribadi menjadi kabur. Artinya, Gen Z memerlukan disiplin 

yang lebih tinggi untuk memastikan keseimbangan. 

 

Gambar 1 Tingkat Kesetiaan  Berbagai Generasi Terhadap Pekerjaan 

 
Sumber: Jobplanet (2017) diolah peneliti 

 

Berdasarkan Gambar, menunjukan bahwa Generasi X memiliki tingkat kesetiaan pada 

perusahaan tempat kerjanya dengan persentase 42,5% lebih dari 5 tahun, Generasi Y sebanyak 

46,5% bertahan 2 tahun saja. Sedangkan Gen Z sebanyak 33,7% bertahan 2 tahun bekerja dan 

57,3% hanya bertahan satu tahun saja. Artinya, dibandingkan dengan Generasi X dan Generasi Y, 

Gen Z memiliki tingkat kesetiaan yang lebih rendah terhadap pekerjaan mereka dengan dibuktikan 

sebanyak 91% yang mendominasi Gen Z hanya dapat bertahan 1-2 tahun saja di tempat kerjanya 

sebelum memutuskan untuk berpindah. 

Gen Z sering berpindah tempat kerja bahkan dalam hitungan bulan mereka sudah pindah ke 

perusahaan lain. Gen Z beranggapan media sosial sangat mempengaruhi keputusan mereka. 

Misalnya melihat teman-teman mereka yang bekerja dengan santai, sering liburan sehingga mereka 

juga menginginkannya. Selain itu, Gen Z juga merasakan banyak perusahaan yang tidak 

memberikan benefit yang sesuai kepada mereka, seperti tunjangan kesehatan (Wulan, 2023). 

Tumbuh dalam era teknologi digital yang berkembang pesat, mereka terbiasa dengan perubahan 

yang cepat dan memiliki akses mudah ke informasi melalui internet. Hal ini membuat mereka lebih 

selektif dalam memilih tempat kerja atau organisasi yang ingin mereka lamar. Selain itu, Gen Z juga 

http://www.kumparan.com/
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cenderung memiliki pandangan bahwa pekerjaan bukanlah segalanya dan mereka lebih fokus pada 

pencarian kepuasan pribadi (Hestianingis, 2022). 

 

Gambar 2 Alasan Gen Z Pindah Kerja 

 
Sumber: Tirto.id (2022) diolah peneliti 

 

Berdasarkan Gambar menunjukan pandangan Gen Z dan milenial terhadap pekerjaan 

menunjukan bahwa gaji adalah faktor utama Gen Z memutuskan untuk berpindah kerja di peringkat 

pertama dengan persentase 27,8% dan tidak punya waktu luang dengan keluarga atau keperluan 

pribadi lainnya di peringkat ketiga dengan persentase 9,90%. Artinya, 37,7% Gen Z mengatakan 

bahwa kompensasi dan work life balance sangat penting dalam loyalitas mereka dalam bekerja.  

Salah satu faktor yang mendorong tingginya loyalitas karyawan Gen Z adalah kompensasi 

yang mereka terima. Menurut Bangun (2012:254) kompensasi merupakan faktor penting yang 

menjadi banyak perhatia perusahaan atau organisasi perlu menerapkan strategi efektif untuk 

mempertahankan dan menarik sumber daya manusia yang berkualitas. Upaya menciptakan 

loyalitas pada karyawan, perusahaan harus memenuhi kebutuhan karyawan seperti pemberian. 

