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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of work-life balance and compensation on employees’ turnover
intention with job satisfaction as a mediating variable. The research adopts a quantitative approach using
primary data collected through closed-ended questionnaires measured on a five-point Likert scale. The
respondents consist of millennial and Generation Z employees working in Surakarta City. The variables
analyzed include work-life balance, compensation, job satisfaction, and turnover intention. Data were
analyzed using the Partial Least Square—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method with the
assistance of SmartPLS software. The results indicate that work-life balance has a positive and significant
effect on job satisfaction, and compensation also shows a positive and significant effect on job satisfaction.
However, job satisfaction does not have a significant effect on turnover intention and therefore does not
mediate the relationship between work-life balance and compensation on turnover intention. These
findings suggest that although work-life balance and compensation contribute to higher job satisfaction,
employees’ decisions to leave an organization are not solely determined by job satisfaction, but are also
influenced by other factors such as career development opportunities, job security, and the work
environment.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap intensi
keluar karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner tertutup berskala Likert lima poin.
Responden penelitian adalah karyawan generasi milenial dan generasi Z yang bekerja di Kota Surakarta.
Variabel yang diteliti meliputi work-life balance, kompensasi, kepuasan kerja, dan intensi keluar. Analisis
data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square—Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, demikian pula kompensasi yang
terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, kepuasan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap intensi keluar, sehingga tidak mampu memediasi pengaruh work-life
balance dan kompensasi terhadap intensi keluar. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun
keseimbangan kehidupan kerja dan kompensasi dapat meningkatkan kepuasan kerja, keputusan
karyawan untuk meninggalkan organisasi dipengaruhi oleh faktor lain di luar kepuasan kerja, seperti
peluang pengembangan karier, keamanan kerja, dan kondisi lingkungan kerja.

Kata Kunci: kompensasi, kepuasan kerja, intensi keluar, work-life balance

1. Pendahuluan

Dalam beberapa tahun terakhir, dunia kerja mengalami transformasi yang cukup
signifikan, khususnya dengan munculnya generasi milenial dan generasi Z sebagai kekuatan
utama dalam angkatan kerja. Kedua generasi ini memiliki pandangan dan ekspektasi yang
berbeda terhadap pekerjaan dibandingkan dengan generasi sebelumnya, terutama dalam hal
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keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional. Studi oleh Ahmad Saufi, Aidara, et al.,
(2023) menyebutkan bahwa generasi muda sangat mempertimbangkan fleksibilitas kerja dan
reputasi organisasi, termasuk aspek work life balance, dalam mempertahankan pekerjaan
mereka.

Fenomena ini semakin relevan di Indonesia, mengingat banyaknya karyawan muda yang
menghadapi tekanan kerja, ketidakpastian ekonomi, serta ketidaksesuaian antara beban kerja
dan kompensasi yang diterima. Data dari Badan Pusat Statistik (2023) menunjukkan bahwa
kelompok usia 20-24 tahun mendominasi angka pengangguran terbuka, serta menjadi
kelompok yang paling rentan terhadap perputaran kerja karena alasan ketidakpuasan terhadap
sistem kerja dan imbalan yang diterima. Work life balance (WLB) dan kompensasi merupakan
dua faktor penting yang saling terkait serta berpengaruh terhadap kepuasan kerja dan intensi
keluar. WLB merujuk pada kemampuan individu dalam menyeimbangkan tanggung jawab
pekerjaan dan kehidupan pribadi tanpa mengorbankan salah satu aspek. (Yu et al., 2022)
menegaskan bahwa organisasi yang mendukung WLB dapat menurunkan tingkat intensi keluar
melalui peningkatan kepuasan kerja.

Di sisi lain, kompensasi yang adil dan layak memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan dan retensi karyawan. Penelitian oleh (Milhem et al.,, 2024) menunjukkan bahwa
kompensasi yang transparan dan sesuai dengan beban kerja berkontribusi terhadap
meningkatnya kepuasan kerja, sekaligus menurunkan keinginan untuk keluar dari organisasi.
Kepuasan kerja menjadi elemen mediasi yang penting antara WLB dan kompensasi terhadap
intensi keluar. Studi oleh (Malik & Musah, 2025) mengungkapkan bahwa karyawan yang merasa
puas cenderung menunjukkan loyalitas lebih tinggi dan intensi keluar yang lebih rendah,
meskipun menghadapi tekanan kerja.

Selain itu, efektivitas kebijakan kerja fleksibel seperti telework juga terbukti dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan kesejahteraan karyawan. (Erro-Garcés et al.,, 2022)
menyatakan bahwa kerja jarak jauh yang didukung oleh sistem WLB dan kompensasi yang
memadai berkontribusi besar terhadap penurunan intensi keluar, terutama di era pasca
pandemi. Penelitian lokal oleh Bahtiar et al.,, (2024) menunjukkan bahwa kompensasi juga
berperan dalam meningkatkan perilaku positif karyawan seperti Organizational Citizenship
Behavior (OCB) melalui kepuasan kerja, khususnya di sektor pelayanan publik.

Dengan demikian, penting bagi organisasi untuk memahami secara menyeluruh
bagaimana work life balance dan kompensasi memengaruhi kepuasan kerja dan intensi keluar,
terutama di kalangan generasi milenial dan Z yang cenderung lebih kritis terhadap lingkungan
kerja. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengeksplorasi pengaruh work life balance
dan kompensasi terhadap intensi keluar, dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.

