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ABSTRAK 

 

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menguji apakah work-life balance dan 

kompensasi berpengaruh terhadap niat berpindah kerja pada karyawan UMKM 

Parfum Refill di Kota Banda Aceh. Jumlah sampel penelitian ini sebanyak 96 

responden Data penelitian dikumpulkan melalui kuisioner, dan studi dokumentasi. 

Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linier berganda, uji F dan uji t 

dimaksud untuk mengetahui secara simultan dan secara parsial pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen pada tingkat kepercayaan 95% (α = 0,05). 
Hasil penelitian berdasarkan uji simultan menunjukan bahwa variabel work-life 

balance dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah kerja pada 

karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. Sedangkan secara parsial 

variabel Work-life balance dan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Niat 

berpindah kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh dan 

variabel work-life balance mempunyai pengaruh dominan dalam meningkatkan 

Niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. 

 

Kata Kunci: Work-life balance, Kompensasi dan Niat berpindah kerja 
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ABSTRAK 

 

The purpose of this study is to examine whether work-life balance and 

compensation have an effect on turnover intention among employees of Refill 

Perfume MSMEs in Banda Aceh City. The number of samples in this study was 96 

respondents. Research data were collected through questionnaires and 

documentation studies. Hypothesis testing using multiple linear regression 

analysis, F test and t test is intended to determine simultaneously and partially the 

effect of independent variables on the dependent variable at a 95% confidence level 

(α = 0.05). The results of the study based on simultaneous tests indicate that work-

life balance and compensation variables have a significant effect on turnover 

intention among Refill Perfume MSME employees in Banda Aceh City. While 

partially, Work-life balance and Compensation variables have a significant effect 

on turnover intention among Refill Perfume MSME employees in Banda Aceh City 

and work-life balance variables have a dominant influence in increasing turnover 

intention among Refill Perfume MSME employees in Banda Aceh City. 

 

Keywords: Work-life balance, compensation and intention to change jobs 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Dalam era modern dan perkembangan ekonomi yang dinamis saat ini, 

sumber daya manusia (SDM) menjadi faktor kunci dalam menentukan keberhasilan 

suatu organisasi, termasuk pada sektor usaha mikro, kecil, dan menengah 

(UMKM). SDM yang berkualitas, produktif, dan memiliki loyalitas tinggi 

merupakan aset utama bagi keberlangsungan dan pertumbuhan perusahaan. 

Namun, berbagai studi menunjukkan bahwa salah satu tantangan besar yang 

dihadapi banyak organisasi, termasuk UMKM, adalah meningkatnya niat 

berpindah kerja di kalangan karyawan. Niat berpindah kerja menggambarkan 

keinginan seseorang untuk meninggalkan organisasi tempatnya bekerja, yang 

apabila tidak dikelola dengan baik dapat berimplikasi pada turunnya produktivitas 

dan meningkatnya biaya rekrutmen serta pelatihan bagi tenaga kerja baru. 

Parfum refill di Kota Banda Aceh umumnya memiliki sistem kerja yang 

fleksibel, namun tidak jarang juga menuntut karyawan untuk bekerja di luar jam 

normal, terutama pada saat permintaan meningkat. Kondisi ini dapat menyebabkan 

gangguan pada keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Selain itu, sebagian besar 

UMKM masih belum menerapkan sistem kompensasi yang terstruktur dan 

berkeadilan. Banyak karyawan hanya menerima gaji pokok tanpa dukungan 

tunjangan atau insentif berbasis kinerja, sehingga memengaruhi semangat dan 

motivasi kerja mereka. Kondisi ini sejalan dengan pendapat Hasibuan (2022) yang 

menyatakan bahwa kompensasi yang tidak memadai dapat menurunkan motivasi 
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dan komitmen karyawan terhadap organisasi. Dampaknya, tingkat turnover 

karyawan menjadi cukup tinggi, di mana tenaga kerja cenderung mudah berpindah 

ke perusahaan lain yang menawarkan kondisi kerja dan sistem kompensasi yang 

lebih menarik. 

Tingginya niat berpindah kerja pada karyawan UMKM merupakan 

persoalan serius karena berdampak langsung pada stabilitas operasional dan 

kualitas pelayanan kepada pelanggan. Pergantian karyawan yang terlalu sering 

tidak hanya memunculkan biaya tambahan bagi pemilik usaha untuk proses 

rekrutmen dan pelatihan ulang, tetapi juga menyebabkan hilangnya karyawan 

berpengalaman yang memiliki pengetahuan mengenai proses bisnis. Kondisi ini 

dapat mengganggu kontinuitas operasional dan menurunkan produktivitas usaha. 

Hal ini sejalan dengan pendapat Mathis dan Jackson (2021) yang 

menyatakan bahwa tingginya turnover berdampak pada meningkatnya biaya 

organisasi, penurunan efektivitas kerja, serta gangguan terhadap kelancaran 

pelayanan kepada pelanggan. Oleh karena itu, sangat penting bagi pelaku UMKM 

untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi niat berpindah kerja guna 

merumuskan strategi retensi karyawan yang tepat dan berkelanjutan. 

Berdasarkan survei awal yang dilakukan penulis pada tanggal 20 Oktober 

2025 terhadap 20 karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh, diperoleh 

beberapa temuan awal yang menggambarkan adanya fenomena niat berpindah 

kerja di kalangan karyawan. Ketidakpastian dalam dunia usaha, khususnya pada 

sektor UMKM parfum refill, terbukti berdampak langsung terhadap stabilitas dan 

kondisi kerja karyawan. 
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Fenomena niat berpindah kerja tidak hanya terjadi pada perusahaan besar, 

tetapi juga marak ditemukan pada sektor UMKM, termasuk di Kota Banda Aceh. 

UMKM yang bergerak di bidang parfum refill menjadi salah satu sektor usaha yang 

berkembang pesat dalam beberapa tahun terakhir. Meningkatnya permintaan 

masyarakat terhadap produk parfum isi ulang yang lebih ekonomis dan variatif 

menjadikan bisnis ini menarik bagi pelaku usaha lokal. Namun, di sisi lain, usaha 

ini juga menghadapi tantangan dalam mempertahankan tenaga kerja. Banyak 

karyawan di sektor ini yang cenderung berpindah ke tempat kerja lain karena 

berbagai alasan, seperti ketidakpuasan terhadap kompensasi, beban kerja yang 

tinggi, jam kerja panjang, hingga kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja 

dan kehidupan pribadi. 

Pada Survei langsung yang dilakukan kepada 20 karyawan UMKM Parfum 

Refill di Kota Banda Aceh tentang variabel niat berpindah kerja dengan 

indikator/pertanyaan berikut:  

1. Saya kadang berfikir untuk bekerja di tempat lain yang menawarkan kondisi 

lebih baik? 

 

2. Saya pernah mencari informasi lowongan pekerjaan dari teman atau media 

sosial? 

 

36%

64%

Tidak Setuju

Setuju

25%

75%

Tidak Setuju

Setuju
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3. Jika ditawarkan pekerjaan dengan kompensasi lebih baik, saya akan 

mempertimbangkan untuk pindah? 

 

4. Saya sudah mempertimbangkan pilihan karier alternatif selain pekerjaan saya 

sekarang? 

 

5. Saya melihat  peluang karier di tempat lain? 

 
Gambar 1.1 Diagram Hasil Survei Pendahuluan 

Sumber. Data primer hasil survei pendahuluan (2025) 

 

Salah satu faktor penting yang dapat memengaruhi niat berpindah kerja 

adalah work-life balance atau keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi. Work-life balance mencerminkan sejauh mana individu mampu 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarga. 

Menurut Greenhaus dan Allen (2020), keseimbangan ini dapat tercapai apabila 

seseorang dapat memenuhi tuntutan pekerjaan tanpa mengorbankan kehidupan 

pribadi, dan sebaliknya. Karyawan yang mengalami ketidakseimbangan dalam 

kehidupan kerja cenderung mengalami stres, kelelahan, dan ketidakpuasan kerja 

20%

80%

Tidak Setuju

Setuju

15%

85%

Tidak Setuju

Setuju

36%

64%

Tidak Setuju

Setuju
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yang pada akhirnya dapat memicu keinginan untuk berpindah kerja. Dalam konteks 

UMKM parfum refill di Banda Aceh, karyawan sering kali menghadapi jam kerja 

yang panjang, pekerjaan monoton, dan tekanan untuk mencapai target penjualan, 

yang berpotensi menurunkan keseimbangan hidup mereka. 

Fenomena yang terdapat pada work-life balance diperolah bahwa beberapa 

karyawan mengaku mengalami kesulitan dalam mengatur waktu antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi akibat jam kerja yang panjang serta beban kerja yang 

fluktuatif sesuai permintaan pelanggan. Karyawan sering kali dituntut untuk 

bekerja lebih lama, terutama pada hari-hari ramai seperti akhir pekan atau 

menjelang hari besar, tanpa adanya waktu istirahat yang memadai. Kondisi ini 

menyebabkan kelelahan fisik dan mental, serta menurunnya waktu berkualitas 

bersama keluarga.  

Selain work-life balance, kompensasi juga di anggap menjadi faktor krusial 

dalam memengaruhi niat berpindah kerja. Kompensasi merupakan bentuk 

penghargaan yang diberikan organisasi kepada karyawan atas kontribusi yang 

mereka berikan, baik dalam bentuk finansial (gaji, bonus, insentif) maupun 

nonfinansial (pengakuan, kesempatan berkembang, dan fasilitas kerja). Menurut 

Mondy (2016), kompensasi yang adil dan kompetitif dapat meningkatkan work-life 

balance serta mengurangi keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain. 

Namun, dalam realitas UMKM, pemberian kompensasi sering kali masih terbatas 

karena keterbatasan modal dan skala usaha yang kecil. Ketidakpuasan terhadap 

kompensasi dapat memunculkan persepsi bahwa kontribusi karyawan tidak 

dihargai secara layak, yang pada akhirnya menumbuhkan niat untuk berpindah ke 
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perusahaan lain yang menawarkan imbalan lebih baik. 

Hasil wawancara tentang kompensasi diperoleh bahwa sebagian karyawan 

menyampaikan bahwa upah yang diterima terkadang belum sepenuhnya sebanding 

dengan beban kerja serta tanggung jawab yang mereka jalankan. Sebagian besar 

UMKM parfum refill masih menerapkan sistem gaji harian atau bulanan dengan 

jumlah yang relatif rendah, tanpa disertai tunjangan tetap, insentif penjualan, atau 

bonus kinerja. Padahal, pekerjaan di bidang ini menuntut ketelitian tinggi, 

pelayanan pelanggan yang intens, serta keterampilan mencampur dan mengemas 

parfum dengan baik. Ketidaksesuaian antara beban kerja dan kompensasi yang 

diterima menimbulkan rasa ketidakadilan dan menurunkan semangat kerja 

karyawan. 

Berdasarkan uraian yang diungkapkan sebelumnya dan permasalahan yang 

terjadi maka penulis tertarik untuk mengadakan suatu penelitian dalam bentuk 

skripsi dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance dan Kompensasi terhadap 

Niat Berpindah Kerja Pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Aceh”. 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang penelitian di atas, maka dapat di identifikasikan 

masalah penelitian adalah, 

1. Bagaimana pengaruh Work-life balance terhadap Niat berpindah kerja pada 

karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh? 

2. Bagaimana pengaruh Kompensasi terhadap Niat berpindah kerja pada 

karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh? 
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3. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance dan Kompensasi terhadap Niat 

berpindah kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh? 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan penelitian di atas, maka dapat di identifikasikan 

tujuan penelitian adalah, 

1. Untuk menguji apakah Work-life balance berpengaruh terhadap Niat 

berpindah kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. 

2. Untuk menguji apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Niat berpindah 

kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh  

3. Untuk menguji apakah Work-life balance dan Kompensasi berpengaruh 

terhadap Niat berpindah kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota 

Banda Aceh. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Manfaat dari penelitian ini adalah : 

1. Manfaat teoritis 

Dapat digunakan sebagai referensi Skripsi di bidang Manajemen Sumber 

daya manusia Serta menambah koleksi karya ilmiah bagi perpustakaan 

Fakultas Ekonomi Universitas Muhammadiyah Aceh dan dapat digunakan 

sebagai referensi untuk lembaga atau organisasi/perusahaan lainya untuk 

menjadi lebih baik 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi informasi bagi perusahaan 

swasta khususnya usaha kecil menengah dalam mengambil keputusan 
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memilih melakukan retensi karyawan tentang Work-life balance dan 

kompensasi khususnya dalam hal niat berpindah kerja di masa yang akan 

datang, serta melihat faktor-faktor yang mempengaruhi dalam menentukan 

strategi perusahan yang dapat digunakan sebagai pertimbangan perusahaan 

1.5 Ruang Lingkup Penelitian 

Ruang lingkup dalam penelitian ini dibatasi hanya dengan pengaruh Work-

life balance dan Kompensasi terhadap Niat berpindah kerja pada karyawan UMKM 

Parfum Refill di Kota Banda Aceh. 
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BAB II 

TINJAUAN KEPUSTAKAAN 

2.1 Landasan Teoritis 

2.1.1 Niat Berpindah Kerja 

2.1.1.1 Pengertian Niat Berpindah Kerja 

Menurut Zhang, Feng, & Cheng (2023) niat berpindah kerja adalah 

kemungkinan seorang karyawan akan meninggalkan pekerjaannya secara sukarela 

dalam waktu dekat. Artinya, niat berpindah kerja menggambarkan keinginan 

sadar seseorang untuk keluar dari organisasi dan mencari peluang lain yang 

dianggap lebih baik. Faktor-faktor yang mempengaruhi niat berpindah kerja 

dalam penelitian ini antara lain: makna hidup, kebahagiaan profesional, serta 

work-life balance. 

Menurut Ahmad Saufi dan rekan (2023), niat berpindah kerja adalah 

keinginan atau hasrat seseorang untuk meninggalkan organisasi tempat ia bekerja 

dan mencari pekerjaan baru yang dianggap lebih baik. Mereka menegaskan bahwa 

niat berpindah kerja merupakan indikator utama dari perilaku keluar yang 

sesungguhnya (actual turnover). 

Dalam penelitian berjudul “Expanded-Multidimensional Niat berpindah 

kerjas: Scale Development and Validation”, para ahli Ike, Ugwu, & Enwereuzor 

(2023) mendefinisikan niat berpindah kerja sebagai kesadaran dan kemauan 

individu untuk meninggalkan organisasi, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor 

pribadi dan organisasi. 

