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HUBUNGAN JOB-RELATED FACTORS DAN WORK-LIFE BALANCE
TERHADAP KEPUASAN KERJA PADA PEKERJA GENERASI
MILENIAL

ABSTRAK

Studi menemukan bahwa pekerja generasi milenial, yaitu seseorang yang
lahir pada rentang tahun 1981 dan 2000, memiliki kebutuhan dan preferens
pekerjaan unik yang berkaitan dengan kepuasan kerja yang mereka rasakan. Gaya
hidup mereka dengan kebutuhan penggunaan internet yang tinggi serta kebutuhan
akan pengakuan, bisa sga terkait dengan perilaku kerja dan kepuasan kerja
tersebut. Penelitian ini menguji hubungan antara job-related factors, yang
meliputi waktu kerja, pendapatan, status jabatan, masa kerja, dukungan atasan,
dukungan organisasi, dan nila pekerjaan; dan work-life balance terhadap
kepuasan kerja pada pekerja milenial. Hal ini didukung kondisi bahwa di
Indonesia, saat ini lapangan kerja didominasi oleh generasi milenial, yang
diyakini sebagai generasi yang lebih mengharga work-life balance dibandingkan
generas lainnya. Desain penelitian yang digunakan adalah deskriptif-konklusif.
Pengambilan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner secara online untuk
mempelgari 203 orang pekerja dalam rentang usia 20-38 tahun, dan telah bekerja
sekurang-kurangnya selama 1 tahun di berbagai sektor pekerjaan di Indonesia
Andisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
digunakan untuk mengolah data dan menguji hipotesis yang digjukan. Hasil dari
penelitian ini menunjukkan bahwa beberapa job-related factors berhubungan
dengan work-life balance dan kepuasan kerja, meskipun beberapa lainnya tidak.
Seperti yang diperkirakan, work-life balance juga memengaruhi kepuasan kerja
pada pekerja generasi milenia. Hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagal
rekomendasi bagi penerapan kebijakan agar mampu meningkatkan work-life
balance dan kepuasan kerja pada generasi milenial.

Kata kunci : job-related factors, kepuasan kerja, pekerja generasi milenial,
work-life balance.
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EXAMINING THE INFLUENCE OF JOB-RELATED FACTORS AND
WORK-LIFE BALANCE ON MILLENNIAL WORKERS’ JOB
SATISFACTION

ABSTRACT

Previous studies found that millennial workers, or also called Gen Y
(someone who was born between 1981 and 2000), have unique needs and job
preferences which relate to their job satisfaction. The millennials’ lifestyle with
high internet engagement and need for recognition, may be related to their
working behaviour and job satisfaction itself. This study examines the influence of
job-related factors, which include working time, income, supervisory status,
tenure, supervisory support, organizational support, and job value; and work-life
balance to the millennial workers’ job satisfaction. This is supported by the
condition that in Indonesia, the workforce was dominated by the millennial
generation, which believed as the generation that values work-life balance better
than other generations. This research is conclusive descriptive designed and uses
a non-probability sampling technique. An online survey is adopted to study 203
millennial workers, in the age range of 20-38 years and have been working at
least in the last one year, in various working place in Indonesia. Partial Least
Squares Sructural Equation Modeling (PLS-SEM) analysis is used to analyze the
data and test the proposed hypothesis. The result of this study shows that several
job-related factors are related to work-life balance and job satisfaction, although
some others do not. As expected, work-life balance also comes as an effect of job
satisfaction on millennial workers. The result of this study will recommend some
policy that fits millennial workers to achieve better work-life balance and job
satisfaction.

Keywords : job-related factors, job satisfaction, millennial workers, work-life
balance.



(Halaman ini sengaja dikosongkan)



KATA PENGANTAR

Puji syukur penulis panjatkan kepada Tuhan Yang Maha Esa yang telah
melimpahkan rahmat-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan penelitian yang
berjudul “Hubungan Job-related Factors dan Work-life Balance terhadap
Kepuasan Kerja pada Pekerja Generasi Milenial” dengan baik dan sesual
dengan prosedur yang ada.

Skripsi ini merupakan syarat untuk menyelesaikan pendidikan Program
Sarjana (S1) Departemen Mangemen Bisnis, Fakultas Bisnis Mangemen dan
Teknologi, Institut Teknologi Sepuluh Nopember Surabaya. Selama pembuatan
skripsi ini tentunya penulis mendapatkan banyak dukungan dan bantuan dari
berbagai pihak. Oleh karena itu, penulis memohon izin kepada pihak-pihak yang
bersangkutan untuk mengucapkan banyak terima kasih atas segala bentuk
dukungan baik berupa fisik maupun moril yang telah diberikan. Adapun berbagai
pihak yang telah membantu dalam penyelesaian penelitian ini antara lain adalah
sebagal berikut:

1. Bapak Imam Bahagi, ST. M.Sc, Ph.D selaku Kepaa Departemen
Mangjemen BisnisITS
2. Bapak Nugroho Priyo Negoro, S.T., SE., M.T. selaku Sekretaris Departemen

Mangjemen BisnisITS

3. Bapak Berto Mulia Wibawa, S.Pi., M.M selaku Kepala Program Studi
Sarjana Departemen Mangjemen BisnisITS

4. Ibu Dr. Ir. Janti Gunawan, M.Eng.Sc, M.Com.IB selaku dosen pembimbing
penulis yang telah memberikan masukan, bimbingan, kritik dan saran serta
motivasi yang luar biasa kepada penulis.

5. Bapak dan Ibu Dosen tim penggar di Departemen Mangemen Bisnis ITS
yang telah memberikan banyak ilmu pengetahuan bagi penulis selama proses
perkuliahan, terutama Ibu Ninditya Nareswari dan Ibu Nurul Makiyah yang
telah memberikan masukan dan saran kepada penulis selama proses
pengerjaan penelitian.

6. Seluruh civitas akademika Departemen Mangemen Bisnis ITS yang telah

banyak membantu dan mempermudah proses administrasi penelitianini.



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Kedua orang tua dan keluarga penulis, Bapak Sutrisno, Ibu Adlikah, Ferry
Fitriani, Irfan Kurniawan dan Zumrotul Fuadiyah yang selalu memberikan
do’a, dukungan, nasihat, dan semangat bagi penulis hingga saat ini.
Sahabat-sahabat penulis, Clarisha Melciana, Siti Mariyati dan Darul Husni
yang selau menemani, mendukung dan menyemangati penulis selama
pengerjaan skripsi.
Teman dalam suka duka, Mia Aulia Rahmah Dani. Terima kasih telah
menularkan semangat dalam keseharian penulis.
Lalitadevi, Yusuf Bargja, Michael Herianto, Azmi Maulidya, Fauzan Fikri
dan Dimas Randy Kamagjaya. Terima kasih telah menjadi rekan seperjuangan
yang sangat menyenangkan!
Galuh Indra Wijaya, Wildan Ibnu, lin Safaatin, Selen Azizah dan Bangkit
Nata Satria. Terima kasih telah menjadi rekan organisasi yang memberikan
kesan bagi penulis.
Teman-teman Rhekara dan keluarga mahasiswa Mangjemen Bisnis ITS yang
telah memberikan banyak pengalaman dan kenangan yang berharga.
Para responden yang telah berkenan meluangkan waktu dan membantu dalam
pengisian kuesioner penelitian.
Semua pihak yang tidak bisa disebutkan satu-persatu atas segala sumbangsih
dan bantuannya kepada penulis selama proses penyusunan penelitian.
Dan terakhir, untuk Ibu ku yang terkasih. Terima kasih atas perhatian, do’a,
kasih sayang dan cinta yang luar biasa. Terimakasih atas segalanya.

Besar harapan penulis semoga skripsi ini dapat bermanfaat dalam

pemahaman keilmuan Sumber Daya Manusia. Penulis menyadari masih banyak

kekurangan dalam penédlitian ini. Oleh karena itu, Penulis sangat mengharapkan

saran dan kritik sehingga dapat menyempurnakan isi dari penelitian ini.

Surabaya, Juli 2019

Penulis



DAFTARIS

LEMBAR PENGESAHAN ...ttt [
ABSTRAK .ottt sttt sttt et ne e s i
AB ST RA CT et e be e sre e e ae e e anreeeanes \
KATA PENGANTAR oottt et snnee s vii
DN e I G 1SS iX
DAFTAR GAMBAR ..ottt Xiii
DAFTAR TABEL ..ttt XV
DAFTAR LAMPIRAN ...ttt XVii
BAB | PENDAHULUAN ..ottt 1
O I g =T == o PSS 1
1.2 RUMUSAN MaSAlAN.... ..o 7
1.3 TUJUBN PeNElIIAN ......coeiiieieceeeeee et 7
1.4 Manfaal PeN@litian.......ccociiiiiininiieee e 7
1.5 Ruang LingKup Penelitian .........ccccoveieiieieeie e 8
151 Bal@SAN......ciiiiiiiiiie ittt 8
152 ASUMS ..ottt sttt et sae e e e saeenne s 8
1.6 Sistematika PenuliSan. ... 9
BAB |1 TINJAUAN PUSTAKA ..ottt 11
2.1 Generasi Milenial.........ccooeeiiiiiieie s 11
2.2 WOrK-life BAlanCe.........coiiriiiieeeeeee e 13
2.2.1 Definisi dan Penerapan Work-life Balance..........cccccceevevevcevieenene. 13
2.2.2 Dimensi Work-life Balance............ccocuveveninenienieene e 14
2.3 Job-related FaCtOrS ......cooiieeeeee e 15
2.3 1 WaKIU KA.ttt e s 16
2.3.2  Pendapalan .......cccooeerierieine e 17
2.3.3  SEAUS JADALAN. .....ceiiiicerieee e 19
PR \V = - U = o - VOSSR 19
2.3.5 DUKUNGAN ALBSAN. ......oiiiiirieree e ee e 20
2.3.6  DUKUNQGAN OrganiSaSi........ceeuereerreerreseesseessesseesseessesseesseessesseesseessenns 20
2.3.7  Nilal PEKEIfaaN.......ccoceieeiireieeceeeee s 20
R = o0 S g = - TSP 21



24.1 Definis Kepuasan Kera ... e 21

2.4.2 Dimens Kepuasan Kerfa.......ccoeeririenieeieneeseesiesiee e seee e 22

2.5  Penditian TerdahUlU ........cccooiviiinineeeeee s 23
2.6 RESEAICH Gap ...ccviceeciesie e 27
BAB 1l METODOLOGI PENELITIAN oot 29
3.1 Diagram Alir PENElitian .........cccoiiiiiiiiii e 29
3.1.1 Waktu dan Tempat Penelitian .........cccccevvveeveenecie e 31

3.2 DeSaiN PeNElitiaN......ccocoiiiiiiiesisienee e 31
321 JeNiSPENElitian......ccceeiieiieie e e 31

3.2.2 Datayang DibutuhKan............ccccooiriinieiinn e 31

3.3 Definisi Operasiona Variabel Penelitian..........ccccevveveceeveececeenece e 32
3.4 Mode dan Pengembangan Hipotesis Penelitian..........cccccceveevvnceneccinnnenne 36
3.5 Teknik Perancangan KUESIONEY .........cceeiereerernienienieeie s 39
351  SKaAlaPengUKUIaN..........coooirieiierieeeesee et 40

352 PO TES ..ovieieeeeeee e 42

3.6  Teknik Pengumpulan Data..........cccccereeiieiieeieeie e 42
3.7 Populasi dan Sampel Penelitian ..........cccccieeieriinineee e 43
3.8 Teknik Pengolahan dan AnaliSiSData........cccceevereeieriieneeneeeeeeseeie s 45
3.8.1 Pemilihan RESPONAEN.......ccoiiiiiiirieie e 45

3.8.2 ANaAiSISDESKIIPLIT....ccceiieieeeesiee e 45

3.8.3 ANaiSiS Crosstals........cccuriririiiieriere e 46

3.8.4 Uji Vaiditasdan Reliabilitas.........cccccoevrirenieniniineiesesese s 47

3.85 Uji ASUMS KIBSIK ..ccueiiiieiiiicicieiee e 47
3.8.6 Anaisis Partial Least Squares Sructural Equation Modelling (PLS-
SEM) et 49

BAB IV PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN .....c.ccoeeviee e, 55
4.1 PengumpUlan Data.......ccccoceiieniieiieniesieeiiesee st 55
411 DataPilot TESE. ..o 55

4.1.2 DataPenalitian ......ccccoeiriiicesere e 56

4.2 Pengolanan DataL.........ccoceevuiriiniieiieniesee et s 57
4.2.1 DataProfil RESPONAEN .......covviiiiiieieeeesee e 57

4.2.2 AnaliSiISDESKIIPLIT.....cccoieceee e 67



A4.2.3 ANAISIS CrOSStADS ... nnnns 72

4.24 AndisisVariabel KOMPOSIt........ccoooiiiniinininieesesee e 76
4.2.5 Uji Vaiditasdan Redlibilitas.........ccccoovrineiinineiniieeceeeee, 77
4.2.6 Uji ASUMS KIASIK.....coveeiiiiieieiiieseeeese e 78
427 ANAISISPLS-SEM ...t 80
4.3 Pembahasan Hipotesis Penelitian .........cccocveeeieeienieneeesesee e 85
4.3.1 Hipotesis 1a dan 1b (Waktu Kerja Berpengaruh terhadap Work-life
Balance dan Kepuasan Kerja)........ccovveveereninseenesieeseese e seeneens 85

4.3.2 Hipotesis 2a dan 2b (Pendapatan Berpengaruh terhadap Work-life
Balance dan Kepuasan Kerja).........ccvereeneninnenneniie e 86

4.3.3 Hipotesis 3a dan 3b (Status Jabatan Berpengaruh terhadap Work-life
Balance dan Kepuasan Kerja)........cccvveveerenieneenesieseese e seeneens 88

4.3.4 Hipotesis 4a dan 4b (Masa Kerja Berpengaruh terhadap Work-life
Balance dan Kepuasan Kerja).........cceereeneninneenenien e 89
4.3.5 Hipotesis 5a dan 5b (Dukungan Atasan Berpengaruh terhadap Work-
life Balance dan Kepuasan Kerja) ........c.ccvveveeeeneeinseeseeseeseennens 91
4.3.6 Hipotesis 6a dan 6b (Dukungan Organisasi Berpengaruh terhadap
Work-life Balance dan Kepuasan Kerja) ........c.ccoccereieenencenneeeene 92
4.3.7 Hipotesis 7a dan 7b (Nilai Pekerjaan Berpengaruh terhadap Work-
life Balance dan Kepuasan Kerja) ........c.cccvvevveeeneeieseeseesieseennns 93

4.3.8 Hipotesis 8 (Work-life Balance Berpengaruh terhadap Kepuasan

= ) USRS 95

4.4  IMPliKasi Man@erial ........ccooooieeiirieiiereee e e 95
4.4.1 Implikas terhadap OrganiSasi .........cccceeveereeiesiereeeseese e 96

BAB V SIMPULAN DAN SARAN .....ccot ittt 103
5.1 SIMPUIBN ...ttt sttt s nae e e neenne s 103
SIS - o SR 104
DAFTAR PUSTAKA .ottt st 107
TENTANG PENULIS......ooieceeeeser ettt 151

Xi



(Halaman ini sengaja dikosongkan)

Xii



DAFTAR GAMBAR
Gambar 1. 1 Tingkat Partisipasi Angkatan Kerja di Indonesia, Menurut Jenis

Kelamin, 2013-2017 ......ccocuieieeerienieesiesieese e seesesne e 3
Gambar 2.1 Model Penelitian Wu et al (2013)......ccccveeeieeiieieresese e 16
Gambar 3. 1 Diagram Alir Penelitian ........cccooveeiieiiiece e 29
Gambar 3. 2 Model Penelitian ... 36
Gambar 4. 1 Frekuensi USia RESPONTEN .......ccveeeveerieeieseesie e 59
Gambar 4. 2 Jenis Kelamin ReSPONAEN ........cccoviiieeienienieeeee e 60
Gambar 4. 3 Status Pernikahan Responden ............coceeceeeeneninneenesesee e 61
Gambar 4. 4 Pendidikan Terakhir Responden ..........ccccccvveveeceveeneece e 61
Gambar 4. 5 Sektor Pekerjaan ResSpoNden..........ccccceveeeeieeneccieseese e 62
Gambar 4. 6 Domisili Responden berdasarkan Pulau..............cccccovevieiieiiiennnenne 63
Gambar 4. 7 Waktu Kerja Responden...........ccooeeveeieneneeneee e 64
Gambar 4. 8 Pendapatan ReSpONdeN...........c.ccveeveereeie e 65
Gambar 4. 9 Status Jabatan ReSPONAEN ........cccvecveveerieeeceere e 65
Gambar 4. 10 Masa Kerja Responden..........ccceeiveerenineenieee e 66
Gambar 4. 11 Hasil Crosstal 1.......ccoveeiiiiieeeeereeees e s 72
Gambar 4. 12 Hasil Crosstab 2.........cocoiiiiievinneseee e 74
Gambar 4. 13 Hasil Crosstabs 3 ........ccoiiiiiiiirnesee e 75
Gambar 4. 14 Model Penelitian yang DiujiKan..........ccoccooeieninnenienieneereeee 84

Xiil



(Halaman ini sengaja dikosongkan)

Xiv



DAFTAR TABEL

Tabel 1. 1 Jumlah Tenaga Kerjadi Indonesia berdasarkan Golongan Umur ......... 5
Tabel 2. 1 Ringkasan Kgjian Pustaka tentang Work-life Balance......................... 25
Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel ... 33
Tabel 3. 2 Pengembangan HipotesisS 1a-3D.......cocvveeiiriiniiieeeeeee e 37
Tabel 3. 3 Pengembangan HipotesiS4a-6b...........cccevvevevieevecce e 38
Tabel 3. 4 Pengembangan HipoteSiS 7a-7h........ccocvevvececceese e 39
Tabel 3. 5 Skala Pengukuran dalam Penelitian...........ccccoviieriinnnnieneeee 40
Tabel 3. 6 Skala Likert dalam Penelitian ..........ccocoevveniniiniieiere e 41
Tabel 3. 7 Analisis Distribusi FrekKUenSi ... 46
Tabel 3. 8 Variabel yang Digunakan dalam Analisis Crosstabs..............ccccuenee... 47
Tabel 4. 1 Perbaikan Item Pertanyaan...........ccocoeeerenieie e 56
Tabel 4. 2 Data Penelitian yang Diperoleh ........ccooeieeiineneeseeeseee e 57
Tabel 4. 3 Data Profil ReSpONEN ..........cccvveevieececceee e 58
Tabel 4. 4 Analisis Deskriptif Sub Variabel Dukungan Atasan............ccccccevenee.. 68
Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Sub Variabel Dukungan Organisasi..............c....... 68
Tabel 4. 6 Analisis Deskriptif Sub Variabel Nilai Pekerjaan............ccocooeeeviennee. 69
Tabel 4. 7 Analisis Deskriptif Variabel Work-life Balance..........ccccccecceveeviennee. 70
Tabel 4. 8 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja.........ccceeeevveceveenieennene 71
Tabel 4. 9 Analisis Deskriptif Variabel KOmMpPoSit........ccooveeveeiinienenieneeneeee 76
Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas dan Redlibilitas Data Pendlitian............c.ccc.c....... 78
Tabel 4. 11 Nilai Composite Realibility.........ccceeveeeririe e 80
Tabel 4. 12 Nilai Average Variance Extracted (AVE) .....cccoovevveeeveeve s, 81
Tabel 4. 13 Nilai Cronbach’s Alpha........c.ooeeiiriie e 82
Tabel 4. 14 Hasil Pengujian HIPOtESIS........coeeiiriinieeeie e 83
Tabel 4. 15 Implikasi Mangjerial ..........ccoceveeieiieiece e 100

XV



(Halaman ini sengaja dikosongkan)

XVi



DAFTAR LAMPIRAN

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian..........cccoceveeiecieeneese e 113
Lampiran 2 Uji Vaiditas dan Realibilitas............cccoceevvnienecin e 119
Lampiran 3 Uji MiSSING Data ........ccoooeeieriiniieienie e 123
= 0] o ] = I A oo = PRSI 125
Lampiran 5 Demografi ReSPONEN .........cccceiieieiiececeeeese e 129
Lampiran 6 Uji NOrMalitaS .......cccoecerieieeieeseeie e 131
Lampiran 7 Uji LINEAIIES........coiirierieeieeeseeie et 137
Lampiran 8 Uji HeteroskedastiSItas..........cuuieererierenieneeseeie e 139
Lampiran 9 Model Pendlitian AWal .........cccoveievieveeiesecceee e 141
Lampiran 10 Model Penelitian Perbaikan............cccooevvrceneeie e 143
Lampiran 11 Hasil Outer LOAdiNg ......cccceeeererrieriereeienee e 145
Lampiran 12 ANaliSISPLS-SEM ......cooiiiiiiee e s 147
Lampiran 13 DOKUMENLESI ........cceeeerieerieeieseesieseesieeeeeseesseeseesseesseesesseessesneesees 149

XVii



(Halaman ini sengaja dikosongkan)

XViii



BAB |
PENDAHULUAN

Bab ini menjelaskan dan menguraikan mengena latar belakang untuk
menggambarkan kondisi yang mendasari penelitian, rumusan masalah, tujuan
penelitian, manfaat dari hasil penelitian, ruang lingkup penelitian yang terdiri atas
batasan dan asumsi, serta sistematika penulisan yang menjelaskan secara singkat
Setiap bab.

1.1 Latar Belakang

Pekerja sebagai sumber daya manusia (SDM) perusahaan merupakan aset
yang berkontribus terhadap pencapaian kinerja perusahaan. Untuk mampu
menghasilkan kinerja optimal, maka seorang pekerja harus menyenangi dan
merasa puas terhadap pekerjaannya. Hal ini menjadikan kepuasan kerja tumbuh
menjadi hal yang penting untuk diteliti dalam pengelolaan sumber daya manusia
dalam mendorong peningkatan kepuasan kerja.

Studi yang dilakukan olen Western Electric, bahwa peningkatan
produktivitas pegawal berkaitan dengan semakin tingginya kepuasan kerja yang
dirasakan, dibuktikan dengan uji di Relay Assembly Test Room. Ketika seorang
pekerja mengatakan dia puas dengan pekerjaannya, pada dasarnya dia mengatakan
bahwa kebutuhannya terpenuhi sebagai akibat dari memiliki pekerjaan tersebut,
atau sgauh pekerjaan tersebut memberi apa yang dia inginkan (Shockley &
Singla, 2011). Hal ini mengindikasikan bahwa kepuasan kerja yang tinggi akan
menekan tingkat turnover dan absensi menjadi lebih rendah, karena pekerja
memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan yang dapat memenuhi kebutuhan
dan keinginan pribadinya.

Kepuasan kerja mewakili perasaan evaluatif pekerja mengenai pekerjaanya
(Wu et al., 2013). Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai sebuah keterikatan
afektif seseorang terhadap pekerjaan yang dilihat secara keseluruhan (Ali, 2010).
Kepuasan kerja dapat dikaitkan dengan perilaku yang ditunjukkan oleh pekerja
serta pengaruh dari hasil pekerjaannya bagi keberlangsungan perusahaan dan bagi
pekerja tersebut secara pribadi. Dalam pekerjaan terdapat beberapa aspek yang
memengaruhi keterikatan afektif pekerja dan hasil kinerja, begitupun juga dengan
kepuasan kerja. Kepuasan pekerja atas pekerjaannya dipengaruhi oleh work-life



balance (Losoncz & Bortolotto, 2009) dan juga kondisi dari lingkungan kerja
(Lambert et al., 2006) yang terdiri atas beberapa aspek seperti waktu kerja,
pendapatan, status dan jabatan, serta aspek-aspek lain yang dapat dikategorikan
dalam job-related factors (faktor-faktor terkait dengan pekerjaan).