2. Tinjauan Pustaka
Work Life Balance

Work life balance merupakan kondisi keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan
dan kehidupan pribadi yang memungkinkan individu menjalankan peran profesional dan
keluarga secara harmonis tanpa menimbulkan konflik, dengan pembagian waktu dan energi
yang proporsional antara keduanya. Konsep ini penting karena ketidakseimbangan dapat
memicu stres, kelelahan, dan meningkatkan niat untuk keluar dari pekerjaan, sehingga individu
terutama yang berpotensi tinggi cenderung memilih organisasi yang menerapkan work life
balance sekaligus memiliki reputasi baik (Adriano & Callaghan, 2020). Oleh karena itu, work life
balance menjadi aspek krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia, di mana organisasi
perlu menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel agar karyawan dapat memenuhi kewajiban
pribadi dan profesional secara optimal, baik pada organisasi berskala kecil maupun besar (Li &
Sahimi, 2025).
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Kompensasi

Kompensasi merupakan komponen penting dalam pengelolaan sumber daya manusia
yang mencakup imbalan finansial dan non-finansial, yang berpengaruh langsung terhadap
kepuasan kerja, produktivitas, dan retensi karyawan. Ketika kompensasi yang diterima karyawan
dinilai adil dan sebanding dengan beban kerja serta kontribusinya, akan muncul rasa dihargai
yang meningkatkan kepuasan kerja dan secara tidak langsung menurunkan intensi keluar,
karena kompensasi finansial maupun non-finansial terbukti berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja (Milhem et al., 2024). Oleh karena itu, penerapan sistem kompensasi yang adil
dan sesuai dengan kebutuhan karyawan tidak hanya meningkatkan kesejahteraan mereka,
tetapi juga menjadi strategi penting bagi organisasi untuk mempertahankan tenaga kerja yang
berkualitas, terutama dalam situasi krisis (Budiono, 2022).
Intensi Keluar

Intensi keluar (turnover intention) merupakan niat atau kecenderungan karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya secara sukarela, yang tidak muncul secara tiba-tiba, melainkan
berkembang melalui proses mental dan emosional seiring waktu akibat berbagai faktor internal
dan eksternal yang dialami selama bekerja. Niat ini sering dikaitkan dengan kondisi kerja yang
tidak seimbang, ketidakpuasan terhadap kompensasi, kurangnya dukungan organisasi, serta
tekanan dan stres dari lingkungan kerja (Ahmad Saufi, Che Nawi, et al., 2023). Dengan demikian,
intensi keluar tidak semata-mata merupakan keputusan individual, tetapi merupakan hasil dari
pengalaman, persepsi, dan evaluasi karyawan terhadap organisasinya; ketika organisasi gagal
menciptakan lingkungan kerja yang sehat, adil, dan suportif, kecenderungan munculnya niat
keluar akan semakin meningkat, sehingga pemahaman terhadap intensi keluar menjadi penting
dalam perumusan strategi retensi dan peningkatan stabilitas serta produktivitas organisasi (Yu
et al., 2022).
Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan indikator penting yang menggambarkan sejauh mana
karyawan merasakan perasaan positif atau negatif terhadap pekerjaannya sebagai respons
emosional atas berbagai aspek lingkungan kerja, seperti beban tugas, hubungan antar rekan
kerja, dukungan organisasi, serta kompensasi yang diterima. Karyawan cenderung merasa puas
apabila mereka menikmati pekerjaannya, merasa dihargai, memperoleh perlakuan yang adil,
serta memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Persepsi positif terhadap
pekerjaan juga dibentuk oleh sifat pekerjaan, peluang pengembangan diri, keterlibatan dalam
pengambilan keputusan, pengakuan atas kontribusi, dan hubungan kerja yang harmonis, yang
secara keseluruhan meningkatkan kenyamanan dan kesenangan dalam bekerja. Berbagai
penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh faktor kompensasi, motivasi,
dan lingkungan kerja yang mendukung, serta berperan penting dalam menurunkan niat keluar
dan meningkatkan kinerja karyawan (ldris et al., 2020; Malik & Musah, 2025).
Pengembangan Hipotesis

H1: Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi mendorong rasa nyaman dalam
bekerja, menurunkan stres, dan meningkatkan kebahagiaan dalam lingkungan kerja. Karyawan
yang memiliki waktu untuk keluarga, hobi, atau pengembangan diri di luar pekerjaan akan
cenderung lebih puas terhadap pekerjaannya karena merasa tidak dikekang dan dihargai
sebagai individu secara utuh (Erro-Garcés et al., 2022).

H2: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja.
Imbalan yang adil dan kompetitif menciptakan perasaan dihargai dan termotivasi bagi karyawan.
Dalam konteks ini, kompensasi tidak hanya sebagai alat tukar ekonomi, tetapi juga simbol
pengakuan atas nilai dan kontribusi karyawan. Oleh karena itu, kompensasi yang sesuai akan
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meningkatkan kepuasan terhadap pekerjaan dan organisasi secara keseluruhan (Haeruddin et
al., 2022).

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh negatif terhadap Intensi Keluar.

Karyawan yang puas terhadap pekerjaannya, baik dari aspek lingkungan kerja, kompensasi,
maupun hubungan dengan atasan dan rekan kerja, akan memiliki kecenderungan yang lebih
rendah untuk mencari pekerjaan lain. Kepuasan menciptakan keterikatan emosional terhadap
organisasi, yang menekan dorongan untuk keluar (Raman et al., 2024).