Turnover adalah istilah yang digunakan untuk menggambarkan 

pengunduran diri yang dilakukan secara sukarela atau perpindahan dari anggota 
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perusahaan atau organisasi. Intention pada dasarnya adalah usaha yang dilakukan 

untuk mencapai suatu tujuan, dengan ciri-ciri yang dapat dibedakan dari 

prosesproses yang terkait dengan objek tertentu (Karomah, 2020). 

Menurut Marwindi & Pragiwani (2020) Niat berpindah kerja merupakan 

keinginan seseorang untuk meninggalkan organisasi, hal ini terkait dengan 

penilaian individu terhadap posisi saat ini yang berhubungan dengan 

ketidakpuasan, sehingga memicu keinginan untuk mencari pekerjaan baru. 

Tingkat perputaran karyawan (turnover) dapat bervariasi dari tinggi hingga rendah 

dalam periode tertentu, tergantung pada faktor-faktor yang memengaruhinya. 

(Marwindi & Pragiwani, 2020). Niat berpindah kerja dianggap penting untuk 

mempertahankan struktur internal perusahaan, oleh karena itu perusahaan 

berkomitmen untuk mengurangi tingkat niat berpindah kerja karyawannya (Yang 

et al., 2021). 

Berdasarkan beberapa pendapat terkait pengertian niat berpindah kerja, 

niat berpindah kerja sebuah keinginan yang timbul dari dalam diri seorang 

karyawan untuk segera meninggalkan perusahaan atau mencari pekerjaan baru. 

Rasa dan keinginan ini dipicu oleh berbagai macam seperti rasa tidak aman dalam 

pekerjaan, beban kerja yang berlebihan, dan stres kerja yang menumpuk. Jika niat 

berpindah kerja ini tidak dikelola dengan baik, maka akan berdampak bagi 

Perusahaan. 

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa niat berpindah kerja merupakan dorongan atau keinginan sadar dari 

seorang karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya secara sukarela dengan 
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tujuan mencari peluang kerja yang dianggap lebih baik. Niat ini biasanya muncul 

akibat adanya ketidakpuasan terhadap kondisi kerja saat ini, baik yang disebabkan 

oleh faktor internal (seperti stres kerja, ketidakseimbangan antara kehidupan kerja 

dan pribadi, atau kurangnya makna dalam pekerjaan) maupun faktor eksternal 

(seperti kompensasi yang tidak memadai, lingkungan kerja yang kurang 

mendukung, atau peluang karier yang terbatas). 

2.1.1.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Niat Berpindah Kerja 

Faktor-faktor yang biasanya digunakan untuk mengukur turnover intention 

menurut Kartono (2020) dalam buku Personality, Employee Engagement, 

Emotional Intellegence, Job Burnout. Faktor-faktor yang mempengaruhi niat 

berpindah kerja sebagai berikut:  

1. Work-life balance, perasaan puas seorang pegawai terhadap pekerjaannya 

antara apa yang diharapkan pegawai dari pekerjaan/ kantornya dan yang 

diterimanya.  

2. Beban Kerja, sejumlah proses atau kegiatan yang harus diselesaikan oleh 

seorang pekerja dalam jangka waktu tertentu.  

3. Kondisi Lingkungan Kerja  

4. Gaji/Upah  

5. Pelatihan  

Gaya Kepemimpinan, kekuatan atau kemampuan seseorang untuk 

memengaruhi orang lain dalam hal itu dengan pekerjaan, dengan tujuan 

sebagai mencapai tujuan sebuah organisasi tersebut. 

 

 

2.1.1.3 Indikator Niat Berpindah Kerja 

Menurut Zhang, Feng, & Cheng (2023) Adapun indikator yang digunakan 

untuk mengukur niat berpindah kerja, yaitu: 

1. Pemikiran untuk pindah kerja.  

Tahap awal dalam proses niat berpindah kerja; karyawan mulai berpikir 

bahwa mungkin sebaiknya meninggalkan organisasi saat ini. Ini belum berarti 

tindakan konkret, hanya muncul pemikiran atau pertimbangan. 
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2. Aktivitas mencari pekerjaan alternatif.  

Setelah muncul pemikiran, karyawan mulai melakukan tindakan aktif mencari 

alternatif pekerjaan: melihat lowongan, mengirim CV, mencari info tentang 

perusahaan lain, bahkan wawancara. 

3. Keinginan meninggalkan organisasi.  

Indikator yang lebih jelas dan kuat: keinginan nyata untuk berhenti bekerja di 

organisasi saat ini. Bukan hanya berpikir atau mencari, tetapi sudah ada 

keinginan yang lebih konkret. 

4. Perencanaan keluar.  

Tahap di mana karyawan secara aktif mempersiapkan perpindahan: membuat 

rencana, menyiapkan resume, memperluas jaringan, mungkin menyimpan 

dokumen atau dana, dll. Ini menunjukkan keputusan yang lebih mantap. 

5. Evaluasi prospek karier di tempat lain.  

Tahap kognitif di mana karyawan membandingkan kondisi kerja sekarang vs 

pekerjaan potensial di tempat lain: apakah prospeknya lebih baik, kompensasi, 

jenjang karier, lingkungan kerja, dll. 

 

Menurut Ali Yusuf, (2023) terdapat beberapa indikator pada pada variable 

nita berpindah kerja (turnover intention) di antaranya :  

1. Pemikiran untuk keluar dari organisasi (Thinking of Quitting) 

Tahap awal dari niat berpindah kerja, ketika karyawan mulai memikirkan atau 

merenungkan kemungkinan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. Pada 

fase ini, belum ada tindakan nyata, tetapi sudah ada ketidakpuasan atau 

keraguan terhadap kondisi kerja. 

2. Niat mencari pekerjaan alternatif (Intention to Search for Another Job) 

Tahap kedua, ketika karyawan tidak hanya berpikir, tetapi sudah berniat dan 

mulai mencari alternatif pekerjaan lain di luar organisasi. Ini merupakan tahap 

perilaku eksploratif, di mana individu mulai menelusuri peluang baru, baik 

melalui media sosial, situs lowongan, atau jaringan pribadi. 

3. Niat untuk keluar organisasi (Intention to Quit) 

Tahap akhir dari proses niat berpindah kerja, yaitu ketika karyawan telah 

memutuskan secara mental bahwa mereka akan meninggalkan organisasi, 

biasanya setelah menemukan alternatif pekerjaan yang dianggap lebih baik. 

 

 

2.1.2 Work-Life Balance 

2.1.2.1 Pengertian Work-Life Balance 

Ada beberapa definisi yang dikemukan oleh para tokoh tentang work-life 

balance. Kalliath dan Brough (2022) yang menyatakan work-life balance sebagai 

presepsi individu dimana aktivitas dalam pekerjaan dan kehidupan nonkerja itu 
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dapat berjalan bersama dan mendorong pertumbuhan pribadi sesuai dengan 

prioritas hidup individu. Selain itu juga work-life balance adalah penilaian 

subjektif individu terhadap keselarasan aktivitas pekerjaan dan nonpekerjaan serta 

kehidupan secara umum (Brough, Timms, O’Driscoll, Kalliath, Siu, Sit dan Lo, 

2014). Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa work-life 

balance merupakan presepsi individu terhadap keselarasan aktivitas pekerjaan dan 

non-pekerjaan serta kehidupan secara umum. 

McDonald dan Bradley (2021) berpendapat bahwa work life balance 

adalah sejauhmana seseorang merasa puas dengan menjalankan segala peran 

dalam kehidupan diluar dan didalam pekerjaannya. Pernyataan tersebut di dukung 

oleh definisi menurut Susi dan Jawaharrani (2021) yang mengatakan bahwa 

keseimbangan hidup adalah upaya untuk memenuhi kepuasan dalam tiga bidang 

dasar hidup yaitu pekerjaan, keluarga dan pribadi. Dari penjelasan tersebut, dapat 

disimpulkan bahawa setiap individu harus memiliki kemampuan untuk 

menyeimbangakan antara pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi untuk 

mencapai work-life balance. Hal tersebut sesuai dengan definisi dari Lockwood 

(2003) yang mengatakan work-life balance adalah suatu keadaan seimbang pada 

dua tuntutan dimana pekerjaan dan kehidupan seseorang individu adalah sama. 

Penjelasan lain dikemukakan oleh Hudson (2022) yang menjelaskan 

bahwa work-life balance adalah tingkat kepuasan atau kecocokan antara peran 

ganda di dalam kehidupan seseorang. Hal ini sesuai definisi yang dikemukan oleh 

Greenhaus, Collins dan Shaw (2023) bahwa keseimbangan kehidupan-kerja 

adalah sejauh mana karyawan secara seimbang terlibat dan puas dalam perannya 
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di kehidupan pekerjaan dan kehidupan non-kerjanya. Maka dari penjelasan di atas 

dapat disimpulkan bahwa work-life balance adalah tingkat kepuasan hidup 

individu akan antara peran ganda dalam menyeimbangkan kerja dan non kerja. 

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa work-life balance merupakan persepsi dan kemampuan individu dalam 

menyeimbangkan tuntutan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga 

tercapai kepuasan dalam kedua peran tersebut. 

Work-life balance tidak hanya mencakup pembagian waktu yang 

seimbang, tetapi juga rasa harmoni dan kepuasan dalam menjalankan peran 

sebagai pekerja sekaligus individu dalam kehidupan sosial, keluarga, dan pribadi. 

Dengan kata lain, keseimbangan ini terjadi ketika seseorang dapat memenuhi 

tanggung jawab pekerjaan tanpa mengorbankan kebutuhan pribadi dan 

sebaliknya, sehingga tercipta kondisi hidup yang selaras, produktif, dan 

bermakna. 

2.1.2.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work-Life Balance. 

Utami dan Yuniarti (2020) ada beberapa faktor pendorong work-life 

balance, yaitu : 

1. Nilai comfort, kenyamanan membuat seseorang lebih memahami dengan apa 

yang dilakukannya setiap hari dan membuat seseorang dapat mengatasi 

konflik yang terjadi. Contohnya yaitu pegawai dapat mengatur ruangan kerja 

atau meja kerja, sehingga membuat nyaman pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaanya.  

2. Nilai religious, dengan cara yakin kepada Tuhan, seseorang akan mampu 

untuk melakukan refleksi diri dan menerima kondisi. Contohnya sebelum 

melakukan suatu pekerjaan, pegawai dapat melakukan ibadah seperti doa, 

shalat atau lain sebagainya.  

3. Nilai achivement dimana seseorang dapat memanfaatkan pengetahuannya 

untuk dapat membantu dan menyelesaikan masalah yang terjadi dalam 

kehidupan sehari-hari dengan fleksibel. Contohnya pegawai dapat mengatur 
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jadwal kerja dari pemahaman manajemen waktunya, sehingga waktunya kerja 

dapat diselesaikan dengan fleksibel dan cepat. 

 

2.1.2.3 Indikator Work-Life Balance 

Indikator-indikator untuk mengukur Work-Life Balance menurut 

McDonald dan Bradley dalam Pangemanan et al., (2021) terdiri dari: 

1. Time balance / keseimbangan waktu.  

Seberapa banyak waktu yang dapat dialokasikan antara kerja dan kehidupan 

pribadi. Apakah waktu kerja tetap memungkinkan aktivitas keluarga atau 

pribadi. 

2. Involvement balance / keseimbangan keterlibatan 

Seberapa dalam keterlibatan psikologis dan emosional di tiap peran (kerja vs 

non-kerja). Apakah saat di rumah pikiran/pikiran kerja masih membebani atau 

sebaliknya. 

3. Satisfaction balance / keseimbangan kepuasan 

Kepuasan terhadap kedua sisi: kepuasan terhadap pekerjaan sekaligus 

kepuasan terhadap kehidupan pribadi / keluarga / sosial. Apakah merasa 

bahagia secara keseluruhan. 

4. Psychological detachment / pemisahan psikologis 

Kemampuan untuk “meninggalkan” pekerjaan secara mental saat berada di 

luar jam kerja, atau tidak terus-terusan memikirkan pekerjaan. 

 

Indikator Work-Life Balance menurut lark, (2020) diperkuat oleh 

penelitian tahun 2023–2025 diantaranya : 

1. Keseimbangan waktu antara pekerjaan dan keluarga (Time Balance) 

Indikator ini menggambarkan kemampuan individu untuk mengatur dan 

membagi waktu secara proporsional antara tanggung jawab pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, termasuk keluarga, kegiatan sosial, dan waktu istirahat. 

2. Dukungan organisasi dalam menjaga keseimbangan kerja-hidup 

(Organizational Support) 

Indikator ini menekankan pentingnya peran organisasi dalam membantu 

karyawan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Bentuk dukungan dapat berupa kebijakan cuti fleksibel, lingkungan kerja 

ramah keluarga, hingga empati dari atasan. 

3. Fleksibilitas waktu kerja (Work Flexibility) 

Fleksibilitas waktu kerja mengacu pada kemampuan karyawan untuk 

menyesuaikan jam kerja sesuai dengan kebutuhan pribadi tanpa mengurangi 

produktivitas. 

4. Kepuasan terhadap kehidupan pribadi di tengah beban kerja (Personal Life 

Satisfaction under Workload) 
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Indikator ini menilai sejauh mana individu masih merasa puas dan bahagia 

dalam kehidupan pribadinya, meskipun menghadapi tekanan atau beban kerja 

yang tinggi. 

 

2.1.3 Kompensasi 

2.1.3.1 Pengertian Kompensasi 

Menurut Edi Winata (2022) kompensasi adalah hak karyawan setelah 

mereka memberikan tenaga, pikiran, dan waktu kepada perusahaan. Kemudian 

pengertian dari Masna Hatuwe (2022) Kompensasi adalah imbalan atas prestasi 

kerja yang diberikan perusahaan kepada karyawan. 

Menurut Hasibuan, (2022) Kompenasi adalah bentuk perhargaan bagi 

karyawan atau anggota perusahaan yang penting tanpa adanya kompensasi bisa 

menurunkan nilai sumber daya manusia dalam perusahaan karena berkurangnya 

antusias dan ambisi untuk bersaing. Rivai bersama Rudihartono (2024) 

menjelaskan bahwa kompensasi adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai 

balas jasa atas kontribusi mereka kepada organisasi maupun instansi. 