Memiliki peran ganda sebagai pekerja dan anggota dalam keluarga, baik
pria maupun wanita rentan terhadap konflik di lingkungan kerja yang diakibatkan
oleh kesenjangan pekerjaan dan kehidupan berkeluarga (work-life conflict), yang
merupakan salah satu hal yang memengaruhi performa organisasi (Beauregard &
Henry, 2009). Hal ini menjadikan kapasitas untuk mampu menyeimbangkan
keduanya menjadi penting dalam mencapa kesgjahteraan bagi tenaga kerja (Wu
et al., 2013) yang dinyatakan melalui kepuasan kerja. Istilah work-life balance
bukan berarti seseorang mencurahkan waktu dalam jumlah yang sama untuk
pekerjaan dan peran lainnya dalam kehidupan, namun kemampuan untuk
melaksanakan peran-peran tersebut dengan baik.

Selain work-life balance, salah satu aspek yang juga berpengaruh terhadap
kepuasan kerja adalah aspek-aspek yang berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri,
atau yang dalam penelitian ini disebut sebagai job-related factors. Job-related
factors merupakan kumpulan dari beberapa faktor di lingkungan kerja yang
meliputi waktu kerja, pendapatan, status jabatan, masa kerja, dukungan atasan dan
organisas serta nilai pekerjaan. Beberapa faktor diantaranya seperti waktu kerja,
status pengawasan, pendapatan, dan masa kerja mungkin berkorelasi dengan
work-life balance (Wu et al., 2013). Hal tersebut senada dengan hasil penelitian
oleh Losoncz & Bortolotto (2009), bahwa adanya work-life balance yang rendah
salah satunya diakibatkan oleh panjangnya waktu kerja dan beban kerja yang
berlebihan, menjadikan pekerja kekurangan waktu dan energi untuk kehidupan
pribadi dan keluarga sehingga konflik dapat terjadi.

Masih dalam Losoncz & Bortolotto (2009), disebutkan pula bahwa status
pengawasan atau status jabatan juga berkontribusi terhadap pencapaian work-life
balance. Hal ini dikarenakan pada pengawas, yang bertanggung jawab atas lebih
banyak pekerjaan, tekanan, dan konten kerja, biasanya memiliki pendapatan yang
lebih tinggi daripada bawahannya, dimana mungkin telah menurunkan work-life

balance. Mengena lamanya masa kerja, seorang pekerja dengan masa kerja lebih



lama di sebuah posisi akan sangat mungkin lebih berpengalaman dalam pekerjaan
karena telah menyesuaikan diri dengannya, sehingga memiliki kondisi work-life
balance yang lebih baik. Selain itu, dukungan dari atasan juga sebaiknya
didukung dan diperkuat oleh penerapan budaya organisasi yang meyakinkan
pekerja bahwa organisasi tersebut mendukungnya untuk mencapai keseimbangan
kehidupan-kerja yang baik (Ayuningtyas & Septarini, 2013).

Di Indonesia, tingkat partisipasi pria dan wanita dalam lingkungan kerja
memiliki perbedaan yang cukup signifikan, dimana pada pria memiliki tingkat
partisipas rata-rata di atas 80 persen, sedangkan wanita bergerak secara fluktuatif
Badan Pusat Statistik “Tingkat
Partisipasi Angkatan Kerja di Indonesia menurut Jenis Kelamin Tahun 2013-
2017”) seperti terlihat pada Gambar 1.1.

di sekitar persentase 50 persen (Sumber :
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Gambar 1. 1 Tingkat Partisipasi Angkatan Kerjadi Indonesia, Menurut Jenis
Kelamin, 2013-2017
Sumber : (Badan Pusat Statistik, 2017)

Berdasarkan grafik tersebut, dapat diketahui bahwa persentase tingkat
partisipasi angkatan kerja (TPAK) di Indonesia pada periode tahun 2013-2017
berada pada rentang 80 persen untuk pria dan 50 persen untuk wanita. Pada tahun
2017, TPAK pria memiliki persentase sebesar 82,51 persen dan mengalami
peningkatan secara cukup signifikan sebesar 0,54 persen dibandingkan tahun
sebelumnya. Sehingga dapat diartikan bahwa dalam 100 orang pria di Indonesia,



82 orang di antaranya merupakan angkatan kerja. Peningkatan tersebut juga
terjadi pada TPAK wanita pada tahun 2017 namun dengan persentase yang hanya
sebesar 0.12 persen dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Pada tahun 2016
TPAK wanita sebesar 50,77 persen, sedangkan pada tahun 2017 persentase
tersebut meningkat menjadi 50,89 persen. TPAK terendah pada pria dalam
periode tersebut terdapat pada tahun 2016, sedangkan pada wanita terdapat pada
tahun 2015. Namun tidak dapat dikatakan bahwa secara jumlah TPAK tersebut
mengalami penurunan ketika persentasenya menurun, hal ini dikarenakan
populasi penduduk Indonesia yang selau mengalami peningkatan secara
signifikan.

Seiring dengan semakin meningkatnya jumlah rumah tangga yang memiliki
penghasilan ganda, maka akan semakin meningkat pula kebutuhan pria maupun
wanita di dalamnya untuk mampu menyeimbangkan kehidupan pribadi dan
pekerjaan. Dalam Wu et al. (2013), Higgins, et al mengungkapkan bahwa
implikasi dari gender pada kemampuan para pekerja untuk memiliki kapabilitas
dalam menyeimbangkan pekerjaan dan kebutuhan keluarga tetap signifikan.
Daam hal tersebut gender berperan sebagai moderator yang memengaruhi
perseps terhadap konflik, kemampuan untuk menangani konflik dan perwujudan
atas perasaan terhadap konflik. Dinyatakan pula bahwa wanita mengalami kendala
yang cukup banyak saat mencoba menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan
keluarga mereka. Hal ini berkaitan dengan waktu yang kurang cukup, tidak
adanya dukungan suami dalam menyelesaikan kebutuhan rumah tangga, norma
dan budaya yang berlaku, dan gender bias yang hingga kini masih ada di tempat
kerja (Rehman & Roomi, 2012).

Berbanding terbalik dengan wanita, pria memiliki ekspektasi pribadi
terhadap karir dan peran dominan dalam keluarga (sebaga suami dan/atau ayah)
yang menjadikan mereka menghadapi work-life balance secara lebih rumit (Evans
et al., 2013). Pada keluarga dengan istri yang tidak bekerja, pria menghabiskan
lebih banyak waktu di tempat kerja (melakukan lebih banyak pekerjaan) sebagai
bentuk kompensasi atas penurunan pendapatan keluarga akibat istri yang
meninggalkan pekerjaan untuk merawat anak-anak. Watts (2009) mengemukakan
bahwa hal tersebut sejalan dengan kepercayaan terhadap norma dan budaya yang



berlaku, dimana wanita cenderung masih dianggap tabu untuk bekerja dan
diutamakan untuk menghabiskan lebih banyak waktu di rumah bersama dengan
anak-anak mereka.

Tabd 1. 1 Jumlah Tenaga Kerjadi Indonesia berdasarkan Golongan Umur

Golongan Umur  Agustus2016  Agustus2017  Agustus 2018

15-19 4.472.447 5.142.340 4.535.840
20-24 12.407.611 10.997.685 12.193.700
25-29 14.420.691 13.005.071 14.734.238
30-34 14.830.082 15.048.964 15.020.799
35-39 15.021.162 17.202.398 15.487.246
40 - 44 14.433.676 14.276.271 15.146.393
45 - 49 12.877.326 13.660.154 13.885.716
50 - 54 10.803.519 11.394.107 11.678.285
55-59 8.348.022 8.814.593 8.915.449
60 + 10.797.437 11.480.840 12.407.284
Total 118.411.973 121.022.423 124.004.950

Sumber : (Badan Pusat Statistik, 2018)

Saat ini tenaga kerja di Indonesia didominasi oleh generasi milenial seperti
yang ditampilkan pada Tabel 1.1 di atas. Dari 124.004.950 orang pekerja per
Agustus 2018, pekerja generasi milenial yang berada pada rentang usia 20-39
tahun berjumlah 57.435.983 atau sebesar 46,31 persen dari keseluruhan pekerja
yang ada di Indonesia. Persentase tersebut menurun dari dua periode sebelumnya
yaitu pada Agustus 2016 dan Agustus 2017 dengan masing-masing persentase
sebesar 47,86 persen dan 46,48 persen. Namun dengan persentase sebesar 46,31
persen maka sudah dapat dipastikan bahwa generasi milenial telah mendominasi
dibandingkan dengan pekerja dari tiga generasi lain, yaitu generasi baby boomer
(60+ tahun), generasi X (40-59 tahun) dan generasi Z (15-19 tahun) yang
memiliki persentase masing-masing sebesar 10 persen, 40 persen dan 3,6 persen.

Adanya perubahan komposisi lingkungan kerja tentu akan memengarunhi
konsep dari work-life balance kedepannya, terutama bila dikaitkan dengan pelaku
di lingkungan kerja tersebut. Menjadi generass yang akan mendominasi
lingkungan kerja di Indonesia, generasi milenial dianggap lebih menghargai
adanya work-life balance karena memiliki pedoman bahwa mereka tidak hidup
untuk bekerja, melainkan bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidup. Generasi
milenial, atau yang juga seringkali disebut sebagai Generasi Y (disingkat Gen-Y)
merupakan generasi yang terlahir pada rentang waktu 1981 sampai 2000 (Wong et



al., 2017). Karakas, Manisdligil, & Sarigollu (2015) menyebutkan bahwa generasi
ini ditandai sebagai pengguna data seluler dan platform global yang memiliki
kecenderungan untuk bersosialisasi dan belgjar di internet, mengonsumsi dan juga
memproduksi informasi digital.

Berbeda dari generasi-generasi sebelumnya, milenial ingin dapat menikmati
pekerjaan mereka tapi tidak membiarkan pekerjaan tersebut membatas
kehidupannya; dengan kata lain, mereka menginginkan kehidupan yang seimbang
(Karakas et al., 2015). Mengutamakan keseimbangan dalam hidup, generas
milenial seringkali bersikap pemilih dalam berbagai hal, termasuk pula dalam
pekerjaan. Mereka bahkan dianggap tidak loyal pada perusahaannya karena selalu
memiliki intensi untuk mencari tempat kerja yang lebih sesuai dan dapat
memenuhi standar pribadinya (Oktadianti et al., 2016). Senada dengan hasil
sebuah studi, yang menyatakan bahwa sebagian besar milenia bertahan pada
perusahaan tidak lebih dari 4 tahun. Mereka seringkali berpindah dari satu
perusahaan ke perusahaan lain untuk mencapai standar bahwa mereka dibutuhkan
oleh beberapa tempat kerja (Purwandi, 2016). Hal-hal inilah yang kemudian
mendorong perusahaan sebagal penyedia lapangan pekerjaan untuk membenahi
dan memperbaiki kebijakan perusahaan agar sesuai atau mendekati standar hidup
para pekerjadari generasi milenial ini.

Berbicara mengenai generasi milenial, tentunya penting untuk mempel gjari
lingkungan kerja yang mereka minati. Industri digital merupakan industri yang
lekat dengan generasi milenial, dimana sebagian besar dari perusahaan-
perusahaan start-up di Indonesia dirintis dan didirikan oleh kalangan generasi ini
(Kemenperin, 2019). Hal ini dapat dikatakan wajar karena generasi milenia
merupakan generasi yang terpapar oleh perkembangan teknologi sehingga mereka
menjadi lebih fasih dan menguasai teknologi lebih baik dibandingkan dengan
generasi-generasi sebelumnya (Oktadianti et al., 2016). Perkembangan teknologi
yang dimaksud dalam hal tersebut salah satunya yaitu perubahan disket menjadi
flash disk yang sangat fenomenal kalaitu bagi generasi ini.

Penelitian mengenai job-related factors dan work-life balance telah
dikembangkan oleh Wu et al. (2013), namun penelitian tersebut belum dilakukan

dan diteliti pada generass milenial. Oleh karena itu, penelitian ini akan



mengonfirmas penelitian tersebut untuk mengeksplorasi hubungan kedua variabel
di atas terhadap kepuasan kerja dengan ruang lingkup penelitian yang berbeda.
Penelitian ini akan dilakukan untuk meneliti karakteristik generasi milenial

sebagai pelaku yang mendominasi |apangan pekerjaan di Indonesia.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan uraian kajian masalah secara empiris dan teoritis di atas, maka
rumusan masalah yang diselesaikan dalam penelitian ini antaralain, yaitu:

1) Bagaimana hubungan job-related factors yang meliputi waktu Kkerja,
pendapatan, jabatan, masa kerja, dukungan atasan dan organisasi, serta nila
pekerjaan terhadap work-life balance pada pekerja generasi milenia ?

2) Bagaimana hubungan job-related factors terhadap kepuasan kerja yang
dimiliki oleh pekerja generasi milenia?

3) Bagaimana hubungan work-life balance terhadap kepuasan kerja pada
pekerja generasi milenial?

1.3 Tujuan Pendlitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang diharapkan dapat
tercapal melalui penelitian ini adalah :

1) Mengidentifikasi hubungan job related factors yang meliputi waktu kerja,
pendapatan, jabatan, masa kerja, dukungan atasan dan organisasi, sertanila
pekerjaan terhadap work-life balance yang dimiliki oleh pekerja generasi
milenial.

2) Mengidentifikasi hubungan job-related factors terhadap kepuasan kerja
yang dimiliki oleh pekerjagenerasi milenial.

3) Mengidentifikasi hubungan work-life balance terhadap kepuasan kerja pada

pekerja generasi milenial.

14 Manfaat Penelitian
Adapun penélitian ini diharapkan memberikan manfaat untuk berbagai
pihak, yaitu bagi penulis, perusahaan dan pembaca secara umum. Manfaat
tersebut antaralain:
1) Bagi pengelola perusahaan, diharapkan penelitian ini akan berguna sebagai
wawasan informasi terkait work-life balance dan kepuasan kerja generas



2)

3)

4)
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milenial di perusahaan, sehingga mampu memberikan masukan dalam
perumusan strategi dan program untuk mendukung pencapaian work-life
balance bagi pekerja generasi milenial.

Bagi pekerja generas milenial, diharapkan penelitian ini dapat menjadi
informasi sekaligus masukan berkaitan dengan peran ganda, pencapaian
work-life balance, serta perasaan puas atas pekerjaan.

Bagi dunia akademis, sebagai peningkatan pemahaman tentang job-related
factors, work-life balance, serta keterkaitannya dengan kepuasan kerja pada
pekerja generasi milenial.

Bagi pembaca secara umum, diharapkan penelitian ini akan berguna sebagai
wawasan penerapan keilmuan Mangemen Bisnis khususnya di bidang
Mangjemen Sumber Daya Manusia dalam topik work-life balance dan

kepuasan kerja.

Ruang Lingkup Penelitian
Ruang lingkup pada penelitian ini terbagi menjadi dua bagian yakni

beriskan batasan dan asums yang digunakan untuk memperjelas wilayah

cakupan pengerjaan penelitian ini. Adapun batasan dan asums tersebut akan
dijelaskan lebih lanjut seperti di bawah ini.

1.5.1 Batasan

Batasan yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu :

1) Subjek penelitian ini yaitu pekerja dengan rentang usia 20-38 tahun dan
telah bekerja selama satu tahun atau lebih, yang bekerja di berbagai sektor
pekerjaan di seluruh Indonesia.

2) Penditian ini berfokus untuk mengetahui hubungan job-related factors dan
work-life balance dan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generasi milenial di perusahaan.

3) Pengumpulan data primer dilakukan pada bulan Juni 2019 dengan
mel akukan penyebaran kuesioner secara online.

1.5.2 Asumsi

Daam penelitian ini diasumsikan bahwa tidak terjadi perubahan regulasi

pemerintah di bidang ketenagakerjaan selama penedlitian ini berlangsung yang



dapat memengaruhi perilaku work-life balance maupun penerapannya dalam

perusahaan.

1.6 Sistematika Penulisan

Untuk memudahkan penulisan, pembahasan dan penilaian laporan berikut,
maka dalam pembuatannya akan dibagi menjadi beberapa bab dengan sistematika
sebagai berikut :

BAB | PENDAHULUAN

Bab ini akan menjelaskan dan menguraikan mengenai kondisi yang
mendasari  dilakukannya penelitian, rumusan masadah yang dibahas pada
penelitian, tujuan penelitian, sertamanfaat dari hasil penelitian

BAB |1 KAJIAN PUSTAKA
Bab ini menguraikan kajian pustaka dalam menyelesaikan permasalahan,

tinjauan pustaka sebagai kgian atas penelitian-penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh peneliti, serta hipotesis yang digjukan oleh pendliti.

BAB Il METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menguraikan mengenai tahapan pengerjaan penelitian. Secara
keseluruhan, tahapan dan detail pelaksanaan penelitian dapat dilihat pada diagram
alur langkah penelitian sedangkan teknis penelitian dijelaskan pada bagian lokas
dan waktu penelitian, desain riset, sertateknik pengolahan.

BAB IV PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini menjelaskan dan menampilkan lebih mendalam mengenai hasil
analisis yang telah dilakukan pada bab sebelumnya dengan dikaitkan teori
pendukung dan menjelaskan implikasi dari hasil penelitian secara umum.

BAB V SSIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menygjikan hasil simpulan penelitian dan saran untuk beberapa
pihak yang terkait dengan penelitian ini, yakni untuk perusahaan maupun untuk

penelitian selanjutnya.
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BAB ||
TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini menyagjikan uraian tinjauan pustaka mengenai generasi milenial dan
karakteristiknya, work-life balance, faktor-faktor yang termasuk dalam job-
related factors dan kepuasan kerja. Bagian pada bab ini juga akan memuat

penelitian terdahulu dan research gap.

2.1 Generas Milenial

Istilah milenial pertama kali dicetuskan oleh William Strauss dan Neil
Howe dalam sebuah buku khusus yang membahas generasi ini dengan judul
“Millennials Rising: The Next Great Generation” pada tahun 1993 silam
(Oktadianti et al., 2016). Generas milenial sendiri merupakan sebutan yang
mengacu pada generasi yang dicirikan sebagai pengguna aktif data seluler dan
platform global. Generas ini memiliki kecenderungan untuk bersosialisasi dan
belgjar di internet, mengonsumsi dan juga memproduks informasi digital,
mencari pekerjaan sesual standar pribadi, memercaya bahwa mereka dapat
meraih apa saja, mencari pengakuan dari orang lain dan menuntut adanya umpan
balik yang praktis (Karakas et al., 2015). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa generasi milenial merupakan generasi yang melek dan fasih dalam
penggunaan teknologi, yang didukung oleh penggunaan internet dalam keseharian
mereka. Kemahiran dalam penggunaan teknologi tersebut mengakibatkan generas
milenial menginginkan segala sesuatu agar dapat berjalan dengan mudah, cepat
dan tepat.

Selain disebut sebagai milenial, generas yang lebih dulu populer dengan
sebutan Generasi Y (disingkat Gen Y) ini juga memiliki beberapa sebutan lain
yaitu echo boomers dan Net Generation yang digunakan untuk menamai individu
yang lahir pada periode tahun 1981-2000 (Wong et al., 2017). Seperti ha nya
generasi-generasi  sebelumnya, milenial memiliki  keunikan tersendiri yang
membuat mereka berbeda. Di sisi positif, milenial memiliki kemampuan dalam
menggunakan pendekatan pembelgjaran yang berbeda, mahir dalam mempel gjari
hal digital, mampu bekerja sama, menyenangi keseimbangan dan cenderung
bersikap multitasking. Namun di sis lainnya, generasi ini cenderung mudah
kehilangan konsentras meskipun mereka adalah multitasker, kurang sabar
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sehingga menyenangi pemberian imbalan yang instan, memiliki tolerans yang
rendah atas keterlambatan dan bersifat ketergantungan terhadap penggunaan
internet (Karakas et al., 2015).

Menurut Fishman (2016), terdapat lima karakteristik dari generasi milenia,
yaitu:

1) Generas milenial mengharapkan perusahaan untuk mengerti dan memahami
kebutuhan kehidupan mereka yang sebenarnya.

2) Generasi milenia menginginkan sebuah profesi karena adanya tujuan.

3) Generas milenia adalah generasi pertama yang melihat diri mereka sebagai
bagian dari kelompok, bukan hanya secara individu tunggal.

4) Generasi milenia membutuhkan umpan balik dan penghargaan yang instan
dan praktis.

5) Generas milenia merupakan generasi yang pertama kali mengena dunia
digital.

Allen dalam Hassan et al. (2011) mengemukakan bahwa mendapatkan uang
yang banyak merupakan tendensi yang kurang penting bagi generasi milenial, bila
dibandingkan dengan tendensi untuk berkontribusi dengan sosial, mengasuh anak
dengan baik dan menikmati kehidupan secara penuh dan seimbang. Tidak seperti
para generasi sebelumnya, generasi milenia justru menganggap pekerjaan sebagai
sebuah bagian dari kehidupan, bukan menjadikan pekerjaan sebagai segalanya
dalam hidup. Mereka lebih menghargai berbagai aspek fleksibilitas dalam bekerja,
seperti bersenang-senang dengan lingkungan kerja, mendengarkan musik saat
bekerja, jam kerjayang fleksibel, dan sebagainya (Yi, 2014).

Generasi milenial juga memiliki kebutuhan unik yang harus diimbangi
dengan penerapan praktik work-life balance berkaitan dengan tingginya keinginan
mereka untuk meninggalkan perusahaan. Mereka memiliki ekspektasi yang tinggi
dadam menemukan sebuah kebijakan yang membuat mereka dapat
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan. Hal-hal tersebut kemudian
menjadikan penerapan work-life balance bukan hanya menjadi sebuah pilihan,

namun juga sebuah tantangan bagi perusahaan (Hassan et al., 2011).
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2.2 Work-life Balance

Terlepas dari aspek positif dan negatif yang melekat pada generasi milenia,
mereka juga dinilai selektif dalam pekerjaan karena menginginkan pencapaian
work-life balance yang baik. Pada sub bab ini akan diuraikan tinjauan pustaka
mengenai wor k-life balance beserta dimensi-dimensinya.

2.2.1 Definisi dan Penerapan Work-life Balance

Work-life balance atau yang dapat diartikan sebagai keseimbangan
kehi dupan-kerja mengacu pada kemampuan seseorang, untuk dapat melaksanakan
tanggung jawab pekerjaan dan rumah tangga dengan baik (Wheatley, 2012).
Pekerjaan dapat meliputi pekerjaan berbayar maupun pekerjaan yang tidak
dibayar yang dilakukan untuk pemberi kerja. Sebaliknya, istilah kehidupan
mengacu waktu saat seseorang tidak melakukan pekerjaannya. Istilah tersebut
dapat dicirikan sebaga waktu luang yang dihabiskan dalam kegiatan menghibur
diri dan bersenang-senang, serta waktu untuk memiliki momen kebersamaan
dengan keluarga.

Penerapan work-life balance merupakan serangkaian perubahan kegiatan
atau budaya organisasi yang secara sengaja dirancang untuk mengurangi work-life
conflict dan memungkinkan pekerja untuk lebih efektif dalam bekerja dan juga
dalam menjaani peran lainnya (Lazar et al., 2010). Beberapa contoh kebijakan
perusahaan untuk menunjang keseimbangan kehidupan-kerja bagi pekerja nya
yaitu penerapan part time job untuk mengurangi waktu kerja, flexible worktime
(waktu kerja yang fleksibel, dapat pula berupa waktu kerja yang dipadatkan) dan
telecommuting (bekerja dari rumah atau tempat tertentu, tanpa harus pergi ke
kantor) yang saat ini mulai banyak diadopsi oleh perusahaan-perusahaan di
Indonesia.