H4: Work Life Balance berpengaruh negatif terhadap Intensi Keluar.

Hipotesis ini didasarkan pada anggapan bahwa semakin seimbang kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi yang dialami karyawan, maka semakin kecil kecenderungan mereka untuk
meninggalkan organisasi. Keseimbangan ini memberikan rasa aman, kenyamanan emosional,
serta mengurangi stres yang timbul akibat ketimpangan antara tuntutan pekerjaan dan
kebutuhan pribadi. Ketika organisasi mampu memberikan fleksibilitas dan dukungan terhadap
keseimbangan ini, karyawan akan lebih cenderung bertahan (Kerdpitak & Jermsittiparsert,
2020).

H5: Kompensasi berpengaruh negatif terhadap Intensi Keluar.

Karyawan cenderung mempertahankan hubungan kerja dengan organisasi ketika mereka
merasa dihargai secara finansial maupun non-finansial. Kompensasi yang tidak hanya mencakup
gaji pokok tetapi juga tunjangan, insentif, dan pengakuan atas kerja keras, dapat memperkuat
loyalitas. Apabila karyawan menilai bahwa kompensasi tidak sebanding dengan kontribusinya,
maka kemungkinan untuk mencari pekerjaan yang menawarkan kompensasi lebih layak akan
meningkat (VIZANO et al., 2021).

H6: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Work Life Balance terhadap Intensi Keluar.
Work life balance dapat menurunkan intensi keluar secara langsung maupun melalui
peningkatan kepuasan kerja. Dalam hal ini, kepuasan kerja berfungsi sebagai variabel antara,
yang memperkuat pengaruh positif dari keseimbangan hidup terhadap keinginan untuk tetap
bekerja dalam organisasi (Ahmad Saufi, Aidara, et al., 2023).

H7: Kepuasan Kerja memediasi pengaruh Kompensasi terhadap Intensi Keluar.
Kompensasi yang layak meningkatkan kepuasan kerja, dan pada gilirannya kepuasan tersebut
menurunkan intensi untuk keluar. Artinya, efek kompensasi terhadap keinginan karyawan untuk
berhenti bekerja tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui
rasa puas terhadap pekerjaan yang mereka jalani (Bahtiar et al., 2024).

3. Metode Penelitian

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu metode penelitian kuantitatif.
Penelitian kuantitatif digunakan untuk mengukur hubungan antar variabel berdasarkan data
numerik yang dikumpulkan dari responden. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
dan menguji pengaruh variabel (Work Life Balance dan Kompensasi) terhadap variabel terikat
(Intensi Keluar) dengan variabel mediasi (Kepuasan Kerja). Penelitian ini dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner kepada karyawan generasi milenial dan generasi Z di Kota Surakarta.

Definisi operasional variabel dalam penelitian ini meliputi intensi keluar (Y), yaitu
keinginan atau kecenderungan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela yang
diukur melalui niat mencari pekerjaan baru, pemikiran untuk resign, serta frekuensi
membandingkan pekerjaan saat ini dengan peluang kerja lain (Adriano & Callaghan, 2020; Yu et
al., 2022); work life balance (X4), yakni kemampuan individu dalam menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang diukur melalui keseimbangan waktu, keterlibatan, dan
kepuasan (Adriano & Callaghan, 2020; Hasan et al., 2021); kompensasi (X3), yaitu seluruh bentuk
imbalan finansial dan non-finansial yang diterima karyawan sebagai penghargaan atas
kontribusinya, yang diukur melalui gaji pokok, tunjangan, bonus dan insentif, serta pengakuan
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atau reward non-material (Malik & Musah, 2025; Milhem et al., 2024); serta kepuasan kerja (Z),
yaitu persepsi positif karyawan terhadap pekerjaannya yang mencakup kepuasan terhadap
pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja dan atasan, kesempatan pengembangan karier, serta
kesesuaian gaji dengan beban kerja (Budiono, 2022; Yu et al., 2022).

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif primer yang diperoleh langsung dari
penyebaran kuesioner kepada responden yang memenuhi kriteria, dengan metode
pengumpulan data berupa kuesioner tertutup berbasis skala Likert lima poin (1 = sangat tidak
setuju sampai 5 = sangat setuju) yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel dan
telah diuji validitasnya berdasarkan referensi empiris penelitian terdahulu. Populasi penelitian
adalah seluruh karyawan generasi milenial dan generasi Z di Kota Surakarta, yang dipilih karena
tuntutan kebutuhan bisnis dan pelayanan kepada stakeholder menyebabkan beban dan tekanan
kerja yang relatif tinggi. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square—
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS, karena
mampu menganalisis hubungan langsung maupun tidak langsung antar variabel laten, tidak
mensyaratkan distribusi data normal, serta sesuai untuk jumlah sampel terbatas. Tahapan
analisis meliputi evaluasi model pengukuran (outer model) untuk menguiji validitas konvergen
melalui nilai outer loading (>0,70), validitas diskriminan melalui cross loading, serta reliabilitas
konstruk melalui Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (>0,70) dan nilai Average Variance
Extracted (AVE >0,50); evaluasi model struktural (inner model) dengan melihat nilai R-square
(R?) dan path coefficient; serta pengujian hipotesis menggunakan teknik bootstrapping dengan
tingkat signifikansi 5% berdasarkan nilai t-statistic dan p-value guna mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung antar variabel penelitian.