Menurut Hasibuan (2020), kompensasi meliputi seluruh bentuk pendapatan, baik dalam bentuk 

uang maupun barang, yang diterima karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung, 

sebagai imbalan atas kontribusi mereka kepada organisasi. Kompensasi adalah alasan utama 

seseorang memilih untuk bekerja dan berkomitmen kepada organisasi atau perusahaan, karena 

mereka mengharapkan imbalan dari tempat kerja mereka. Banyak Gen Z yang menyoroti gaji dan 

tunjangan saat mencari tempat kerja, terdapat 78% dari responden yang menyoroti gaji dan 

tunjangan adalah faktor utama Gen Z bekerja di suatu perusahaan (Sumber: 

www.databoks.katadata.co.id). Sistem pemberian kompensasi yang diberikan perusahaan kepada 

karyawan harus sesuai dan adil. Makin tinggi kompensasi yang diberikan sehingga makin tinggi pula 

loyalitas karyawan terhadap suatu perusahaan (Putri, et, al: 2020). Jika kompensasi yang diberikan 

oleh perusahaan tidak sesuai, hal tersebut dapat menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan, 

seperti menurunnya motivasi dan kepuasan karyawan dan mengakibatkan karyawan yang bekerja 

tidak akan loyal terhadap perusahaan tersebut. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia 

yang efektif dalam organisasi atau perusahaan sangat penting untuk mendapatkan tenaga kerja 

yang tidak hanya efektif, efisien, dan produktif saja, tetapi juga memiliki kecintaan terhadap 

pekerjaan dan loyalitas terhadap perusahaan. 

Selanjutnya, faktor yang mempengaruhi loyalitas kerja karyawan Gen Z adalah keseimbangan 

kerja-hidup. Work-life balance mengacu pada keseimbangan antara kepentingan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi. kebutuhan pribadi seseorang (Lumunon et  al., 2019). Dengan pertumbuhan 

teknologi dan media sosial, Gen Z memiliki akses tak terbatas untuk mendapatkan informasi. Hal ini 

memungkinkan mereka untuk melakukan pekerjaan dimana saja dan kapan saja. Kementrian 

Ketenagakerjaan Republik Indonesia (2022) menyebut work life balance yang ideal adalah 33% 

bekerja, 33% tidur, 10% keluarga dan teman, 8% olahraga, 6% waktu makan, 6% pekerjaan rumah 

tangga dan 4 % bepergian. Adapun pendapat Gen Z yang sedang bekerja maupun yang mempunyai 
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rencana bekerja dengan kisaran usia 12-27 tahun, mengenai esensi work life balance adalah 

sebagian besar Gen Z menganggap penting untuk menjaga keseimbangan hidup dan bekerja. Gen Z  

dengan persentase 74% memprioritaskan kesehatan mental dan 69% lainnya menekankan 

hubungan antara keseimbangan kehidupan kerja dengan semangat kerja (Sumber: 

data.goodstats.id).  

Kota Tasikmalaya adalah kota terbesar ketiga di Provinsi Jawa Barat dengan luas daerah 184, 

22 km2. Dan kota ini mempunyai penduduk sebanyak 733.467 jiwa dengan 16,54% nya berasal dari 

Gen Z (Badan Pusat Statistik Kota Tasikmalaya, 2022). Meskipun Kota Tasikmalaya adalah kota 

terbesar ketiga di Provinsi Jawa Barat, tetapi Gen Z merasa kesulitan mencari  pekerjaan di Kota 

Tasikmalaya dan jika sekalinya ada lowongan pekerjaan, gaji yang ditawarkan bahkan di bawah UMR 

yang membuat Gen Z menjadi enggan untuk melamar pekerjaan (Radartasik.id, 2024).  Dalam era 

globalisasi dan perkembangan teknologi, generasi baru karyawan seperti Gen Z, telah menjadi 

bagian integral dari kekuatan kerja di berbagai sektor industri, termasuk di Kota Tasikmalaya. Gen Z 

ini memiliki karakteristik unik dan nilai-nilai yang berbeda dalam hal pekerjaan, kompensasi, dan 

work life balance. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana faktor-faktor seperti 

kompensasi dan work life balance mempengaruhi loyalitas karyawan di kalangan Gen Z di Kota 

Tasikmalaya.  