Fahri (2022:45) Kompensasi adalah bentuk penghargan bagi karyawan 

atau anggota perusahaan yang penting tanpa adanya kompensasi bisa menurunkan 

nilai sumber daya manusia dalam perusahaan karena berkurangnya antusias dan 

ambisi untuk bersaing. Apalagi jika gaji pokok yang diberikan perusahaan tidak 

sesuai dengan effort pekerja. Tentu akan banyak karyawan yang memilih mencari 

pekerjaan lain. Padahal merekrut karyawan baru itu lebih sulit dari pada 

mengembangakan apa yang sudah di miliki perusahaan 

Istilah kompensasi sangat berhubungan dengan imbalan-imbalan finansial 

(financial reward) yang diberikan kepada seseorang atas dasar hubungan kerja. 
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Biasanya kompensasi diberikan dalam bentuk finansial (uang) karena pengeluaran 

moneter yang dilakukan oleh sebuah organisasi. Kompensasi dalam bentuk uang 

artinya pekerja dibayar sejumlah uang kertas atas pekerjaannya, sedangkan 

kompensasi dalam bentuk barang, artinya pekerja dibayar dengan barang tertentu 

atas jasanya. Pemberian kompensasi yang baik kepada pekerja/karyawan akan 

memberikan dampak psitif pada sebuah organisasi. 

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli tersebut, dapat disimpulkan 

bahwa kompensasi merupakan bentuk balas jasa atau imbalan yang diberikan 

organisasi kepada karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi, tenaga, dan 

waktu yang telah mereka berikan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Kompensasi dapat berbentuk finansial maupun non-finansial, dan berperan 

penting dalam menjaga motivasi, semangat kerja, serta loyalitas karyawan. 

Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan beban kerja akan 

menciptakan kepuasan kerja, meningkatkan kinerja, serta mengurangi keinginan 

karyawan untuk berpindah kerja. Sebaliknya, ketidakadilan dalam kompensasi 

dapat menurunkan antusiasme, produktivitas, dan nilai sumber daya manusia 

dalam organisasi. 

2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompensasi 

Menurut beberapa pengertian di atas bahwa kompensasi merupakan 

pembayaran atau imbalan jasa yang diterima oleh karyawan atas hasil kerjanya 

yang diberikan dalam jangka waktu tertentu sesuai dengan kesepakatan bersama. 

Tujuan pemberian kompensasi menurut Hasibuan (2022:121-122) adalah “sebagai 

berikut: 



18 

 

1. Ikatan Kerja Sama. Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikatan kerja 

sama formal antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan 

tugas-tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/majikan wajib membayar 

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati. 

2. Kepuasan Kerja. Dengan balas jasa, karyawan akan dapat 

memenuhikebutuhan-kebutuhan fisik, status sosial dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

3. Pengadaan Efektif. Jika program kompensasi ditetapkan cukup besar, 

pengadaan karyawan yang qualified untuk organisasi akan lebih mudah. 

4. Motivasi. Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer akan mudah 

memotivasi bawahannya. 

5. Stabilitas Karyawan. Dengan program kompensasi atas prinsip adil dan layak 

serta eksternal konsistensi yang kompetitif maka stabilitas karyawan lebih 

terjamin karena turn-over relatif kecil. 

6. Disiplin. Pemberian balas jasa yang cukup besar maka disiplin karyawan 

semakin baik. Mereka akan menyadari dan menaati peraturan-peraturan yang 

berlaku. 

7. Pengaruh Serikat Buruh. Dengan program kompensasi yang baik pengaruh 

serikat buruh dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsentrasi pada 

pekerjaannya. 

8. Pengaruh Pemerintah. Jika program kompensasi sesuai dengan undang undang 

perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minimum), maka intervensi 

pemerintah dapat dihindarkan”. 
 

2.1.3.3 Indikator Kompensasi 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan Menurut Rivai d (2024) 

bahwa “indikator variabel kompensasi adalah sebagai berikut: 

1. Gaji 

Imbalan kerja tetap untuk setiap periode tanpa menghiraukan jumlah jam 

kerja. 

2. Bonus 

Sebuah penghargaan tidak langsung yang diberikan untuk seorang karyawan 

atau sekelompok karyawan sebagai bagian dari keanggotaan organisasi. 

3. Asuransi  

Suatu perjanjian dengan mana seseorang penanggung mengikatkan diri 

kepada seseorang dengan menerima suatu premi, untuk memberikan 

pergantian kepadanya karena suatu kerugian 

4. Tunjangan  

Tunjangan adalah suatu bayaran atau jasa yang yang diberikan kepada 

karyawan sebagai pelengkap gaji pokok, contohnya seperti pemberian 

pengobatan, liburan, dan lain-lain yang berkaitan dengan karyawan 

5. Penyediaan fasilitas 

Suatu penyediaan sarana yang dapat melancarkan suatu fungsi. 
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Indikator Kompensasi Menurut Kurniawan & Sari (2024) yaitu  

1. Upah Tetap (Fixed Pay) 

Upah tetap adalah kompensasi dasar yang diberikan secara rutin kepada 

karyawan berdasarkan jabatan, tanggung jawab, dan masa kerja. 

2. Insentif Kinerja (Performance Incentive) 

Insentif kinerja adalah imbalan tambahan di luar gaji pokok yang diberikan 

berdasarkan hasil kerja atau pencapaian target tertentu. 

3. Benefit Non-Finansial 

Benefit non-finansial mencakup manfaat atau fasilitas yang tidak berbentuk 

uang tunai, seperti cuti tambahan, fleksibilitas waktu kerja, pelatihan karir, 

hingga lingkungan kerja yang nyaman. 

4. Penghargaan (Recognition Rewards) 

Penghargaan adalah bentuk apresiasi terhadap prestasi atau kontribusi individu 

maupun tim, bisa berupa sertifikat, promosi, atau ucapan resmi dari pimpinan. 

5. Keadilan Kompensasi Internal dan Eksternal 

Keadilan kompensasi mencakup dua dimensi utama: 

Keadilan internal: kesetaraan pembayaran antarposisi di dalam organisasi. 

Keadilan eksternal: kesesuaian upah dengan standar pasar atau organisasi 

sejenis di luar perusahaan. 

 

 

2.2 Penelitian Sebelumnya 

Penelitian oleh Richardus Patong Poma Hadun dan Didin Hikmah Perkasa 

(2025) yang berjudul Pengaruh Work-Life Balance dan Kompensasi Terhadap 

Turnover Intention Dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Pekerja Generasi Z (Studi Kasus PT Leasing Jakarta Timur). Hasil analisis 

menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif signifikan 

terhadap tujuan turnover, sedangkan stres kerja memiliki pengaruh positif 

signifikan terhadap tujuan turnover. Kompensasi terbukti berfungsi sebagai 

variabel intervensi yang memoderasi hubungan antara work-life balance dan 

turnover intention. 

Kemudian penelitian oleh Rahardian Aji Pamungkas dan Achmad Sudiro 

(2024) Pengaruh Work Life Balance Dan Kompensasi Terhadap Turnover 
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Intention Karyawan generasi Milenial. Hasil Penelitian berikutnya yaitu 

kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa tinggi rendahnya turnover 

intention karyawan generasi milenial dipengaruhi oleh work life balance 

karyawan dan kompensasi yang diberikan oleh perusahaan. 

Penelitian oleh Hilda Yuliani (2024) Pengaruh Grit, Work-Life Balance Dan 

Kompensasi Terhadap Turnover Intention Pada Karyawan Milenial: Peran 

Meditasi Terhadap Job Satisfaction. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa 

Grit berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction, Work-life 

balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job satisfaction. Kompensasi 

berpengaruh positif terhadap Job satisfaction sedangkan Job satisfaction memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Grit memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention, grit memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention melalui Job 

satisfaction. 

Muhammad Hadiputra Azhar dan Ryan Basith Fasih Khan (2024) Pengaruh 

Work-life Balance terhadap Turnover Intenion pada pekerja generasi Z di Kota 

Malang melalui Kompensasi sebagai Variabel Intervening. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa di antara para pekerja di Generasi Z, work-life balancetidak 

memiliki dampak yang signifikan terhadap niat untuk keluar, kompensasi 

berpengaruh positif terhadap turnover intention, dan work-life 

balanceberpengaruh positif terhadap kompensasi. Kompensasi juga tidak 
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berpengaruh signifikan sebagai mediator antara work-life balancedan turnover 

intention 

MA Praditya, S Irbayuni (2022) Pengaruh Kompensasi dan Work Life 

Balance Terhadap Turnover Intention Di Okui Kopi. Hasil pada penelitian ini 

menunjukan kompensasi tinggi dapat terjadinya rendahnya turnover intention, 

semakin rendah gaji maka semakin tinggi juga turnover intention yang terjadi di 

OKUI Kopi. Work Life Balance yang tinggi dapat meningkatkan terjadinya 

turnover intention, maka semakin rendah waktu untuk melakukan hobi, semakin 

tinggi juga turnover intenion yang terjadi di OKUI Kopi. 

Tabel 2.1 

Penelitian Sebelumnya 

No 

Judul, Nama 

Peneliti, 

(Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

1 Pengaruh Work-

Life Balance dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Turnover 

Intention Dengan 

Stres Kerja 

Sebagai Variabel 

Intervening Pada 

Pekerja Generasi 

Z (Studi Kasus 

PT Leasing 

Jakarta Timur). 

Richardus 

Patong Poma 

Hadun (2025) 

Metode 

penelitian 

Analisis 

deskriptif, 

(kuantitatif) 

Hasil analisis 

menunjukkan bahwa 

work-life balance 

memiliki pengaruh 

negatif signifikan 

terhadap tujuan 

turnover, sedangkan 

stres kerja memiliki 

pengaruh positif 

signifikan terhadap 

tujuan turnover. 

Kompensasi terbukti 

berfungsi sebagai 

variabel intervensi 

yang memoderasi 

hubungan antara work-

life balance dan 

turnover intention. 

• Life Balance  

• Kompensasi  

• Niat 

berpindah 

kerja 

• Objek 

Penelitian 

• Waktu 

penelitian 

• Lokasi 

Penelitian 

• pelaksanaan 

penelitian 

• Stres Kerja 

2 Pengaruh Work 

Life Balance 

Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Turnover 

Intention 

Karyawang 

enerasi 

kuantitatif Hasil Penelitian 

berikutnya yaitu 

kompensasi 

berpengaruh negatif 

dan signifikan 

terhadap turnover 

intention. Kesimpulan 

dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

• Life 

Balance  

• Kompensasi  

• Niat 

berpindah 

kerja 

• Tempat 

Penelitian 

• Waktu 

penelitian 

• Objek 

Penelitian 

• Lokasi 

Penelitian 
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No 

Judul, Nama 

Peneliti, 

(Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

Milenial. 

Rahardian Aji 

Pamungkas 

(2024) 

tinggi rendahnya 

turnover intention 

karyawan generasi 

milenial dipengaruhi 

oleh work life balance 

karyawan dan 

kompensasi yang 

diberikan oleh 

perusahaan. 

3 Pengaruh Grit, 

Work-Life 

Balance Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Turnover 

Intention Pada 

Karyawan 

Milenial: Peran 

Meditasi 

Terhadap Job 

Satisfaction. 

Hilda Yuliani 

(2024) 

kuantitatif Hasil dari penelitian 

ini menunjukkan 

bahwa Grit 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Job 

satisfaction, Work-life 

balance berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap Job 

satisfaction. 

Kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap Job 

satisfaction sedangkan 

Job satisfaction 

memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention. Grit 

memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap Turnover 

Intention, grit memiliki 

pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap 

Turnover Intention 

melalui Job 

satisfaction. 

• Life 

Balance  

• Kompensasi  

• Niat 

berpindah 

kerja 

• Tempat 

Penelitian 

• Waktu 

penelitian 

• Jumlah 

sampel 

• Objek 

Penelitian 

• Grit 

• Job 

Satisfaction 

4 Pengaruh Work-

life Balance 

terhadap 

Turnover 

Intenion pada 

pekerja generasi 

Z di Kota 

kuantitatif Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa di 

antara para pekerja di 

Generasi Z, work-life 

balance tidak memiliki 

dampak yang 

signifikan terhadap 

• Life 

Balance  

• Kompensasi  

• Niat 

berpindah 

kerja  

• Tempat 

Penelitan 

• Waktu 

Penelitian 

• Jumlah 

sampel 

• Objek 
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No 

Judul, Nama 

Peneliti, 

(Tahun) 

Metode 

Penelitian 
Hasil Penelitian Persamaan Perbedaan 

Malang melalui 

Kompensasi 

sebagai Variabel 

Intervening. 

Muhammad 

Hadiputra Azhar 

(2024) 

niat untuk keluar, 

kompensasi 

berpengaruh positif 

terhadap turnover 

intention, dan work-life 

balanceberpengaruh 

positif terhadap 

kompensasi. 

Kompensasi juga tidak 

berpengaruh signifikan 

sebagai mediator 

antara work-life 

balancedan turnover 

intention 

Penelitian 

5 Pengaruh 

Kompensasi 

Dan Work Life 

Balance 

Terhadap 

Turnover 

Intention Di 

Okui Kopi. 

Muhammad 

Angga 

Praditya1 

(2022) 

kuantitatif Hasil pada penelitian 

ini menunjukan 

kompensasi tinggi 

dapat terjadinya 

rendahnya turnover 

intention, semakin 

rendah gaji maka 

semakin tinggi juga 

turnover intention 

yang terjadi di OKUI 

Kopi. Work Life 

Balance yang tinggi 

dapat meningkatkan 

terjadinya turnover 

intention, maka 

semakin rendah waktu 

untuk melakukan hobi, 

semakin tinggi juga 

turnover intenion yang 

terjadi di OKUI Kopi. 

• Life Balance  

• Kompensasi  

• Niat 

berpindah 

kerja  

• Tempat 

Penelitan 

• Waktu 

Penelitian 

• Jumlah 

sampel 

• Objek 

Penelitian 

 

2.3 Hubungan Variabel 

2.3.1 Hubungan  Work-Life Balance dengan Niat Berpindah Kerja 

Work-life balance menggambarkan sejauh mana seseorang mampu 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya. Karyawan 
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yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi biasanya 

merasa lebih puas, lebih termotivasi, dan memiliki stres kerja yang lebih rendah.  