4. Hasil dan Pembahasan
Analisis Deskriptif
Tabel 1. Karakteristik Responden

No Karakteristik Kategori Jumlah  Presentase
1. Jenis Kelamin Laki-laki 159 77%
Perempuan 48 23%
2. Pendidikan Terakhir SD/Sederajat 5 2%
SMP/Sederajat 47 23%
SMA/SMK/Sederajat 123 60%
D1/D2/D3/D4/S1 25 12%
S2/S3 7 3%
3. Usia 17 — 20 Tahun 32 16%
21 - 25 Tahun 143 69%
26 — 30 Tahun 19 9%
> 30 Tahun 13 6%
4. Lama Bekerja 1-3Tahun 128 62%
3 -7 Tahun 57 27%
7 —10 Tahun 10 5%
> 10 Tahun 12 6%
5. Gaji/Upah per Bulan Rp 0 —Rp 2.000.000 100 48%
Rp 2.000.000 — Rp 5.000.000 86 42%
Rp 5.000.000 — Rp 10.000.000 9 4%
> Rp 10.000.000 12 6%

Berdasarkan karakteristik responden, karyawan generasi milenial dan generasi Z di Kota
Surakarta didominasi oleh laki-laki, yaitu 159 responden (77%), sedangkan perempuan sebanyak
48 responden (23%). Berdasarkan pendidikan terakhir, mayoritas responden menempuh
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pendidikan SMA/SMK/sederajat sebanyak 123 responden (60%), diikuti SMP/sederajat sebanyak
47 responden (23%), D1-S1 sebanyak 25 responden (12%), S2—S3 sebanyak 7 responden (3%),
dan SD/sederajat sebanyak 5 responden (2%). Dari sisi usia, sebagian besar responden berada
pada rentang usia 21-25 tahun sebanyak 143 responden (69%), disusul usia 17-20 tahun
sebanyak 32 responden (16%), usia 26—30 tahun sebanyak 19 responden (9%), dan usia di atas
30 tahun sebanyak 13 responden (6%). Berdasarkan lama bekerja, responden didominasi oleh
karyawan dengan masa kerja 1-3 tahun sebanyak 128 responden (62%), diikuti 3—7 tahun
sebanyak 57 responden (27%), lebih dari 10 tahun sebanyak 12 responden (6%), dan 7-10 tahun
sebanyak 10 responden (5%). Sementara itu, berdasarkan tingkat gaji atau upah per bulan,
mayoritas responden memperoleh upah sebesar Rp0—Rp2.000.000 sebanyak 100 responden
(48%), diikuti Rp2.000.000—Rp5.000.000 sebanyak 86 responden (42%), lebih dari Rp10.000.000
sebanyak 12 responden (6%), dan Rp5.000.000—Rp10.000.000 sebanyak 9 responden (4%).
Hasil Analisis Outer Model

WB1
WB2 0.794

o825
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0.780
—
WB4 0.857 100
e 0474 7
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Gambar 1. Outer Model
Sumber : Olah data, 2026
Uji validitas konvergen
Tabel 2. Hasil Uji Validitas Konvergen
K KK TO WB

K1 0.817

K2 0.831

K3 0.845

K4 0.829

K5 0.807

KK1 0.799

KK2 0.849

KK3 0.832

KK4 0.821

KK5 0.780
TO1 0.751
TO2 0.810
TO3 0.790
TO4 0.832
TO5 0.811
WB1 0.794
WB2 0.825
WB3 0.777
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WB4
WB5

0.780
0.857

Dari tabel diatas uji validitas konvergen dapat dilihat dari nilai outer loading factor, jika
nilai outer loading factor > 0,70 maka item pernyataan valid, namun nilai outer loading factor >
0,60 masih dapat diterima. Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai loading factor
semua item pernyataan > 0,70 maka, dapat disimpulkan bahwa semua item pernyataan
dinyatakan valid konvergen.

Uji diskriminan

Tabel 3. Hasil uji diskriminan

K KK TO WB

K1 0.817 0.622 -0.634 0.547
K2 0.831 0.684 -0.594 0.502
K3 0.845 0.659 -0.560 0.502
K4 0.829 0.608 -0.577 0.459
K5 0.807 0.618 -0.610 0.511
KK1 0.627 0.799 -0.553 0.614
KK2 0.617 0.849 -0.602 0.658
KK3 0.647 0.832 -0.618 0.601
KK4 0.596 0.821 -0.653 0.656
KK5 0.669 0.780 -0.616 0.610
TO1 -0.551 -0.516 0.751 -0.567
TO2 -0.640 -0.597 0.810 -0.700
TO3 -0.516 -0.569 0.790 -0.637
TO4 -0.622 -0.679 0.832 -0.647
TO5 -0.545 -0.614 0.811 -0.715
WB1 0.442 0.593 -0.598 0.794
WB2 0.503 0.678 -0.732 0.825
WB3 0.449 0.511 -0.630 0.777
WB4 0.561 0.647 -0.615 0.780
WB5 0.506 0.660 -0.723 0.857

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa nilai cross loading factor dari masing-masing
indikator terhadap konstruknya lebih besar dibandingkan dengan konstruk-konstruk lain. Dengan
begitu dapat disimpulkan bahwa telah memenuhi kriteria discriminant validity atau valid

diskriminan.
Uji reliabilitas
Tabel 4. Hasil uji reliabilitas
Cronbach's Composite reliability Composite reliability Average variance
alpha (rho_a) (rho_c) extracted (AVE)
K 0.884 0.884 0.915 0.682
KK 0.875 0.875 0.909 0.667
TO 0.858 0.862 0.898 0.639
WB 0.866 0.871 0.903 0.652

Nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability semua variabel > 0,70, maka semua

variabel sudah reliabel.
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Uji Multikolinearitas
Tabel 5. Hasil uji multikolinearitas

VIF

K1 1.991
K2 2.157
K3 2.334
K4 2.139
K5 1.944
KK1 2.076
KK2 2.544
KK3 2.187
KK4 2.304
KK5 1.845
TO1 1.672
TO2 1.905
TO3 1.829
TO4 2.097
TOS 1.910
WB1 1.906
WB2 1.976
WB3 1.789
WB4 1.762
WB5 2.324

Uji multikolinearitas dilakukan dengan menguji apakah nilai VIF diatas 5,0 atau dibawah
5,0, jika nilai VIF diatas 5,0 maka terdapat masalah multikolinearitas dan jika nilai VIF dibawah
5,0 maka tidak terdapat masalah multikolinearitas. Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai VIF
seluruh indikator di bawah 5,0, membuktikan tidak adanya masalah multikolinearitas.
Hasil Analisis Inner Model

we1

WB4 0.000 KK1 TO1

WB 0000
= 0000" - Kkia 0000 0000”102
0.000 0.000°
—— 77;7>«00004, 703
K1 0000, - 0000
0000 KK 0.000 KK: T0 0.000 TO4

K2 0.000

0.000. KK5 TOS
K3 <«+—0.000

0.000
K4 0.000

Gambar 2. Inner Model

R square
Tabel 6. Hasil Rsquared
R-square R-square adjusted
KK 0.739 0.734
TO 0.750 0.743

Nilai R-square variabel kepuasan kerja (KK) sebesar 0,739, hal tersebut menandakan
bahwa variabel work-life balance dan kompensasi mampu menjelaskan variabel kepuasan kerja
(KK) sebesar 73,9%. Maka dapat disimpulkan bahwa model dianggap kuat. Artinya sebesar 73,9%
variabel kepuasan kerja (KK) dipengaruhi oleh variabel work-life balance dan kompensasi,
sedangkan sisanya 26,1% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model. Adapun nilai R-square
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variabel Turnover intention (TO) sebesar 0,750, hal tersebut menandakan bahwa variabel work-
life balance dan kompensasi mampu menjelaskan variabel Turnover intention (TO) sebesar 75%.
Maka dapat disimpulkan bahwa model dianggap kuat. Artinya sebesar 75% variabel Turnover
intention (TO) dipengaruhi oleh variabel work-life balance dan kompensasi, sedangkan sisanya
25% dipengaruhi oleh faktor lain diluar model.
Pengujian Hipotesis
Pengaruh Langsung / Direct Effect

Tabel 7. Hasil Uji Direct Effect

Original Sample mean jtar'ldte.lrd T statistics P val
sample (O) (M) (3';5'\7; (]0/STDEV|) values
K-> KK 0.484 0.486 0.058 8.362 0.000
K->TO -0.350 -0.348 0.062 5.622 0.000
KK ->TO -0.034 -0.033 0.098 0.349 0.727
WB -> KK 0.474 0.474 0.058 8.190 0.000
WB ->TO -0.606 -0.610 0.055 11.053 0.000

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, dapat disimpulkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja sehingga hipotesis pertama
diterima, dan kompensasi juga terbukti berpengaruh positif serta signifikan terhadap kepuasan
kerja sehingga hipotesis kedua diterima. Selanjutnya, work-life balance berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention sehingga hipotesis ketiga diterima, demikian pula
kompensasi yang berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention sehingga
hipotesis keempat diterima. Namun demikian, kepuasan kerja tidak terbukti berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention, sehingga hipotesis kelima ditolak. Temuan ini
menunjukkan bahwa work-life balance dan kompensasi memiliki peran penting dalam
meningkatkan kepuasan kerja sekaligus menurunkan turnover intention, sementara kepuasan
kerja belum mampu secara langsung memengaruhi turnover intention.

Pengaruh Langsung / Direct Effect
Tabel 7. Hasil Uji Direct Effect

. Standard -
Original sample Sample mean deviation T statistics P values
(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|)
K->KK->TO -0.016 -0.016 0.048 0.342 0.732
WB -> KK ->TO -0.016 -0.015 0.047 0.346 0.729

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa work-life balance dan
kompensasi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan
kerja. Hal ini ditunjukkan oleh hasil uji path coefficient yang menunjukkan nilai t-statistic lebih
kecil dari nilai t-tabel serta nilai p-value yang lebih besar dari tingkat signifikansi, sehingga
hubungan mediasi kepuasan kerja tidak terbukti. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak mampu
memediasi pengaruh work-life balance maupun kompensasi terhadap turnover intention,
sehingga hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh tidak langsung tersebut dinyatakan
ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil analisis diatas dapat diketahui bahwa hasil t-statistic t-statistic 8,190 > t-tabel
(1,96) dan nilai P-value yang dimiliki sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
variabel work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Hasil ini sesuai dengan hipotesis 1 (H1), yang menyatakan bahwa variabel work-life balance
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini didukung
penelitian yang dilakukan oleh (Al-Amer et al., 2025)yang menyatakan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian kuantitatif tersebut
menunjukkan bahwa praktik work-life balance seperti fleksibilitas jam kerja dan dukungan
organisasi secara statistik memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Selain itu, studi empiris lain menegaskan bahwa work-life balance terus menjadi
prediktor kuat bagi tingkat kepuasan kerja di berbagai sektor, menunjukkan konsistensi arah
hubungan ini dalam penelitian kontemporer.