LANDASAN TEORI 
Kompensasi 

Dalam sebuah organisasi atau perusahaan tentunya ada karyawan yang bekerja dan 

mengharapkan imbalan atau kompensasi atas kerjaannya yang cukup dan adil. Pemberian 

kompensasi yang tepat akan berpengaruh terhadap karyawan karena kompensasi adalah tujuan 

utama dari karyawan yang bekerja dalam sebuah perusahaan. Kompensasi yang tepat akan 

berdampak kepada semangat para karyawan dalam bekerja dan juga perlu dukungan seperti 

metode secara rasional yang menyebabkan seorang karyawan diberi kompensasi sesuai apa yang 

telah ia kerjakan. Adapun beberapa pengertian kompensasi yang telah dikemukakan oleh para ahli, 

yaitu Menurut Handoko (2023) “Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan 

sebagai balas jasa atau kontribusi mereka kepada suatu oraganisasi”. Menurut Hasibuan (2023) 

“Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung 

yang diterima karyawan sebagai imbalan jasa  yang diberikan oleh perusahaan”. Menurut Sugiyono 

(2023) “Kompensasi adalah suatu bentuk imbalan atau pembayaran yang diberikan  kepada 

karyawan atas pekerjaan dan jasanya”. Berdasarkan pengertian kompensasi menurut para ahli yang 

telah dipaparkan, dapat disimpulkan bahwa kompensasi mencakup berbagai bentuk imbalan yang 

diberikan kepada karyawan sebagai balasan atas kontribusi mereka terhadap organisasi. 

Kompensasi ini tidak hanya meliputi gaji dan tunjangan, tetapi juga berbagai bentuk penghargaan 

yang bertujuan untuk memotivasi, mempertahankan, dan menarik tenaga kerja berkualitas. 

 

Work Life Balance 

Di era saat ini istilah work life balance sudah tidak asing lagi di dengar. Work life balance atau 

keseimbangan hidup kerja merupakan pembagian waktu antara kehidupan pribadi dengan waktu 

kerja berdasarkan prioritas yang berarti ada indikasi manajemen waktu untuk kedua kehidupan 

tersebut. Mencapai keadaan work life balance saat ini adalah dambaan bagi para karyawan yang 

bekerja pada suatu perusahaan. Adapun beberapa pengertian kompensasi yang telah dikemukakan 

oleh para ahli, yaitu Menurut Handoko (2022) “Work Life Balance didefinisikan sebagai suatu 

keadaan dimana seorang karyawan dapat mencapai keseimbangan yang sehat dan memuaskan 

antara kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pribadi”. Menurut Hermawan Kartajaya (2022) 

“Work Life Balance adalah sebuah kondisi dimana individu mampu membagi waktu dan energinya 

secara proporsional antara pekerjaan dan kehidupan pribadi”. Menurut Mardiyani & Widiyanto 

(2022) “Work Life Balance adalah suatu keseimbangan antara kehidupan pekerjaan atau karir, 

keluarga dan tanggung jawab lainnya”. Berdasarkan pendapat para ahli yang sudah dipaparkan 
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sebelumnya, maka dapat ditarik kesimbulan bahwa work life balance adalah sebuah kemampuan 

dalam mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik. 

 

Loyalitas Karyawan 

Loyalitas dapat juga disebut dengan komitmen dan tumbuh dari dalam diri seseorang tidak 

bisa dibeli oleh apapun. Loyalitas karyawan ditunjukan bukan hanya melalui kesetiaan fisik atau 

keberadaannya di dalam sebuah perusahaan, namun termasuk pikiran, perhatian, gagasan, serta 

dedikasinya tercurah sepenuhnya kepada organisasi atau perusahaan. Menurut Sutanto (2023) 