Pada penelitian terdahulu oleh Balkan (2014) dan Zaheer et al. (2016),
faktor yang memengaruhi work-life balance terhadap job stress, kepuasan kerja
dan kinerja individu telah dianalisis dan diteliti. Hasil dari penelitian tersebut
ditemukan bahwa setiap pekerja harus dapat mengelola work-life balance tidak
hanya untuk meningkatkan hasil di lingkungan kerja, namun juga untuk
produktivitasnya secara individu pula. Kebijakan atau aturan mengenai penerapan

work-life balance di perusahaan harus memberi kesempatan kepada pekerjanya
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untuk tetap berhubungan secara sosiad dengan masyarakat. Hubungan sosial

tersebut dinilai dapat meningkatkan produktivitas perusahaan (Beauregard &
Henry, 2009)

2.2.2 Dimens Work-life Balance

Menurut Fisher et al. (2009), pengukuran work-life balance dapat dilakukan

melalui empat dimensi pembentuknya, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Work Interference With Personal Life (WIPL)

Dimensi ini menjelaskan adanya interferens dari pekerjaan terhadap
kehidupan pribadi individu. Dapat diartikan bahwa melalui dimens ini,
diketahui sgiauh mana pekerjaan berpengaruh terhadap kehidupan pribadi.
Adanya interferensi ini mengindikasi rendahnya work-life balance seorang
pekerja.

Personal Life Interference With Work (PLIW)

Berkebalikan dengan dimenst WIPL di atas, dimensi PLIW menjelaskan
adanya interferensi dari kehidupan pribadi terhadap pekerjaan. Dapat
diartikan bahwa melalui dimens ini, diketahui sgjauh mana kehidupan
pribadi seseorang berpengaruh terhadap pekerjaan. Adanya interferens ini
menyebabkan pekerja melakukan pekerjaannya secara kurang efektif. Sama
seperti interfensi sebelumnya, interfensi ini juga menjadi indikas atas
rendahnya wor k-life balance seorang pekerja.

Personal Life Enhancement of Work (PLEW)

Dimens PLEW menunjukkan bahwa kehidupan pribadi memberikan
pengaruh positif terhadap pekerjaan. Dapat diartikan bahwa melalui dimens
ini, diketahui sgjauh mana kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan
performa individu di lingkungan kerja. Pencapaian work-life balance yang
baik pada seorang pekerja akan diindikasikan dengan terpenuhinya dimensi
ini.

Work Enhancement of Personal Life (WEPL)

Berkebalikan dengan dimensi PLEW di atas, dimensi WEPL lebih mengacu
pada sgjauh mana pekerjaan memberikan pengaruh positif terhadap kualitas
kehidupan pribadi. Namun, sama hanya seperti dimensi sebelumnya,
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pencapaian work-life balance yang baik pada seorang pekerja akan

diindikasikan dengan terpenuhinya dimensi ini.

Dimens ketiga dan keempat, personal life enhancement of work (PLEW)
dan work enhancement of personal life (WEPL), merupakan pengembangan dari
satu dimensi yaitu work/personal life enhancement (WPLE). Penelitian oleh
Fisher et al. (2003) meneliti mengenai tiga dimensi, yaitu WIPL, PLIW dan
WPLE terhadap kepuasan kerja. WIPL dan PLIW sendiri sesuai dengan definisi
yang telah disebutkan di atas menunjukkan interfensi terhadap rendahnya
pencapaian work-life balance. Hal tersebut senada dengan hasil penelitian Fisher
et al. (2003) yang menunjukkan bahwa WIPL dan PLIW menunjukkan nilai
negatif pada work-life balance, sedangkan sebaliknya, WPLE menunjukkan nilai
positif.

Enam tahun setelahnya, Fisher et al. (2009) meneliti keempat dimens
work-life balance yaitu WIPL, PLIW, PLEW dan WEPL terhadap kepuasan kerja.
Melalui uji Sructural Equation Model (SEM), ditemukan bahwa keempat dimensi
tersebut saling berkaitan satu sama lain. Selain itu juga didapatkan hasil bahwa
masing-masing dari empat dimens tersebut berkaitan dengan kepuasan kerja,
dengan WIPL dan WEPL yang berkorelasi negatif, serta PLIW dan PLEW yang
memiliki korelasi positif terhadap kepuasan kerja. Keempatnya juga menunjukkan
variansi lebih dari setengah pada kepuasan kerja. Konsep empat dimensi dalam
penelitian Fisher et al. (2009) inilah yang akan diadaptasi oleh peneliti dalam
penelitian ini dan akan diterapkan pada kuesioner berupa pertanyaan-pertanyaan
inti variabel work-life balance.

Selain work-life balance, kondisi di lingkungan kerja juga dianggap sebagai
salah satu hal yang turut berkontribusi terhadap kepuasan kerja yang dirasakan
oleh pekerja. Didefinisikan sebagai job-related factors, tujuh faktor terkait
pekerjaan yang mewakili kondisi di lingkungan kerja akan diteliti terhadap
kepuasan kerja.

2.3 Job-related Factors

Job-related factors atau yang dapat diartikan sebagai faktor-faktor terkait

dengan pekerjaan merupakan hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan maupun

lingkungan kerja. Beberapa penelitian sebelumnya telah dilakukan untuk meneliti
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hubungan antara faktor-faktor terkait pekerjaan terhadap work-life balance dan
kepuasan kerja. Namun belum ada yang meneliti lebih banyak faktor dari apa
yang telah dilakukan oleh Wu et al. (2013). Wu et al. (2013) dalam penelitiannya
mengidentifikasi variabel job-related factors menjadi tujuh faktor yang meliputi
waktu kerja, pendapatan, status jabatan, masa kerja, dukungan atasan dan
organisas sertanilai pekerjaan sebagai mana terdapat pada Gambar 2.1.

Job-related Factors:
Work-time

Work-life

Income
balance

Supervisory status
Tenure
Supervisor support

Organizational support

Job value
) ] Job
Socio-demogr aphic Factors: _ _
satisfaction

Gender

Race
Locality
Age

Gambar 2.1 Model Penelitian Wu et al (2013)
Faktor-faktor tersebut bersifat menyeluruh karena telah mencakup baik
faktor terkait pekerjaan maupun lingkungan kerja. Hal tersebut yang mendasari
peneliti untuk mengadaptasi pengertian dan konsep dari variabel job-related

factors tersebut dalam penelitianini.

2.3.1 Waktu Kerja
Waktu kerja merupakan waktu yang digunakan oleh pekerja untuk
mel akukan pekerjaan, dapat dilaksanakan pada siang dan/atau malam hari. Dalam
UU No 13 Tahun 2003 (Ketenagakerjaan, 2003), waktu kerja sesuai ketentuan
dijelaskan dalam Pasal 77 ayat (2), meliputi:
a 7 (tujuh) jam 1 (satu) hari dan 40 (empat puluh) jam 1 (satu) minggu untuk
6 (enam) hari kerjadalam 1 (satu) minggu; atau
b. 8 (delapan) jam 1 (satu) hari dan 40 (empat puluh) jam 1 (satu) minggu
untuk 5 (lima) hari kerjadalam 1 (satu) minggu
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Menurut Skinner & Pocock (2008), terdapat tiga perspektif berbeda
mengena waktu kerja, yaitu:
1) Jam kerjaaktual
Merupakan jam kerja yang diukur dan didefiniskan dalam satuan waktu
yang sebenarnya, misalnya 45 jam kerja dalam seminggu.
2) Jam kerjayang didefinisikan pekerja

Merupakan jam kerja yang dirasakan dan didefinisikan secara pribadi oleh

pekerja. Berupa penilaian subjektif atas jam kerja, misalnya cukup singkat

atau sangat lama.
3) Jam kerjapreferens

Merupakan jam kerja yang diharapkan oleh pekerja dapat diterapkan dalam

pekerjaan yang dilakukan.

Waktu kerja dalam bentuk jam kerja yang panjang atau bahkan kontrol atas
penjadwalan kerja (flexible work time) mendominasi sebagian besar perdebatan
dalam kebijakan organisasi. Hal ini berkaitan dengan upaya organisasi untuk
mempertahankan hubungan kerja-kehidupan yang baik (Skinner & Pocock, 2008).
Ketika pekerja menghabiskan terlalu banyak waktu di tempat kerja, mereka akan
kekurangan waktu untuk kehidupan pribadi dan keluarga sehingga dapat
menyebabkan pencapaian work-life balance yang rendah (Losoncz & Bortolotto,
2009).

2.3.2 Pendapatan

Pendapatan atau yang secara umum disebut sebagai upah, adalah hak
pekerja/buruh yang diterima dan dinyatakan dalam bentuk uang sebagai imbalan
dari pengusaha atau pemberi kerja kepada pekerja/lburuh yang ditetapkan dan
dibayarkan menurut suatu perjanjian kerja, kesepakatan, atau peraturan perundang
undangan, termasuk tunjangan bagi pekerja/lburuh dan keluarganya atas suatu
pekerjaan dan/atau jasa yang telah atau akan dilakukan. (K etenagakerjaan, 2003)

Selanjutnya masih dalam UU No 13 Tahun 2003 tentang K etenagakerjaan,
pada Bagian K edua mengenai Pengupahan Pasal 88-90 dijelaskan bahwa

Pasal 88
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(1)

2)

()

(4)

D

(2)

Setiap pekerjalburuh berhak memperoleh penghasilan yang memenuhi

penghidupan yang layak bagi kemanusiaan.

Untuk mewujudkan penghasilan yang memenuhi penghidupan yang layak

bagi kemanusiaan sebagaimana dimaksud dalam ayat (1), pemerintah

menetapkan kebijakan pengupahan yang melindungi pekerja/buruh.

Kebijakan pengupahan yang melindungi pekerjalburun sebagaimana

dimaksud dalam ayat (2) meliputi :

a. upah minimum;

b. upah kerjalembur;

c. upah tidak masuk kerja karena berhalangan;

d. upah tidak masuk kerja karena melakukan kegiatan lain di luar
pekerjaannya;

e. upah karena menjalankan hak waktu istirahat kerjanya;

—h

bentuk dan cara pembayaran upah;
denda dan potongan upah;

> @

hal-hal yang dapat diperhitungkan dengan upah;
i. struktur dan skala pengupahan yang proporsional;
j. upah untuk pembayaran pesangon; dan
K. upah untuk perhitungan pajak penghasilan.
Pemerintah menetapkan upah minimum sebagaimana dimaksud dalam ayat
(3) huruf a berdasarkan kebutuhan hidup layak dan dengan memerhatikan
produktivitas dan pertumbuhan ekonomi.
Pasal 89

Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam Pasal 88 ayat (3) huruf a
dapat terdiri atas:
a. upah minimum berdasarkan wilayah provinsi atau kabupaten/kota;
b. upah minimum berdasarkan sektor pada wilayah provins atau

kabupaten/kota.
Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) diarahkan kepada
pencapaian kebutuhan hidup layak.
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(3 Upah minimum sebagaimana dimaksud dalam ayat (1) ditetapkan oleh
Gubernur dengan memperhatikan rekomendasi dari Dewan Pengupahan
Provinsi dan/atau Bupati/Walikota.

(4) Komponen serta pelaksanaan tahapan pencapaian kebutuhan hidup layak
sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) diatur dengan Keputusan Menteri.

Pasal 90

(1) Pengusaha dilarang membayar upah lebih rendah dari upah minimum
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 89.

(2) Bagi pengusaha yang tidak mampu membayar upah minimum sebagaimana
dimaksud dalam Pasal 89 dapat dilakukan penangguhan.

(3) Tata cara penangguhan sebagaimana dimaksud dalam ayat (2) diatur dengan
Keputusan Menteri
Pekerja yang memperoleh pendapatan yang sesuai untuk memenuhi

kebutuhan dan keinginannya akan memiliki rasa puas terhadap pekerjannya
dengan lebih baik (Haar et al., 2014).

2.3.3 Status Jabatan

Status jabatan menunjukkan posisi seorang pekerja dalam organisasi, yaitu
entah sebagai pekerja/lburuh atau sebagai pengawas/supervisor. Menjadi seorang
supervisor yang memegang kendali atas tanggung jawab pekerjaan yang lebih
banyak, tekanan dan konten kerja yang intensif, mungkin telah menurunkan

pencapai an work-life balance mereka (Wu et al., 2013).

2.3.4 MasaKerja

Masa kerja atau yang dapat juga disebut sebagai tenur merupakan sgumlah
waktu yang menunjukkan seberapa lama seorang pekerja menjaani pekerjaannya.
Masa kerja dapat dihitung dengan mengurangkan hari dimana masa kerja tersebut
dihitung dengan hari pertama bekerja. Wu et al. (2013) menyebutkan bahwa
pekerja dengan masa kerja yang lebih lama di sebuah posis akan memiliki
pengalaman yang lebih baik di pekerjaan tersebut dan telah beradaptasi dengan
baik. Pencapaian tersebut menjadikannya memiliki work-life balance yang lebih
baik.
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2.3.5 Dukungan Atasan

Di lingkungan kerja, dukungan atasan adalah dukungan sosial bagi pekerja
yang diberikan oleh atasannya (Wu et al., 2013). Dengan demikian dukungan
atasan dapat diartikan sebagai sgjumlah perhatian atau dukungan yang diberikan
oleh atasan pada pekerja, seberapa besar dukungan tersebut membuat karyawan
merasa dihargai, dan tingkat kekhawatiran yang dirasakan sehubungan dengan
kesgahteraan pekerja. Wu et al. (2013) juga mengungkapkan bahwa adanya
dukungan atasan menjadi penting pada organisas yang tidak memiliki kebijakan
khusus mengenai work-life balance.

2.3.6 Dukungan Organisasi

Dukungan organisasi berkaitan dengan dukungan nilai dan budaya yang
dianut oleh organisas terhadap pekerja. Dukungan organisasi dapat mengurangi
konflik dan tekanan yang disebabkan oleh tanggung jawab pekerjaan dan juga
kehidupan, karena membuat pekerja merasa dihargai dan diperhatikan dalam
organisas tersebut (Wu et al., 2013). Pemberian dukungan oleh organisasi dan
juga atasan diharapkan mampu mengarahkan pekerja untuk mengalami work-life

balance dengan |ebih baik.

2.3.7 Nilai Pekerjaan

Nilal pekerjaan yaitu nilai yang diberikan oleh pekerja sebagal penghargaan
atas pekerjaan yang dijalaninya. Pemberian penghargaan yang lebih tinggi atas
pekerjaan dapat mengubah persepsi dan keputusan pekerja terhadap pekerjaan,
sehingga dapat memfasilitas persepsi pekerja mengena konsep work-life
balance. Nila pekerjaan berdampak pada niat pekerja untuk meninggalkan
pekerjaan atau justru merasa puas dengan pekerjaannya (Wu et al., 2013).

Pada penelitian sebelumnya, tujuh faktor dalam job-related factors tersebut
telah diuji kepada pekerja kesgjahteraan anak di Amerika Serikat. Sedangkan pada
penelitian ini, konsep job-related factors akan diadaptasi dan diteliti pada generasi
milenial, sebagai generasi yang lebih menghargai keseimbangan dalam kehidupan
dan pekerjaan. Pemahaman generas milenial atas pekerjaan menjadi sebuah
tantangan tersendiri untuk mengetahui bagaimana pandangan mereka atas job-
related factors pula.
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Kondisi dan lingkungan kerja turut berperan dalam kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pekerja. Seorang pekerja dapat merasakan kepuasan atas
pekerjaannya bergantung pada penilaian subjektifnya atas aspek lingkungan kerja
secara menyeluruh maupun secara sebagian pada aspek-aspek tertentu seperti
dalam job-related factors.

24 Kepuasan Kerja

Menjadi hal yang penting diteliti dalam pengelolaan sumber daya manusia,
kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh work-life balance (Losoncz & Bortolotto,
2009) dan juga kondis atau lingkungan kerja (Lambert et al., 2006). Selanjutnya
pada sub bab ini akan diuraikan tinjauan pustaka mengenai kepuasan kerja beserta

dimensi-dimensinya.

2.4.1 Definisi Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mewakili perasaan evaluatif pekerja mengenai pekerjaanya
(Wu et al., 2013). Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagal sebuah keterikatan
afektif seseorang terhadap pekerjaan yang dilihat secara keseluruhan (Ali, 2010).
K epuasan kerja menggambarkan keadaan emosional, baik menyenangkan ataupun
tidak menyenangkan, yang dialami oleh para karyawan selama melakukan proses
kerja (Singh, 2013). Kepuasan kerja dipahami pula sebagai sebuah keterikatan
afektif seseorang terhadap pekerjaan yang dilihat secara keseluruhan (global
satisfaction) atau yang berkaitan dengan aspek-aspek tertentu (facet satisfaction)
(Tett & Meyer, 1993). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
dapat dikaitkan dengan perilaku yang ditunjukkan oleh pekerja serta pengaruh
dari hasil pekerjaannya bagi keberlangsungan perusshaan dan bagi pekerja
tersebut secara pribadi.

Menurut Suwatno (2001), kepuasan kerja merupakan suatu kondisi
psikologis yang menyenangkan atau perasaan karyawan yang sangat subyektif
dan sangat tergantung pada individu yang bersangkutan dan lingkungan kerjanya,
dan kepuasan kerja merupakan suatu konsep multificated (banyak dimensi), ia
dapat mewakili sikap secara menyeluruh atau mengacu pada bagian pekerjaan
tertentu seseorang. Dapat diartikan bahwa banyak faktor yang perlu mendapat
perhatian dalam menganalisis kepuasan kerja seseorang. Berbagai penelitian telah

membuktikan bahwa seseorang akan merasa puas terhadap pekerjaannya apabila
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ia memiliki wewenang untuk bertindak, adanya varias dalam bekerja,

memberikan pengaruh dan kontribusi dalam keberhasilan organisasi, serta

mendapatkan umpan balik yang positif tentang hasil pekerjaannya. Tingkat

kepuasan kerja yang tinggi juga dapat diakibatkan oleh bagaimana proses pekerja

dapat diterima sebagal anggota dari sebuah kelompok di tempat kerja (Asepta &
Maruno, 2017)

2.4.2 Dimens Kepuasan Kerja

Menurut Robbins (2007), terdapat 5 dimensi yang dapat digunakan untuk

mengukur kepuasan kerja antaralain yaitu:

1)

2)

3)

4)

K epuasan terhadap Gaji

Merupakan rasa puas saat upah yang diperoleh sebanding dengan usaha
yang dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam
posisi yang sama. Indikator yang digunakan adalah gaji pokok, gaji tidak
tetap, dan tunjangan yang diterima oleh pekerja.

K epuasan terhadap Pekerjaan

Merupakan rasa puas yang bergantung pada sgauh mana pekerjaan
menyediakan kesempatan seorang untuk belgar memperoleh tanggung
jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk pekerjaan yang
menarik. Indikator yang digunakan adalah pekerjaan yang menarik,
mempunyai kesempatan untuk belgjar, dan kesempatan untuk menerima
tanggung jawab.

K epuasan terhadap Sikap Atasan

Merupakan rasa puas yang bergantung pada segjauh mana perhatian bantuan
teknis dan dorongan ditunjukkan oleh supervisor terdekat terhadap pekerja.
Indikator yang digunakan adalah pengawasan atasan, hubungan dengan
atasan, serta bimbingan dan pengarahan dari atasan.

K epuasan terhadap Rekan Kerja

Merupakan rasa puas ketika memiliki rekan kerja pandai yang secara teknis
dan mendukung secara sosial. Indikator yang digunakan terdiri dari
hubungan kerja dengan sesama karyawan, hubungan sosia di antara sesama
pekerja, sugesti dari rekan kerja, emosi, dan situasi kerja.
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5) Kepuasan terhadap Promosi

Merupakan rasa puas yang mengacu pada sgjauh mana pergerakan atau
kesempatan maju diantara jenjang berbeda dalam organisasi. Indikator yang
digunakan adalah kesempatan bagi karyawan dalam meningkatkan
kemampuannya dan kesempatan untuk meningkatkan jenjang karir di
perusahaan.
Kelima dimens dari variabel kepuasan kerja di atas akan diadaptasi dalam

pertanyaan-pertanyaan pada kuesioner untuk mengukur kepuasan kerja yang

dirasakan oleh pekerja generasi milenial.

2.5 Pendlitian Terdahulu

Waktu kerja sebagal salah satu faktor dalam job-related factors telah diuji
oleh Burke & EI-Kot (2009) terhadap kepuasan kerja. Namun pada penelitian ini
hanya terdapat waktu kerja, tanpa keenam faktor lainnya. Hasil pendlitian
menunjukkan bahwa waktu kerja yang efektif (membuat pekerja bekerja secara
efisen dan intensif) dapat meningkatkan kepuasan kerja yang dirasakan.
Selanjutnya pada penelitian oleh Chiang et al. (2010), variabel work-life balance
diteliti sebagal variabel yang memoderasi stres pada pekerja dan kontrol atas
pekerjaan. Hasil menunjukkan bahwa adanya tuntutan pekerjaan tidak selau
membuat stres, terutama ketika karyawan memiliki kendali atas tanggung jawab
atas pekerjaan mereka dan menerima dukungan yang memadai dari organisasi
mereka (misalnya, kebijakan work-life balance). Melakukan penelitian terhadap
pekerja di bidang jasa layanan makanan, peneliti mengadaptas dengan meneliti
pekerja generasi milenial yang bekerjadi berbaga sektor di Indonesia.

Fisher et al. (2009) melakukan penelitian untuk menguji skala penelitian
terbaik terhadap empat dimensi work-life balance, yaitu work interference with
personal life, personal life interference with work, work enhancement of personal
life, dan personal life enhancement of work. Pada penelitian ini ditunjukkan skala
penelitian untuk mengukur keempat dimens tersebut secara terpisash dan
terspesidisasi. Hal tersebut menjadi alasan bagi peneliti untuk mengadaptas
konsep dari dimensi tersebut dalam penelitian ini. Pada penelitian oleh Karkoulian
et al. (2016) hanya diteliti dua dimens dari work-life balance, yaitu work

interference with personal life dan personal life interference with work. Namun
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adanya perspektif gender dalam penelitian ini diujikan, dan didapatkan hasil
bahwa tidak terdapat perbedaan yang berarti diantara pria dan wanita daam
menghadapi pekerjaan. Hal tersebut yang kemudian diadaptasi oleh pendliti untuk
tidak mencantumkan gender sebagai variabel penelitian dalam penelitian ini.

Selanjutnya pada penelitian oleh Haar et al. (2014) dilakukan penelitian
mengena work-life balance dan kepuasan kerja dengan subjek penelitian yang
berasal dari 7 negara berbeda. Adanya perbedaan demografi dinilai dapat
memengaruhi karakteristik pekerja dalam memaknai work-life balance, terutama
pada pekerja dengan rentang usia yang berbeda. Disusul oleh oleh Simon & Way
(2015), yang melakukan penelitian terhadap generasi milenial untuk mengetahui
preferensi mereka terhadap pekerjaan, terutama pekerjaan yang dapat dilakukan
dari rumah. Hal ini sesuai dengan karakteristik generasi milenial yang menghargai
adanya fleksibilitas di tempat kerja. Selanjutnya, Tabel 2.1 merupakan rangkuman
dari penjelasan penelitian terdahulu.
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Tabel 2. 1 Ringkasan Kgjian Pustaka tentang Work-life Balance

No

Referens

M etode Penelitian

Tujuan

Hasil

Burke, R. J., & El-Kot, G. (2009). Work intensity
, work hours, satisfactions, and psychological
well-being among Egyptian managers. Education,
Business and Society: Contemporary Middle
Eastern Issues, 2(3), 218-231.

Hierarchical
regression dengan
sampel 242 orang
manager pria dan
wanita

Mendliti hubungan dari
pengukuran wor k-intensity dan
jam kerja pada potensi
anteseden dan konsekuensi
kerja dan kesejahteraan
manajer

Work hours dan work intensity berkaitan
secara signifikan dan positif, namun hanya
keterikatan yang lemah. Hasil juga
menunjukkan bahwa manajer yang
memiliki level work intensity ebih tinggi
akan merasa lebih puas terhadap
pekerjaannya.