Work-life balance merupakan konsep yang menggambarkan kemampuan individu untuk
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif sehingga masing-
masing peran tidak saling mengganggu. Teoretikanya, ketika karyawan merasakan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan luar kerja, mereka cenderung mengalami penurunan konflik
peran dan stres, yang kemudian meningkatkan persepsi positif terhadap pekerjaannya sendiri
(2vireliene et al., 2025). Implikasi praktis dari hubungan positif antara work-life balance dan
kepuasan kerja sangat penting bagi manajemen sumber daya manusia. Organisasi yang
menerapkan kebijakan kerja fleksibel, cuti yang memadai, dan dukungan terhadap kebutuhan
pribadi karyawan cenderung menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat secara psikologis,
sehingga kepuasan kerja karyawan meningkat. Kepuasan kerja yang tinggi tidak hanya
berdampak pada kesejahteraan individu, tetapi juga dapat menurunkan tingkat turnover serta
meningkatkan keterlibatan kerja (employee engagement). Oleh karena itu, strategi HR seperti
fleksibilitas waktu kerja, pengaturan beban kerja yang realistis, serta budaya kerja yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja dapat menjadi alat yang efektif dalam meningkatkan
job satisfaction dan retensi karyawan (Inga-Avila et al., 2025).

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 8,362 > t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang
dimiliki sebesar yang dimiliki sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel
kompensasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini sejalan
dengan hipotesis 2 (H2), yang menyatakan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Riquelme-Segura et al., (2025) yang menyatakan bahwa kompensasi memiliki
dampak positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Yang artinya semakin baik kompensasi
yang diterima karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja.

Kompensasi dalam konteks manajemen sumber daya manusia didefinisikan sebagai
imbalan finansial dan non-finansial yang diterima karyawan sebagai balasan atas kontribusi
mereka kepada organisasi. Hasil penepitian ini menguatkan teori motivasi seperti equity theory
dan Herzberg’s Two-Factor Theory menunjukkan bahwa kompensasi yang adil dan kompetitif
tidak hanya memenuhi kebutuhan ekonomi karyawan tetapi juga menjadi faktor yang dapat
meningkatkan motivasi intrinsik dan rasa dihargai, yang selanjutnya meningkatkan kepuasan
kerja (Metselaar et al., 2025). Secara teoritis, hasil ini mendukung gagasan bahwa hygiene factors
seperti gaji dan tunjangan merupakan aspek fundamental dalam menentukan sikap karyawan
terhadap pekerjaan mereka, di mana kompensasi yang dirasakan adil dan kompetitif dapat
mengurangi ketidakpuasan dan meningkatkan keterikatan emosional terhadap organisasi.
Secara praktis, organisasi yang merancang sistem kompensasi yang transparan, kompetitif, dan
sesuai dengan kontribusi individu akan melihat peningkatan dalam kepuasan kerja, yang pada
gilirannya dapat menurunkan turnover, meningkatkan engagement, dan memperkuat retensi
karyawan (Lien et al., 2025).

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 11,053 > t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang

dimiliki sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel work-life balance memiliki
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pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini sejalan dengan hipotesis 3
(H3), yang menyatakan bahwa variabel work-life balance memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Handayani et al., (2025) yang mendapatkan hasil work-life balance memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya artinya semakin tinggi persepsi
keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi, semakin rendah kecenderungan karyawan
untuk ingin meninggalkan organisasi, hal ini menandakan bahwa karyawan yang merasa
seimbang dalam kehidupan kerja dan pribadi cenderung lebih loyal dan enggan berpindah
pekerjaan.

Secara teoretis, work-life balance mencerminkan kemampuan karyawan untuk
mengatur dan menyelaraskan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga keduanya
berjalan tanpa saling mengganggu. Dalam literatur manajemen sumber daya manusia,
keseimbangan kerja-hidup yang baik diasosiasikan dengan berkurangnya stres kerja dan konflik
peran, sehingga karyawan cenderung memiliki ikatan emosional yang lebih kuat terhadap
organisasi dan mengurangi keinginan untuk keluar (Bellini et al., 2025). Temuan bahwa work-life
balance memengaruhi turnover intention secara negatif dan signifikan memiliki implikasi penting
bagi strategi manajemen organisasi. Praktik HR yang mendukung fleksibilitas kerja, seperti
pengaturan jam kerja yang adaptif, kesempatan kerja jarak jauh, atau kebijakan cuti yang
memadai, dapat membantu menurunkan niat karyawan untuk pindah ke perusahaan lain.
Penelitian lain juga menunjukkan bahwa pada organisasi yang memberikan perhatian pada
keseimbangan kerja-hidup (Munir et al., 2025), tingkat turnover intention lebih rendah
dibandingkan organisasi yang tidak memiliki kebijakan tersebut, karena karyawan merasa
dihargai dan kesejahteraannya diperhatikan. Ini berarti work-life balance bukan hanya faktor
kesejahteraan individual tetapi juga indikator penting dalam mempertahankan tenaga kerja
berkualitas dan mengurangi biaya yang berkaitan dengan turnover (Srimongkolkul et al., 2025).
Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 5,622 > t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel kompensasi memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini sejalan dengan hipotesis 4
(H4), yang menyatakan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan
terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Stephan et al.,, (2026) menunjukkan bahwa kompensasi finansial memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention, artinya semakin tinggi kompensasi finansial diberikan, semakin
rendah keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Secara teoritis, kompensasi dipandang sebagai bentuk penghargaan finansial dan non-
finansial yang diberikan oleh organisasi atas kontribusi yang diberikan karyawan, dan merupakan
bagian penting dari sistem reward dalam manajemen sumber daya manusia. Teori social
exchange menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa kompensasinya adil dan memenuhi
kebutuhan mereka, rasa keadilan (perceived organizational justice) akan meningkat sehingga
karyawan cenderung merasa lebih puas secara emosional terhadap pekerjaan dan organisasinya,
yang pada akhirnya menurunkan niat untuk keluar (turnover intention). Temuan dari studi
terbaru menunjukkan bahwa kompensasi memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, di mana peningkatan persepsi kompensasi berkorelasi dengan penurunan
kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan (koefisien negatif signifikan) karena
mereka merasa dihargai dan loyal terhadap organisasi (Al-Amer et al., 2025).