“Loyalitas karyawan adalah komitmen dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara optimal dan 

berkelanjutan dalam suatu perusahaan”. Menurut Supriyadi (2021) “Loyalitas karyawan adalah 

kesetiaan karyawan yang ditunjukkan dengan  komitmen, perilaku positif karyawan dan keterikatan 

karyawan pada sebuah organisasi”. Menurut Sutomo (2020) “Loyalitas karyawan adalah kesetiaan, 

keterikatan dan komitmen karyawan terhadap organisasi di mana karyawan bersedia untuk 

memberikan kontribusi terbaiknya untuk mencapai tujuan organisasi dan tidak mudah tergoda 

untuk meninggalkan organisasi”. Berdasarkan definisi loyalitas karyawan menurut para ahli yang 

sudah dijelaskan sebelumnya, maka dapat disimpulkan bahwa pengertian loyalitas karyawan adalah 

kesediaan dan komitmen karyawan untuk memberikan kontribusi terbaiknya, baik secara fisik, 

emosional dan mental demi mencapai tujuan organisasi atau perusahaan dan tidak mudah tergoda 

untuk berpindah tempat kerja. Berdasarkan penjelasan di atas, berikut adalah ringkasan skema 

kerangka pemikiran yang digunakan dalam penelitian ini: 

 

Gambar 3 Skema Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Gambar, dimungkinkan untuk menggambarkan model kerangka pemikiran yang 

digunakan dalam penelitian ini sebagai berikut. 

 

Gambar 4 Model Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

Pengaruh Simultan :  

Pengaruh Parsial :  

Pemeliharaan Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

Kompensasi 

- Finansial  

- Non Finansial 

Work Life Balance 

- Waktu 

- Tekanan 

- Kepuasan 

Loyalitas Karyawan 

- Kepatuhan 

- Tanggung Jawab 

- Kesediaan Berkolaborasi 

- Rasa memiliki terhadap 

-  perusahaan 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Kompensasi 

Work Life Balance 

Loyalitas Karyawan 
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METODE PENELITIAN 
Metode  

Dalam penelitian ini, metode yang akan digunakan untuk memahami studi tentang 

kompensasi dan work life balance terhadap loyalitas karyawan di Generasi Z di Kota Tasikmalaya 

meliputi metode kualitatif, penelitian pustaka, dan metode survei dengan menggunakan analisis 

regresi berganda. Menurut Sugiyono (2022) Penelitian kuantitatif didefinisikan sebagai metode 

penelitian yang berdasarkan pada positivism dan digunakan untuk memeriksa suatu populasi atau 

sampel. Data dikumpulkan menggunakan instrumen penelitian, dan data dengan analisis kuantitatif 

atau statistik dianalisis dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Menurut Sugiyono 

(2022) pendekatan deskriptif adalah jenis penelitian yang digunakan untuk memahami perilaku 

variabel independen, seperti satu atau lebih, tanpa membuat perbandingan atau hubungan dengan 

variabel lainnya.  

 

Alat Analisis Data 

Untuk menentukan pengaruh dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel 

dependen, analisis regresi multivariat digunakan. Berikut adalah hasil analisis regresi linier:  

Y = a + b1 X1 + b2 +e 

Keterangan: 

Y  = Loyalitas Karyawan 

a  = Konstanta dari keputusan regresi 

b1  = Koefisien regresi variabel X1 (Kompensasi) 

b2  = Koefisien regresi variabel X2 (Work Life Balance) 

e  = eror/variabel lain yang tidak diteliti 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil  

Uji Validitas 

Tabel 1 Hasil Uji Validitas Variabel Kompensasi 

Pernyataan Korelasi (r hitung) r tabel Hasil Uji Validitas 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

0,710 

0,730 

0,764 

0,733 

0,728 

0,487 

0,567 

0,436 

0,549 

0,550 

0,668 

0,728 

0,644 

0,691 

0,740 

0,551 

0,548 

0,456 

0,515 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Olah data primer, 2024 
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Uji validitas untuk variabel kompensasi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel. Dalam penelitian ini, nilai r tabel adalah 0,196. Jika nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel, maka pernyataan dalam variabel kompensasi dianggap valid. Berdasarkan hasil uji validitas, 

seluruh pernyataan dalam variabel kompensasi dinyatakan valid karena r hitung lebih besar dari r 

tabel. 