2 Chiang, F. F. T., Birtch, T. A., & Kwan, H. K. Hierarchical Menyelidiki hubungan antara Tuntutan pekerjaan tidak selalu membuat
(2010). The moderating roles of job control and regressiondengan  job stressor, coping resources,  stres, terutama ketika karyawan memiliki
work-life balance practices on employee stressin ~ sampel 255 orang danjob stress di antara kendali atas tanggung jawab pekerjaan
the hotel and catering industry. International pekerjalayanan karyawan layanan makanan di mereka dan menerima dukungan yang
Journal of Hospitality Management, 29(1), 25-32. makanan di industri  hotel dan industri katering di memadai dari organisasi mereka (mis.,

hotel dan catering HongKong kebijakan work-life balance).

3  Wu, L., Rusyidi, B., Claiborne, N., & McCarthy, Multiple linear Meneliti hubungan antara Job-related factors yang meliputi dukungan
M. L. (2013). Relationships between work-life regression dengan work-life balance dan job- organisasi, nilai pekerjaan, waktu kerja, dan
balance and job-related factors among child sampel 573 orang related factorsdi antara pekerja  pendapatan secara signifikan terkait dengan
welfare workers. Children and Y outh Services pengasuh anak kesgjahteraan anak publik di work-life balance di antara pekerja
Review, 35(9), 1447-1454. negara bagian timur laut di kesgjahteraan anak. Work-life balance

Amerika Serikat memediasi sebagian asosiasi dukungan
organisasi dan nilai kerja dengan kepuasan
kerja.

4  Karkoulian, S., Srour, J., & Sinan, T. (2016). A SEM dengan Membuktikan hubungan Hubungan antara locus of control dan stres
gender perspective on work-life balance, sampel 320 orang majemuk antara locus of yang dirasakan, stres yang dirasakan dan
perceived stress, and locus of control. Journal of karyawan (160 control eksternal daninternal ,  personal life interference with work (PLIW)
Business Research, 69(11), 4918-4923. orang priadan 160  tingkat stresyang dirasakan di  dan stres yang dirasakan dan work
https://doi.org/10.1016/}.jbusres.2016.04.053 orang wanita) tempat kerja, dan work-life interference with personal life (WIPL)

balance.

semuanya memiliki arah dan signifikansi
yang sama di antara pria dan wanita.
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Tabel 2.1 Ringkasan Kgjian Pustaka tentang Wor k-life Balance (Lanjutan)

No Judul Tahun Penulis M etode Penelitian Tujuan Hasil

5 Haar,J. M., Russo, M., Sufie, A., & Ollier- SEM dengan Meneliti efek work-life Work-life balance secara positif terkait
Malaterre, A. (2014). Outcomes of work-life sampel 1416 orang  balance padaindividu lintas dengan kepuasan kerja dan kepuasan
balance on job satisfaction, life satisfactionand ~ karyawan di 7 budaya (Malaysia, Cina, kehidupan, serta berhubungan negatif
mental health: A study across seven cultures. negara Selandia Baru Maori, Selandia  dengan kecemasan dan depresi di tujuh
Journal of Vocational Behavior, 85(3), 361-373. Baru Eropa, Spanyol, Prancis, budaya. Individualisme/ kolektivisme dan
https://doi.org/10.1016/j.jvb.2014.08.010 dan Italia) egaliterisme gender memoderasi hubungan-

hubungan ini.

6 Simon,J, & Way, M. M. (2015). Working from  Ordinary least Mengeksplorasi perbedaan Bekerja dari rumah sangat berkorelas
home and the gender gap in earnings for self- squares (OLS) gender dalam hal wirausaha negatif dengan pendapatan untuk wanita,
employed US Millennials. Gender in regression dengan  untuk generasi milenial AS, tetapi tidak untuk pria, dan bahwa bekerja
Management: An International Journal, 30(3), sampel 245 orang mengaitkannya dengan dari rumah dapat mengal ahkan karakteristik
206-224. karyawan bekerjadari rumah serta lain yang biasanya dikaitkan dengan

faktor-faktor lainnya pendapatan yang lebih rendah.

7  Fisher, G. G, Bulger, C. A, & Smith, C. S. Tigastudi dengan ~ Menguji secara mendalam Berdasarkan skala-skala penelitian yang

(2009). Beyond Work and Family: A Measure

of Work/Nonwork Interference and

Enhancement. Journal of Occupational Health

Psychology, 14(4), 441-456.
https://doi.org/10.1037/a0016737

confirmatory
factor analyses dan
structural equation
model pada 2
sampel pekerja
(540 dan 384
orang)

berdasarkan skala penelitian
mengenai empat dimensi
dalam work-life balance, yaitu
work interference with
personal life, personal life
interference with work, work
enhancement of personal life,
dan personal life enhancement
of work

telah diujikan, ditemukan bahwa kehidupan
pribadi yang penting untuk ditanyakan
bukan hanya meliputi pekerjaan, namun
lebih luas lagi. Selain itu juga ditemukan
skala berganda yang digunakan untuk
menunjukkan hubungan dari masing-masing
dimensi secara terpisah, tanpa memandang
statusnya dalam keluarga.




2.6 Research Gap

Beberapa penelitian diantaranya telah dilakukan untuk menguji work-life
balance dan kepuasan kerja, seperti yang telah dilakukan oleh Fisher et al. (2009);
Haar et al. (2014); dan Mas-Machuca et al. (2016). Di Indonesia sendiri penelitian
serupa juga telah dilakukan diantaranya oleh Asepta & Maruno (2017) dan
Handayani (2013). Hal tersebut mengindikasikan bahwa work-life balance dan
kepuasan kerja merupakan hal yang menarik dan layak untuk diteliti lebih lanjut
untuk mengetahui dan mengonfirmasi |ebih banyak hal di duniakerja.

Penelitian ini mengadaptasi model penelitian yang dilakukan oleh Wu et al.
(2013) dengan penggunaan variabel-variabel nya yaitu job-related factors, work-
life balance, dan kepuasan kerja, untuk mengonfirmas hasil dari penelitian
tersebut pada ruang lingkup yang berbeda. Sesuai dengan penelitian oleh Wu et
al. (2013) yang mengidentifikas tujuh faktor dalam variabel job-related factors,
peneliti juga menggunakan konsep tersebut dalam penelitian ini. Ha tersebut
untuk menguji karakteristik responden mengenai aspek-aspek yang terdapat di
lingkungan kerja secaralebih luas.

Penelitian oleh Wu et al. (2013) dilakukan untuk meneliti pekerja
kesgahteraan anak di negara bagian timur laut di Amerika Serikat. Wu et al
memilih menggunakan responden tersebut karena pentingnya pekerjaan sebagai
pekerja kesgahteraan anak dalam memiliki work-life balance yang baik. Hal ini
dikarenakan mereka berhubungan langsung dengan anak-anak, sehingga dituntut
untuk memiliki pengaturan emosi yang baik pula. Namun penelitian tersebut
belum dilakukan pada generasi milenial, sebagai generasi yang dianggap lebih
menghargai keseimbangan dalam kehidupan dan pekerjaan.

Oleh karena itu, melalui pendlitian ini perlu dianalisis terkait hubungan job-
related factors dan work-life balance terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generas milenial. Selain itu, semakin meningkatnya jumlah pekerja milenia yang
memasuki lingkungan kerja menjadikan mereka lebih menarik untuk diteliti.
Penelitian ini akan berlangsung di Indonesia sekaligus untuk mengetahui
perbedaan karakteristik yang dipengaruhi oleh aspek geografis, dengan objek
penelitian yaitu berbagai sektor di Indonesia sebagai |ahan yang didominasi oleh

pekerjadari generasi ini.
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Pada penelitian oleh Wu et al. (2013), faktor sosiodemografis yang melipuiti
usia, jenis kelamin, ras dan asal responden dijadikan sebagai variabel kontrol
dalam penelitian dan dicantumkan pula dalam model penelitian. Sedangkan hasil
menunjukkan bahwa variabel penelitian tidak memberikan adanyaindikasi khusus
terhadap faktor sosiodemografis tersebut. Hal itu menjadi dasar bagi pendliti
untuk tidak mencantumkan faktor sosiodemografis dalam model penelitian yang
digunakan. Namun beberapa faktor seperti usia, status pernikahan dan jenis
kelamin tetap dijadikan sebagai variabel kontrol dan dipertanyakan dalam
kuesioner sebagai bahan pertimbangan untuk menilai responden.

Selain itu pada penelitian oleh Wu et al. (2013) juga ditemukan bahwa
variabel work-life balance memoderasi sebagian hubungan antara dua faktor
dalam job-related factors, yaitu dukungan organisasi dan nilai pekerjaan terhadap
kepuasan kerja. Karena peran variabel work-life balance dalam memoderasi job-
related factors dan kepuasan kerja tidak terlalu signifikan, hal tersebut juga
mendasari peneliti untuk tidak menjadikannya variabel moderasi dalam penelitian

ini.
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BAB |1

METODOLOGI PENELITIAN
Bab ini menjelaskan lebih lanjut mengena tahapan pengerjaan penelitian.
Secara keseluruhan, bab ini berisikan informasi mengena tahapan dan detall

pel aksanaan penelitian, desain riset, sertateknik pengolahan dalam pendlitianini.
3.1 Diagram Alir Pendlitian

Penelitian dilaksanakan dengan langkah penelitian sebagal yang terdapat
pada Gambar 3.1:

Mulai

A

Identifikas Permasalahan :
1) Hubungan work-life balance terhadap kepuasan kerja pada pekerja milenial

2) Hubungan job-related factors yang meliputi waktu kerja, pendapatan, jabatan,
masa kerja, dukungan atasan dan organisasi, serta nila pekerjaan terhadap
kepuasan kerja pada pekerja generasi milenia

3) Hubungan job-related factor s terhadap wor k-life balance pada pekerja generas
milenial

A

Studi Literatur :
1. Generas Milenial; generasi yang terlahir pada periode tahun 1981-2000 dan

ditandai sebagai pengguna data seluler dan platform global (Karakas et al., 2015)

2. Work-life Balance; kemampuan seseorang untuk dapat melaksanakan tanggung
jawab pekerjaan dan rumah tangga dengan baik (Wheatley, 2012)

3. Job-related Factors; hal-hal yang berkaitan dengan pekerjaan maupun lingkungan
kerjayang meliputi waktu kerja, pendapatan, status jabatan, masa kerja, dukungan
atasan dan organisasi sertanilai pekerjaan (Wu et al., 2013)

4. Kepuasan Kerja; sebuah keterikatan afektif seseorang terhadap pekerjaan yang
dilihat secara keseluruhan (Ali, 2010)

Gambar 3. 1 Diagram Alir Penelitian
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M etode Pendlitian :
Desain penelitian conclusive, descriptive, dan multiple cross-sectional

Mode penelitian diadaptasi dari Wu et al. (2013)
Variabel independen yaitu job-related factors dan work-life balance

A w0 Dd PP

Variabel dependen vana diteliti vaitu kepuasan keria dan work-life balance

v

Pengumpulan Data:
1. Pengumpulan data dilakukan mulai bulan April hingga Juni 2019

2. Subjek penelitian adalah generasi milenial yang telah bekerja sekurang-kurangnya
selama satu tahun.

3. Datadiperoleh melalui penyebaran kuesioner secara online

v

Skala Pengukuran dalam Penelitian :
Pertanyaan terbuka : nama dan kontak responden berupa email

Smple category scale : screening questions

Multiple choice, single response : screening questions dan demografi

A LD

SkalaLikert 5 poin : pertanyaan inti

v

Pengolahan dan AnalissData:
Data diolah melalui serangkaian uji diantaranya distribusi frekuensi, uji normalitas,

uji outlier, uji linearitas, uji heteroskedastisitas, dan uji hipotesis dengan PLS-SEM.

v

Penarikan Kesimpulan dan
Implikasi Mangjerial

Selesai

Gambar 3.1 Diagram Alir Penelitian (Lanjutan)
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3.1.1 Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian dilakukan pada rentang waktu bulan April hingga Juni 2019 dan
bertempat di Surabaya. Pengumpulan data didahului dengan pelaksanaan pilot test
yang dilakukan pada 28 April — 11 Me 2019. Selanjutnya pengumpulan data
penelitian dilakukan melalui penyebaran kuesioner secara online untuk
mempelgari pekerja generasi milenial di berbagai sektor pekerjaan di Indonesia

yang berlangsung pada Juni 2019.

3.2 Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan cetak biru atau kerangka dari pelaksanaan
sebuat riset pemasaran guna memperoleh informas yang dibutuhkan sehingga
dapat digunakan untuk memecahkan masalah dalam riset (Mahotra, 2010).
Metode penelitian yang digunakan adalah jenis pendekatan kuantitatif berupa
penelitian conclusive yang bertujuan untuk menguji hipotesis dengan pengaruh
serta hubungan pengarun antar variabel yang spesifik. Hasilnya berupa
kesimpulan yang dapat dijadikan sebagai masukan (input) bagi pengambilan

keputusan.

3.2.1 Jenis Pendlitian

Penelitian ini memiliki jenis conclusive-descriptive yakni penelitian yang
hasilnya akan memberikan penjelasan atau mendeskripsikan suatu karakteristik
(Malhotra, 2010). Sedangkan pengambilan data dilakukan dengan survey
menggunakan kuesioner secara online secara multiple cross-sectional, yang

dilakukan pada satu periode terhadap berbagai sampel dalam populasi.

3.2.2 Data yang Dibutuhkan

Pada penelitian ini data yang dibutuhkan meliputi data sekunder dan data
primer. Data sekunder menurut (Sugiyono, 2014) adalah data yang secara tidak
langsung memberikan data kepada peneliti misalnya dapat melalui orang lain atau
dokumen. Data ini dapat diperoleh melalui studi literatur, penelitian terdahulu,
dan lain sebagainya yang berfungs untuk menentukan frame dari pendlitian ini.
Maka dari itu, data sekunder yang digunakan berupa informasi terkait proporsi
dan jumlah tenaga kerja generasi milenial di Indonesia serta kaitannya dengan
work-life balance dan kepuasan kerja. Data-data tersebut didapatkan peneliti dari
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publikasi pemerintah maupun badan yang disebarkan secara online, misalnya data
dari Badan Pusat Statistik, portal berita, dan jurnal-jurna penelitian yang dapat
diakses secara online.

Sedangkan data primer merupakan data yang bersifat original atau adli
diperoleh langsung dari sumbernya, kemudian diamati dan dicatat pertama kali
melalui hasil kuesioner maupun wawancara (Sugiyono, 2014). Data ini
didapatkan melalui penyebaran kuesioner yang disebarkan kepada responden
melalui online dengan melalui media Google Form. Pada penelitian ini, data
primer yang digunakan berupa informas terkait karakteristik pekerja generas
milenial dan bekerjadi perusahaan dengan berbagai sektor di Indonesia. Selain itu
juga untuk mengetahui hubungan antara job-related factors dan work-life balance

terhadap kepuasan kerja pekerja generasi milenial di sektor-sektor tersebut.

3.3 Definisi Operasional Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2014), variabel penelitian adalah atribut, sifat, nilai dari
suatu objek atau kegiatan yang memiliki variasi tertentu, dimana ditetapkan oleh
peneliti untuk ditarik sebagai suatu kesimpulan. Dalam penelitian ini terdapat dua
variabel yang digunakan, yaitu variabel independen dan variabel dependen.
Variabel independen terdiri atas work-life balance dan job related factors,
sedangkan variabel dependen terdiri atas kepuasan kerja dan work-life balance.
Variabel-variabel tersebut diadaptasi dari penelitian yang dilakukan oleh Wu et al.
(2013). Berikut merupakan tabel mengenai definisi operasional dalam penelitian

ni:
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Sub-variabel Definis Item Pengukuran Definis
. Jam kerja yang diukur dan didefinisikan dalam satuan
Waktu kerja aktual waktu yang sebenarnya. (Tett & Meyer, 1993)
Wektu keria j‘f‘{]"agi(;”r: bl ;‘(ﬁf;nya Waktu kerjayang Jam kerja yang dirasakan dan didefinisikan secara pribadi
J pekerjaan didefinisikan secarapribadi  dan subjektif oleh pekerja. (Tett & Meyer, 1993)
. . jam kerja yang diharapkan oleh pekerja dapat diterapkan
Waktu kerja preferens dalam pekerjaan yang dilakukan. (Tett & Meyer, 1993)
Hak pekerjalburuh yang Kesesuaian upah dengan Nilai upah yang dinilai sesuai dengan persepsi yang
Pendaat diterima sebagai imbalan atas ~ Pekerjaan diharapkan atas pekerjaan yang dilakukan (Locke, 1969)
en an :
P suatu pekerjaan yang K esesuaian upah dengan Nilai upah yang dinilai sesuai dan adil dengan nilai upah
dilakukan rekan kerja yang didapatkan oleh orang lain (Locke, 1969)
Status iabatan Status pertanggungjawaban Tanggung jawab di tempat ~ Tanggung jawab atas pekerjaan, tekanan dan konten kerja.
Job-related J dalam pekerjaan utamasaat ini  kerja (Wuet al., 2013)
factors 3 KiU beker
amawakiu bekerjayang - Pengalaman bekerja yang menjadikan pekerja dapat
. mungkin menyebabkan pekerja . . ) - . i .
Masa kerja e Adaptasi dengan pekerjaan  menyesuaikan diri, sehingga dapat bekerja dengan lebih
terspesialisas dengan .
i baik. (Wu et al., 2013)
pekerjaan
Atasan menun ukkan Kepedulian, pemberian pertolongan saat dibutuhkan, dan
menunj Uk pengakuan saat berhasil yang diberikan oleh atasan. (Wu et
kepedulian saat dibutuhkan
al., 2013)
_ _ _ Atasan membantu untuk Pertolongan dalam menyelesaikan pekerjaan, dukungan
Dukungan Dukungan sosial bagi pekerja berkembang d keria  Untuk berkembang dan penghargaan yang diberikan oleh
Atasan yang diberikan oleh atasannya  Perkembang di tempat kerja

atasan. (Wu et al., 2013)

Atasan memiliki pandangan
positif terhadap kinerja

Penerimaan atas pandangan yang diberikan, dukungan pada
program pelatihan dan bantuan untuk mengatasi kepenatan
yang diberikan oleh atasan. (Wu et al., 2013)
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Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel (Lanjutan)

Variabel Sub-variabel Definis Item Pengukuran Definis
Sikap dan dukungan yang diberikan oleh rekan kerja dalam
Sikap rekan kerja lingkungan kerja, baik saat bersosialisasi maupun saat
- menghadapi pekerjaan bersama. (Wu et al., 2013)
Dukungan D;kugg an tn |I|a(|ehdan budayg K ebijakan merupakan seperangkat peraturan yang ditetapkan
Organisas yang diandt o e organisas y . dan diikuti oleh seluruh individu di lingkungan kerja.
- terhadap pekerja K ebijakan dan fasilitas yang - ngkungan ker)e
Job-related ol Fasilitas termasuk dukungan secara fisik yang disediakan
Factors tersedia oleh organisasi dalam mendukung pekerjaan. (Wu et al.,
2013)
Nilai yang diberikan oleh Pekerizan mendukun Pekerjaan menawarkan peluang untuk meningkatkan
Nilai Pekerjaan  pekerja sebagai penghargaan untukJ mencapa kesugswan kemampuan dan pengetahuan, serta sesuai dengan tujuan
atas pekerjaan yang dijalaninya karir yang ingin dicapai. (Wu et al., 2013)
Usaha untuk memanfaatkan setiap bagian dari waktu yang
Pengelolaan waktu kerja dilakukan pada aktivitas tertentu yang mana telah ditentukan
target dalam jangka waktu tertentu. Hal ini membuat
karyawan tetap bisa bertemu dan bertanggung jawab
Pengelolaan waktu keluarga  terhadap keluarga sambil tetap melakukan tanggung jawab
di perusahaan. (Pouluse & Sudarsan, 2014)
Pemenuhan harapan di )
tempat kerja Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan antara apa
K emampuan seseorang, untuk Permenuhan harapan di yang phharapkan dan apa yang diperoleh individu dari
Work-life dapat melaksanakan tanggung kel P pekerjaannya dan keluarganya. (Pouluse & Sudarsan, 2014)
) ; uarga
Balance jawab pekerjaan dan rumah

tangga dengan baik.

Keterlibatan di tempat kerja

Keterlibatan di keluarga

Keterlibatan individu dalam memenuhi tuntutan peran dalam
pekerjaan dan keluarga melibatkan diri individu seperti
tingkat stres dan keterlibatan individu dalam bekerja dan
dalam kehidupan pribadinya. (Pouluse & Sudarsan, 2014)

K eseimbangan kepuasan
dalam pekerjaan

K eseimbangan kepuasan
dalam keluarga

Tingkat kepuasan dalam pekerjaan maupun di luar
pekerjaan. Kepuasan yang dirasakan, individu memiliki
kenyamanan dalam keterlibatan di dalam pekerjaannya
maupun dalam kehidupan diri individu tersebut. (Pouluse &
Sudarsan, 2014)




Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel (Lanjutan)

Variabel

Sub-variabel

Definis

Item Pengukuran

Definis

Kepuasan
Kerja

Sebuah keterikatan afektif
seseorang terhadap pekerjaan
yang dilihat secara keseluruhan
(global satisfaction) atau yang
berkaitan dengan aspek-aspek
tertentu (facet satisfaction).

Balasjasayang adil dan
layak

Balas jasa merupakan semua pendapatan yang berbentuk
uang, baik langsung maupun tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada
perusahaan. (Hasibuan, 2001)

Penempatan yang sesuai
dengan keahlian

Penempatan karyawan harus sesuai dengan keahlian dan
latar belakang pendidikan. Kesesuaian ini bertujuan agar
karyawan mampu bekerja dengan efektif dan mampu
mengi mplementasikan teori-teori dan konsep-konsep yang
dimiliki sesuai dengan bidang ilmu yang ditekuni.
(Hasibuan, 2001)

Suasana dan lingkungan
pekerjaan

Suasana dan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif
akan meningkatkan semangat kerja karyawan dalam
bekerja. Perusahaan harus menciptakan suasana kerja yang
kekeluargaan sehingga memungkinkan karyawan untuk
bekerjasama. (Hasibuan, 2001)

Sikap pimpinan dan
kepemi mpinannya

Pemimpin merupakan leader bagi setiap bawahannya,
bertanggung jawab dan memegang peranan penting dalam
mencapal suatu tujuan. Pimpinan harus mengikutsertakan
karyawan dalam pengambilan keputusan sehingga karyawan
memiliki peluang untuk mengeluarkan penmdapat, ide, dan
gagasannya demi keberhasilan perusahaan. (Hasibuan,
2001)

Pekerjaan yang monoton
atau tidak

Sifat pekerjaan yang terlalu monoton akan menyebabkan
kebosanan karyawan dalam bekerja. Salah satu cara untuk
mengurangi kebosanan tersebut yaitu dengan variasi
pekerjaan. (Hasibuan, 2001)

35



3.4 Moded dan Pengembangan Hipotesis Penelitian

Terdapat dua jenis variabel yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu
variabel indipenden dan variabel dependen. Modd penelitian digambarkan pada
Gambar 3.2.

Waktu kerja - H1 —
Pendapatan [~ H2 —
< ) Work-life
Status | Balance
jabatan
Job-related Masakerja - H4 — H8
Factors
Dukungan
- H5 —
atasan
@ Kepuasan
Kerja
D
Hkungan L g
organisasi
Nilai
. — H7 -
pekerjaan

Gambar 3. 2 Model Penelitian
Sumber : diadaptasi dari Wu, et al. (2013)

Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini mengadaptasi
variabel daam penedlitian oleh Wu, et al (2013) (sebagaimana terdapat pada
Gambar 2.1) dengan variabel independen berupa job-related factors (waktu kerja,
pendapatan, status jabatan, masa kerja, dukungan ataan, dukungan organisasi dan
nilai pekerjaan) dan work-life balance, serta variabel dependen berupa kepuasan
kerja dan work-life balance.