Dalam konteks praktik manajemen, hubungan negatif dan signifikan antara kompensasi
dan turnover intention menekankan bahwa perbaikan sistem remunerasi bukan hanya soal
menaikkan gaji, tetapi merancang paket kompensasi yang holistik dan sesuai dengan harapan
karyawan. Organisasi yang mampu memberikan kompensasi yang kompetitif termasuk insentif
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finansial, tunjangan sosial, serta penghargaan non-moneter akan menciptakan rasa dihargai di
antara karyawan, yang dapat meningkatkan loyalitas dan keterikatan mereka pada perusahaan.
Hal ini secara praktis dapat mengurangi biaya organisasi yang terkait dengan pergantian
karyawan, seperti biaya rekrutmen, pelatihan, dan hilangnya pengetahuan organisasi, sehingga
memperkuat stabilitas tenaga kerja secara jangka Panjang (Bellini et al., 2025).

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 0,349 < t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,727 > 0,05, maka dapat diartikan bahwa kepuasan kerja tidak memiliki
pengaruh dan tidak signifikan terhadap turnover intention. Hasil ini tidak sejalan dengan
hipotesis 5 (H5), yang menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh dan signifikan
terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Stephan et al., (2026)yang melaporkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif
terhadap turnover intention tetapi hasilnya tidak signifikan secara statistik.

Dalam literatur manajemen sumber daya manusia, kepuasan kerja secara tradisional
dipandang sebagai salah satu faktor utama yang dipercaya dapat menurunkan turnover
intention—yakni kecenderungan karyawan untuk ingin keluar dari organisasi. Teori-teori seperti
Herzberg’s Two-Factor dan Social Exchange Theory menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa
puas terhadap pekerjaan mereka, hal ini akan memperkuat keterikatan mereka pada organisasi
serta mengurangi niat untuk berpindah pekerjaan. Namun, empiris kontemporer menunjukkan
bahwa hubungan ini tidak selalu signifikan di berbagai konteks organisasi modern, yang
mengindikasikan bahwa faktor kontekstual seperti status kontrak atau keamanan pekerjaan
mungkin lebih dominan mempengaruhi keputusan karyawan untuk bertahan atau keluar (Lien
et al., 2025).

Temuan bahwa kepuasan kerja tidak signifikan dalam mempengaruhi turnover intention
memiliki implikasi penting bagi kebijakan HR. Ini menunjukkan bahwa meskipun menciptakan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi adalah hal yang layak, hal itu tidak selalu cukup untuk
menahan karyawan agar tidak berpindah ke organisasi lain, terutama bila faktor lain seperti
stabilitas kerja, peluang karier, atau kondisi kontrak pekerjaan lebih mempengaruhi keputusan
karyawan. Dalam praktiknya, organisasi perlu memperluas fokus mereka tidak hanya pada
kepuasan kerja dari sisi kompensasi atau kesejahteraan, tetapi juga pada elemen lain seperti
keamanan kerja, perencanaan jalur karier, dan komunikasi organisasi yang efektif untuk
mengurangi turnover intention secara holistik. Fokus multi-dimensional semacam ini dapat
membantu organisasi memahami dan memitigasi alasan lain di balik keinginan karyawan untuk
keluar selain sekadar kepuasan terhadap pekerjaan mereka (Riquelme-Segura et al., 2025).
Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 0,346 < t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,732 > 0,05, maka dapat diartikan bahwa variabel work-life balance tidak
memiliki pengaruh dan tidak signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil
ini tidak sejalan dengan hipotesis 6 (H6), yang menyatakan bahwa variabel variabel work-life
balance memiliki pengaruh dan signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Inga-Avila et al., (2025) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan sebagai mediator signifikan dalam
hubungan antara work-life balance dan kepuasan kerja.

Dalam studi manajemen perilaku organisasi, work-life balance dipahami sebagai
kemampuan individu untuk menyeimbangkan beban kerja dan kehidupan pribadi secara
harmonis sehingga konflik peran dapat diminimalkan. Secara teoritis, keseimbangan ini
seharusnya meningkatkan kesejahteraan emosional dan psikologis karyawan, yang pada
gilirannya dapat memengaruhi sikap kerja seperti kepuasan kerja dan niat untuk bertahan di
organisasi (turnover intention). Namun, penelitian kuantitatif terbaru menemukan bahwa work-
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life balance tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap turnover intention
apabila melalui kepuasan kerja sebagai mediator, meskipun work-life balance tetap berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Ini menunjukkan bahwa hubungan antara keseimbangan kerja-
hidup dan kecenderungan karyawan untuk keluar mungkin lebih kompleks dan dipengaruhi oleh
faktor lain selain kepuasan kerja saja, terutama di antara generasi muda pekerja (Srimongkolkul
et al., 2025).