Apabila karyawan merasakan keseimbangan yang baik, maka mereka 

cenderung tidak memiliki keinginan untuk berpindah kerja, karena pekerjaan saat 

ini telah memberikan ruang bagi kehidupan pribadi mereka. Sebaliknya, apabila 

keseimbangan tersebut terganggu (misalnya beban kerja terlalu tinggi, waktu kerja 

terlalu panjang, atau tidak ada fleksibilitas), karyawan dapat merasa tertekan dan 

mencari pekerjaan lain yang lebih menyeimbangkan kehidupan pribadinya. 

Menurut Hobfoll (2020) menjelaskan bahwa individu berusaha 

mempertahankan/memulihkan sumber daya (waktu, energi, perhatian). Ketika 

Work-Life Balance buruk (sumber daya terkuras), karyawan mengalami strain 

yang meningkatkan keinginan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih 

“mengembalikan” sumber daya tersebut. 

2.3.2 Hubungan Kompensasi dan Niat Berpindah Kerja 

Kompensasi merupakan imbalan yang diterima karyawan atas kontribusi 

mereka terhadap organisasi, baik berupa gaji, tunjangan, maupun penghargaan 

non-finansial. Kompensasi yang adil dan memadai dapat meningkatkan kepuasan 

kerja serta loyalitas karyawan. Sebaliknya, jika karyawan merasa kompensasi 

yang diterima tidak sesuai dengan beban kerja, tanggung jawab, atau standar 

industri, maka akan timbul ketidakpuasan yang mendorong niat untuk berpindah 

kerja. 

Teori Ekuitas Adams (2021) Menjelaskan bahwa karyawan menilai 

keadilan kompensasi dengan membandingkan antara input (usaha, waktu, 
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pengalaman) dan output (gaji, tunjangan, penghargaan) yang mereka terima. Jika 

merasa tidak adil (underpaid) dibanding rekan sejawat atau organisasi lain, maka 

mereka akan mengalami ketidakpuasan dan cenderung ingin meninggalkan 

pekerjaan. 

2.4 Kerangka Pemikiran 

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana 

teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai 

masalah yang penting, kerangka pemikiran yang terbaik akan menjelaskan secara 

teoritis pertautan antara variabel yang akan diteliti. Jadi, secara teoritis perlu 

dijelaskan hubungan bebas (Independen) dengan variabel terikat (Dependen). 

Berikut diagram kerangka pemikiran. 

Kerangka Pemikiran 

Gambar 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Landasan teoritis dikembangkan peneliti berdasarkan penelitian 

sebelumnya Rahardian Aji Pamungkas (2024) 

 

 

Work-life balance 

(X1) 

Kompensasi 

(X2) 

Niat Berpindah Kerja (Y) 

H1 

H2 

H3 
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2.5 Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2020:64) Hipotesis merupakan dugaan sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian yang masih perlu diuji kebenarannya. 

Berdasarkan penelitian yang akan peneliti lakukan, maka peneliti merumuskan 

beberapa hipotesis sebagai berikut :  

H1 :  Work-life balance Berpengaruh Terhadap Niat berpindah kerja pada 

Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh  

H2 : Kompensasi Berpengaruh Terhadap Niat berpindah kerja pada 

Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh  

H3 : Work-life balance dan Kompensasi Berpengaruh Terhadap Niat 

berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Aceh  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Desain Penelitian  

Desain penelitian merupakan rencana dan struktur penelitian yang dibuat 

sedemikian rupa untuk memperoleh jawaban atas pertanyaan-pertanyaan penelitian. 

Rencana penelitian merupakan program menyeluruh dari penelitian ini dimulai dari 

membuat hipotesis dan implikasinya secara operasional sampai kepada analisis data, 

sedangkan struktur penelitian adalah rencana kerja yang akan dilakukan dalam suatu 

penelitian.  

Penelitian ini mengacu pada rancangan penelitian yang dikemukakan oleh 

Sekaran (2022:152) tersebut dengan berpedoman pada aspek yang harus terpenuhi, 

untuk masing-masing aspek dijelaskan sebagai berikut:  

3.1.1 Jenis Penelitian  

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif, yaitu penelitian untuk 

menganalisis data-data secara kuantitatif, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan kemudian mengintrepestasikan hasil analisis tersebut untuk 

memperoleh kesimpulan.  

3.1.2 Horizon Waktu 

Penelitian ini dilakukan secara bertahap, mulai dari survei awal pada objek 

penelitian hingga penyebaran kuesioner. Waktu penelitian ini dimulai sejak Oktober 

2025 sampai dengan selesai. berikut tabel proses kegiatan penelitian : 
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Tabel 3.1 

Proses Kegiatan Penelitian 

No Nama Kegiatan 2025 2026 

Sept Okt Nov Des Jan Feb 

1 Pengajuan Judul Proposal       

2 Pengamatan dan Observasi       

3 Tahap Penyusunan Proposal       

4 Seminar Proposal       

5 Pengolahan Data       

6 Penyusunan Skripsi       

7 Bimbingan Skripsi       

8 Ujian Komprehensif       

 

3.1.3 Unit Analisis 

Unit analisis dalam penelitian ini adalah karyawan UMKM Parfum Refill di 

Kota Banda Aceh, Penetapan unit analisis ini didasarkan pada kriteria sampel pada 

Karyawan pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh Penelitian ini 

melakukan pengujian terhadap Niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum 

Refill di Kota Banda Aceh dengan menggunakan metode regresi linear berganda 

digunakan untuk memprediksi variabel terikat (Y) berdasarkan variabel bebas (X) lebih 

dari satu. 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisis yang terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang di tetapkan oleh peneliti untuk di 

pelajari dan kemudian di Tarik kesimpulanya (Sugiyono, 2020). Populasi merupakan 

keseluruhan subjek penelitian yang dapat berupa individu, benda, institusi, maupun 

peristiwa yang mampu memberikan informasi atau data yang dibutuhkan untuk 
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menjawab permasalahan penelitian dan menarik kesimpulan. Dalam penelitian ini, 

yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan UMKM Parfum Refill yang aktif 

bekerja di Kota Banda Aceh. Berdasarkan hasil pendataan terhadap seluruh toko 

parfum refill yang masih beroperasi di sembilan kecamatan di Kota Banda Aceh, 

diperoleh jumlah populasi sebanyak 96 orang karyawan. 

3.2.2 Sampel 

Menurut Sugiono (2022:73) Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi.. Jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini 

ditentukan melalui metode sensus, yaitu sebanyak 100% atau keseluruhan dari total 

populasi yang usaha berjumlah 96 unit, maka di ambil setiap usaha satu orang, untuk 

menjadi responden penelitian dengan total 96 orang responden. 

3.3 Sumber dan Teknik Pengumpulan Data 

3.3.1 Sumber Data 

Sumber data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah : 

a. Data Primer 

Menurut Sumarsono (2023:69), data primer merupakan sumber data yang 

diperoleh oleh pengumpulan data dari objek riset. Dalam penelitian ini, data 

primer diperoleh dengan cara menyebarkan kuisioner secara langsung kepada 

para Karyawan Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. Sumber 

data yang diperoleh berupa pernyataan yang berkaitan dengan variabel 

penelitian berupa work-life balance dan kompensasi terhadap niat berpindah 

kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 
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b. Data Sekunder 

Menurut Sumarsono (2023:69), definisi data sekunder adalah data yang 

diperoleh secara tidak langsung dari objek yang diteliti. Data sekunder dalam 

penelitian diperoleh dari membaca dan mempelajari melalui media lain yang 

bersumber dari literatur, buku-buku, media serta artikel terkait Karyawan 

UMKM Parfum Refill di Indonesia. 

3.3.2 Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini menggunakan dua cara untuk mengumpulkan data 

yaitu:  

a. Kuesioner 

 Pengumpulan data menggunakan metode ini adalah memberikan 

pernyataan-pernyataan tertulis yang berhubungan dengan variabel-variabel 

yang digunakan dalam penelitian. 

b. Wawancara 

Pengumpulan data menggunakan metode ini dilakukan dengan cara 

bertanya langsung kepada responden tentang pertanyaan yang berhubungan 

dengan penelitian dan untuk memastikan bahwa jawaban yang diberikan 

responden adalah benar dan tidak dibuat-buat. 

c. Skala Pengukuran 

Dalam pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya mengenai 

suatu pernyataan dengan menggunakan skala Likert Sugiyono (2022:58). 
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Tingkatan skala Likert yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 3.2 

Skala Likert 
Kriteri Skor 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Tidak Setuju(TS) 2 

Kurang Setuju(KS) 3 

Setuju(S) 4 

Sangat Setuju (SS) 5 

Sumber: (Sugiono, 2023) 

 

3.4 Definisi dan Operasional Variabel 

Operasional variabel diperlukan untuk menjelaskan pengertian masing masing 

variabel yang akan diteliti besarnya indikator pengukur yang akan diperlukan. 

Variabel-variabel tersebut adalah:  

Tabel 3.3 

Definisi Operasional Variabel  

No Variabel Defenisi Variabel Indikator Skala 
Item 

pertanyaan 

1 Niat berpindah 

kerja (Y) 

 

niat berpindah kerja adalah 

kemungkinan seorang 

karyawan akan 

meninggalkan 

pekerjaannya secara 

sukarela dalam waktu 

dekat. 

Zhang, Feng, & Cheng 

(2023) 

1. Pemikiran 

untuk pindah 

kerja 

2. Aktivitas 

mencari 

pekerjaan 

alternatif 

3. Keinginan 

meninggalkan 

organisasi 

4. Perencanaan 

keluar 

5. Evaluasi 

prospek karier 

di tempat lain 

Zhang, Feng, & 

Cheng (2023) 

Likert 

A1- A5 
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No Variabel Defenisi Variabel Indikator Skala 
Item 

pertanyaan 

2 Work-life 

balance (X1) 

Work-life balance adalah 

sejauhmana seseorang 

merasa puas dengan 

menjalankan segala peran 

dalam kehidupan diluar dan 

didalam pekerjaannya. 

McDonald dan Bradley 

(2021) 

1. keseimbanga

n waktu 

2. keseimbanga

n keterlibatan 

3. keseimbanga

n kepuasan 

4. pemisahan 

psikologis 

McDonald dan 

Bradley (2021) 

Likert 

B1-B4 

3 Kompensasi 

(X2)  

Kompensasi adalah sesuatu 

yang diterima karyawan 

sebagai balas jasa atas 

kontribusi mereka kepada 

organisasi maupun instansi. 

Rivai bersama Rudihartono 

(2024) 

1. Gaji  

2. Bonus 

3. Asuransi 

4. Tunjangan 

5. Penyedian 

Fasilitas 

Rivai bersama 

Rudihartono 

(2024) 

Likert 

C1-C5 

 

3.5 Teknik Analisa Data 

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 

regresi linear berganda. Regresi linear berganda yaitu suatu metode statistik umum 

yang digunakan untuk meneliti hubungan antara sebuah variabel dependen dengan 

beberapa variabel independen. Tujuan analasis regresi linear berganda adalah 

menggunakan nilai-nilai variabel yang diketahui, untuk meramalkan nilai variabel 

dependen Sugiyono (2022:69).  Untuk mengetahui adanya hubungan antar variabel, 

maka penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda (multiple regression 

analisis).  

Model regresi :  

Y=a+b1X1+b2X2+e  
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Keterangan :  

Y  : Niat berpindah kerja 

a  : Konstanta  

X1 : Work-life balance 

X2 : Kompensasi  

e  : Error term 

3.6 Pengujian Data 

3.6.1 Uji Reability 

Reability instrument adalah tingkat konsistensi hasil yang dicapai oleh 

kuesioner, meskipun digunakan secara berulang-ulang. Pendekatan yang digunakan 

adlah dengan cara menghitung Cronbach Alpha masing-masing variabel yang terlibat. 

Cronbach Alpha menafsirkan korelasi antara skala yang dibuat dengan semua skala 

variabel yang ada. Uji ini dimaksudkan untuk mewujudkan banyaknya variansi atau 

perbedaan yang di harapkan pada seperangkat pengukuran yang dilakukan secara 

berulang-ulang terhadap suatu objek. Ukuran realibitas dianggap handal berdasarkan 

Cronbach Alpa adalah sebesar 0,60 (Malhotra,2022). Jika derajat kehandalan data lebih 

besar dari koefisien alpha (a), maka hasil pengukuran dapat dipertimbangkan sebagai 

alat ukur dengan tingkat ketelitian dan konsistensi pemikiran yang baik. Pengukuran 

yang dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS (Statistical Product and 

Service Solation). 
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3.6.2 Uji Validitas 

Uji validitas dimaksudkan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur 

menurut situasi, keperluan dan tujuan tertentu. Uji validitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan analysis corelation yang menjelaskan korelasi 

(hubungan) diantara sejumlah variabel dengan menggunakan satu set dimensi yang 

disebut faktor. Ukuran data dianggap valid apabila korelasi hitung lebih besar dari 

angka kritis nilai r (table product moment). Menurut Sugiyono (2022:267) adalah : 

“Validitas merupakan derajat ketetapan antara data yang terjadi pada objek penelitian 

dengan daya yang dapat dilaporkan oleh penelitian”. Untuk perhitungan validitas 

instrument ini menggunakan program SPSS (Statistical Product and Service Solation).  

Langkah-langkah dalam mengukur Consep Validity, yaitu:  

1. Menghitung kolerasi antar masing-masing pernyataan dengan skor total 

menggunakan uji person product moment coefficient of correlation.  

2. Melakukan pengujian secara statistik terhadap nilai korelasi yang diperoleh agar 

dapat diketahui apakah nilai korelasi yang didapat signifikan atau tidak dengan 

membandingkan nilai korelasi tersebut dengan nilai kritis untuk korelasi r product 

moment pada jumlah responden tertentu, maka pertanyaan-pertanyaan yang 

terdapat di kuesioner adalah signifikan atau valid. 

Suatu alat pengukuran dikatakan reliable apabila mendapatkan hasil yang tetap 

sama dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan pada waktu yang 

berbeda. Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana alat pengukur 

dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Instrumen dikatakan reliable apabila 
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dipergunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama. Uji reliabilitas 

digunakan juga untuk menguji keajegan hasil pengukuran kuisioner yang erat 

hubungannya dengan masalah kepercayaan. Pada pengujian ini uji reliabilitas dengan 

uji statistik Cronbach Alpha diketahui bahwa variabel dikatakan reliable jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Nunnaly, 2023:39). 