 

Tabel 2 Hasil Uji Validitas Work Life Balance 

Pernyataan Korelasi (r hitung) r tabel Hasil Uji Validitas 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

0,621 

0,660 

0,676 

0,782 

0,657 

0,699 

0,657 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Uji validitas untuk variabel work life balance dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel, di mana nilai r tabel adalah 0,196. Berdasarkan perbandingan tersebut, semua 

pernyataan dalam variabel work-life balance dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel. 

 

Tabel 3 Hasil Uji Validitas Loyalitas Karyawan 

Pernyataan Korelasi (r hitung) r tabel Hasil Uji Validitas 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

0,765 

0,755 

0,789 

0,858 

0,859 

0,810 

0,848 

0,792 

0,769 

0,671 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

0,196 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Uji validitas untuk variabel loyalitas karyawan dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung 

dengan r tabel, di mana r tabel adalah 0,196. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua 

pernyataan mengenai loyalitas karyawan dinyatakan valid karena nilai r hitung lebih besar dari r 

tabel. 

 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel  Cronbach Alpha Standar Cronbach Alpha Hasil Uji Reliabilitas 

Kompensasi (X1) 0,908 0,6 Reliabel  

Work Life Balance  (X2) 0,805 0,6 Reliabel 

Loyalitas Karyawan (Y) 0,933 0,6 Reliabel 

Sumber: Olah data primer, 2024 

 



 e-ISSN 3048-3840    

 

156 | Ajeng Ayu Melaty, Arga Sutrisna, Nita Fauziah Oktaviani ; Pengaruh Kompensasi Dan Work Life 

Balance ... 

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa untuk semua variabel kompensasi (X1), work life 

balance (X2), dan loyalitas karyawan (Y), nilai  Cronbach alpha lebih besar dari 0,60. Dengan cara ini, 

semua variabel dikatakan reliabel. 

 

Uji Normalitas 

Tabel 5 Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Pada kolom Monte Carlo Sig. (2-tailed) dengan tingkat kepercayaan 99%, nilai sig. adalah 0,116 

yang lebih besar dari 0,05. Ini menunjukkan bahwa data terdistribusi normal, sehingga uji 

normalitas terpenuhi. 

 

Uji Multikolinearitas 

Tabel 6 Hasil Uji Multikolinieritas 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Hasil pengujian SPSS versi 26 menunjukkan bahwa pada kolom VIF, kompensasi (2,315) dan 

work life balance (2,315) keduanya memiliki nilai yang lebih kecil dari 10. Pada kolom Tolerance, 

kompensasi (0,432) dan work life balance (0,432) keduanya memiliki nilai yang lebih besar dari 0,10. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas antara variabel 

kompensasi dan work life balance, sehingga uji multikolinieritas terpenuhi. 
 

Uji Heteroskedastisitas 

Tabel 7 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 
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 Dari hasil data yang telah diolah, diketahui bahwa nilai Spearman’s rho untuk kompensasi 

adalah 0,336 dan untuk work life balance adalah 0,372 yang artinya keduanya lebih besar dari 0,05. 

Dengan demikian, tidak terjadi heteroskedastisitas sehingga uji heteroskedastisitas terpenuhi. 

 

Uji AutoKorelasi  

Tabel 8 Hasil Uji Autokorelasi 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Dari output SPSS yang telah diuji, hasil uji autokorelasi menunjukkan nilai Durbin-Watson 

sebesar 2,092. Nilai ini berada dalam rentang dU < d < 4 - dU, yaitu 1,715 < 2,092 < 2,282. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi, sehingga uji autokorelasi terpenuhi. 
 