Berdasarkan penelitian Losoncz & Bortolotto (2009) dikonfirmasi bahwa
adanya work-life balance yang rendah berkaitan dengan semakin lamanya waktu
kerja dan semakin banyaknya pekerjaan. Seorang pekerja yang memiliki terlalu
banyak waktu dalam bekerja, maka ia akan kekurangan energi dan waktu untuk
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kehidupan pribadi maupun keluarga. Hal tersebut nantinya akan berdampak pada
rendahnya pencapaian work-life balance, karena adanya interfensi pekerjaan dan
kehidupan yang saling berkaitan. Masih berhubungan dengan waktu kerja,
seseorang yang mendapatkan pendapatan lebih tinggi biasanya memiliki waktu
kerja yang lebih lama, sehingga dapat pula menurunkan kualitas keseimbangan
dalam pelaksanaan berbagai perannya. Selain itu, seorang supervisor, berbeda
dengan karyawan fungsional, memiliki tanggung jawab yang lebih besar dalam
pekerjaan. Supervisor maupun status jabatan yang lebih tinggi tentu mendapatkan
tekanan yang lebih di tempat kerja bila dibandingkan dengan mereka yang berada
di status jabatan di bawahnya. Meskipun memiliki pendapatan yang lebih besar,
tekanan dan tanggung jawab yang dihadapi di tempat kerja dapat menurunkan
work-life balance pekerja. Selanjutnya dalam Wu et al. (2013) juga ditemukan
bahwa seiring menurunnya waktu kerja dan pendapatan, maka pekerja mampu
mencapal  work-life balance yang lebih bak. Berikut merupakan hipotesis
penelitian mengenai waktu kerja, pendapatan dan status jabatan terhadap work-life
balance dan kepuasan kerja.

Tabel 3. 2 Pengembangan Hipotesis 1a-3b

Hipotesis Keterangan

Waktu kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance pada pekerja

Hla generasi milenial

H1b Waktu kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generasi milenial

Hoa Pendapatan berpengaruh negatif terhadap work-life balance pada pekerja
generasi milenial

H2b Pendapatan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generasi milenial

H3a Status jabatan berpengaruh negatif terhadap work-life balance pada pekerja
generasi milenial

H3b Status jabatan berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja pada pekerja

generasi milenial

Menyusul tiga faktor di atas, dukungan atasan dan organisasi juga dinilai
berhubungan terhadap pencapaian work-life balance maupun kepuasan kerja
Pekerja mengharapkan adanya dukungan dari atasan dan organisasi sebagai
indikasi bahwa mereka dihargai dan dipedulikan di tempat kerja (Wu et al., 2013).
Dukungan atasan dan organisasi juga dinilai daat memitigasia danya konflik dan
stres yang disebabkan oleh tanggung jawab dalam pekerjaan dan kehidupan.
Dengan demikian adanya dukungan tersebut diharapkan dapat mengarahkan
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pekerja untuk memiliki pengalaman bekerja dan kondis kehidupan, serta
memiliki rasa puas terhadap pekerjaan dengan lebih baik.

Selain itu, pekerja dengan masa kerja yang lebih tinggi di pekerjaannya
akan memiliki pengalaman yang lebih sehingga mengarahkannya untuk
beradaptasi dan terspesialisasi dengan pekerjaan tersebut (Losoncz & Bortolotto,
2009). Dengan lamanya masa kerja tersebut juga akan menjadikan pekerja
merasakan kepuasan karena memiliki lingkungan kerja yang lebih baik. Berikut
merupakan hipotesis penelitian mengenai dukungan atasan, masa kerja dan
dukungan organisasi terhadap work-life balance dan kepuasan kerja.

Tabel 3. 3 Pengembangan Hipotesis 4a-6b

Hipotesis Keterangan

Masa kerja berpengaruh positif terhadap work-life balance pada pekerja

Hda generasi milenial

H4b M.zls\sa.l‘;erja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pekerja generasi
mileni

H5a Dukungan atasan berpengaruh positif terhadap work-life balance pada pekerja
generasi milenial

H5b Dukungan atasan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generasi milenial

H6a Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap work-life balance pada
pekerja generasi milenial

H6b Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada

pekerja generasi milenial

Apresiasi terhadap pekerjaan yang diberikan oleh pekerja dapat diartikan
sebagal rasa puas karena telah memiliki pekerjaan tersebut. Hasil dari penelitian
oleh Wu et al. (2013) juga mengonfirmasi hipotesis yang digjukan bahwa adanya
nilai pekerjaan secara signifikan berhubungan dengan work-life balance dan
kepuasan kerja. Bahkan nilai pekerjaan menjadi satu dari dua faktor yang terbukti
dimoderasi oleh work-life balance dalam kaitannya dengan kepuasan kerja, selain
dukungan organisasi. Hal tersebut mengindikasikan bahwa nilai pekerjaan yang
dirasakan oleh pekerja sangat berkaitan dengan kepuasan kerja yang dirasakan,
juga dengan pencapaian work-life balance nya di lingkungan kerja. Berikut ini
merupakan hipotesis mengenai hubungan nilai pekerjaan terhadap work-life

balance dan kepuasan kerja.
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Tabel 3. 4 Pengembangan Hipotesis 7a-7b

Hipotesis K eterangan

Nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap work-life balance pada pekerja
generasi milenial

Nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generasi milenial

H7a

H7b

Mengacu pada penelitian oleh Wu et al. (2013) yang menunjukkan hasil
bahwa work-life balance secara positif berhubungan dengan kepuasan kerja. Hal
ini berkaitan bahwa work-life balance merupakan salah satu hal yang dapat
memengaruhi adanya kepuasan kerja (Losoncz & Bortolotto, 2009). Asepta &
Maruno (2017) dalam penelitiannya mengenai work-life balance terhadap
kepuasan kerja juga menunjukkan hasil bahwa work-life balance secara sebagian
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu, dalam
penelitian ini dikembangkan hipotesis sebagal berikuit.

H8 : Work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pekerja

generasi milenial.

3.5 Teknik Perancangan Kuesioner
Kuesioner merupakan adat terstruktur yang dapat digunakan untuk
mendapatkan data penelitian yang tersusun atas beberapa pertanyaan, baik secara
tertulis maupun verbal, untuk dijawab oleh responden penelitian (Kotler et al.,
2016). Tujuan dalam penyusunan kuesioner adalah untuk memudahkan peneliti
dalam menyusun pertanyaan sehingga responden lebih mudah untuk memahami
dan mengis kuesioner. Kuesioner penelitian ini dibagi ke dalam 4 bagian sesuai
dengan informasi yang dibutuhkan seperti yang dijelaskan sebagai berikut:
a. Bagian Pertama
Bagian pertama kuesioner beris tentang paragraf pembuka kuesioner,
pertanyaan identitas dan screening. ldentitas responden yang dibutuhkan
dalam penelitian, yang terdiri atas nama dan kontak responden. Sedangkan
untuk pertanyaan screening terdiri atas pertanyaan untuk menyeleks
responden, seperti “Apakah Anda pekerja dengan rentang usia 20-38
tahun?” dalam menyaring responden yang termasuk kategori generasi

milenial.
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b. Bagian Kedua
Bagian kedua pada kuesioner ini berisikan pertanyaan inti dari kuesioner.
Pertanyaan inti dikembangkan ke dalam pertanyaan persetujuan responden
terhadap statemen-statemen mengenai work-life balance, job-related factors
dan kepuasan kerja. Bagian ini menggunakan skala Likert 5 poin.

c. BagianKetiga
Bagian ketiga berisi pertanyaan terkait dengan kondis demografi serta
usage responden dalam konteks karakteristik profil dalam bekerja di
perusahaan. Pertanyaan pada bagian ini, contohnya yaitu pertanyaan
mengenal usia, status pernikahan, jenis kelamin, pendidikan terakhir, dlil.

d. Bagian Keempat
Bagian keempat atau terakhir berisi tentang kalimat penutup serta kolom
untuk Kkritik dan saran. Hal ini ditujukan untuk mendapatkan feedback untuk
peneliti dari responden (hanya pada saat pel aksanaan pilot test)

3.5.1 Skala Pengukuran

Skala pengukuran yang digunakan dalam kuesioner pada penelitian ini
terdiri dari 4 jenis skala pengukuran yang berbeda. Setiap skala
pengukurandisesuaikan dengan tujuan dan bagian pada kuesioner. Menurut
Malhotra (2009) pengukuran skala adalah penentuan angka atau simbol lain untuk
mendeskripsikan karakteristik objek sesuai dengan aturan objek yang sudah
ditentukan. Berikut merupakan skala pengukuran yang digunakan pada penelitian

ini.
Tabel 3. 5 Skala Pengukuran dalam Penelitian
Tujuan Jenis Kategori Skala Keterangan
Identitas Pertanyaan terbuka Skala Nominal Merupakan pertanyaan
responden bebas mengenai nama dan
kontak responden

Pertanyaan Smple category scale  Skala Nominal Berisi pertanyaan dengan
screening aternatif jawaban berupa

"iya", dan "tidak"; maupun
pertanyaan dengan pilihan
yang terbatas
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Tabel 3. 5 Skala Pengukuran dalam Penelitian (Lanjutan)

Tujuan Jenis Kategori Skala K eterangan
Pertanyaan Multiple choices, Skala Nominal Berisi pertanyaan yang
screening single response terdiri dari beberapa

aternatif jawaban, untuk
dipilih salah satu oleh

responden
Pertanyaan Multiple choices, Skala Nominal Berisi pertanyaan yang
demografi dan  single response terdiri dari beberapa
usage aternatif jawaban, untuk

dipilih salah satu oleh
responden. Juga digunakan
untuk 4 sub-variabel job-
related factors (waktu kerja,
pendapatan, status jabatan
dan masa kerja)

Analisis Likert Skala Interval Pertanyaan inti penelitian
regresi dengan menggunakan skala
5 poin untuk 3 sub-variabel

job-related factors
(dukungan atasan, dukungan
organisasi dan nilai
pekerjaan), work-life
balance dan kepuasan kerja

Pengukuran kuesioner yang digunakan pada penelitian ini yaitu skala Likert
5 poin. Dengan menggunakan skala Likert, responden menyatakan tingkat setuju
atau tidak setuju terhadap pernyataan yang digukan oleh peneliti mengenai
perilaku, objek, orang, atau keadian (Kuncoro, 2013). Berikut merupakan
pemberian keterangan pada skala Likert:
Tabel 3. 6 Skala Likert dalam Penelitian

Nilai Skala Keterangan
Sangat Tidak Setuju
Tidak Setuju
Netral
Setuju
Sangat Setuju

a b W NP

Penggunaan skala Likert 5 poin dalam mengukur item-item pertanyaan
diadopsi dari penelitian oleh Wu et al. (2013) dan Burke & El-Kot (2009) yang
juga melakukan pengukuran menggunakan skala Likert 5 poin. Hal tersebut juga
didukung oleh (Malhotra, 2010)yang menyatakan bahwa penggunaan skala Likert
5 poin akan membantu dan memudahkan responden dalam menentukan jawaban
atas sebuah pertanyaan yang digjukan.
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3.5.2 Pilot Test

Pilot test merupakan tahap uji coba kuesioner yang dilakukan
sebelummelakukan survey kepada selurun sampel. Pilot test atau pre testing
adalah replika fakta atau percobaan kuesioner yang dilakukan sebelum melakukan
survel penelitian yang sebenarnya. Menurut Malhotra (2009) responden penelitian
yang dibutuhkan dalam sebuah pilot test maksima 30 responden. Sehingga
responden pilot test yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 31 orang
responden, dan pilot test dilakukan secara offline dan diuji kepada pekerja
generas milenia yang bertempat di wilayah yang mudah untuk melakukan
pengisian pilot test. Pilot test ini dilaksanakan untuk mengetahui sgjauh mana
responden mampu memahami maksud dari pertanyaan dan untuk menguji

validitas dari pertanyaan yang digjukan dalam kuesioner.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2014), teknik pengumpulan data merupakan cara yang
dilakukan oleh peneliti untuk mendapatkan data. Dalam penelitian ini,
pengumpulan data terdiri dari dua tahap, yaitu pilot test dan pengumpulan data
secara kesedluruhan menggunakan kuesioner penelitian. Pengumpulan data
dilakukan dari penelitian ini dimula dari bulan Me 2019 hingga Juni 2019.
Penelitian ini menggunakan teknik non-probability sampling dikarenakan jumlah
populasi tidak diketahui secara pasti jumlahnya. Non-probability sampling
merupakan teknik sampling yang tidak menggunakan prosedur pemilihan
peluang, melainkan mengandalkan judgement pribadi peneliti (Malhotra, 2010).
Sedangkan untuk mendapatkan sampel, digunakanlah teknik convenience
sampling. Convenience sampling merupakan prosedur untuk mendapatkan unit
sampel yang nyaman dan seringkali, responden dipilih karena mereka berada di
tempat yang tepat pada waktu yang tepat (Malhotra, 2010). Teknik sampling ini
digunakan karena untuk memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data,
mengingat adanya keterbatasan waktu dalam penelitian.

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini didapatkan melaui
persebaran kuesioner yang disebar secara online. Untuk menjangkau responden
yang lebih luas maka kuesioner disebar secara online menggunakan media Google

Form. Penyebaran kuesioner secara online mempunya kelebihan untuk
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mengakses populas yang besar dan terdistribus secara geografis. Survey online
ini sangat membantu penulis dalam proses pengumpulan data. Keunggulannya
yakni proses cepat karena responden dapat mengisi kuesioner tersebut dimana sgja
dan kapan sgja sebab kuesioner dapat diakses pada gawai responden yang
terhubung dengan internet, jangkauan luas dan biaya yang lebih kecil sehingga
membuat proses pengumpulan data lebih efisien dan praktis. Namun kekurangan
dari survey online ini responden tidak bisa secara langsung bertanya pada penulis

terkait hal-hal yang kurang dimengerti dalam pengisian kuesioner.

3.7 Populas dan Sampel Pendlitian

Populass merupakan seluruh eemen yang mewakili  serangkaian
karakteristik serupa yang mencakup semesta dalam sebuah penelitian. Sedangkan
sampel didefinisikan sebagai sub kelompok elemen populasi yang terpilih untuk
berpartisipasi dalam penelitian (Malhotra, 2010). Populasi dalam penelitian ini
adalah generasi milenial yang bekerja di berbagai sektor pekerjaan di Indonesia.
Kriteria sampel pada penelitian ini mengacu pada subyek pendlitian, yaitu
generass milenial yang dan bekerja pada perusahaan di berbagai sektor di
Indonesia sekurang-kurangnya selama satu tahun.

Menurut Malhotra (2010), penelitian yang bersifat penyelesaian masalah
membutuhkan ukuran sampel mininum 200 responden. Hal serupa juga berdasar
pada Rule of Thumbs bahwa jumlah sampel sebanyak 30-500 adalah ukuran yang
sesuai untuk sebagian besar penelitian (Hair et al., 2014). Apabila sampel
dikategorikan dalam sub sampel atau beberapa kelompok, diperlukan setidaknya
30 sampel untuk setiap kelompok tersebut. Dalam penelitian ini, tidak dilakukan
pengelompokan sampel, namun karena ruang lingkup penelitian yang luas yaitu
negara Indonesia, maka diperlukan perhitungan jumlah sampel yang dapat
mewakili keseluruhan populasi.

Rumus perhitungan sampel oleh Lemeshow et al., (1990) atau yang juga
disebut sebagai rumus Lemeshow digunakan oleh peneliti dalam menentukan
ukuran sampel penelitian. Penerapan rumus tersebut didasarkan pada proporsi
populasi karenajumlah populasi yang tidak diketahui secara pasti. Rumus tersebut
mencantumkan kesalahan (error) pada tingkat 1, 5 atau 10 persen. Untuk
mencapal tingkat error yang lebih kecil, maka diperlukan jumlah sampel yang
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semakin besar. Sesual dengan studi empiris pada bagian sebelumnya, per Agustus
2018 proporsi populasi pekerja generasi milenial di Indonesia yaitu sebesar 46,31
persen (Badan Pusat Statistik, 2018). Tingkat kesalahan yang digunakan yaitu 5
atau 10 persen. Berdasarkan rumus Lemeshow, perhitungan minima sampel
penelitian yang diperlukan adalah sebagai berikut :

_Z*p(1-p)
=te o

Keterangan: n=jumlah sampel minimal yang diperlukan
p = proporsi populasi penelitian
z = nila standar distribusi (z score) pada confidence level tertentu
d = tingkat kesalahan (margin of error)

Perhitungan untuk tingkat kesalahan 5 persen :

z%p (1-p)

n= 42

1,962 (0,46) (0,54)
n= -
0,052

_ 09543
0,0025

n= 381.7
n = 382 sampel
Perhitungan untuk tingkat kesalahan 10 persen :

_ z*p(1-p)
==

1,64% (0,46) (0,54)
n= -
0,12
_ 0,668

0,01
n= 66,8

n = 67 sampel
Sampel minima yang diperlukan dalam penelitian ini yaitu sebesar 382
sampel padatingkat kesalahan 5 persen, dan 67 sampel pada tingkat kesalahan 10
persen. Untuk mendapatkan sampel tersebut, peneliti melakukan pendekatan
kepada orang-orang terdekat seperti teman, keluarga, dan lembaga-lembaga untuk
mendapatkan hasil kuesioner. Selain itu, peneliti juga menyebarkan kuesioner



melalui media sosial, untuk selanjutnya dibantu pendistribusiannya oleh rekan dan
kerabat sehingga dapat diperolah jumlah sampel yang cukup.

3.8 Teknik Pengolahan dan Analisis Data

Terdapat beberapa tahapan yang dilakukan dalam melakukan pengolahan
data primer. Tahapan yang pertama adalah seleksi data, dilanjutkan dengan
analisis deskriptif dari profil responden, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi
klasik, hingga uji regresi. Berikut merupakan penjelasan terkait pengolahan data

primer yang dilakukan dalam penédlitian ini:

3.8.1 Pemilihan Responden

Pemilihan responden merupakan salah satu tahap awa untuk menyeleksi
data dari hasil kuesioner. Data yang difilter dilakukan untuk melihat respon dari
responden dengan kesesuaian karakteristik yang diperlukan dalam penelitian. Jika
responden menjawab pertanyaan yang tidak sesual dengan karakteristik maka
hasil jawaban tersebut tidak akan diolah lebih lanjut. Penelitian ini melakukan
filter responden dengan dua pertanyaan di muka, yang digunakan untuk
memastikan responden sesuai dengan tujuan penelitian. Pertanyaan pertama
berupa “Apakah Anda pekerja dengan rentang usia 20-38 tahun?” untuk
menunjukkan apakah seorang responden termasuk dalam kategori generas
milenial secara usia atau tidak.

Selanjutnya, untuk melakukan filtrasi untuk responden yang bekerja di atas
1 tahun dengan pertanyaan “Apakah Anda telah bekerja sekurang-kurangnya
selama 1 tahun?” dengan pilihan jawaban (a. Y a, dan b. Tidak). Responden yang
dipilih dalam penelitian ini yaitu mereka yang termasuk dalam kategori generasi
milenial (berada pada rentang usia 20-38 tahun) dan telah bekerja sekurang-
kurangnya selama 1 tahun atau dengan kata lain mereka yang menjawab “Ya”
pada kedua pernyataan filter di atas. Data yang sudah memenuhi kebutuhan dalam
penelitian sesual karakteristik maka dapat diolah dan dianaisis untuk tahap
selanjutnya.

3.8.2 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif digunakan untuk meringkas data-data yang ada menjadi
data yang dapat diinterpretasikan. Menurut Sugiyono (2014), analisis deskriptif
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merupakan uji statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah dikumpulkan dalam
penelitian. Analisis deskriptif pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
karakteristik profil responden, keadaan demografi responden dan karakteristik
pekerjaan responden. Analisis deskriptif yang digunakan adalah distribusi

frekuensi.

3.8.2.1 Distribus Frekuensi

Distribusi  frekuensi berguna sebagai perhitungan distribusi  secara
matematis untuk memperoleh karakteristik dari jumlah respon terkait nilai-nilai
yang berbeda dari suatu variabel untuk menyatakan jumlah dalam persentase
tertentu (Malhotra, 2010). Kategori distribusi frekuensi yang digunakan terdiri
dari dua jenis yaitu measure of location dan measure of variability seperti pada
Tabel 3.6.

Tabel 3. 7 Analisis Distribus Frekuensi

Distribusi Jenis Statistik Definisi Tujuan
Frekuensi
Measure of location  Mean Nilai rata-rata Mengetahui nilai rata-rata
diperoleh dengan dan sebarab data dalam
menjumlahkan semua  setiap indikator dalam
demendalamsatuset  penelitian
dan membaginya
dengan total elemen
Um Jumlah total dari suatu  Mengetahui keseluruhan
nilai variabel dalam total nilai dari datayang
penelitian dikumpulkan
Sandard Nilai pengukuran Mengetahui rata-rata
Deviation penyebaran data variabilitas atau
penelitian secara keberagaman dari data
Measure of statistik yang diteliti
S Variance Perbandingan antara Mengukur variabilitas
variability

variabilitas sebaran
datadari nilai deviasi
rata-rata kuadrat

suatu keberagaman data
pada suatu penelitian.
Besarnya nilai variance
mengindikasikan data
yang semakin beragam.

3.8.3 Analisis Crosstabs

Andisis tabulas silang atau yang seringkali disebut sebagai analisis
crosstabs merupakan proses analisis yang menyilangkan dua atau lebih variabel
dalam penditian yang dianggap memiliki hubungan tertentu. Tujuan dari
pelaksanaan analisis crosstabs yaitu untuk mengetahui tingkat frekuensi atau
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persentase tertentu dari beberapa kategori pada variabel tertentu (Mahotra, 2010).
Dalam penedlitian ini dilakukan analisis crosstabs untuk mengetahui perbandingan
variabel kontrol, yaitu usia, jenis kelamin dan status pernikahan untuk disilangkan
terhadap variabel work-life balance. Berikut merupakan variabel-variabel yang
digunakan dalam analisis crosstabs.

Tabel 3. 8 Variabel yang Digunakan dalam Analisis Crosstabs

Variabel 1 Variabd 2
Crosstabs 1 Usia Work-life Balance
Crosstabs 2 Jenis Kelamin Work-life Balance
Crosstabs 3 Status Pernikahan Work-life Balance

3.8.4 Uji Validitasdan Reliabilitas

Pengujian instrumen penelitian dilakukan dengan menggunakan uji validitas
dan uji reliabilitas. Validitas adalah suatu indeks yang menunjukkan alat ukur
yang digunakan dalam penelitian sudah tepat dalam mengukur apa yang diukur.
Uji validitas pada instrumen penelitian dapat dilakukan dengan menggunakan
software SPSS. Ketentuan yang digunakan adalah apabila nilai r hitung memiliki
signifikan kurang dari nilai r tabelnya, maka dinyatakan valid dan dapat
digunakan dalam penelitian (Malhotra, 2010). Sedangkan reliabilitas (kehandalan)
merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab
hal-ha yang berkaitan dengan konstruk-konstruk pertanyaan yang merupakan
dimens suatu variabel dan disusun dalam bentuk kuesioner (Sugiyono, 2014). Uji
reliabilitas pada penelitian ini menggunakan cronbach’s alpha (o). Koefisien nilai
alpha yang semakin mendekati 1 memiliki arti bahwa reabilitas yang diukur juga
semakin baik. Kriteria dalam uji reliabilitas adalah suatu konstruk variabel
dikatakan reliabel jika memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0.60
(Malhotra, 2010).

3.8.5 Uji Asumsi Klasik

Pemeriksaan dan pengujian data berdasarkan uji asumsi merupakan hal yang
penting dilakukan untuk memeriksa dan menyesuaikan data ke format yang paling
sesuai untuk analisis multivariat (Hair et al., 2014). Uji asums klasik terhadap
data kuesioner dan model penelitian dilakukan untuk mengetahui apakah model
tersebut merupakan model yang baik atau tidak. Pengujian data ini dimaksudkan
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agar hasil yang didapat lebih valid dan akurat. Berikut rangkaian dari uji asumsi
klasik :

3.8.5.1 Uji Missing Data

Missing data merupakan keadaan dimanatidak dapat ditampilkannya suatu
data valid pada satu atau lebih variabel untuk dianalisis lebih lanjut (Hair et al.,
2014). Uji terhadap missing data dilakukan melalui software analisis SPSS 24
untuk menampilkan data-data yang tidak tersedia dalam variabel yang diujikan
melalui pertanyaan konstruk dalam kuesioner penelitian. Data yang mengandung
missing data harus dihapus karena dapat memengaruhi hasil akhir dari andlisis
data secara utuh.