3.6.3 Pengujian Asumsi Klasik 

Pada Penelitian ini, peneliti menggunakan uji asumsi klasik dengan beberapa 

uji yang terdiri dari; uji normalitas, multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas.. 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas untuk mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas 

dan terikat adalah normal. Suatu data memiliki variabel berdekatan yang dapat 

dilihat pada tampilan visual normal probability plot. Deteksi dengan melihat 

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Dasar pengambilan 

keputusan uji normalitas adalah (Santoso, 2022:214) : 

a. Jika data menyebar disekitar diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b. Jika data menyebar dari garis diagonal atau tidak mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. 

2. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinearitas menurut Ghozali (2022:91) bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 

independent. Bila ternyata dalam model regresi terdapat multikolinearitas, 
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maka harus menghilangkan variabel independen yang mempunyai korelasi 

tinggi. Ghozali (2022:91) juga menambahkan jika korelasi antar variabel 

independent tinggi yaitu di atas 0,90 maka terdapat multikolinearitas. Jika nilai 

tolerance lebih kecil dari 10% dan nilai VIF lebih besar dari 10 berarti ada 

multikolinearitas. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terjadi 

penyimpangan model karena gangguan varian yang berbeda antar observasi 

satu ke observasi lain. Pengujian heteroskedastisitas dilakukan dengan 

mengamati grafik scatter plot pada output SPSS, dimana menurut Priyatno 

(2023:48) ketentuannya adalah sebagai berikut: 

a. Jika titik-titiknya membentuk pola tertentu yang teratur maka diindikasikan 

terdapat masalah heteroskedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titiknya menyebar di atas dan di 

bawah angka 0 pada sumbu Y, maka diindikasikan tidak terdapat masalah 

heterokedastisitas. 

3.7 Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis dilakukan secara serantak dengan menggunakan uji F 

secara partial dengan menggunakan uji t (t-test) pada tingkat keyakinan (confident 

interval) 95% dengan uji t dan uji F. 

3.7.1 Uji t (Uji Parsial)  

Pengujian yang dilakukan adalah uji parameter (korelasi) dengan menggunakan 
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uji t. Hal ini membuktikan apakah terdapat pengaruh antara masing – masing variabel 

independen (X) dan variabel dependen (Y). Untuk menguji apakah variabel independen 

berpengaruh secara parsial terhadap variabel dependen digunakan uji t dengan kriteria 

sebagai berikut  

➢ Jika t hitung < t tabel atau P Value (nilai signifikan) > 0,05, maka Hotidak ditolak 

(Ha tidak diterima). Artinya bahwa, variabel independen secara individu (parsial) 

tidak berpengaruh terhadap variabel dependen 

➢ Jika t hitung > t tabel atau P Value (nilai signifikan) > 0,05, maka Ha tidak ditolak 

(Ho tidak diterima). Artinya bahwa, variabel independen secara individu (parsial) 

berpengaruh terhadap variabel dependen. 

Ha1 : Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah kerja 

Pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

Ho1 : Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah 

kerja Pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

Ha2 : Kompensasional berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah kerja 

Pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

Ho2 : Kompensasional tidak berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah 

kerja Pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

3.7.2 Uji F (Uji Simultan) 

Pada dasarnya dilakukan untuk mengetahui signifikansi hubungan antara 

semua variabel bebas dan variabel terikat, apakah variabel bebas yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh bersama-sama terhadap variabel terikat. Dalam 
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penelitian ini pengujian hipotesis secara simultan dimaksudkan untuk mengukur 

besarnya pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap niat berpindah kerja 

sebagai variabel terikatnya.  

Ketentuannya:  

1. H0 : β1 ≤  0 artinya tidak ada pengaruh yang signifikan secara simultan 

pada variabel Work-life balance (X1) dan variabel Kompensasional (X2) 

terhadap Niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di 

Kota Banda Aceh 

2. H0 : β1 >  0 artinya ada pengaruh yang signifikan secara simultan pada 

variabel Work-life balance (X1) dan variabel Kompensasional (X2) 

terhadap Niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di 

Kota Banda Aceh 

Tingkat kepercayaan yang digunakan 95 % atau taraf signifikasinya adalah 5 

% dengan kriteria sebagai berikut:  

1. Apabila F hitung > F tabel, maka H0 ditolak H1 diterima ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel bebas (X) secara bersama-sama dengan variabel terikat 

(Y)  

2. Apabila F hitung < F tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak berarti tidak ada 

pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (X) secara bersama-sama dengan 

variabel terikat (Y). 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Gambaran Umum UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

Penelitian ini dilakukan pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

yang tersebar di sembilan kecamatan yaitu Kecamatan Baiturrahman, Kecamatan Banda 

Raya, Kecamatan Jaya Baru, Kecamatan Kuta Alam, Kecamatan Kuta Raja, Kecamatan 

Lueng Bata, Kecamatan Meuraxa, Kecamatan Syiah Kuala, Kecamatan Ulee Kareng. 

UMKM parfum refill merupakan salah satu sektor usaha yang berkembang pesat seiring 

meningkatnya permintaan masyarakat terhadap produk parfum isi ulang yang lebih 

ekonomis dan variatif. Namun, di balik pertumbuhan tersebut, UMKM parfum refill 

menghadapi tantangan dalam mempertahankan karyawan, khususnya terkait dengan 

keseimbangan kehidupan kerja, work-life balance, dan niat berpindah kerja. 

Penelitian ini dilaksanakan pada UMKM Parfum Refill yang beroperasi di Kota 

Banda Aceh. Pemilihan lokasi penelitian mencakup seluruh kecamatan yang ada di Kota 

Banda Aceh agar memperoleh gambaran yang komprehensif terkait kondisi karyawan 

UMKM parfum refill. Adapun kecamatan yang menjadi lokasi penelitian meliputi: 

UMKM parfum refill yang menjadi objek penelitian merupakan usaha mikro dan 

kecil yang bergerak di bidang penjualan dan peracikan parfum isi ulang, dengan jumlah 

karyawan yang bervariasi pada setiap unit usaha. Seluruh UMKM tersebut dipilih 

sebagai lokasi penelitian karena memiliki karakteristik tenaga kerja yang relatif 

homogen, baik dari segi jenis pekerjaan, jam kerja, maupun sistem kompensasi, sehingga 

relevan untuk mengkaji pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap niat 
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berpindah kerja karyawan. 

4.2 Karakteristik Responden 

Responden yang dijadikan sampel dalam penelitian ini memiliki karakteristik 

berdasarkan Umur, jenis kelamin, Status perkawinan, pendidikan terakhir dan 

pendapatan rata-rata perbulan yang terlihat pada Tabel 4.1 sebagai berikut: 

Tabel 4.1  

Karakteristik Responden 

No Uraian Frekuensi Persentase (%) 

1 Jenis kelamin 

a. Pria 
b. Wanita 

 

71 
25 

 

74 
26 

Jumlah 96 100% 

2 Status Perkawinan 
a. Belum Menikah 

b. Menikah 
c. Pernah menikah 

68 

26 
2 

70 

27 
2 

Jumlah 96 100% 

3. 

Pendidikan Terakhir 

a. SLTA 

b. Diploma 

c. Sarjana (s1) 
d. pasca sarjana (s2) 

48 

21 

24 
3 

50 

22 

25 
3 

Jumlah 96 100% 

4. Pendapatan Rata-rata Perbulan  

53 

27 

16 

 

58 

28 
17 

a. Rp 1.500.000 – Rp 3.000.000 

b. Rp. 3.100.000 – RP. 4.500.000 

c. Rp. 4.600.000 - Rp. 5.000.000 

Jumlah 96 100% 

5 Masa Kerja 

a. < 3 tahun 

b. 4-6 tahun 

c. 7-9 tahun 
d. > 10 tahun 

68 

12 

15 
1 

70 

12 

16 
1 

Total 96 100% 

Sumber: Data diolah, 2026 

Dari Tabel 4.1 di atas dapat dilihat bahwa mayoritas responden berjenis 
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kelamin pria yaitu sebanyak 71 responden atau 74% dan responden berjenis kelamin 

wanita yaitu sebanyak 25 responden atau 26%. Kemudian Karakteristik berdasarkan 

status perkawinan dapat dijelaskan yang belum menikah adalah sebanyak 68 

responden atau 70,8%, yang sudah menikah sebanyak 26 responden atau 27,1%, dan 

yang sudah pernah menikah 2 responden atau 2,1%. 

Karakteristik berdasarkan Pendidikan terakhir dapat dijelaskan yang 

berpendidikan terakhir SLTA yaitu sebanyak 48 responden atau 50%, yang 

berpendidikan terakhir Diploma yaitu sebanyak 21 responden atau 21,9%, yang 

berpendidikan terakhir sarjana yaitu sebanyak 24 responden atau 25% dan yang 

berpendidikan pasca sarjana sebanyak 3 responden atau 3,1%. 

Mengenai tingkat pendapatan responden dapat dijelaskan bahwa sebanyak 

sebanyak 53 responden atau 55,2% dengan pendapatan perbulan sebesar Rp Rp 

1.500.000 – Rp 3.000.000, sebanyak 27 responden atau 28%  dengan pendapatan 

sebesar 3.100.000-Rp 4.500.000 dan pendapatan Rp 4.600.000-Rp 5.000.000 

sebanyak 16 responden atau 17%. 

Berdasarkan masa kerja pegawai dapat dijelaskan bahwa yaitu sebanyak 1 

responden atau 1% dengan masa kerja dibawah 3 tahun, sebanyak 12 responden atau 

12,5% dengan masa kerja antara 4 sampai 6 tahun, sebanyak 15 responden atau 

15,6% dengan masa kerja antara 7 sampai 9 tahun dan sebanyak 68 responden atau 

70,8% dengan masa kerja di atas 10 tahun. 
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4.3 Hasil Pengujian Data 

4.3.1 Uji Validitas Instrumen 

Berdasarkan output komputer seluruh pernyataan dinyatakan valid, menurut 

Ghozali (2016:110) karena memiliki tingkat signifikansi dibawah 5 % sedangkan jika 

dilakukan secara manual maka nilai korelasi yang diperoleh masing-masing 

pernyataan harus dibandingkan dengan nilai kritis korelasi product moment dimana 

hasilnya menunjukkan bahwa semua penyataan mempunayai nilai korelasi di atas 

nilai kritis 5 % yaitu di atas 0,202. Ini berarti data yang diperoleh adalah valid dan 

dapat dipergunakan untuk penelitian. Untuk mengetahui nilai validitas dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel 4.2 berikut: 

Tabel 4.2 

Hasil Uji Validitas 

No pertanyaan Variabel 
Koefisien Nilai kritis 

Ket 
korelasi 5 % (N=96) 

1 A1 

Y 

0,691 0,202 Valid 

2 A2 0,475 0,202 Valid 

3 A3 0,704 0,202 Valid 

4 A4 0,688 0,202 Valid 

5 A5 0,781 0,202 Valid 

6 B1 

X1 

0,638 0,202 Valid 

7 B2 0,711 0,202 Valid 

8 B3 0,765 0,202 Valid 

9 B4 0,672 0,202 Valid 

10 C1 

X2 

0,487 0,202 Valid 

11 C2 0,523 0,202 Valid 

12 C3 0,586 0,202 Valid 

13 C4 0,718 0,202 Valid 

14 C5 0,572 0,202 Valid 

Sumber : Data diolah, 2026 
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Berdasarkan Tabel di atas dapat dijelaskan bahwa semua variabel yang 

digunakan dalam penelitian ini dinyatakan semuanya valid, karena mempunyai 

koefisien kerelasi di atas dari nilai kritis kerelasi produck moment yaitu sebesar 0,202 

sehingga semua pertanyaan yang terkandung dalam kuesioner penelitian ini 

dinyatakan valid untuk dilanjutkan penelitian yang lebih mendalam. 

4.3.2 Uji Reliabilitas Instrumen 

Pengujian Reliabilitas dilakukan dengan internal consistency atau derajat 

ketepatan jawaban. Untuk pengujian ini digunakan Statistical Packaged for Social 

Sciences (SPSS). Setelah melakukan pengujian reliabilitas untuk mengetahui 

konsistensi hasil sebuah jawaban tentang tanggapan responden. Untuk melakukan 

pengujian reliabilitas penulis menggunakan program SPSS versi 22. Reliabilitas yang 

kurang dari 0,6 adalah kurang baik, dan apabila lebih besar dari 0,6 dan mendekati 

angka 1 berarti reliabilitas instrumen adalah baik. 

Tabel 4.3 

Uji Reliabilitas variabel penelitian (Alpha) 

No Variabel Item 
Variabel 

Nilai Cronbach 
Alpha 

Kehandalan 

1. Niat Berpindah Kerja (Y) 5 0,841 Handal 

2. Work-Life Balance (X1) 4 0,863 Handal 
3. Kompensasi (X2) 5 0,795 Handal 

Sumber : data diolah, 2026 

Hasil uji Reliabilitas dapat dilihat dari nilai cronbach Alpha, nilai cronbach 

alpa reliabilitas yang baik adalah yang makin mendekati 1. “Reliabilitas yang kurang 

dari 0,60 adalah kurang baik, sedangkan lebih dari 0,60 dapat diterima dan 

reliabilitas dengan cronbach alpha 0,80 atau diatasnya adalah baik”. 
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Dari hasil pengujian reliabilitas di atas dapat diketahui bahwa relialibilitas 

variabel Niat berpindah kerja berdasarkan pengujian reliabilitas dari instrumen, 

diketahui bahwa hasil pengujian variabel Niat berpindah kerja, Work-life balance 

dan Kompensasi seluruhnya adalah reliabel karena melebihi dari 0,60. 

4.3.3 Uji Asumsi Klasik 

4.3.3.1 Uji Normalitas 

Untuk pengujian normalitas data, dalam penelitian ini hanya akan dideteksi 

melalui Analisis Grafik yang dihasilkan melalui perhitungan regresi dengan SPPS. 

Data yang normal ditandai dengan sebaran titik-titik data diseputar garis diagonal. 

Hasil pengujian normalitas data dapat dilihat pada gambar 4.1 berikut: 

Gambar 41 

Hasil Uji Normalitas 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil Penelitian, 2026 (Data diolah) 
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Berdasarkan gambar 4.2 tersebut dapat disimpulkan bahwa data yang 

digunakan menunjukkan indikasi normal. Analisis dari grafik diatas terlihat titik-titik 

menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis 

diagonal. “Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas, dan sebaliknya apabila 

data menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti garis diagonal, maka 

model regresi tidak memenuhi asumsi-asumsi normalitas”. Maka model regresi layak 

dipakai untuk memprediksi Niat berpindah kerja berdasarkan masukan variabel 

independen. 