Temuan bahwa work-life balance tidak langsung menurunkan turnover intention melalui
kepuasan kerja menunjukkan bahwa organisasi perlu mengembangkan pendekatan yang lebih
holistik dalam strategi retensi karyawan. Artinya, meskipun kebijakan fleksibilitas kerja dan
keseimbangan kerja-hidup bisa meningkatkan kepuasan internal, hal itu tidak otomatis
mengurangi niat karyawan untuk keluar tanpa dukungan faktor lain seperti pengembangan karir,
keamanan pekerjaan, atau budaya organisasi yang kuat. Dalam praktiknya, HR perlu merancang
program yang tidak hanya fokus pada keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi tetapi juga
mengintegrasikannya dengan peningkatan pengalaman kerja secara menyeluruh agar
dampaknya terhadap turnover intention lebih kuat secara statistik (Handayani et al., 2025).
Kepuasan Kerja Memediasi Pengaruh Kompensasi Terhadap Turnover Intention

Hasil analisis menunjukkan nilai t-statistic 0,342 < t-tabel (1,96) dan nilai P-value yang
dimiliki sebesar 0,729 > 0,05, maka dapat diartikan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh
dan tidak signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil ini tidak sejalan
dengan hipotesis 7 (H7), yang menyatakan bahwa variabel kompensasi memiliki pengaruh dan
signifikan terhadap turnover intention melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Metselaar et al., (2025) yang menemukan bahwa kompensasi
memberikan pengaruh negatif yang tidak signifikan terhadap turnover intention, baik secara
langsung maupun ketika dianalisis melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediator.

Dalam teori hubungan kerja dan perilaku organisasi, kompensasi dipahami sebagai
imbalan ekonomi yang diberikan organisasi kepada karyawan sebagai bentuk penghargaan atas
kontribusi mereka. Secara teori motivasi seperti equity theory dan social exchange theory,
kompensasi yang adil dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya diharapkan
dapat menurunkan turnover intention (niat untuk keluar dari organisasi). Namun, bukti empiris
kontemporer menunjukkan bahwa meskipun kompensasi berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, pengaruhnya terhadap turnover intention bisa saja tidak signifikan ketika
dianalisis melalui jalur kepuasan kerja sebagai mediator. Dalam salah satu studi terbaru
ditemukan bahwa kompensasi memberikan pengaruh negatif terhadap turnover intention
secara langsung dan melalui kepuasan kerja tetapi hasilnya tidak signifikan secara statistik, yang
menunjukkan bahwa dalam konteks tertentu faktor lain mungkin lebih kuat memengaruhi
keinginan karyawan untuk keluar dari organisasi daripada kompensasi semata (Al-Amer et al.,
2025).

Temuan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention
melalui kepuasan kerja memberikan implikasi penting bagi strategi pengelolaan sumber daya
manusia. Dalam praktiknya, meskipun pemberian kompensasi yang kompetitif tetap penting
untuk menarik dan mempertahankan karyawan, organisasi tidak boleh hanya bergantung pada
kompensasi untuk menurunkan turnover. Faktor lain seperti peluang pengembangan Kkarier,
budaya kerja yang suportif, serta program keterikatan karyawan (employee engagement) perlu
dirancang secara terpadu agar dapat benar-benar menurunkan keinginan karyawan untuk keluar.
Ini berarti pendekatan HR yang lebih komprehensif, yang mencakup aspek psikologis dan karier
selain kompensasi finansial, akan lebih efektif dalam mempertahankan tenaga kerja berkualitas
dalam jangka panjang (Zvireliene et al., 2025).
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5. Penutup

Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa work-life balance dan
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, yang
menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja serta sistem imbalan yang adil dan
memadai berperan penting dalam meningkatkan kenyamanan dan kepuasan karyawan
terhadap pekerjaannya. Namun, kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover
intention sehingga tidak mampu memediasi pengaruh work-life balance dan kompensasi
terhadap turnover intention, yang mengindikasikan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan
atau meninggalkan perusahaan tidak hanya ditentukan oleh tingkat kepuasan kerja, melainkan
juga dipengaruhi oleh faktor lain seperti peluang pengembangan karier, keamanan kerja, dan
lingkungan kerja. Penelitian ini memiliki keterbatasan karena hanya memfokuskan pada
beberapa variabel, menggunakan data kuesioner yang bersifat subjektif, serta dilakukan pada
satu objek penelitian sehingga generalisasi masih terbatas. Oleh karena itu, perusahaan
disarankan untuk tidak hanya memperhatikan kebijakan work-life balance dan kompensasi,
tetapi juga aspek pengembangan karier, komunikasi, dan kualitas lingkungan kerja, sedangkan
penelitian selanjutnya diharapkan menambahkan variabel lain yang relevan, menggunakan
metode penelitian yang lebih beragam, serta memperluas objek dan jumlah responden agar
memperoleh hasil yang lebih komprehensif dan memiliki daya generalisasi yang lebih baik.
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