Pembahasan 

Pengaruh Kompensasi Dan Work Life Balance Secara Simultan Terhadap Loyalitas Karyawan 

Tabel 9 Hasil Regresi Linier Berganda 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Adapun persamaan regresi linier berganda sebagai berikut: 

Y = 24,388 + 0,212X1 + 0,106X2 + e 

 

Interpretasi: 

a. Konstanta sebesar 24,388 menunjukan bahwa jika tidak terjadi peningkatan dalam variabel 

kompensasi dan work life balance, maka loyalitas karyawan sebesar 24,388. 

b. Koefisien regresi kompensasi (X1) sebesar 0,212 artinya setiap kenaikan 1 satuan kompensasi 

maka akan meningkatkan loyalitas karyawan sebesar 0,212  satuan. Sebaliknya, setiap 

penurunan 1 satuan kompensasi maka akan menurunkan loyalitas karyawan sebesar 0,212 

selama work life balance (X2) nilainya tetap. 

c. Koefisien regresi work life balance (X2) sebesar 0,106 artinya setiap kenaikan 1 satuan work life 

balance akan menaikan loyalitas karyawan sebesar 0,106 satuan. Sebaliknya, setiap penurunan 1 

satuan work life balance akan menurunkan loyalitas karyawan sebesar 0,106 selama kompensasi 

(X1) nilainya tetap. 

 

Berdasarkan output SPSS pada Tabel Model Summary, yang dapat dilihat pada Tabel adalah 

sebagai berikut: 
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Tabel 10 Hasil Koefisien Korelasi dan Determinasi 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Berdasarkan Tabel, diketahui bahwa koefisien korelasi simultan antara kompensasi dan work 

life balance dengan loyalitas karyawan adalah 0,539. Nilai korelasi tersebut termasuk dalam kategori 

cukup kuat. Nilai korelasi yang positif menunjukkan bahwa peningkatan kompensasi dan work life 

balance berpotensi meningkatkan loyalitas karyawan. 

Berdasarkan output SPSS, koefisien determinasi R-Square adalah sebesar 0,291 atau 29,1% 

besarnya pengaruh kompensasi dan work life balance secara simultan sebesar 29,1% terhadap 

loyalitas karyawan, sedangkan sisanya 70,9% merupakan faktor lain atau pengaruh dari faktor lain 

seperti beban kerja, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan dan yang lainnya. 

Berdasarkan uji hipotesis pada output SPSS yang ditunjukkan dalam Tabel ANOVA sebagai 

berikut: 

 

Tabel 11 Hasil Uji Simultan 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 

 

Diketahui bahwa nilai Sig.F sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Artinya, hipotesis 

alternatif (Ha) diterima dan hipotesis nol (Ho) ditolak. Dengan demikian, kompensasi dan work life 

balance secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kompensasi dan work life balance secara bersamaan akan meningkatkan 

loyalitas karyawan. 

 

Pengaruh Kompensasi Dan Work Life Balance Secara Parsial Terhadap Loyalitas Karyawan 

Tabel 12 Hasil Secara Parsial 

 
Sumber: Olah data primer, 2024 
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Untuk menentukan tingkat signifikansi pengaruh kompensasi secara parsial terhadap loyalitas 

karyawan, dilihat dari taraf signifikansi 0,05. Hasil perhitungan menunjukkan nilai probabilitas untuk 

kompensasi adalah 0,001, yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis alternatif (Ha) 

diterima dan hipotesis nol (Ho) ditolak. Ini berarti kompensasi memiliki pengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan secara parsial. Artinya, kompensasi secara signifikan mempengaruhi 

loyalitas karyawan. 

Untuk mengetahui tingkat signifikan pengaruh work life balance secara parsial terhadap 

loyalitas karyawan dilihat dengan taraf signifikasi 0,05. Hasil perhitungan work life balance 

mempunyai nilai probabilitas sebesar 0,436 > sig. 0,05. Dengan demikian Ha ditolak (Ho diterima), 

maka dapat disimpulkan bahwa secara parsial work life balance tidak berpengaruh signifikan 

terhadap loyalitas karyawan. Artinya,  work life balance tidak menjadi faktor utama Gen Z memiliki 

loyalitas karyawan yang tinggi. 
 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan  

Berdasarkan penelitian dan hasil analisis, maka penulis dapat menarik kesimpulan sebagai 

berikut: 

1. Kompensasi bagi karyawan Gen Z di sektor formal di Kota Tasikmalaya berada pada klasifikasi 

tinggi, yang menunjukkan bahwa kompensasi non-finansial, seperti pengakuan dan apresiasi, 

sudah sesuai dengan kebutuhan karyawan. Selain itu, Work Life Balance berada dalam kriteria 

baik, menunjukkan keseimbangan yang memadai antara kehidupan kerja dan pribadi. Loyalitas 

karyawan juga termasuk dalam kriteria sangat baik, terutama terlihat dari indikator kesediaan 

mereka untuk berkolaborasi. 