4.3.3.2 Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Jika terjadi korelasi, maka 

terdapat masalah multikolinearitas. Pada model regresi yang baik tidak terjadi 

korelasi diantara variabel independen. Untuk uji multikolinearitas pada penelitian ini 

adalah melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF). Hasil uji multikolinearitas dapat 

dilihat pada Tabel 4.4: 

Tabel 4.4 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Variabel Bebas Toleransi VIF Keterangan 

Work-life balance 0,860 1,163 Non Multikolinieritas 

Kompensasi 0,860 1,163 Non Multikolinieritas 

Sumber: Hasil Penelitian, 2026 (Data diolah) 
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Berdasarkan Tabel 4.4 maka dapat menunjukkan bahwa tidak ada satu 

variable independen yang memiliki nilai Tolerance yang kurang dari 0,10 berarti 

tidak ada korelasi antara variabel independen. Hasil perhitungan nilai Variance 

Inflation Factor (VIF) juga menunjukan hal yang sama tidak ada satu variabel 

independen yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada multikolonieritas antar variabel independen dalam model regresi pada 

penelitian ini. 

4.3.3.3 Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada satu pengamatan ke 

pengamatan yang lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain tetap, maka disebut Homoskedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Hasil pengujian heteroskedastisitas data dalam penelitian ini 

menggunakan alat bantu SPSS dengan mengamati pola yang terdapat pada 

Scatterplot, dimana hasilnya dapat dilihat pada gambar 4.2: 
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Gambar 4.2 

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas 

 
 

Dari Gambar 4.2 uji heteroskedastisitas terlihat titik-titik menyebar secara 

acak, tidak membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, serta tersebar baik diatas 

maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

4.4 Analisis Deskriptif 

Penelitian ini mengamati dua variabel bebas (indenpendent variabel) yaitu 

variabel Work-life balance (X1) dan variabel Kompensasi (X2) dan juga mengamati 

satu variabel terikat (dependent variable) yaitu variabel Y, Niat berpindah kerja. 

4.4.3 Variabel Niat Berpindah Kerja 

Hasil penelitian tentang penjelasan responden mengenai variabel Niat 

berpindah kerja dapat dilihat pada tabel 4.5 berikut : 
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Tabel 4.5 

Penjelasan Responden Terhadap Variabel Niat Berpindah Kerja 

No Item pertanyaan 
Sgt Tdk 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Kurang 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju Mean 

Frk % Frk % Frk % Frk % Frk % 

1 

Saya kadang berfikir 

untuk bekerja di tempat 

lain yang menawarkan 

kondisi lebih baik 

0 0 5 5,2 18 18,8 54 56,3 19 19,8 3,91 

2 

Saya pernah mencari 

informasi lowongan 

pekerjaan dari teman atau 

media sosial 

0 0 3 3,1 16 16,7 57 59,4 20 20,8 3,98 

3 

Jika ditawarkan 

pekerjaan dengan 

kompensasi lebih baik, 

saya akan 

mempertimbangkan 

untuk pindah 

0 0 4 4,2 16 16,7 46 47,9 30 31,3 4,06 

4 

Saya sudah 

mempertimbangkan 

pilihan karier alternatif 

selain pekerjaan saya 

sekarang 

0 0 3 3,1 17 17,7 58 60,4 18 18,8 3,95 

5 
Saya melihat  peluang 

karier di tempat lain 
0 0 2 2,1 20 20,8 54 56,3 20 20,8 3,96 

Rerata 3,97 

Sumber : Data di olah 2026 

Berdasarkan 4.5 di atas dapat dijelaskan bahwa Responden kadang berfikir 

untuk bekerja di tempat lain yang menawarkan kondisi lebih baik dengan nilai rata-

rata sebanyak 3,91 artinya secara rata- rata responden menyatakan setuju. Responden 

pernah mencari informasi lowongan pekerjaan dari teman atau media sosial dengan 

nilai rata-rata sebanyak 3,98 artinya secara rata-rata responden menyatakan setuju. 

Jika ditawarkan pekerjaan dengan kompensasi lebih baik, responden akan 

mempertimbangkan untuk pindah dengan nilai rata- rata sebanyak 4,06 artinya secara 

rata-rata responden menyatakan setuju. Responden sudah mempertimbangkan pilihan 
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karier alternatif selain pekerjaan responden sekarang dengan nilai rata-rata sebanyak 

3,95 artinya secara rata-rata responden menyatakan setuju dan Responden melihat  

peluang karier di tempat lain dengan nilai rata-rata sebanyak 3,96 artinya secara rata-

rata responden menyatakan setuju. Dapat disimpulkaan bahwa variabel niat 

berpindah kerja mempunyai nilai rerata sebesar 3,97 artinya rata-rata responden 

menyatakan setuju dengan semua penyataan yang ada pada kuisioner untuk variabel 

niat berpindah kerja. 

4.4.2 Variabel Work-Life Balance 

Penjelasan responden tentang variabel Work-life balance dapat 

dilihat pada Tabel 4.6 berikut: 

Tabel 4.6 

Penjelasan Responden Terhadap Variabel Work-Life Balance 

No 
Item pertanyaan 

Sgt Tdk 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Kurang 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju 
 

Mean 
Frk % Frk % Frk % Frk % Frk % 

1 

Saya dapat mengatur 

waktu dengan baik 

antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi 

0 0 14 14,6 17 17,7 46 47,9 19 19,8 3,73 

2 

Saya dapat fokus 

terhadap pekerjaan 

saat berada di tempat 

kerja 

0 0 18 18,8 11 11,5 50 52,1 17 17,7 3,69 

3 

Saya menikmati 

pekerjaan saya tanpa 

merasa terbebani 

secara berlebihan 

0 0 5 5,2 21 21,9 39 40,6 31 32,3 4,00 

4 

Saya jarang 

memikirkan pekerjaan 

saat berada di rumah 

atau waktu senggang 

0 0 3 3,1 15 15,6 53 55,2 25 26,0 4,04 

Rerata 3,86 

Sumber : Data di olah, 2026 
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas dapat dijelaskan bahwa Responden dapat 

mengatur waktu dengan baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan nilai 

rata-rata sebanyak 3,73 artinya secara rata-rata responden menyatakan setuju. 

Responden dapat fokus terhadap pekerjaan saat berada di tempat kerja dengan nilai 

rata-rata sebanyak 3,69 artinya secara rata-rata responden menyatakan setuju. 

Responden menikmati pekerjaan responden tanpa merasa terbebani secara berlebihan 

dengan nilai rata-rata sebanyak 4,00 artinya secara rata-rata responden menyatakan 

setuju Responden jarang memikirkan pekerjaan saat berada di rumah atau waktu 

senggang dengan nilai rata- rata sebanyak 4,04 artinya secara rata-rata responden 

menyatakan setuju. Dapat disimpulkaan bahwa variabel work-life balance responden 

mempunyai nilai rerata sebesar 3,92 artinya rata-rata responden menyatakan setuju 

dengan semua penyataan yang ada pada kuisioner untuk variabel work-life balance. 

4.4.3 Variabel Kompensasi 

Hasil penelitian tentang penjelasan responden mengenai Kompensasi dapat 

dilihat pada tabel 4.7 berikut : 

Tabel 4.7 

Penjelasan Responden Terhadap Variabel Kompensasi 

No 
Item pertanyaan 

Sgt Tdk 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Kurang 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju Mean 

Frk % Frk % Frk % Frk % Frk % 

1 

Saya merasa gaji saya 

sudah adil dibandingkan 

dengan pekerjaan sejenis 

di tempat lain 

0 0 1 1,0 18 18,8 48 50,0 29 30,2 4,09 

2 

Saya menerima bonus 

sebagai bentuk 

penghargaan atas kinerja 

0 0 3 3,1 21 21,9 48 50,0 24 25,0 3,97 
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No 
Item pertanyaan 

Sgt Tdk 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Kurang 

Setuju 
Setuju 

Sangat 

Setuju Mean 

Frk % Frk % Frk % Frk % Frk % 

yang baik 

3 

Saya merasa aman bekerja 

karena adanya jaminan 

keselamatan kerja atau 

asuransi kecelakaan 

0 0 1 1,0 21 21,9 51 53,1 22 22,9 3,98 

4 

Saya mendapatkan 

tunjangan makan dari 

tempat usaha 
0 0 5 5,2 17 17,7 42 43,8 32 333 4,05 

5 

Fasilitas yang disediakan 

oleh usaha memudahkan 

saya dalam menyelesaikan 

pekerjaan 

0 0 3 3,1 16 16,7 56 58,3 21 21,9 3,99 

Rerata 4,02 

Sumber : Data di olah, 2026 

Berdasarkan tabel 4.7 di atas dapat dijelaskan bahwa Responden merasa gaji 

responden sudah adil dibandingkan dengan pekerjaan sejenis di tempat lain dengan 

nilai rata-rata sebanyak 4,09 artinya secara rata-rata responden menyatakan setuju. 

Responden menerima bonus sebagai bentuk penghargaan atas kinerja yang baik 

dengan nilai rata-rata sebanyak 3,97 artinya secara rata- rata responden menyatakan 

setuju. Responden merasa aman bekerja karena adanya jaminan keselamatan kerja 

atau asuransi kecelakaan dengan nilai rata-rata sebanyak 3,98 artinya secara rata-

rata responden menyatakan setuju. Responden mendapatkan tunjangan makan dari 

tempat usaha dengan nilai rata- rata sebanyak 4,05 artinya secara rata-rata responden 

menyatakan setuju dan Fasilitas yang disediakan oleh usaha memudahkan responden 

dalam menyelesaikan pekerjaan dengan nilai rata-rata sebesar 3,99. Dapat 

disimpulkaan bahwa variabel kompensasi responden mempunyai nilai rerata sebesar 
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4,02 artinya rata-rata responden menyatakan kurang setuju dengan semua penyataan 

yang ada pada kuisioner untuk variabel kompensasi. 

4.5 Pembahasan 

4.5.1 Pengujian Hipotesis 

Hipotesis menyatakan bahwa Work-life balance (X1) dan Kompensasi (X2). 

Sebagai variabel yang berpengaruh terhadap Niat berpindah kerja pada Karyawan 

UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. Hasil pengujian yang digunakan untuk 

menduga pengaruh tersebut adalah: 

Tabel 4.8 

Pengaruh variabel bebas terhadap Niat berpindah kerja pada 

Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 
Nama variabel B Std Error thitung tTabel Sig. 

Konstanta 1,067 0,346 3,088 1,986 0,003 

Work-life balance (X1) 0,438 0,068 6,432 1,986 0,000 

Kompensasi (X2) 0,296 0,082 3,521 1,986 0,001 

Sumber: Hasil Penelitian, 2026 (Data diolah) 

Berdasarkan hasil ouput komputer melalui program SPSS seperti terlihat 

Tabel 4.8 di atas, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut: 

Y = 1,067 + 0,438X1 + 0,296X2 

 

Dari persamaan regresi linier berganda di atas dapat diketahui adalah sebagai 

berikut: 

1) Koefesien Regresi (β ) 

a. Dalam penelitian nilai konstanta adalah 1,067 artinya bila mana work-

life balance (X1) dan kompensasi (X2), dianggap konstan, maka niat 
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berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Aceh, adalah sebesar 1,067 pada satuan skala likert 

b. Koefisien regresi work-life balance (X1) sebesar 0,438. Artinya setiap 

100% perubahan dalam variabel work-life balance secara relatif akan 

meningkatkan niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum 

Refill di Kota Banda Aceh sebesar 43,8% dengan asumsi variabel 

Kompensasi (X2) dianggap konstan. 

c. Koefisien regresi kompensasi (X2) sebesar 0,296. Artinya setiap 100% 

perubahan dalam variabel kompensasi akan meningkatkan niat 

berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Aceh sebesar 29,6% dengan asumsi variabel work-life balance (X1) 

dianggap konstan. 

Berdasarkan hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa dari ke dua variabel 

independen yang diteliti ternyata variabel work-life balance mempunyai pengaruh 

dominan dalam meningkatkan niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum 

Refill di Kota Banda Aceh karena diperoleh koefisien regresi sebesar 43,8% 

2) Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi 

Untuk mengetahui seberapa besar kenaikan suatu linier dapat dijelaskan 

melalui hubungan antara veriabel-variabel (korelasi). Jika seluruh nilai dari 

variabel-variabel tersebut dapat memenuhi suatu persamaan dengan benar, 

maka dapat dikatakan terdapat korelasi yang sempurna dalam model analisis 

ini. Dari output SPSS dapat diketahui tingkat hubungan variabel bebas dengan 
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variabel terikat pada tabel 4.9 berikut: 

Tabel 4.9 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .685a .469 .458 .42617 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Work-life balance (X1) 

 

Dari Tabel 4.9 di atas maka diperoleh koefisien korelasi (R) sebesar 0,685 

dimana dengan nilai tersebut terdapat hubungan antara variabel bebas dengan 

variabel terikat adalah sebesar 68,5%. Artinya faktor work-life balance (X1) dan 

kompensasi (X2) mempunyai hubungan yang kuat terhadap niat berpindah kerja pada 

Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. 

Sementara itu koefisien determinasi (R2) yang diperoleh dengan nilai 

sebesar 0,458 artinya bahwa sebesar 45,8% perubahan-perubahan dalam variabel 

terikat (niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Aceh) dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan dalam faktor work-life balance 

(X1) dan kompensasi (X2). Sedangkan selebihnya sebesar 54,2% dijelaskan oleh 

faktor- faktor lain diluar dua variabel seperti pengalaman kerja, produktivitas kerja, 

kompetensi, tunjangan kerja dan prestasi kerja. 

4.5.2. Uji Parsial ( uji t ) 

Untuk menguji pengaruh work-life balance dan kompensasi terhadap niat 

berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh secara 

parsial, digunakan uji Statistik t (uji t). Apabila nilai thitung > nilai tTabel, maka H0 
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ditolak dan Ha diterima, sebaliknya apabila nilai thitung < nilai tTabel , maka H0 

diterima dan Ha ditolak. Hasil pengujian hipotesis secara parsial dapat dilihat pada 

Tabel 4.8. Dapat ketahui besarnya nilai thitung dari setiap variable independen dalam 

penelitian ini. Nilai thitung dari setiap variabel independen akan dibandingkan dengan 

nilai tTabel dengan menggunakan tingkat kepercayaan (confidence interval) 95% atau 

α = 0,05. 