3.8.5.2 Uji Outlier

Uji outlier merupakan uji yang digunakan untuk memeriksa distribusi atau
persebaran data hasil kuesioner berdasarkan nilai standar (z score). Untuk sampel
dibawah 80, z score yang digunakan yaitu +2,5. Sedangkan untuk sampel diatas
80 menggunakan z score dengan rentang +4. Apabila terdapat data yang memiliki
z score melebihi rentang tersebut, maka dapat dipastikan bahwa data tersebut
merupakan data outlier sehingga harus dihapuskan sebelum menuju uji hipotesis
(Hair et al., 2014).

3.8.5.3 Uji Normalitas

Uji normalitas berperan untuk memeriksa bentuk distribusi data untuk
setigp variabel matrik individu dan korespondesinya terhadap distribusi normal,
yang dijadikan sebagal acuan dalam metode statistik (Hair et al., 2014). Uji
normalitas dapat dilakukan dengan melihat nilai skewness dan kurtosis serta
menggunakan hasil grafik Q-Q plot. Data dianggap berdistribusi normal apabila
memiliki nilai skewness dalam rentang +2 dan kurtosis <3. Hasil dari uji
normalitas menunjukkan tingkat normalitas data, apabila normalitas data
terpenuhi maka hasil uji statistik dianggap valid, namun semakin besar variasi dari
distibusi normal maka hasil uji statistik yang dilakukan menjadi tidak valid.

3.8.5.4 Uji Linearitas
Uji linearitas digunakan untuk menguji linearitas data penelitian biasanya
menggunakan grafik scatter plot. Apabila grafik scatter plot persebaran titik pada
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scatter plot yang sudah menyebar dan tidak membentuk pola tertentu, maka
mengindikasikan bahwa hubungan antar variabel penelitian bersifat linier,
sehingga data dapat diolah Iebih lanjut.

3.8.5.5 Uji Heter oskedastisitas

Menurut Sugiyono (2014), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regres terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang tidak
terjadi masalah heteroskedastisitas atau disebut homoskedastisitas. Uji
heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat grafik scatter plot. Apabila
ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka terlah terjadi
heteroskedasitisitas. Jikatidak ada pola yang jelas, sertatitik menyebar di atas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka model regresi bebas dari masalah
heteroskedastisitas.

3.8.6 Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modelling (PLS

SEM)

Sructural  Equation Modd (SEM) merupakan metode yang
memperbolehkan pemisahan hubungan dari setiap variabel terikat (dependen)
dalam sebuah model secara utuh. Singkathnya, SEM menyediakan metode yang
secara akurat dan efisien mampu mengestimasi serangkaian persamaan regresi
berganda terpisah yang dijalankan secara simultan (Hair et al., 2017). SEM
merupakan pendekatan multivariate analysis yang banyak digunakan karena dapat
melakukan pengujian secara konseptual dan menilai hubungan variabel terukur
dan konstruk sesuai dengan data penelitian yang diperoleh.

Terdapat dua tipe SEM, yaitu covariance-based SEM (CB-SEM) dan
partial least squares SEM (PLS-SEM). PLS-SEM merupakan SEM berbasis
variance yang digunakan pada penelitan untuk mencari hubungan eksploratoris
dalam situas teori yang belum berkembang (less developed) dan/atau sebagai
perluasan dari teori yang sudah ada. Berbeda dengan CB-SEM yang
membutuhkan sampel besar (minimal 100 sampel), PLS SEM cenderung lebih
fleksibel karena dapat melakukan pengujian pada jumlah sampel yang relatif kecil
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(35-50 sampel). Metode ini juga tidak menjadi masalah saat terdapat desain
konstruk formatif maupun reflektif.

Tujuan dari penggunaan SEM-PLS dalam penelitian ini adalah untuk
menguji hipotesis yang telah dikembangkan, juga untuk menguji model
pengukuran dengan mengidentifikas nilai validitas dan redlibilitasnya. Metode ini
dipilih karena dalam penelitian ini digunakan dua perhitungan formula regresi
linier berganda, dan satu formula regresi linier sederhana. Sedangkan variabel
yang digunakan merupakan kombinasi dari variabel dengan skala perhitungan
non-metric dan metric. Daam pengukuran SEM-PLS, data akan diolah
menggunakan software analisis SmartPLS 3.

Menurut Sofyani (2019), proses pengujian hipotesis dengan SmartPLS 3
antaralain sebagai berikut :

1) Menyiapkan data hasil kuesioner dalam file Microsoft Excel dengan format
ekstens .csv (comma delimited) setelah dilakukan pengubahan data menjadi
dalam bentuk angka (coding) agar dapat terbaca dalam software.

2) Membuka software analisis SmartPLS 3 dan membuat proyek baru, untuk
selanjutnya dapat diberi penamaan sesuai kebutuhan.

3) Memasukkan atau mengimport data yang sudah disiapkan padapoin 1

4) Menggambarkan model penelitian yang terdiri dari beberapa variabel laten,
juga menambahkan garis hubungan yang terjadi.

5) Meakukan input indikator yang terdapat pada data kuesioner ke dalam
variabel laten yang sudah dibentuk.

6) Melakukan pengujian kualitas model pengukuran dengan menu PLS
Algorithm

7) Melakukan pengujian hipotesis penelitian dengan menu Bootstrapping

3.8.6.1 Evaluas Model PL S-SEM

Daam PLS-SEM, evaluasi model dilakukan melalui dua tahap yaitu tahap
evaluass model pengukuran dan evaluasi terhadap model struktural. Model
struktural menggambarkan hubungan antara variabel laten independen (eksogen)
dengan variabel laten dependen (endogen) yang diukur dengan persamaan sebagai
berikut :
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n=Bn+l&g+¢

Keterangan: n = vektor random variabel laten endogen dengan ukuran mx1
& (xi) = vektor random variabel laten eksogen dengan ukuran nx1
B  =matrikskoefisien variabel |aten endogen berukuran mxm
I =matriks koefisien variabel laten eksogen berukuran mxn
( =vektor random error berukuran mx1.

Asums persamaan model struktural variabel laten antara lain: E(n) = 0,
E() = 0, E(¢) = 0, dan ( tidak berkorelasi dengan ¢ dan (I - B) adalah matriks
nonsingular.

Model pengukuran (measurement model) adalah bagian dari suatu model
persamaan struktural yang menggambarkan hubungan variabel laten beserta
indikator-indikatornya dan dimodelkan sebagai berikut.

Yod) = Ny (oxm) N (mxi) + € (px1)
X(axt) = (Ax (axn) € (nxt) + O (axa)

Keterangan: Ay = matrik loading antara variabel endogen dan indikator-nya
Ax = matrik loading antara variabel eksogen dan indikator-nya
€ = vektor pengukuran error dari indikator variabel endogen
0 = vektor pengukuran error dari indikator variabel eksogen
p = banyaknya variabel laten endogen
g = banyaknyavariabel laten eksogen
m = banyaknya indikator variabel endogen
n = banyaknyaindikator variabel eksogen.

Model pengukuran mempunyai asumsi bahwa E(¢) = E(d) = 0, ¢ tidak
berkorelasi dengan n, &, dan 9, serta d tidak berkorelasi dengan n, &, dan «.

Evaluas model pengukuran dilakukan menggunakan kriteria sebagai
berikut :

1) Indicator Realiability

Menunjukkan berapa varian indikator yang dapat dijelaskan oleh variabel

laten dengan memerhatikan nilai outer loading. Dimana apabila nilai

loading lebih kecil dari 0,4 makaindikator harus dieliminasi dari model.
2) Internal Consistency atau Construct Reliability
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3)

4)

dapat dihitung melalui nilai composite reliability (¢°) dengan cut-off value
lebih dari 0,6 dengan persamaan sebagai berikut.

(=)
(Z:r_] A ) +>" var(é)

Convergent Validity
Secara umum diperika melalui nilai average variance extracted (AVE)

yang dihitung dengan persamaan berikut :

, > A
AVE = ey
YA Y var(é)
Cronbanch’s Alpha
Uji reliabilitas diperkuat dengan Cronbach’s Alpha. Nilai diharapkan >0,6
untuk semua konstruk untuk memastikan konstruk bersifat reliabel.
Sedangkan untuk melakukan evaluas struktural digunakannya kriteria

sebagai berikut :

1)

2)

3)

RZ
Menyatakan persentase varian yang dapat dijelaskan oleh variabel laten

endogen dengan persamaan sebagai berikut :
H »
R Zn=1 ﬁjhcor(X.f-’*’}’:")

Nilai stone Geisser (Q?)
menunjukkan kapabilitas prediksi model apabila berada di atas 0. Nilai ini
didapatkan dengan rumus :

Q=1-(1-R)
Path Coefficient
Menggambarkan kuat atau tidaknya hubungan yang terdapat antar
konstruk. Didapatkan dengan menjalankan menu Bootstrapping di PLS-
SEM.

3.8.6.2 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis (y dan A) dilakukan dengan metode resampling

Bootstrap (melalui menu Bootstrapping) dengan minimum banyaknya bootstrap

sebanyak 5000 dan jumlah kasus harus sama dengan jumlah observasi pada
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sampel adli. Hasil dari andisis hipotesis daam PLS-SEM digunakan untuk
mengetahui apakah variabel independen memiliki pengaruh terhadap variabel
dependen. Berdasarkan hasil analisis software SmartPLS, dapat diinterpretasikan
apakah terdapat pengaruh positif atau negatif antara variabel independen terhadap
variabel dependen. Hipotesis dikatakan diterima apabila terdapat signifikansi p
value yang lebih kecil dari 0,05 (a =5 persen).
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BAB IV
PENGOLAHAN DATA DAN PEMBAHASAN

Bab ini menygiikan dan menguraikan hasil dari pengumpulan data
penelitian, dilanjutkan dengan proses pengolahan data yang mengikuti alur
analisis dengan menggunakan metode penelitian yang telah dijelaskan pada bab
sebelumnya.

4.1 Pengumpulan Data

Data yang dikumpulkan dan dihimpun dalam penelitian ini terdiri atas data
sekunder dan data primer. Data sekunder yang diperlukan meliputi informasi
terkait proporsi dan jumlah tenaga kerja generasi milenial di Indonesia serta
kaitannya dengan work-life balance dan kepuasan kerja. Data-data tersebut
didapatkan peneliti dari publikas pemerintah maupun badan yang disebarkan
secara online, misalnya data dari Badan Pusat Statistik, portal berita, dan jurnal-
jurnal penelitian yang dapat diakses secara online.

Selanjutnya, data primer yang merupakan data yang dihimpun secara
mandiri oleh peneliti, dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran
kuesioner. Sebelum melakukan pengumpulan data penelitian secara masif,
dilakukan pilot test untuk menguji konstruk dan kelayakan pertanyaan dalam
kuesioner yang digjukan kepada responden. Pilot test ini juga berfungsi sebagai
bahan pertimbangan bagi peneliti dalam melakukan perbaikan kuesioner agar
lebih mudah dipahami sehingga didapatkan hasil yang |ebih akurat.

4.1.1 Data Pilot Test

Pengumpulan data dalam pilot test dilakukan pada 28 April — 11 Mei 2019
secara offline kepada 31 orang responden. Metode offline ini didukung dengan
adanya pendampingan untuk meningkatkan awareness peneliti terhadap
tanggapan responden atas kuesioner yang sedang diisi. Melaui metode ini,
peneliti dapat menyimulasikan proses pengisian kuesioner oleh responden secara
real time dan juga dapat melakukan konfirmasi atas adanya kritik dan perbaikan
yang digjukan oleh responden. Manfaat dari pelaksanaan pilot test ini adalah
adanya perbaikan penyusunan item pertanyaan dan urutannya dalam kuesioner

agar lebih mudah dipahami dan sesuai dengan responden yang ditujul.
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Pertanyaan awal didapatkan melalui translasi dari bahasa inggris pada item
pertanyaan yang telah disusun oleh Wu et al. (2013) untuk bagian dukungan
atasan, dukungan organisasi, nilai pekerjaan dan work-life balance; serta
MacDonad & Macintyre (1997) untuk bagian kepuasan kerja. Setelah diujikan
melalui pilot test, beberapa pertanyaan diperbaiki melalui analisis dari hasil
kuesioner dan kritik yang diberikan oleh responden. Berikut merupakan daftar
dari pertanyaan dan perbaikan yang dilakukan oleh peneliti terhadap item
pertanyaan dalam kuesioner.

Tabel 4. 1 Perbaikan Item Pertanyaan

Kode Pertanyaan awal Perbaikan setelah pilot test

DA8 Atasan sayadapat menerima Atasan saya dapat menerima usulan
per spektif alter natif. alternatif yang saya sampaikan.

DO5  Perusahaan tersebut dihormati di Organisasi saya dihormati oleh
masyarakat masyarakat secara umum.

NP1  Dalam pekerjaan saya, sayamemiliki ~ Dalam pekerjaan ini, saya merasa
perasaan mampu sukses dan mampu berprestasi dan mencapai
berprestasi kesuksesan.

NP5  Sayabersiap untuk pekerjaan saya Saya mer asa siap dalam pekerjaan ini
karena pelatihan dan pendidikan saya  karena pelatihan dan pendidikan saya
sebelumnya. sebelumnya.

WLB5 Terdapat keselarasan antara Pekerjaan ini membuat saya mampu
pekerjaan saya dan kesehatan pribadi menj aga kesehatan pribadi saya.
saya.

KK Balasjasa yang saya terima sesuai Kompensasi yang diberikan oleh
dengan pekerjaan saya. organisas sesuai dengan pekerjaan yang

saya lakukan.

Selain itu, peneliti juga memberikan keterangan lebih lanjut pada beberapa
item kuesioner berbeda yang cenderung memiliki interpretass yang sama.
K eterangan tersebut diberikan untuk memudahkan responden dalam membedakan
dan mengidentifikas maksud dari item kuesioner, sehingga dapat memberikan
penilaian yang sesual dengan keadaan mereka sebenarnya. Keterangan tersebut

ditampilkan pada lampiran kuesioner online (Lampiranl).

4.1.2 Data Pendlitian

Data yang diperoleh dalam penelitian ini dihimpun dan dikumpulkan
melalui kuesioner yang disebarkan secara online di Indonesia. pengumpulan data
dilakukan mulai tanggal 8 Juni 2019 hingga 22 Juni 2019. Kuesioner penelitian
yang telah dibuat disebarkan melalui formulir online pada google form yang dapat
diakses melaui shortlink bit.ly/workingmillennials. Penyebaran kuesioner online

dilakukan dengan mengunggah pada media sosial yang dimiliki oleh penulis, serta
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lebih lanjutnya dibantu pendistribusiannya oleh rekan dan kerabat penulis. Dalam
periode tersebut terdapat 222 orang yang merespon kuesioner ini, namun hanya
207 data yang valid dan dapat dilanjutkan menuju pengolahan data. 15 data
diantaranya harus dibuang karena tidak memenuhi kriteria sampel penelitian pada
pertanyaan filter.

Tabel 4. 2 Data Pendlitian yang Diperoleh

K eterangan Frekuens
Data yang masuk 222
Tidak memenuhi kriteria sampel (15)
Data yang dianalisis 207

Sesuai dengan perhitungan dengan rumus Lemeshow pada bagian
sebelumnya, diperlukan setidaknya 67 responden pada tingkat error sebesar 0,1
(10 persen). Namun apabilatingkat error diperkecil menjadi 0,05 (5 persen) maka
daam peneitian ini diperlukan minima 382 responden. Dengan
mempertimbangkan waktu yang ada, penelitian ini telah memenuhi minimal
responden yang diperlukan dengan jumlah sampel sebesar 207 data sehingga
berasa padatingkat error yang berkisar antara 0,05 hingga 0, 1.

4.2 Pengolahan Data

Data yang telah dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner selanjutnya
diolah dan dianalisis secara deskriptif untuk mengetahui profil dan demografi
responden. Analisis deskriptif dilakukan pada data yang telah terkumpul
berdasarkan usia, jenis kelamin, status pernikahan, pendidikan terakhir, sektor
kerja dan domisili berdasarkan pulau. Pada bagian ini juga akan ditampilkan
analisis pada sub-variabel waktu kerja, pendapatan, status jabatan dan masa kerja
secara deskriptif. Data diolah dengan menggunakan software analisis SPSS 24

dan Microsoft Excel sesuai kebutuhan.

4.2.1 Data Profil Responden

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan diperoleh data
profil responden dalam pendlitian ini yang disgjikan dalam Tabel 4.4. Data profil
responden meliputi usia, jenis kelamin, status pernikahan, sektor pekerjaan,
pendidikan terakhir dan domisili berdasarkan pulau ditampilkan dalam frekuensi
dan juga persentase nya terhadap masing-masing keseluruhan data. Selanjutnya
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dalam bagian ini juga ditampilkan frekuens dan persentase dari sub variabel
waktu kerja, pendapatan, status jabatan dan masa kerja yang menggunakan skala
perhitungan nominal sebagaimana data deskriptif dan demografi lainnya. Tabel
4.3 merupakan rangkuman dari data profil responden yang selanjutnya dijelaskan
dan diulas melalui deskripsi yang dilengkapi dengan grafik.

Tabel 4. 3 Data Profil Responden

Pr ofil Frekuensi Per sentase (%)
Usia
20-25 tahun 151 729
26-31 tahun 43 20,8
31-38 tahun 13 6,3
JenisKelamin
Pria 104 50,2
Wanita 103 49,8
Status Pernikahan
Sudah menikah 46 22,2
Belum menikah 161 77,8
Sektor Pekerjaan
Sektor Industri 47 22,7
Sektor Usaha Perdagangan 24 11,6
Sektor Jasa 121 58,5
Sektor Pertanian 7 34
Sektor Pariwisata 8 3,9
Pendidikan Terakhir
Pasca sarjana (S2 / S3) 23 111
Diploma/ Sarjana (D1/D2/ D3/ D4/ S1) 150 72,5
Sekolah Menengah (SMA dan di bawahnya) 34 16,4
Domisili berdasarkan Pulau
Sumatera 8 39
Kalimantan 10 4.8
Jawa dan Madura 171 82,6
Sulawes 11 5,3
Bali dan Nusa 4 19
Papua dan Maluku 3 1,4
Waktu kerja per minggu
<40 jam 101 48,8
> 40 jam 106 51,2
Pendapatan setiap bulan
< Rp 3.000.000 36 17,4
Rp 3.000.000 - Rp 6.000.000 88 42,5
Rp 6.000.001 - Rp 9.000.000 56 27,0
Rp 9.000.001 - Rp 12.000.000 12 5,8
> Rp 12.000.000 15 6,3
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Tabel 4. 3 Data Profil Responden (Lanjutan)

Pr ofil Frekuensi Persentase (%)
Status Jabatan
Non manajerial 151 72,9
Mangjer lini awal 43 20,8
Manajer tengah 13 6,3
Manajer atas 0 0
MasaKerja
1-3 tahun 172 83,1
4-6 tahun 28 13,5
7-9 tahun 5 2,4
10-12 tahun 1 0,5
>12 tahun 1 0,5

Selanjutnya setiap data akan dijelaskan secara lebih lanjut dan mendetail
pada setiap aspek sosio demografis yang diujikan.
4.2.1.1Usa
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan usia yang dapat dilihat pada Gambar 4.1.

151 orang
J
u
m
! 43
a
h 13
[
20-25 tahun 26-31 tahun 32-38 tahun
Usia

Gambar 4. 1 Frekuensi Usia Responden

Berdasarkan pada gambar 4.1, responden dalam penelitian ini terdiri dari
responden dengan rentan umur 20 hingga 38 tahun dengan dibagi menjadi tiga
kelompok yaitu 20-25 tahun untuk pekerja milenial di golongan usia awal, 26-31
tahun untuk golongan usia menengah dan 32-38 tahun untuk pekerja milenial
golongan usia akhir. Daam rentan umur 20-25 tahun terdapat 151 orang
responden dengan persentase sebesar 72,9 persen, umur 26-31 tahun sebanyak 43
orang responden dengan persentase 20,8 persen dan umur 32-38 tahun sebanyak
13 orang dengan 6,3 persen. Oleh karena dapat disimpulkan bahwa responden
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dalam penelitian ini didominasi oleh pekerja generas milenia di golongan usia
awal. Pada usia ini pekerja mula memasuki lapangan pekerjaan, dan sebagian

besar merupakan pekerja yang menjalani pekerjaan pertamanya.

4.2.1.2 JenisKelamin
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada Gambar 4.2.

Wanita;
103 orang;
49.8%

Prig;
104 orang;
50.2%

Gambar 4. 2 Jenis Kelamin Responden

Pada penelitian ini jumlah responden berjenis kelamin pria dan wanita
masing-masing yaitu sebesar 104 dengan persentase 49,8 persen dan 103 orang
dengan persentase 50,2 persen. Adanya perubahan yang sangat kecil tersebut
dapat dilihat dari selisih persentase yang hanya sebesar 0,04 persen. Dalam hal ini
tidak dapat dikatakan bahwa jenis kelamin responden didominasi oleh pria karena
perbedaan yang sangat kecil tersebut, atau bahkan dapat disebut jumlah keduanya
berimbang. Dengan berimbangnya jumlah pria dan wanita, maka diharapkan hasi

penelitian ini akan mencakup perseps keduanya dengan lebih baik.

4.2.1.3 Status Pernikahan

Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada Gambar 4.3.
Berdasarkan Gambar 4.3 dapat diketahui bahwa pada penelitian ini responden
yang berstatus sudah menikah terdiri dari 46 orang dengan persentase sebesar 22,2
persen. Selanjutnya responden atau pekerja generasi milenia dengan status belum
menikah terdapat 161 orang atau dengan persentase sebesar 77,8 persen.
Berdasarkan nilai persentase tersebut, maka dapat dikatakan bahwa penelitian ini
didominasi oleh responden dengan status belum menikah. Hal ini dapat
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dikarenakan oleh mayoritas responden yang berada di golongan usia awal

sehingga cenderung belum menikah.

46 orang

® Sudah
Belum

78%,;
161 orang/
Gambar 4. 3 Status Pernikahan Responden

4.2.1.4 Pendidikan Terakhir
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan pendidikan terakhir yang dapat dilihat pada Gambar 4.4.

11%;

16%: 23 orang
34 orang ® Pasca Sarjana/ Doktoral
(S3/82)
= Diploma/ Sarjana(D1/
D2/ D3/ D4/ S1)
m Sekolah Menengah (SMA

/ SMP dan di bawahnya)
73%;
150 orang

Gambar 4. 4 Pendidikan Terakhir Responden

Penelitian ini terdiri dari 23 responden dengan pendidikan terakhir Pasca
Sarjana atau Doktoral, 150 responden dengan pendidikan terkahir Diploma atau
Sarjana, serta 34 responden dengan pendidikan terakhir Sekolah Menengah.
Masing-masing tingkat pendidikan terakhir responden memiliki nilai presentase
sebagal berikut, Pasca sarjana atau doktoral sebesar 11%, diploma atau sarjana
sebesar 73% dan sekolah menengah sebesar 16%. Berdasarkan nilai presentasi
untuk masing-masing pendidikan terakhir tersebut, maka dapat dilihat bahwa
responden dalam penelitian ini didominas oleh responden dengan pendidikan
terakhir diploma atau sarjana. Hal ini dapat dikarenakan oleh mayoritas responden
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yang berada pada rentang usia golongan awal, yaitu 20-25 tahun. Pada rentang
usia ini, secara umum pekerja milenial merupakan lulusan Diploma atau Sarjana
(SD).

