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BAB V 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian dan analisis yang telah dijabarkan pada bab 

sebelumnya, penelitian yang menguji pengaruh keseimbangan kehidupan kerja, 

stres kerja, dan kompensasi terhadap intensi berpindah dan peran kepuasan kerja 

pada generasi Z di Kota Jakarta dengan jenis kelamin sebagai moderator dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

a. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh signifikan secara positif 

terhadap kepuasan kerja karyawan generasi Z di Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan swasta Kota 

Jakarta, maka semakin tinggi rasa puas mereka atas pekerjaannya. 

b. Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh signifikan secara negatif 

terhadap intensi berpindah karyawan generasi Z di Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan swasta Kota 

Jakarta, maka semakin rendah intensi mereka untuk berpindah pekerjaan. 

c. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan keseimbangan 

kehidupan kerja terhadap intensi berpindah. Hal ini menunjukkan bahwa 

karyawan generasi Z yang memiliki intensi untuk berpindah pekerjaan tidak perlu 
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merasakan kepuasan atas pekerjaannya jika dirasa mereka tidak memiliki 

keseimbangan kehidupan kerja yang baik, begitupula dengan sebaliknya. 

d. Stres kerja berpengaruh tidak signifikan secara negatif terhadap 

kepuasan kerja karyawan generasi Z di Kota Jakarta. Hal ini menunjukkan bahwa 

tinggi atau rendahnya tingkat stres kerja seseorang tidak serta-merta dapat 

menurunkan atau menaikkan kepuasan seseorang atas pekerjaannya, artinya masih 

terdapat variabel lain diluar model yang dapat menjadi faktor kepuasan seseorang 

atas pekerjaannya. 

e. Stres kerja berpengaruh tidak signifikan secara positif terhadap intensi 

berpindah pada karyawan generasi Z di Kota Jakarta. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi tingkat stres yang dirasakan seseorang, belum tentu menyebabkan 

karyawan generasi Z memiliki  intensi yang kuat untuk berpindah. 

f. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan stres kerja terhadap 

intensi berpindah karyawan generasi Z di perusahaan Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa stres kerja  bukan merupakan kondisi penting yang dapat 

memediasi intensi berpindah baik secara tidak langsung (kepuasan kerja) pada 

karyawan generasi Z di perusahan swasta Kota Jakarta 

g. Kompensasi berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap 

kepuasan kerja karyawan generasi Z di perusahaan Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan 

generasi Z yang bekerja di perusahaan swasta Kota Jakarta, maka semakin tinggi 

kepuasan kerja yang dirasakan. 
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h. Kompensasi berpengaruh secara signifikan dan negatif terhadap intensi 

berpindah karyawan generasi Z di perusahaan Kota Jakarta. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi kompensasi yang diterima oleh karyawan generasi Z yang 

bekerja di perusahaan swasta Kota Jakarta, maka semakin rendah intensi 

karyawan untuk berpindah pekerjaan. 

i. Kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan kompensasi terhadap 

intensi berpindah karyawan generasi Z di perusahaan Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja bukan merupakan kondisi penting yang dapat 

memediasi kompensasi dengan intensi berpindah pada karyawan generasi Z di 

perusahaan swasta  Kota Jakarta. 

j. Kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan secara negatif terhadap 

intensi berpindah karyawan generasi Z di perusahaan swasta Kota Jakarta. Hal ini 

menunjukkan bahwa kepuasaan atas pekerjaan yg dirasakan oleh karyawan 

generasi Z yang bekerja di perusahaan swasta Kota Jakarta tidak menjamin 

karyawannya tidak memiliki intensi untuk berpindah pekerjaan. 

k. Jenis kelamin tidak dapat memoderasi hubungan kepuasan kerja 

terhadap intensi berpindah karyawan generasi Z di perusahaan Kota Jakarta. Hal 

ini menunjukkan baik laki-laki maupun perempuan tidak dapat memperkuat 

ataupun memperlemah hubungan kepuasan kerja seseorang terhadap keinginan 

untuk berpindah pekerjaan. 
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5.2 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki keterbatasan dalam proses pengerjaannya, 

keterbatasan penelitian ini dapat dijadikan bahan pertimbangan untuk penelitian 

selanjutnya di masa mendatang. Adapun berikut keterbatasan penelitian ini: 

a. Penyebaran kuesioner yang dilakukan secara online, melalui Google 

Form, memiliki kelemahan tidak adanya keterikatan emosi paham antara 

responden dengan peneliti, sehingga berpotensi untuk terjadi kesalahpahaman. 

b. Sampel pada penelitian ini hanya berjumlah 100 responden yang terdiri 

dari karyawan swasta generasi Z.  

c. Kesulitan dalam mendapatkan porsi yang sama antara karyawan laki-laki 

dan perempuan, sehingga jumlah responden berdasarkan jenis kelamin tidak 

seimbang, responden perempuan mendominasi dibanding responden laki-laki, 

sehingga hal ini berpotensi mempengaruhi hasil penelitian. 

d. Penelitian ini terbatas pada fokus obyek yang diteliti, sehingga penelitian 

ini belum dapat menggambarkan keadaan industri pekerjaan secara menyeluruh. 

5.3 Saran 

Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitian yang sudah 

dijelaskan sebelumnya, terdapat beberapa saran yang dapat disampaikan oleh 

peneliti sebagai berikut: 

a. Berdasarkan keterbatasan penelitian ini, diharapkan peneliti selanjutnya 

dapat melakukan interaksi langsung dengan responden untuk meminimalisir 

kesalahpahaman mengenai kuesioner yang akan diisi. Metode pengambilan 
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sampel yang disarankan untuk digunakan kedepannya dapat berupa wawancara 

langsung dengan responden guna menggali informasi agar mendapati hasil yang 

lebih akurat. 

b. Berdasarkan keterbatasan penelitian ini, diharapkan peneliti selanjutnya 

dapat memperluas cakupan sektor perusahaan yang diteliti serta menambah 

jumlah sampel dalam penelitian. 

c. Berdasarkan hasil penelitian ini, kepuasan kerja belum mampu memediasi 

hubungan keseimbangan kehidupan kerja, stres kerja, dan kompensasi terhadap 

intensi berpindah, sehingga diharapkan peneliti selanjutnya dapat menggunakan 

variabel lain yang lebih berpotensi untuk mempertegas hasil dari pengaruh 

variabel mediasi terhadap hubungan keseimbangan kehidupan kerja, stres kerja, 

dan kompensasi dengan intensi berpindah. 

d. Berdasarkan hasil penelitian ini, jenis kelamin belum mampu memoderasi 

hubungan kepuasan kerja terhadap intensi berpindah, sehingga diharapkan peneliti 

selanjutnya dapat memperluas dan meratakan cakupan responden laki-laki dengan 

perempuan. 

e. Berdasarkan hasil penelitian ini, diharapkan di penelitian yang akan datang 

dapat mengambil sampel lebih banyak lagi apabila melakukan penelitian pada 

industri perusahaan heterogenitas. 
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