1. Variabel Work-life balance (X1) 

Pengaruh work-life balance (X1) terhadap variabel niat berpindah kerja (Y) 

secara parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8 nilai thitung (6,432) lebih besar dari 

ttabel (1,986), maka keputusannya adalah menerima Ha1 dan menolak H01. Dari 

hasil uji signifikansi secara parsial bahwa work-life balance berpengaruh dan 

signifikan terhadap niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill 

di Kota Banda Aceh, artinya kebijakan tentang variabel work-life balance 

mempengaruhi niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di 

Kota Banda Aceh. 

2. Pengaruh Kompensasi (X2) 

Pengaruh kompensasi (X2) terhadap variabel niat berpindah kerja (Y) secara 

parsial dapat dilihat pada Tabel 4.8 nilai thitung sebesar 3,521 dan nilai 

signifikansi 0,535 sedangkan nilai ttabel pada tingkat kepercayaan 0,05 adalah 

1,986. oleh karena thitung (3,521) lebih besar dari tTabel (1,986) maka menerima 

Ha2 dan menolak H02. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kompensasi 

tidak berpengaruh dan signifikan terhadap niat berpindah kerja pada Karyawan 
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UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh, artinya kompensasi tidak 

berpengaruh terhadap niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum 

Refill di Kota Banda Aceh. 

4.5.3. Uji Simultan (uji F) 

Untuk menguji pengaruh work-life balance dan kompensasi secara serempak 

terhadap niat berpindah kerja pada Karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda 

Acehdigunakan uji Statistik F (uji F). Apabila nilai Fhitung > nilai Ftabel , maka Ho 

ditolak dan Ha diterima. Sebaliknya apabila nilai Fhitung < nilai Ftable , maka Ho 

diterima dan Ha ditolak. Hasil uji secara bersama-sama dapat dilihat pada Tabel 4.10 

berikut: 

Tabel 4.10  

Annova 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

Fhitung FTabel Sig 

Regresion 14,948 2 7,474 41,150 3,094 0,000a 

Residuan 16,891 93 0,182    

Total 31,839 95     

Sumber: data diolah (2026) 

Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 41,150 dengan 

signifikasi 0,000, sedangkan Ftable pada tingkat kepercayaan (confidence interval) 

95% atau α = 0,05 adalah 3,094. Dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftable , 

maka Fhitung (41,150) > Ftable (3,094). Keputusannya adalah H03 ditolak dan Ha3 

diterima, artinya secara serempak variabel work-life balance (X1) dan kompensasi 

(X2) berpengaruh dan signifikan terhadap niat berpindah kerja pada Karyawan 

UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh. 
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4.6 Implikasi Hasil Penelitian 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance dan kompensasi 

berpengaruh terhadap niat berpindah kerja karyawan, Artinya penelitian ini sama 

dengan penelitian sebelumnya yaitu penelitian dari Richardus Patong Poma Hadun 

(2025)  Rahardian Aji Pamungkas (2024) dan Hilda Yuliani (2024) karena variabel 

independen yang diteliti sama-sama berpengaruh terhadap variabel dependen yaitu 

niat berpindah kerja. Penelitian ini juga memiliki implikasi bagi pihak terkait, seperti 

pemerintah daerah atau instansi pembina UMKM. Hasil penelitian dapat dijadikan 

dasar dalam merancang program pendampingan UMKM, khususnya dalam aspek 

pengelolaan SDM, pemberian pelatihan manajemen sederhana, serta edukasi tentang 

pentingnya kesejahteraan karyawan sebagai investasi jangka panjang bagi 

keberlanjutan usaha. Dengan memperhatikan aspek work-life balance dan 

kompensasi, UMKM parfum refill dapat menekan tingkat turnover karyawan, 

menjaga stabilitas tenaga kerja, serta meningkatkan produktivitas dan kualitas 

pelayanan kepada pelanggan. 

Pada variabel Work-Life Balance, pemilik dan pengelola UMKM parfum refill 

di Kota Banda Aceh perlu memperhatikan pengaturan jam kerja yang lebih 

manusiawi, pembagian beban kerja yang adil, serta memberikan fleksibilitas tertentu, 

seperti toleransi waktu istirahat dan libur yang jelas. Upaya ini dapat membantu 

karyawan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga 

mengurangi keinginan untuk mencari pekerjaan lain. 

Kompensasi terbukti memiliki peran penting dalam menekan niat berpindah 
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kerja. UMKM parfum refill disarankan untuk menerapkan sistem kompensasi yang 

lebih kompetitif dan proporsional, baik dalam bentuk gaji, insentif penjualan, bonus, 

maupun penghargaan non-finansial. Meskipun keterbatasan finansial sering menjadi 

kendala UMKM, kompensasi yang adil dan transparan dapat meningkatkan rasa 

dihargai dan kepuasan kerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian, pengolahan, dan analisis data yang telah 

dilakukan, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Work-life balance secara parsial berpengaruh terhadap niat berpindah kerja 

pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

2. Kompensasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Niat berpindah 

kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota Banda Aceh 

3. Work-life balance dan Kompensasi secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Niat berpindah kerja pada karyawan UMKM Parfum Refill di Kota 

Banda Aceh 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian maka peneliti ingin menyampaikan beberapa 

saran sebagai berikut : 

1. Diharapkan kepada Pengelola UMKM parfum refill di Kota Banda Aceh 

untuk lebih memperhatikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi karyawan. Hal ini dapat dilakukan melalui pengaturan jam 

kerja yang wajar, pemberian waktu istirahat yang cukup, serta pembagian 

beban kerja yang adil. Dengan terciptanya work-life balance yang baik, 

karyawan akan merasa lebih nyaman dan mengurangi niat untuk berpindah 

kerja. 

2. Pengelola UMKM diharapkan dapat memberikan kompensasi yang sesuai 
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dengan beban kerja dan tanggung jawab karyawan. Selain gaji pokok, 

pemberian insentif penjualan, bonus kinerja, atau bentuk penghargaan non-

finansial seperti pengakuan atas prestasi kerja dapat menjadi alternatif untuk 

meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan. 

3. Karyawan UMKM parfum refill di Kota Banda Aceh diharapkan dapat 

menjaga komunikasi yang baik dengan pemilik atau pengelola usaha terkait 

kondisi kerja dan kebutuhan yang dihadapi. Selain itu, karyawan juga 

disarankan untuk mengelola waktu dan tanggung jawab pekerjaan secara 

optimal agar keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat 

tercapai dengan lebih baik. 

4. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi niat berpindah kerja, seperti kepuasan kerja, stres 

kerja, komitmen organisasi, atau lingkungan kerja. Selain itu, penelitian 

selanjutnya dapat memperluas objek penelitian ke jenis UMKM lain atau 

wilayah yang berbeda agar hasil penelitian memiliki tingkat generalisasi yang 

lebih luas. 
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Lampiran 1 

KUISIONER 

Penelitian ini semata-mata bersifat ilmiah untuk mendapatkan data bagi penulis skripsi pada 

Fakultas Ekonomi UNMUHA. Saya sangat menghargai bantuan saudara-saudari yang telah 

menjawab semua pertanyaan dengan kondisi yang berlaku pada saudara-saudari sendiri. Berilah 

tsaya ( ) pada jawaban yang sesuai dengan pilihan saudara/saudari. 

 

A. Indentitas Responden 

 

1. Jenis Kelamin 

( ) Wanita 

( ) Pria 

2. Status Perkawinan Anda 

( ) Menikah 

( ) Belum menikah 

( ) Pernah menikah 

 

3. Tingkat Pendidikan 

( ) SMA/Sederajat 

( ) Diploma 

( ) Sarjana S-1 

( ) Pasca Sarjana S-2 

( ) Doktor S-3 

 

4. Tingkat Pendapatan 

(   ) Rp 1.500.000 – Rp 3.000.000 

(   ) Rp 3.100.000 – Rp 4.500.000 

(   ) Rp 4.600.000 – Rp 5.000.000 

(  ) > Rp 5.100.000 

 

5. Masa Kerja 

( ) < 3 tahun 

( ) 4-6 tahun 

( ) 7-9 tahun 

( ) > 10 tahun 



B. Niat Berpindah Kerja, Work-Life Balance dan Kompensasi  

 

Ket : 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

2 = Tidak Setuju (TS) 

3 = Kurang Setuju (KS) 

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat Setuju (ST ) 

1. Variabel Niat Berpindah Kerja (Y) 
 

No Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Saya kadang berfikir untuk bekerja di tempat 
lain yang menawarkan kondisi lebih baik 

     

2 Saya pernah mencari informasi lowongan 
pekerjaan dari teman atau media sosial 

     

3 Jika ditawarkan pekerjaan dengan kompensasi 

lebih baik, saya akan mempertimbangkan untuk 

pindah 

     

4 Saya sudah mempertimbangkan pilihan karier 

alternatif selain pekerjaan saya sekarang 

     

5 Saya melihat  peluang karier di tempat lain      

2. Variabel Work-Life Balance (X1) 
 

No Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Saya dapat mengatur waktu dengan baik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi 
     

2 Saya dapat fokus terhadap pekerjaan saat berada 

di tempat kerja 
     

3 Saya menikmati pekerjaan saya tanpa merasa 
terbebani secara berlebihan 

     

4 Saya jarang memikirkan pekerjaan saat berada di 
rumah atau waktu senggang 

     

 

3. Variabel Kompensasi (X2) 
 

No Pernyataan STS TS KS S SS 

1 Saya merasa gaji saya sudah adil dibandingkan 

dengan pekerjaan sejenis di tempat lain 
     

2 Saya menerima bonus sebagai bentuk 

penghargaan atas kinerja yang baik 

     

3 Saya merasa aman bekerja karena adanya 
jaminan keselamatan kerja atau asuransi 
kecelakaan 

     

4 Saya mendapatkan tunjangan makan dari tempat 
usaha 

     

5 Fasilitas yang disediakan oleh usaha 
memudahkan saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

     

 



Lampiran 2 Tabulasi Data Kuisioner 

NO 
Indetitas Indikator 

Y 
Indikator 

X2 
Indikator 

X3 

IR1 IR2 IR3 IR4 IR5 A1 A2 A3 A4 A5 B1 B2 B3 B4 
 

C1  C2  C3  C4  C5  
 

1 1 1 1 1 1 5 4 5 4 5 4.60 3 3 4 4 3.5 5 5 5 5 5 5.00 

2 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 4 4 3 4 3.75 5 4 4 5 5 4.60 

3 1 1 1 1 1 5 5 5 5 4 4.80 5 5 4 5 4.75 5 5 5 5 5 5.00 

4 1 1 1 1 1 5 5 5 5 5 5.00 2 2 3 4 2.75 5 5 5 5 4 4.80 

5 1 1 1 1 1 5 5 5 5 4 4.80 2 3 4 5 3.5 5 5 5 5 5 5.00 

6 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4.60 

7 1 1 1 2 1 4 4 3 4 4 3.80 4 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3.60 

8 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4.60 

9 1 1 1 1 2 4 4 3 3 3 3.40 3 4 5 5 4.25 3 3 3 3 3 3.00 

10 1 1 1 1 1 4 4 5 4 4 4.20 3 4 5 5 4.25 3 4 4 3 4 3.60 

11 1 1 1 1 1 3 4 4 4 4 3.80 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3.80 

12 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4.40 

13 1 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 4 5 4 4.5 5 5 4 5 4 4.60 

14 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 4 5 5 4.75 4 3 3 4 4 3.60 

15 1 1 1 1 2 5 5 5 4 4 4.60 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4.40 

16 1 3 1 1 3 5 4 5 4 4 4.40 5 4 4 5 4.5 4 5 4 4 4 4.20 

17 1 1 1 1 1 3 3 5 3 5 3.80 5 4 3 5 4.25 4 5 5 4 4 4.40 

18 1 1 1 1 1 4 3 4 3 4 3.60 4 4 5 4 4.25 5 4 4 5 4 4.40 

19 1 1 1 1 1 3 4 4 4 4 3.80 4 5 4 4 4.25 5 4 4 5 4 4.40 

20 1 2 1 3 2 5 4 5 3 4 4.20 3 5 4 4 4 5 3 4 5 3 4.00 

21 1 2 1 2 1 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4.00 

22 1 1 1 2 1 4 5 5 5 5 4.80 5 5 5 5 5 3 3 4 3 4 3.40 

23 1 1 1 3 1 4 5 5 5 4 4.60 4 3 4 5 4 5 4 4 5 3 4.20 

24 1 2 3 3 1 3 2 3 3 3 2.80 2 2 2 2 2 4 3 3 4 4 3.60 

25 1 1 2 4 2 4 4 3 3 3 3.40 2 4 3 4 3.25 5 3 3 5 5 4.20 

26 1 1 3 3 1 4 4 4 4 5 4.20 5 4 4 4 4.25 5 4 4 5 5 4.60 

27 1 1 2 2 1 4 4 5 4 4 4.20 3 2 2 3 2.5 3 4 4 3 3 3.40 

28 1 1 3 2 1 3 4 4 4 3 3.60 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3.40 

29 1 1 1 1 2 4 5 5 4 4 4.40 5 4 4 4 4.25 4 4 4 4 4 4.00 

30 1 1 1 1 1 3 5 5 5 4 4.40 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4.80 

31 1 2 1 3 1 5 4 4 5 5 4.60 4 4 5 4 4.25 4 4 4 4 4 4.00 

32 1 1 1 1 1 4 4 5 4 4 4.20 4 4 5 4 4.25 5 4 4 5 4 4.40 

33 1 1 1 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 5 5 3 4.5 5 5 5 5 5 5.00 

34 1 1 1 1 1 4 4 4 5 4 4.20 4 5 5 5 4.75 4 4 4 4 5 4.20 

35 1 2 1 1 1 4 4 4 4 5 4.20 5 5 5 4 4.75 5 5 5 5 4 4.80 

36 1 1 1 1 1 5 4 5 5 5 4.80 5 4 5 5 4.75 4 5 4 4 4 4.20 

37 1 2 1 1 2 4 4 4 4 4 4.00 5 4 5 4 4.5 4 4 4 4 5 4.20 

38 1 1 1 1 1 5 5 4 5 4 4.60 4 5 4 4 4.25 4 4 4 4 4 4.00 

39 1 2 1 1 1 4 5 4 4 5 4.40 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 4.60 