4.2.1.5 Sektor Pekerjaan
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran

responden berdasarkan sector pekerjaan yang dapat dilihat pada Gambar 4.5.

m Sektor Industri m Sektor Usaha Perdagangan
m Sektor Jasa Sektor Pertanian
® Sektor Pariwisata 3.9%:
3,4%, 8 orang
7orang— 22,7%;
iﬂ orang
58,5%;

121 orang

11,6%;
24 orang

Gambar 4. 5 Sektor Pekerjaan Responden

Pada bagian sektor pekerjaan, jawaban responden dikategorikan menjadi 5
kelompok sektor pekerjaan responden yang terdiri atas sektor industri, sektor
usaha perdagangan, sektor jasa, sektor pertanian, dan sektor pariwisata
Responden didominasi oleh pekerja generasi milenia yang bekerja di sektor jasa
dengan jumlah responden sebanyak 121 orang dan persentase sebesar 58,5 persen.
Selanjutnya terdapat 47 orang responden yang bekerja di sektor industri dengan
persentase sebesar 22,7 persen; 24 orang responden yang bekerja di sektor usaha
perdagangan dengan persentase sebesar 11,6 persen. Secara jumlah, frekuens
terbanyak keempat yaitu pekerja generas milenial yang bekerja di sektor
pariwisata sgjumlah 8 orang dengan persentase sebesar 3,9 persen dan terakhir
atau sebagal minoritas yaitu responden yang bekerja di sektor pertanian yaitu

sgiumlah 7 orang dengan persentase sebesar 3,4 persen.
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4.2.1.6 Domisili berdasarkan Pulau

Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
domisili responden berdasarkan Pulau yang dapat dilihat pada Gambar 4.6.
% 4%

2% T

Gambar 4. 6 Domisili Responden berdasarkan Pulau

5%

B Sumatera

= Kalimantan

® Jawa dan Madura
Bali dan Nusa

B Sulawesi

® Pgpuadan Maluku

Karena memiliki ruang lingkup penelitian yang luas yaitu negara
Indonesia, penelitian ini membagi domisili responden berdasarkan pulau-pulau
besar di Indonesia yaitu pulau Sumatera, Kaimantan, Jawa dan Madura,
Sulawesi, Bali dan Nusa, serta Papua dan Maluku. Responden didominasi oleh
pekerja generasi milenial yang berdomisili di pulau Jawa dan Madura sgjumlah
171 responden atau dengan persentase sebesar 83 persen. Responden yang
berdomisili di Sulawes dan Kalimantan memiliki selish yang kecil, yaitu
masing-masing berjumlah 11 orang dengan persentase 5,3 persen dan 10 orang
dengan persentase sebesar 4,8 persen. Selanjutnya responden yang merupakan
pekerja milenial berdomisili di Sumatera memiliki jumlah sebanyak 8 orang
dengan persentase 3,9 persen. Untuk dua pulau dengan frekuensi terkecil yaitu
Bali dan Nusa dengan jumlah 4 orang atau persentase sebesar 1,9 persen serta
responden yang berdomisili di Papua dan Mauku sgumlah 3 orang dan
persentase sebesar 1,4 persen. Hal ini dapat disebabkan oleh keberadaan pulau
Jawa dan Madura merupakan domisili yang paling dekat dengan lokasi penélitian,

yaitu Surabaya, Jawa Timur.

4.2.1.7 Waktu Kerja
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan Waktu kerja yang dapat dilihat pada Gambar 4.7.
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Gambar 4. 7 Waktu Kerja Responden

Penelitian ini membagi waktu kerja responden dalam dua kelompok yaitu
<40 jam dan waktu kerja >40 jam. Hal tersebut didasarkan pada aturan sesuai
terdapat pada UU Ketenagakerjaan bahwa tenaga kerja di Indonesia bekerja
selama 40 jam dalam satu minggu nya. Mayoritas responden merupakan pekerja
generasi milenial yang bekerja selama lebih dari 40 jam dengan jumlah sebesar
106 orang atau mencapai persentase 51,2 persen. Selanjutnya yaitu responden
yang bekerja selama atau kurang dari 40 jam berjumlah 101 orang dengan
persentase 48,8 persen. Dalam ha ini dapat dilihat bahwa sebagian besar
responden bekerja di perusshaan yang belum menerapkan aturan pada UU
Ketenagakerjaan, sehingga memiliki waktu kerja yang lebih dari 40 jam dalam
satu minggu.

4.2.1.8 Pendapatan

Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan pendapatan yang dapat dilihat pada Gambar 4.8. Penelitian
ini membagi pendapatan responden dalam 5 kelompok yaitu kurang dari Rp
3.000.0000; Rp 3.000.001 sampai Rp 6.000.000; Rp 6.000.0001 sampai Rp
9.000.000; Rp 9.000.001 sampai Rp 12.000.000; dan diatas Rp 12.000.000.
Masing-masing kelompok pendapatan memiliki besaran banyaknya responden
dengan detail sebagai berikut. Responden dengan pendapatan dibawah
Rp3.000.000 sebanyak 36 responden dengan persentase 17 persen, responden
dengan pendapatan Rp 3.000.0000 sampai Rp 6.000.000 sebanyak 88 responden



dengan persentase 43 persen, responden dengan pendapatan Rp 6.000.0001
sampai Rp 9.000.000 sebanyak 56 responden dengan persentase 27 persen,
responden dengan pendapatan Rp 9.000.001 sampai Rp 12.000.000 sebanyak 12
responden dengan persentase sebesar 6 persen, dan responden dengan pendapatan
lebih besar Rp 12.000.000 sebanyak 15 orang dengan persentase sebesar 6 persen.
Berdasarkan temuan ini dapat dissmpulkan bahwa responden secara mayoritas
memiliki pendapatan sejumlah Rp 3.000.000 sampai Rp 6.000.000.
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> Rp 12.000.000

Gambar 4. 8 Pendapatan Responden
4.2.1.9 Status Jabatan
Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan status jabatan yang dapat dilihat pada Gambar 4.9.
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mangjerial awa tengah
Status Jabatan

Gambar 4. 9 Status Jabatan Responden
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Penelitian ini membagi jabatan responden ke dalam 4 kelompok yaitu Non
mangerial (misal staf), manger lini awa (misal supervisor), manger tengah
(misal kepala bagian atau kepala dinas) dan manger atas (misal direktur).
Mayoritas responden merupakan pekerja milenial yang memiliki status jabatan
sebagai pekerja non mangjerial dengan jumlah sebesar 151 orang dan persentase
sebesar 72,9 persen. Selanjutnya terdapat 43 orang responden yang merupakan
pekerja dengan status manger lini awal atau dengan persentase sebesar 20,8
persen. Dan untuk minoritas dari penelitian ini yaitu pekerja milenia dengan
status berupa mangjer tengah dengan jumlah 13 orang atau persentase sebesar 6,3
persen. Namun dalam penelitian ini tidak mendapatkan responden dengan status
jabatan berupa manger atas. Hal ini mungkin disebabkan oleh rentang usia
generasi milenial yang umumnya belum mencapai status jabatan sebagai manajer
atas, karena sebagian besar mereka sedang berada di status jabatan sebagai
managjer lini tengah ke bawah.

4.2.1.10 MasaKerja

Berdasarkan Tabel 4.3, berikut merupakan gambaran dari persebaran
responden berdasarkan tenur atau lama bekerja yang dapat dilihat pada Gambar
4.10.

m 1-3 tahun u 4-6 tahun 7-9 tahun
10-12 tahun = >12 tahun

0,5%
2,4%

~ | 05%
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Gambar 4. 10 Masa Kerja Responden
Penelitian membagi tenur atau lama bekerja responden dalam 5 kelompok
yaitu 1-3 tahun, 4-6 tahun, 7-9 tahun, 10-12 tahun, dan >12 tahun. Responden
didominasi oleh pekerja generasi milenial yang telah bekerja selama 1-3 tahun
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dengan jumlah responden sebesar 172 orang atau dengan persentase 83,1 persen.
Selanjutnya terdapat 28 orang responden yang bekerja selama 4-6 tahun dengan
persentase sebesar 13,5 persen. 5 orang responden merupakan pekerja generasi
milenial yang bekerja selama 7-9 tahun dengan persentase 2,4 persen. Frekuensi
terkecil merupakan pekerja generas milenial yang telah bekerja selama 10-12
tahun dan lebih dari 12 tahun dengan masing-masing 1 orang atau dengan

persentase sebesar 0,5 persen.

4.2.2 Analisis Deskriptif

Sdanjutnya andlisis statistik deskriptif dilakukan untuk setiap variabel
penelitian terhadap masing-masing variabel indikatornya. Dalam penelitian ini,
terdapat 7 sub-variabel dari variabel bebas job-related factors yaitu waktu kerja,
pendapatan, status jabatan dan masa kerja yang memiliki skala perhitungan
nominal, serta dukungan atasan, dukungan organisasi dan nilai pekerjaan yang
memiliki skala perhitungan interval. Selain itu juga terdapat variabel work-life
balance yang berlaku sebagai variabel bebas kepada variabel terikat kepuasan
kerja, namun berlaku sebagai variabel terikat atas variabel terikat job-related
factors. Dalam hal ini skala perhitungan interval yang digunakan merupakan skala
Likert 5 poin yang terditi atas pilihan Sangat Tidak Setuju (skor 1), Tidak Setuju
(skor 2), Netral (skor 3), Setuju (skor 4), dan Sangat Setuju (skor 5).

Analisis deskriptif ini menampilkan hasil kuesioner yang dikategorikan atas
measurement of location yang terdiri atas nilai mean, dan sum; serta measurement
of variability yang terdiri atas variance, standard deviation, skewness dan kurtosis
dari masing-masing pernyataan pada variabel job-related factors yang meliputi
dukungan atasan, dukungan organisasi dan nilai pekerjaan, work-life balance dan
kepuasan kerja. Untuk sub variabel yaitu waktu kerja, pendapatan, status jabatan
dan tenur atau masa kerjatidak disgjikan dalam bagian ini karena hanya memiliki
indikator atau item pertanyaan tunggal dalam konstruknya. Selain itu keempat sub

variabel tersebut juga memiliki skala pengukuran nominal.

4.2.2.1 Hubungan Sub Variabel Dukungan Atasan dan Indikatornya
Analisis deskriptif sub variabel dukungan atasan dan sepuluh indikator
pernyataan yang mewakilinya ditampilkan pada Tabel 4.4.
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Tabel 4. 4 Analisis Deskriptif Sub Variabel Dukungan Atasan
Variabe/Sub Mean Sum Std Devias Variance

*Dukungan Atasan = DA

DA 1 4,10 848 0.776 0.602
DA 2 3,91 809 0.863 0.744
DA 3 3,72 771 0.810 0.657
DA 4 4,02 833 0.916 0.839
DA 5 3,37 697 1.019 1.039
DA 6 3,51 727 0.965 0.931
DA 7 4,03 835 0.900 0.810
DA 8 3,84 795 0.918 0.843
DA 9 3,80 787 0.867 0.752
DA 10 3,89 805 1.006 1.012

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui nilai mean dan standar deviasi pada
sub variabel dukungan atasan yang terdiri dari 10 indikator variabel. Kesepuluh
indikator dalam sub variabel ini memiliki nila mean yang cukup tinggi karena
secara keseluruhan berada di atas angka 3,0. Berdasarkan hasil tersebut, mean
tertinggi berada dalam indikator DA 1 dengan nilai sebesar 4,10. Hal ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden merupakan pekerja generas
milenial yang sangat merasakan kepedulian dari atasan di tempat kerja.
Sebaliknya, indikator dengan nilai mean terendah yaitu indikator DA 5 dengan
nilai sebesar 3,37. Ini menunjukkan bahwa dari sekian dukungan yang diberikan
ooleh atasan, dukungan untuk mencegah kelelahan menjadi ha yang paling
sedikit didapatkan oleh pekerja generasi milenia. Selanjutnya ditampilkan bahwa
nilai sum berada pada rentang 697 dan 848, dan perbedaan yang cukup signifikan
ini dikarenakan adanya perbedaan orientasi pekerja generas milenia pula
terhadap dukungan atasan di tempat kerja.
4.2.2.2 Hubungan Sub Variabel Dukungan Organisas dan Indikatornya

Analisis deskriptif sub variabel dukungan organisasi dan delapan indikator
pernyataan yang mewakilinya ditampilkan pada Tabel 4.5.

Tabel 4. 5 Analisis Deskriptif Sub Variabel Dukungan Organisasi
Variabel/Sub Mean Sum Std Deviasi Variance

*Dukungan Organisas = DO

DO1 4.19 867 0.756 0.571
DO 2 3.80 787 0.900 0.810
DO3 3.65 756 0.942 0.888
DO 4 3.86 798 0.768 0.591
DO5 3.97 821 0.878 0.771
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Tabel 4.5 Analisis Deskriptif Sub Variabel Dukungan Organisasi (Lanjutan)

DO 6 4.14 856 0.770 0.593
DO 7 4.16 862 0.783 0.614
DO 8 3.99 825 0.922 0.849

Berdasarkan Tabel 4.5 dapat diketahui nila mean dan standar devias pada
sub variabel dukungan organisai yang terdiri dari 8 indikator variabel. Kedepalan
indikator dalam vsub variabel ini memiliki nilai mean yang relatif tinggi karena
secara keseluruhan memiliki nilai yang mendekati angka 4,00. Berdasarkan hasil
tersebut, mean tertinggi berada dalam indikator DO 1 dengan nilai sebesar 4,19.
Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden merupakan pekerja
generas milenial yang sangat merasakan komitmen dari organisasi dalam
menjamin keselamatan mereka di tempat kerja. Kesedlamatan ini mencakup
seluruh fasilitas yang diberikan oleh organisasi dalam memerhatikan keselamatan
pekerja, misanya tersedianya panduan operasional mesin, aat pelindung diri,
simulasi kebakaran dan gempa bumi, serta fasilitas pendukung seperti palu untuk
membuka lift macet. Sebaliknya, indikator dengan nilai mean terendah yaitu
indikator DO3 dengan nilai sebesar 3,65. Ini menunjukkan bahwa dari dukungan
organisasi berupa ketersediaan staf pendukung dirasa kurang memadai oleh
pekerja generas milenial. Staf pendukung merupakan staf yang disediakan
perusahaan untuk membantu kinerja pekerja secaratidak langsung, seperti pekerja
kebersihan, admin dan pembantu umum. Selanjutnya ditampilkan bahwa nilai sum
berada pada rentang 756 dan 867, dan perbedaan yang cukup signifikan ini
dikarenakan adanya perbedaan orientasi pekerja generasi milenial pula terhadap

beberapa dukungan atau kebijakan yang diterapkan di tempat kerja.

4.2.2.3 Hubungan Sub Variabel Nilai Pekerjaan dan Indikatornya
Analisis deskriptif sub variabel nilai pekerjaan dan tujuh indikator
pernyataan yang mewakilinya ditampilkan pada Tabel 4.6.
Tabel 4. 6 Analisis Deskriptif Sub Variabel Nilai Pekerjaan
Variabel/Sub  Mean Sum Std Deviasi Variance

*Nilai Pekerjaan = NP

NP1 4.07 842 0.747 0.559
NP2 4.08 845 0.768 0.590
NP3 3.83 793 0.828 0.685
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Tabel 4. 6 Analisis Deskriptif Sub Variabel Nilai Pekerjaan (Lanjutan)

NP4 4.12 853 0.737 0.544
NP5 3.96 819 0.826 0.683
NP6 3.87 801 0.840 0.706
NP7 3.83 792 0.970 0.940

Berdasarkan Tabel 4.6 dapat diketahui nila mean dan standar devias pada
sub variabel nilai pekerjaan yang terdiri dari 7 variabel indikator. Masing-masing
dari tujuh indikator tersebut memiliki nilai mean yang cukup tinggi karena telah
berada di atas 3,80. Berdasarkan hasil tersebut, mean tertinggi berada dalam
indikator NP 4 dengan nilai sebesar 4,12. Ha ini mengindikasikan bahwa
sebagian besar responden merupakan pekerja generas milenia yang merasa
bahwa pekerjaan yang mereka jalani memberikan kesempatan untuk berkontribusi
dalam memastikan kepuasan pelanggan. Sebaliknya, indikator dengan nilai mean
terendah yaitu indikator NP 5 dan NP 7 dengan nila sebesar 3,83. Ini
menunjukkan sebagian pekerja generasi milenial menganggap pekerjaan nya
belum sesuai dengan track record pelatihan dan pendidikan yang pernah diikuiti;
juga menganggap pekerjaan nya belum selaras dengan tujuan Kkarir yang ingin
dicapai. Selanjutnya ditampilkan bahwa nilai sum berada pada rentang 792 dan
853, dimana perbedaan ini memiliki selish nila yang kurang signifikan
dibandingkan dua sub variabel sebelumnya.

4.2.2.4 Hubungan Variabel Work-life Balance dan Indikatornya
Analisis deskriptif variabel work-life balance dan delapan indikator
pernyataan yang mewakilinya ditampilkan pada Tabel 4.7.
Tabel 4. 7 Analisis Deskriptif Variabel Work-life Balance
Variabd/Sub  Mean Sum  Std Deviasi Variance

*Work-life Balance= WLB

WLB 1 3.64 753 1.065 1.135
WLB 2 3.80 787 0.850 0.723
WLB 3 3.74 774 0.870 0.757
WLB 4 4.25 880 0.760 0.577
WLB 5 3.57 739 0.910 0.829
WLB 6 3.39 702 0.901 0.812
WLB 7 3.91 810 0.832 0.691
WLB 8 3.84 794 0.855 0.730

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui nila mean dan standar devias pada
variabel work-life balance yang terdiri dari 8 indikator variabel. Depalan indikator
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dalam variabel ini memiliki nilar mean yang cukup tinggi karena secara
keseluruhan berada di atas angka 3,0. Berdasarkan hasil tersebut, mean tertinggi
berada dalam indikator WLB 4 dengan nila sebesar 4,25. Ha ini
mengindikasikan bahwa sebagian besar responden merupakan pekerja generasi
milenial yang mendapatkan dukungan dari anggota keluarga dalam menjaani
pekerjaannya. Sebaliknya, indikator dengan nilai mean terendah yaitu indikator
WLB 6 dengan nila sebesar 3,39. Ini menunjukkan bahwa pekerjaan yang
diampu oleh pekerja generasi milenial seringkali menyebabkan mereka merasa
kelelahan. Selanjutnya ditampilkan bahwa nilai sum berada pada rentang 702 dan
880, dan perbedaan yang cukup signifikan ini dikarenakan adanya perbedaan
orientasi pekerja generasi milenial pula terhadap hal-hal yang memengaruhi
pencapai an work-life balance.
4.2.2.5 Hubungan Variabel Kepuasan Kerja dan Indikatornya

Analisis deskriptif variabel kepuasan kerja dan sepuluh indikator
pernyataan yang mewakilinya ditampilkan pada Tabel 4.8

Tabel 4. 8 Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja
Variabe/Sub Mean Sum Std Devias  Variance

*Kepuasan Kerja=KK

KK 1 3.83 793 0.932 0.869
KK 2 3.73 772 0.937 0.878
KK 3 3.95 818 0.811 0.658
KK 4 4.12 853 0.782 0.612
KK 5 3.58 741 0.931 0.866
KK 6 3.71 768 0.877 0.770
KK7 4.18 865 0.789 0.623
KK 8 3.96 820 0.818 0.668
KK 9 3.96 820 0.818 0.668
KK 10 3.77 781 1.102 1.215

Berdasarkan Tabel 4.8 dapat diketahui nilai mean dan standar deviasi pada
variabel kepuasan kerja yang terdiri dari 10 indikator variabel. Sepuluh indikator
dalam variabel ini memiliki nilai mean yang cukup tinggi karena secara
keseluruhan berada di atas angka 3,0. Berdasarkan hasil tersebut, mean tertinggi
berada dalam indikator KK 7 dengan nila sebesar 4,18. Hal ini menunjukkan
bahwa pekerjaan yang diampu oleh pekerja generasi milenial menyebabkan
mereka senang dalam melakukan pekerjaan tersebut sehingga mendorongnya

untuk memiliki kepuasan kerja yang lebih baik. Sebaliknya, indikator dengan
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nila mean terendah yaitu indikator KK 5 dengan nilai sebesar 3,58. Ini
menunjukkan pekerjaan generasi milenial cenderung membuat mereka kesulitan
dalam menjaga kesehatan fisiknya. Hal ini sesuai dengan temuan pada variabel
work-life balance semuanya mengenai kelelahan dan kesehatan fisik pekerja
generas milenia dalam bekerja. Selanjutnya ditampilkan bahwa nilai sum berada
pada rentang 741 dan 865, dan perbedaan yang cukup signifikan ini dikarenakan
adanya perbedaan orientasi pekerja generasi milenial pula terhadap hal-hal yang

memengaruhi pencapai an kepuasan kerja.

4.2.3 Analisis Crosstabs
Analisis crosstabs pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui tingkat
frekuens usia, jenis kelamin dan status pernikahan terhadap variabel work-life

balance. Berikut merupakan penjelasan dari masing-masing analisis tersebut.

4.2.3.1 Usia— Work-life Balance
Analisis crosstabs pertama adalah untuk mengetahui hubungan aspek
demografi yaitu usia dengan membandingkan frekuensi antar kategori usia

terhadap pencapaian work-life balance yang ditampilkan pada Gambar 4.11.
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Gambar 4. 11 Hasil Crosstab 1

72



Hasil crosstabs tersebut menunjukkan bahwa pada kategori usia 20-25
tahun, mayoritas responden yang merupakan pekerja generasi milenial mampu
mencapal work-life balance dengan baik. Hal ini ditandai dengan persebaran data
dari nilai 3,88 meningkat hingga nilai 4,25 dan selanjutnya berubah dengan cukup
signifikan sampai nilai likert maksimal yaitu 5,00. Dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar responden menjawab “setuju” atas pernyataan yang menyiratkan
bahwa mereka telah mencapai work-life balance. Selanjutnya untuk rentang usia
26-31 tahun, hasil crosstabs menunjukkan bahwa sebagian besar pekerja milenia
di kategori usiaini juga telah mampu mencapai work-life balance dengan cukup
baik. Dengan jumlah responden yang lebih sedikit dari kategori usia 20-25 tahun,
data menunjukkan bahwa pada nilai 3,38 terus menurun hingga nilai 3,88 dan
selanjutnya meningkat dengan sangat signifikan pada nilai 4,00 yang juga menjadi
modus dalam data. Dari grafik tersebut dapat ditemukan bahwa responden secara
umum menjawab “netral/cukup setuju” dan “setuju” atas pernyataan yang
berkaitan dengan pencapaian work-life balance.

Memiliki frekuens terkecil dalam data penelitian, responden di kategori
usia 32-38 tahun memiliki nilai rata-rata work-life balance tersebar diantara nilai
3,63 dan 4,13. Rentang nilai tersebut tentunya lebih rendah bila dibandingkan
dengan pencapaian work-life balance oleh kedua kategori sebelumnya, yaitu
kategori usia di rentang 26-31 tahun dan 20-25 tahun. Dapat disimpulkan bahwa
pada kategori usia 20-25 tahun, pekerja generasi milenial mampu mencapai work-
life balance dengan baik, namun nilai perolehan rata-rata tersebut terus menurun
pada kategori usia 26-31 tahun dan juga 32-38 tahun. Dengan adanya temuan ini,
dapat diketahui bahwa usia memiliki kontrol terhadap pencapaian work-life
balance pada pekerja generasi milenial. Hal ini dikarenakan usia yang semakin
matang tentunya memiliki pandangan dan gaya hidup yang lebih komprehensif
sehingga dapat mengubah persepsi afektif mereka terhadap pekerjaan.

4.2.3.2 Jenis Kelamin — Work-life Balance

Analisis crosstabs selanjutnya adalah untuk mengetahui hubungan aspek
demografi yaitu jenis kelamin dengan membandingkan frekuensi reponden pria
dan wanita terhadap pencapaian work-life balance yang ditampilkan pada Gambar
4.12.