2. Kompensasi dan work life balance secara simultan memiliki pengaruh signifikan terhadap 

loyalitas karyawan. Ini berarti bahwa kedua faktor tersebut, bila dipertimbangkan bersama, 

secara signifikan mempengaruhi tingkat loyalitas karyawan. 

3. Kompensasi secara parsial memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. Artinya, 

jumlah kompensasi yang diberikan oleh perusahaan, baik besar maupun kecil, akan 

memengaruhi tingkat loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

4. Work-Life Balance secara parsial tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap loyalitas karyawan. 

Ini mengindikasikan bahwa peningkatan Work Life Balance oleh perusahaan tidak serta-merta 

meningkatkan loyalitas karyawan dalam bekerja. 

 

Saran 

Berikut adalah beberapa saran yang dapat diberikan penulis setelah menganalisis hasil 

penelitian tentang pengaruh kompensasi dan work  life balance terhadap loyalitas karyawan Gen Z 

di sektor formal di Kota Tasikmalaya: 

1. Berdasarkan variabel Kompensasi pada indikator lingkungan kerja yang positif terdapat kriteria 

cukup baik, maka sebaiknya perusahaan tidak membeda-bedakan antar karyawannya, agar 

dapat meningkatkan Loyalitas Karyawan dalam bekeja. 

2. Berdasarkan variabel Work Life Balance terdapat pada indikator keseimbangan tekanan 

(satisfaction balance), sehingga pada hal ini Work Life Balance yang terjadi pada karyawan 

berada pada kriteria cukup baik. Sehingga perusahaan diharapkan memberikan kelonggaran 

waktu dalam menyelesaikan target pekerjaan sehingga dapat memberikan waktu beristirahat 

agar karyawan tidak merasa depresi pada saat melakukan pekerjaan dan dapat bekerja secara 

efektif dan efisien serta dapat mencapai target perusahaan yang sesuai. 

3. Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada sampel penelitian bahwa work life balance pada 

karyawan Gen Z tidak terlalu diperhatikan karena kebanyakan karyawan Gen Z fokus terhadap 

perkembangan karier sehingga tidak ada masalah yang mereka anggap penting selain pekerjaan. 

Serta dengan Gen Z yang baru memasuki dunia pekerjaan membuat Gen Z mempunyai ambisi 
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yang masih kuat untuk memberikan yang terbaik untuk perusahaan tempat mereka bekerja. 

Maka dapat disimpulkan bahwa pemberian work life balance kepada karyawan Gen Z tidak 

berpengaruh pada tingginya loyalitas karyawan Gen Z. Maka untuk peneliti selanjutnya agar 

dapat melakukan penelitian kepada Karyawan Gen Z yang sudah menikah. 

4. Saran bagi peneliti selanjutnya agar dapat melakukan penelitian yang sifatnya pengembangan 

dengan menambahkan variabel independen atau faktor lain seperti gaya kepemimpinan, 

motivasi kerja, kepuasan kinerja, dan lingkungan kerja yang akan diteliti. Sehingga dapat dilihat 

faktor yang mempengaruhi Loyalitas Karyawan dan dapat menjadi bahan perbandingan serta 

menambah wawasan dan pengetahuan tentang permasalahan yang akan diteliti. 

5. Peneliti harus memahami tentang fokus kajian yang akan diteliti dengan memperbanyak studi 

literatur yan berkaitan dengan fokus kajian yang akan diteliti. 
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