40 1 1 1 1 3 4 4 4 4 4 4.00 4 4 5 4 4.25 4 3 3 4 4 3.60 

41 1 1 1 1 2 5 5 5 4 5 4.80 4 4 4 5 4.25 4 4 4 4 5 4.20 

42 2 1 1 1 1 4 5 5 4 4 4.40 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4.20 

43 2 1 1 1 3 4 4 5 4 4 4.20 4 4 5 5 4.5 4 5 4 4 4 4.20 

44 1 2 1 1 3 5 5 4 5 4 4.60 4 4 5 5 4.5 5 5 5 5 4 4.80 

45 1 1 2 1 2 4 4 4 4 4 4.00 5 4 5 4 4.5 5 4 4 5 4 4.40 

46 2 2 3 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 4 5 4 4.5 5 4 4 5 4 4.40 

47 1 1 2 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4.40 

48 1 1 2 1 1 4 4 4 4 4 4.00 5 4 4 4 4.25 4 5 4 4 4 4.20 

49 1 2 1 2 1 4 4 4 4 4 4.00 5 4 4 4 4.25 4 4 5 4 4 4.20 

50 2 2 1 3 1 5 5 5 5 5 5.00 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4.40 



 

51 1 1 1 3 1 4 4 4 4 4 4.00 3 3 4 4 4 3.60 4 4 4 4 4 4.00 

52 1 2 1 3 1 4 5 4 3 3 3.80 2 4 5 4 5 4.00 4 4 5 4 4 4.20 

53 1 1 1 3 1 3 3 3 3 3 3.00 3 3 3 3 4 3.20 5 3 3 5 5 4.20 

54 1 1 1 1 1 4 3 4 4 3 3.60 3 4 4 5 4 4.00 4 4 4 4 4 4.00 

55 1 1 1 1 1 3 4 3 3 4 3.40 4 2 3 3 4 3.20 4 4 4 4 3 3.80 

56 1 1 2 1 1 3 4 3 3 2 3.00 4 2 2 3 4 3.00 3 3 3 3 3 3.00 

57 1 1 1 1 2 3 4 3 4 4 3.60 4 2 3 4 4 3.40 4 4 4 4 4 4.00 

58 1 1 1 1 1 3 4 2 3 3 3.00 4 2 3 3 4 3.20 3 3 3 3 3 3.00 

59 1 1 1 1 2 3 4 3 4 3 3.40 4 4 4 4 4 4.00 3 4 3 3 3 3.20 

60 1 2 1 1 1 4 5 4 4 4 4.20 4 4 4 5 4 4.20 3 5 5 3 4 4.00 

61 1 1 1 1 1 4 5 4 4 5 4.40 4 4 4 4 5 4.20 2 4 5 2 3 3.20 

62 1 1 1 1 1 4 5 4 4 5 4.40 4 4 5 4 4 4.20 3 4 4 3 4 3.60 

63 1 2 3 1 1 5 4 4 5 4 4.40 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4.00 

64 1 1 3 1 1 4 4 5 4 4 4.20 4 5 4 4 5 4.40 4 4 5 4 4 4.20 

65 1 1 4 1 2 4 4 4 4 4 4.00 2 2 3 3 3 2.60 4 4 4 4 4 4.00 

66 1 3 3 1 3 3 4 2 2 3 2.80 3 3 2 2 2 2.40 4 2 3 4 5 3.60 

67 1 1 3 1 1 4 4 4 4 4 4.00 2 2 3 4 4 3.00 5 4 4 5 4 4.40 

68 1 1 2 3 1 2 3 2 3 3 2.60 3 2 3 3 3 2.80 4 3 3 4 4 3.60 

69 1 1 1 1 1 2 3 3 3 3 2.80 2 3 3 3 3 2.80 4 3 3 2 2 2.80 

70 2 2 3 1 1 3 4 4 4 3 3.60 4 4 3 4 4 3.80 3 4 4 4 4 3.80 

71 2 2 3 1 1 5 3 4 4 4 4.00 4 3 4 5 5 4.20 4 5 4 2 3 3.60 

72 2 1 1 1 1 4 3 5 4 3 3.80 4 5 5 5 5 4.80 3 4 4 3 3 3.40 

73 1 1 1 1 2 3 3 3 2 3 2.80 3 2 2 3 3 2.60 3 3 3 4 4 3.40 

74 1 2 3 3 1 4 4 4 4 4 4.00 3 2 3 3 4 3.00 4 4 3 4 4 3.80 

75 2 1 2 1 1 4 2 4 4 4 3.60 2 2 4 4 4 3.20 3 4 4 5 4 4.00 

76 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2.00 2 2 3 2 2 2.20 3 2 3 3 2 2.60 

77 1 1 2 1 1 3 4 3 3 3 3.20 2 3 3 3 3 2.80 4 3 3 4 4 3.60 

78 1 1 1 1 2 5 5 5 5 5 5.00 4 4 5 5 4 4.40 3 4 4 4 4 3.80 

79 1 1 3 1 1 2 3 3 3 3 2.80 2 2 3 3 3 2.60 4 3 2 2 2 2.60 

80 1 1 2 1 1 4 4 4 3 4 3.80 2 2 3 4 4 3.00 4 3 3 3 3 3.20 

81 1 2 1 1 1 4 4 3 4 3 3.60 3 2 4 4 3 3.20 4 3 4 5 5 4.20 

82 1 1 1 1 1 3 4 4 4 3 3.60 2 2 3 4 4 3.00 4 5 5 5 5 4.80 

83 1 1 3 1 1 4 4 4 4 5 4.20 3 3 4 5 4 3.80 5 5 5 5 5 5.00 

84 1 1 2 1 1 3 4 5 4 5 4.20 4 5 5 5 4 4.60 4 5 5 5 4 4.60 

85 1 2 3 1 1 5 3 4 4 4 4.00 4 4 5 4 4 4.20 4 4 5 5 4 4.40 

86 1 1 1 1 1 4 3 4 4 4 3.80 4 4 4 4 4 4.00 4 3 3 3 3 3.20 

87 1 2 3 1 1 4 4 5 4 5 4.40 4 4 4 4 4 4.00 5 4 4 4 4 4.20 

88 1 1 2 1 1 5 3 5 5 5 4.60 3 4 4 4 4 3.80 4 4 4 4 4 4.00 

89 1 2 3 1 1 5 5 3 3 5 4.20 3 3 3 3 3 3.00 5 2 3 2 4 3.20 

90 1 1 1 1 1 4 3 5 5 5 4.40 4 5 5 4 4 4.40 4 3 3 3 3 3.20 

91 1 1 1 1 1 2 3 3 4 3 3.00 4 4 4 4 4 4.00 4 5 5 5 5 4.80 

92 1 1 3 3 2 4 4 4 4 4 4.00 4 4 4 4 4 4.00 5 4 3 3 4 3.80 

93 1 1 2 3 1 4 4 5 5 4 4.40 4 4 5 5 4 4.40 4 4 4 4 4 4.00 

94 1 2 2 1 2 4 4 5 4 4 4.20 3 5 3 3 3 3.40 3 4 4 4 3 3.60 

95 1 1 2 3 1 4 3 5 5 4 4.20 4 5 5 4 5 4.60 4 3 4 4 4 3.80 

96 2 2 3 1 3 4 4 4 4 4 4.00 4 4 5 4 5 4.40 4 5 4 4 4 4.20 



Lampiran 3 Frequencies Identitas Responden 
 

Jenis Kelamin 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Pria  71 74 74 74 

 Wanita 25 26 26 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
Status Perkawinan 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Belum Menikah 68 70.8 70.8 70.8 

 menikah 26 27.1 27.1 97.9 

 Pernah menikah 2 2.1 2.1 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 

 
Tingkat Pendidikan 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid SLTA 48 50.0 50.0 50.0 

 Diploma 21 21.9 21.9 71.9 

 Sarjana 24 25.0 25.0 96.9 

 Pasca Sarjana 3 3.1 3.1 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
Tingkat Pendapatan 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Rp 1.500.000  
– Rp 3.000.00 

53 55.2 55.2 55.2 

 Rp 3.100.000 – Rp 
4.500.000  

27 28.1 28.1 83.3 

 Rp 4.600.000 – Rp 5.000.000 16 16.7 16.7 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
Masa Kerja 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid < 3 tahun 68 70.8 70.8 70.8 

 4-6 tahun 12 12.5 12.5 83.3 

 7-9 tahun 15 15.6 15.6 98.2 

 > 10 tahun 1 1.0 1.0 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  



Lampiran 4 Frequencies Niat Berpindah 
Kerja (Y) 

 

A1 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 5.2 5.2 5.2 

 KS 18 18.8 18.8 24.0 

 S 54 56.3 56.3 80.2 

 SS 19 19.8 19.8 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
A2 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 3 3.1 3.1 3.1 
 KS 16 16.7 16.7 19.8 

 S 57 59.4 59.4 79.2 

 SS 20 20.8 20.8 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
A3 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 4 4.2 4.2 4.2 

 KS 16 16.7 16.7 20.8 

 S 46 47.9 47.9 68.8 

 SS 30 31.3 31.3 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
A4 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 3 3.1 3.1 3.1 

 KS 17 17.7 17.7 20.8 

 S 58 60.4 60.4 81.3 

 SS 18 18.8 18.8 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
A5 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 2 2.1 2.1 2.1 

 KS 20 20.8 20.8 22.9 

 S 54 56.3 56.3 79.2 

 SS 20 20.8 20.8 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  



Lampiran 5 Frequencies Work-Life 
Balance (X1) 

 

B1 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 14 14.6 14.6 14.6 

 KS 17 17.7 17.7 32.3 

 S 46 47.9 47.9 80.2 

 SS 19 19.8 19.8 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
B2 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 18 18.8 18.8 18.8 
 KS 11 11.5 11.5 30.2 

 S 50 52.1 52.1 82.3 

 SS 17 17.7 17.7 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
B3 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 5.2 5.2 5.2 

 KS 21 21.9 21.9 27.1 

 S 39 40.6 40.6 67.7 

 SS 31 32.3 32.3 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
B4 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 3 3.1 3.1 3.1 

 KS 15 15.6 15.6 18.8 

 S 53 55.2 55.2 74.0 

 SS 25 26.0 26.0 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 



Lampiran 6 Frequencies Kompensasi 
(X2) 

 

C1 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1.0 1.0 1.0 

 KS 18 18.8 18.8 19.8 

 S 48 50.0 50.0 69.8 

 SS 29 30.2 30.2 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
C2 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 3 3.1 3.1 3.1 
 KS 21 21.9 21.9 25.0 

 S 48 50.0 50.0 75.0 

 SS 24 25.0 25.0 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
C3 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1.0 1.0 1.0 

 KS 22 22.9 22.9 24.0 

 S 51 53.1 53.1 77.1 

 SS 22 22.9 22.9 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
C4 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 5.2 5.2 5.2 

 KS 17 17.7 17.7 22.9 

 S 42 43.8 43.8 66.7 

 SS 32 33.3 33.3 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  

 
C5 

 

Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 3 3.1 3.1 3.1 

 KS 16 16.7 16.7 19.8 

 S 56 58.3 58.3 78.1 

 SS 21 21.9 21.9 100.0 

 Total 96 100.0 100.0  



Lampiran 7 Reliability & Validitas Niat Berpindah Kerja (Y) 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.841 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

A1 3.91 .769 96 
A2 3.98 .711 96 
A3 4.06 .805 96 
A4 3.95 .701 96 
A5 3.96 .710 96 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item- 
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

A1 15.95 5.334 .691 .796 
A2 15.87 6.195 .475 .852 
A3 15.79 5.156 .704 .793 
A4 15.91 5.602 .688 .798 
A5 15.90 5.589 .681 .800 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.85 8.379 2.895 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

Between People  159.192 95 1.676  
1.202 

 
.310 Within People Between Items 1.279 4 .320 

 Residual 101.121 380 .266 

 Total 102.400 384 .267 

Total  261.592 479 .546 

Grand Mean = 3.97 



Lampiran 8 Reliability & Validitas Work-Life Balance (X1) 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.863 4 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

B1 3.73 .946 96 
B2 3.69 .977 96 
B3 4.00 .871 96 
B4 4.04 .739 96 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item- 
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

B1 15.86 7.739 .638 .848 
B2 15.91 7.286 .711 .829 
B3 15.59 7.570 .765 .813 
B4 15.55 8.545 .672 .839 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

19.59 11.991 3.463 4 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

Between People  227.831 95 2.398  
11.549 

 
.000 Within People Between Items 15.175 4 3.794 

 Residual 124.825 380 .328 

 Total 140.000 384 .365 

Total  367.831 479 .768 

Grand Mean = 3.86 



Lampiran 9 Reliability & Validitas Kompensasi (X2) 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.795 5 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

C1 4.09 .727 96 
C2 3.97 .774 96 
C3 3.98 .711 96 
C4 4.05 .851 96 
C5 3.99 .718 96 

 
Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item- 
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

C1 15.99 5.674 .487 .783 
C2 16.11 5.408 .523 .773 
C3 16.10 5.442 .586 .754 
C4 16.03 4.557 .718 .705 
C5 16.09 5.454 .572 .758 

 
Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

20.08 7.888 2.809 5 

 
ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig 

Between People  149.867 95 1.578  
.863 

 
.486 Within People Between Items 1.117 4 .279 

 Residual 122.883 380 .323 

 Total 124.000 384 .323 

Total  273.867 479 .572 

Grand Mean = 4.02 



Lampiran 10 Regression 
 

 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 Kompensasi (X2), 
Work-Life Balance 
(X1)b 

. Enter 

a. Dependent Variable: Niat Berpindah Kerja (Y) 
b. All requested variables entered. 

 
Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .685a .469 .458 .42617 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Work-Life Balance (X1) 

 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 14.948 2 7.474 41.150 .000b 

 Residual 16.891 93 .182 

 Total 31.838 95  

a. Dependent Variable: Niat Berpindah Kerja (Y) 
b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Work-Life Balance (X1) 

 
Coefficientsa 

 

 
Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 

 
t 

 

 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.067 .346  
.524 

3.088 .003 

Work-Life Balance 
(X1) 

.438 .068 6.432 .000 

Kompensasi (X2) .296 .084 .287 3.521 .001 

a. Dependent Variable: Niat Berpindah Kerja (Y) 

 
Coefficientsa 

 
Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Work-Life Balance 
(X1) 

.860 1.163 

 Kompensasi (X2) .860 1.163 

a. Dependent Variable: Niat Berpindah Kerja (Y) 
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