73



Hasi| Crosstabs 2

25
20
515
©
c
5
0:10 Jenis
| Kelamin
€ Pria
55 T
'_> .
Jenis
Kelamin
0 .
Wanita
DO MU AOOOMUAOVO MU OO MU DO MU OO ML OO
ODOHN(‘OLDOI\COOH(\I(’OLQ(DI\OOOHNOOLDGDI\OOO
S AN ANANNNANANNOOOOOOOOOOOST I TITITIT T W0
Work-life Baance

Gambar 4. 12 Hasil Crosstab 2

Hasil crosstabs tersebut menunjukkan bahwa pekerja generasi milenial
berjenis kelamin pria secara umum memiliki frekuensi yang besar pada rentang
3,63 sampa 4,50 dalam mencapai work-life balance. Terjadi peningkatan yang
cukup signifikan dari nilai 3,13 hingga 3,88 dan meningkat tajam menuju nilai
4,00. Selanjutnya nilai menurun dengan konsisten hingga 4,38 lalu mengalami
peningkatan dan penurunan yang fluktuatif hingga nilai 5,00. Perlu diperhatikan
juga bahwa modus data berada pada nilai 4,00 sehingga mengindikasikan bahwa
secara mayoritas responden pria menjawab “setuju” atas pernyataan-pernyataan
terkait work-life balance.

Pada responden wanita, pencapaian work-life balance bergerak dengan
cukup fluktuatif dengan persebaran data mayoritas pada rentang nilai 3,50 hingga
4,38. Modus data berada pada nilai 4,25 yang direspon oleh 11 orang responden.
Ha ini mengindikasikan bahwa kesebelas orang tersebut rata-rata menjawab
“setuju” atas pernyataan-pernyataan terkait work-life balance. Dengan adanya
temuan ini, maka diketahui bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan
diantara responden pria dan wanita dalam mencapai work-life balance. Oleh
karena itu, aspek demografi yaitu jenis kelamin tidak menunjukkan adanya

kontrol terhadap variabel work-life balance.
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4.2.3.3 Status Pernikahan — Work-life Balance

Analisis crosstabs ketiga adalah untuk mengetahui hubungan aspek
demografi yaitu status pernikahan dengan membandingkan frekuensi responden
yang sudah dan belum menikah terhadap pencapaian work-life balance yang
ditampilkan pada Gambar 4.13.
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Gambar 4. 13 Hasil Crosstabs 3
Hasil crosstabs tersebut menunjukkan bahwa responden yang belum

menikah memiliki persebaran data yang cukup fluktuatif dan frekuensi mayornya
bergerak dari nilai 3,63 hingga nila 4,38. Terjadi penurunan pada nilai 3,63
menuju nilai 3,75 namun selanjutnya meningkat hingga nilai 4,00 yang juga
menjadi modus pada kategori ini. Pada kategori selanjutnya, responden yang
sudah menikah juga memiliki modus pada nilai yang sama, yaitu nilai 4,00 setelah
sebelumnya frekuensi data berubah secara fluktuatif pada nilai 3,50 menuju nilai
4,00. Hal ini mengindikasikan bahwa baik pekerja yang belum maupun sudah
menikah mampu mencapai work-life balance dengan baik, responden dari kedua
kategori ini juga sebagian besar menjawab “setuju” atas pernyataan-pernyataan
terkait work-life balance. Hasil dari temuan ini mengindikasikan bahwa tidak
terdapat perbedaan yang signifikan diantara pekerja milenial yang sudah menikah
atau belum yang dapat dikarenakan oleh adanya tanggung jawab yang berbeda.
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4.2.4 Analisis Variabel Komposit
Andisis variabel komposit merupakan bagian dari analisis deskriptif.
Analisis komposit variabel berguna untuk merepresentatifkan setiap variabel yang
didapatkan dari penggabungan nilai rata-rata pada setiap variabel indikator. Pada
sub bab ini akan dijekaskan analisis deskriptif pada variabel komposit (Tabel 4.9).
Tabel 4. 9 Analisis Deskriptif Variabel Komposit

\é?)%%%it n Sum M ean ESrtrdO.r De\?g.ion Variance Skewness Kurtoss
DA 207 791 3.8198 0.04550 0.65459 0.428 -0.907 1.738
DO 207 822 39686 0.03889 0.55949 0.313 -0.514 0.546
NP 207 821 3.9648 0.04085 0.58770 0.345 -0.534 0.579
WLB 207 780 3.7675 0.04558 0.65585 0.430 -0.728 0.995
KK 207 803 3.8797 0.04106 0.59068 0.349 -0.396 -0.205
Valid n

(liswise) 207

Dari hasil andlisis variabel komposit menunjukkan bahwa nilai sum pada
penelitian ini memiliki rentang nilai 780 dan 822, hal tersebut dikarenakan
perbedaan jumlah indikator penelitian serta orientasi jawaban oleh responden.
Kemudian dari hasil keseluruhan nilai mean ditunjukkan bahwa data penelitian
telah tersebar dengan baik, terdapat variabel work-life balance dengan nilai mean
terendah sebesar 3,76 yang mengindikasikan responden cenderung menjawab
netral atau agak setuju. Sebaliknya, mean dari variabel dukungan organisasi dan
nila pekerjaan menunjukkan nilai tertinggi sebesar 3,97 yang menunjukkan
mayoritas responden menjawab setuju. Selanjutnya untuk hasil standard error
pada keseluruhan variabel komposit berada pada kisaran 0,03 — 0,04 yang
menunjukkan bahwa seluruh nilai standard error dapat mewakili populasi secara
akurat karena tidak ada nilai yang melebihi 1,00. Selanjutnya dilihat dari Sis
standar deviasi, hasil pengolahan data ditunjukkan nilai standar devias pada
masing-masing variabel komposit memiliki rentang nilai 0,59 — 0,65. Sehingga
persebaran data dapat dikatakan norma karena nilai maksmum dari standar
deviasi adalah sebesar 1,00.

Anadisis selanjutnya yaitu dengan memerhatikan variance dari variabel
komposit. Dari keseluruhan variabel komposit menunjukkan nilai variance
berada pada rentang nilai 0,31 — 0,43. Nila tersebut dikatakan masih dalam
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kategori normal karena masih berada pada rentang nilai 1. Apabila dilihat dari
nila skewness yang berguna untuk melihat tingkat kemiringan data, pada
penelitian ini seluruh variabel komposit memiliki nilai skewness pada rentang
nilai -0,39 hingga -0,90 sehingga dapat dikatakan data pada penelitian ini data
telah berdistribusi normal karena nilai tersebut berada pada rentang -2 hingga 2.

Anadisis sdlanjutnya pada analisis deskriptif pada variabel komposit ini
dilihat dari nilai kurtosis yang digunakan untuk menunjukkan tingkat keruncingan
kurva penelitian. Nilai kurtosis tertinggi pada penelitian ini terdapat pada sub
variabel dukungan atasan dengan nilai 1,738 sementara untuk nilai terendahnya
berada pada variabel kepuasan kerja dengan nilai -0,205. Dikarenakan seluruh
nilai kurtosis berada di bawah nilai 3, maka diindikasikan bahwa data penelitian
yang dianalisis berdistribusi merata pada semua variabel penelitian. Keseluruhan
nila analisis deskriptif pada variabel komposit menunjukkan bahwa data
penelitian telah terdistribusi normal.

4.2.5 Uji Validitas dan Realibilitas

Sebelum dilakukan uji hipotesis, data hasil kuesioner terlebih dahulu
dilakukan pengujian instrumen. Pengujian instrumen penelitian dilakukan dengan
menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Hasil uji validitas dan redlibilitas
menggunakan software analisis SPSS 24 ditampilkan melalui Tabel 4.10.

Berdasarkan Tabel 4.10 diketahui bahwa nilai r hitung dari setiap indikator
pertanyaan memiliki nilai terendah 0,464 yang berada pada sub variabel dukungan
organisasi; dan nilai tertinggi yaitu 0,755 yang berada pada variabel work-life
balance. Rentang tersebut lebih besar apabila dibandingkan dengan nilai r tabel
pada sampel 207 yaitu 0,1364. Karena memiliki nilai r hitung yang lebih besar
dari r tabel, maka hal ini mengindikaskan bahwa keseluruhan indikator
pernyataan pada data penelitian adalah valid. Selanjutnya untuk uji redlibilitas,
dengan nilai cronbach’s alpha yang masing-masing lebih besar dari 0,6 maka
dapat dismpulkan bahwa konstruk pertanyaan yang digjukan telah valid dan
reliabel. Hasil uji di atas |ebih lengkapnya terdapat pada Lampiran 2.

77



Tabel 4. 10 Hasil Uji Validitas dan Realibilitas Data Penelitian

Butir Nilai r  Cronbach's Butir Nilai r  Cronbach's
Pernyataan hitung Alpha Pernyataan hitung Alpha
Dukungan Atasan Kepuasan Kerja
DAl 0,691 KK 1 0,529
DA 2 0,614 KK 2 0,509
DA 3 0,569 KK 3 0,574
DA 4 0,692 KK 4 0,507
DA 5 0,579 KK 5 0,522
DA 6 oeso 98 ke oes2 8%
DA 7 0,629 KK 7 0,567
DA 8 0,696 KK 8 0,717
DA 9 0,699 KK 9 0,647
DA 10 0,522 KK 10 0,609
Dukungan Organisas Work-life Balance
DO1 0,610 WLB 1 0,636
DO 2 0,558 WLB 2 0,666
DO3 0,464 WLB 3 0,652
DO 4 0,569 WLB 4 0,526
DO5 0,605 0,825 WLB 5 0,755 0879
DO6 0,621 WLB 6 0,632
DO 7 0,499 WLB 7 0,649
DO 8 0,499 WLB 8 0,631
Nilai Pekerjaan
NP 1 0,627
NP 2 0,644
NP3 0,596
NP4 0,624 0,839
NP5 0,487
NP 6 0,671
NP7 0,531

4.2.6 Uji Asumsi Klasik

Pemeriksaan dan pengujian data berdasarkan uji asumsi merupakan hal yang
penting dilakukan untuk memeriksa dan menyesuaikan data ke format yang paling
sesual untuk analisis multivariat (Hair et al., 2014). Uji asums klasik terhadap
data kuesioner dan model pendlitian dilakukan untuk mengetahui apakah model
tersebut merupakan model yang baik atau tidak. Pengujian data ini dimaksudkan
agar hasil yang didapat lebih valid dan akurat. Dalam penelitian ini, uji asumsi
klasik yang dilakukan meliputi uji missing data, outlier, normalitas, linearitas dan
heteroskedastisitas. Pengujian tersebut dilakukan menggunakan software analisis
SPSS 24.
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4.2.6.1 Uji Missing Data

Dalam data penelitian tidak terdapat missing value karena digunakannya
media formulir online yaitu google form. Penggunaan media tersebut akan
meningkatkan awareness responden karena adanya peringatan atas item
pernyataan yang belum diisi. Hal tersebut menyebabkan seluruh data yang masuk
dan terekam adalah data yang lengkap. Namun untuk memastikan tidak adanya
missing data, hasil uji missing data ditampilkan pada Lampiran 3.

4.2.6.2 Uji Outlier

Karena sampel penelitian ini berjumlah lebih dari 80 sampel, maka nilai z
score yang dijadikan standar dalam melakukan uji outlier adalah +4. Dari 207
data yang diuji, terdapat 4 data yang memiliki z score diluar batas dari rentang
tersebut sehingga ke empat data tersebut harus dihapus untuk menghindari
kesalahan saat uji selanjutnya. Hasil uji outlier ditampilkan pada Lampiran 4
dengan menghapus data nomor 8, 63, 71 dan 83.

4.2.6.3 Uji Nor malitas

Uji normalitas dapat dilakukan melalui nilai skewness dan kurtosis.
Berdasarkan hasil uji normalitas yang terdapat pada , nilai skewness keseluruhan
data tidak kurang dari -2 dan tidak lebih dari 2. Selain itu untuk nilai kurtosis nya
juga tidak lebih dari 3 (Lampiran 6). Keadaan tersebut mengindikasikan bahwa
data penelitian berdistribusi normal. Selain itu uji normalitas juga dapat dilakukan
dengan melihat grafik Q-Q plot yang ditampilkan pada Lampiran 6.

4.2.6.4 Uji Linearitas

Uji linearitas dilakukan dengan menganalisis hasil uji yang berupa grafik
dalam bentuk scatter plot. Hasil uji linearitas ditampilkan pada Lampiran 7, yang
menunjukkan kecenderungan bahwa masing-masing variabel memiliki hubungan
yang lurus atau linier. Hal ini dapat dilihat dari arah titik (dot) pada grafik yang
menuju ke arah kanan atas.
4.2.6.5 Uji Heter oskedastisitas

Sama ha nya dengan uji linearitas, uji heteroskedastisitas juga
menggunakan scatter plot untuk mengindikaskan adanya masalah
heteroskedastisitas dalam data penelitian atau tidak. Berdasarkan hasil uji
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heteroskedastisitas yang terdapat pada Lampiran 8, titik (dot) pada masing-masing
gambar menyebar di atas dan di bawah angka O pada sumbu Y sehingga data
penelitian tidak terindikasi atau bebas dari masalah heteroskedastisitas.

4.2.7 AnalissPLS-SEM

Andisis PLS-SEM dilakukan menggunakan software analisis SmartPLS
(Ringle, Wende, & Becker, 2015). Analisis dilakukan untuk menguji model
pengukuran dan model struktural, lalu selanjutnya dilakukan uji hipotesis.

4.2.7.1 Evaluas M odel Pendlitian
Evaluas model penelitian dilakukan dengan melakukan evaluasi terhadap
model pengukuran dan model struktural. Setelah didapatkan model yang kuat
maka hipotesis dapat dilakukan. Model penelitian yang akan diteliti ditampilkan
pada Lampiran 9. Berikut merupakan hasil dari evaluasi model pengukuran :
1) Indicator Realiability
Setelah dilakukan perintah PLS Algorithm pada keseluruhan indikator
pertanyaan, nilai outer loading yang ditampilkan berada di rentang 0,592
hingga 1,0 seperti terdapat pada Lampiran 11. Semakin mendekati nilai 1,0
maka indikator pernyataan semakin reliabel. Nilai outer loading 1,0
dimiliki oleh sub variabel waktu kerja, pendapatan, status jabatan dan
masa kerja karena memiliki indikator pertanyaan tunggal. Karena
keseluruhan nilai outer loading berada >0,4 maka keseluruhan indikator
dapat digunakan dan tidak perlu dibuang.
2) Internal Consistency atau Construct Reliability
Tabel 4. 11 Nilai Composite Realibility

Variabel Composite Reliability
Dukungan Atasan 0.913
Dukungan Organisasi 0.871
Kepuasan Kerja 0.896
Nilai Pekerjaan 0.882
Pendapatan 1
Status Jabatan 1
Masa Kerja 1
Waktu Kerja 1
Work-life Balance 0.904
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3)

Berdasarkan Tabel 4.11 diketahui bahwa nilai composite realibility dari
masing-masing variabel dan sub variabel berada pada rentang 0,871
hingga 1,0. Semakin tinggi nilai composite realibility mengindikasikan
semakin reliabel konstruk atau model penelitian yang diujikan. Cut off
untuk composite realibility adalah 0,6. Karena keseluruhan variabel
komposit memiliki nilaic >0,6 maka model pengukuran memiliki
reliabilitas yang baik.

Convergent Validity

Selanjutnya yaitu melihat nilai average variance extracted (AVE) untuk
mengetahui validitas konvergen. Hasil uji ditampilkan pada Tabel 4.12.

Tabel 4. 12 Nilai Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Average Variance
Extracted (AVE) 1 Extracted (AVE) 2
Dukungan Atasan 0,513 0,513
Dukungan Organisasi 0,459 0,511
Kepuasan Kerja 0,465 0,505
Nilai Pekerjaan 0,519 0,519
Pendapatan 1 1
Status Jabatan 1 1
Masa Kerja 1 1
Waktu Kerja 1 1
Work-life Balance 0,541 0,541

Nilai cut-off untuk AVE adalah 0,5. Berdasarkan Tabel 4.12 di atas
diketahui bahwa pada AVE 1, terdapat 2 variabel yang memiliki nilai AVE
di bawah 0,5 yaitu dukungan organisasi dan kepuasan kerja. Cara yang
dapat digunakan untuk meningkatkan nila AVE adadah dengan
menghilangkan indikator pertanyaan di dalam variabel yang memiliki nilai
outer loading terendah hingga dicapai AVE lebih dari 0,5. Dalam hal ini
item pertanyaan yang dibuang yaitu item indikator dengan kode DA 2, DA
3, KK 2 dan KK 4. Setelah menghapus keempat item indikator tersebut,
seluruh nilai AVE telah berada di atas cut-off value seperti ditampilkan
kolom AVE 2 pada Tabel 4.12 Model penelitian setelah penghapusan 2
indikator tersebut ditampilkan pada Lampiran 10.
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4)

Cronbach’s Alpha

Variabel yang reliabel ditandai dengan nilar Cronbach’s Alpha yang lebih
besar dari 0,6. Hasil uji dengan nilai Cronbach’s Alpha ditunjukkan pada
Tabel 4.13. Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa masing-masing
variabel memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Terdapat empat sub
variabel yang memiliki nilai 1,0 yaitu waktu kerja, pendapatan, status
jabatan dan masa kerja. Sedangkan nilai Cronbach’s Alpha terendah
dimiliki oleh sub variabel dukungan atasan dengan nilai 0,83.

Tabel 4. 13 Nilai Cronbach’s Alpha

Variabel Cronbach’s Alpha
Dukungan Atasan 0.894
Dukungan Organisasi 0.83
Kepuasan Kerja 0.87
Nilai Pekerjaan 0.844
Pendapatan 1
Status Jabatan 1
Masa Kerja 1
Waktu Kerja 1
Work-life Balance 0.88

Selanjutnya maka dilakukan evaluasi model struktural, dengan melihat

nilai R? dan Q°. Berikut merupakan hasil dari evaluasi model struktural.

1)

2)

R

Dalam penelitian ini, nilai R? untuk kepuasan kerja yaitu sebesar 0,751.
Hal tersebut mengindikasikan bahwa variabilitas variabel endogen yang
dapat dijelskan oleh variablilitas variabel eksogen sebesar 75,1 persen.
Sedangkan nilai R? untuk work-life balance yaitu 0,374 yang mana
menjelaskan bahwa variabilitas variabel endogennya dapat dijelaskan oleh
variabilitas variabel eksogen dengan proporsi sebesar 37,4 persen. Jadi
dapat disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja memiliki konstruk yang
kuat, sedangkan variabel work-life balance memiliki konstruk endogen
modetate atau sedang. (Lampiran 12)

QZ

Berdasarkan perhitungan rumus sebelummya, maka besar Q® dalam

penelitian ini adalah 0,844. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa dengan

82



nilai Q° yang di atas 0, maka model struktural yang didapatkan memiliki
peluang untuk membuat prediks yang relevan.

4.2.7.2 Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan software
analisis SmartPLS 3 dengan metode PLS-SEM. Hipotesis dianggap diterima
apabila p value yang dihasilkan menunjukkan nilai kurang dari 0,05 (5 persen).
Hal tersebut mengindikasikan adanya pengaruh yang signifikan dari variabel
bebas menuju variabel terikat. Berdasarkan analisis melalui Bootstrapping
didapatkan hasil seperti pada Tabel 4.14

Tabel 4. 14 Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Keterangan P Values K eterangan
Hla Waktu Kerja -> Work-life Balance 0.000 Diterima
Hib Waktu Kerja-> Kepuasan Kerja 0.005 Diterima
H2a Pendapatan -> Work-life Balance 0.931 Ditolak
H2b Pendapatan -> K epuasan Kerja 0.189 Ditolak
H3a Status Jabatan -> Work-life Balance 0.610 Ditolak
H3b Status Jabatan -> Kepuasan Kerja 0.088 Ditolak
H4a Masa Kerja-> Work-life Balance 0.405 Ditolak
H4b Masa Kerja-> Kepuasan Kerja 0.255 Ditolak
Hb5a Dukungan Atasan -> Work-life Balance 0.293 Ditolak
H5b Dukungan Atasan -> Kepuasan Kerja 0.000 Diterima
H6a Dukungan Organisasi -> Work-life Balance 0.010 Diterima
H6b Dukungan Organisasi -> Kepuasan Kerja 0.017 Diterima
H7a Nilai Pekerjaan -> Work-life Balance 0.001 Diterima
H7b Nilal Pekerjaan -> Kepuasan Kerja 0.003 Diterima

H8 Work-life Balance -> Kepuasan Kerja 0.000 Diterima

Perintah Bootstrapping dilakukan dengan analisis PLS-SEM menggunakan
software analisis SmartPLS 3. Model yang diuji pada analisis memiliki variabel-
variabel yang ditampilkan pada Gambar 4.11. Selanjutnya model penelitian
lengkap yang disertai dengan indikator penyusunnya terdapat pada Lampiran 10.
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Gambar 4. 14 Model Penelitian yang Diujikan
Berdasarkan data pengujian hipotesis tersebut maka dapat diketahui

beberapa hal sebagai berikut :

1

Terdapat 15 hipotesis yang digjukan dalam penelitian ini dan 7 diantaranya
ditolak karena memiliki p value lebih besar dari signifikansi 0,05 (5 persen).
Hipotesis yang diterima adalah Hipotests 1a, 1b, 5b, 6a. 6b, 7a, 7b dan 8.
Sedangkan hipotesis yang ditolak adalah Hipotesis 2a, 2b, 3a, 3b, 4a, 4b dan
5a. Pembahasan mengena masing-masing hipotesis tersebut akan dijelaskan
pada bagian selanjutnya.

Nilai signifikan p value terendah atau sebesar 0,000 (yang mengindikasikan
hipotesis diterima) terdapat pada Hipotesis la yang menguji hubungan



waktu kerja terhadap work-life balance; Hipotesis 5b yang menguji
dukungan atasan terhadap kepuasan kerja; serta Hipotesis 8 yang menguji
pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja.

3. Nila signifikan p value tertinggi yaitu sebesar 0,931 (yang mengindikasikan
hipotesis ditolak) terdapat pada Hipotesis 2a yang menguji hubungan
pendapatan dengan work-life balance pada pekerja generasi milenial.

4.3 Pembahasan Hipotesis Pendlitian

Pada sub bab ini dibahas dan diuraikan mengenai pembahasan hipotesis
penelitian dari hasil penelitian yang dihubungkan dengan teori yang membangun
model penelitian.

4.3.1 Hipotesis 1a dan 1b (Waktu Kerja Berpengaruh terhadap Work-life

Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa waktu kerja terhadap work-life balance memiliki nilai signifikan 0,000 <
0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa waktu kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian juga menunjukkan bahwa
arah pengaruh yang ada pada waktu kerja dan work-life balance mempunyai nilai
original sample (O) sebesar -0,315. Maka dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa Hipotesis 1a diterima, yang memiliki indikas bahwa work-life balance
yang dimiliki oleh pekerja milenial dipengaruhi secara negatif oleh waktu kerja
dan telah terbukti secara statistik. Jadi dapat dikatakan apabila waktu kerja
semakin meningkat, maka dapat menyebabkan pencapaian work-life balance yang
lebih rendah pada pekerja generasi milenial.

Temuan ini serupa dengan hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Wu et
al., (2013) dan Losoncz & Bortolotto (2009) bahwa adanya work-life balance
yang rendah berkaitan dengan semakin lamanya waktu kerja dan semakin
banyaknya pekerjaan. Jika seorang pekerja yang memiliki terlalu banyak waktu
dalam bekerja, maka hal tersebut menyebabkan ia kekurangan energi dan waktu
untuk kehidupan pribadi maupun keluarga (Chandra, 2012). Hal tersebut nantinya
akan berdampak pada rendahnya pencapaian work-life balance, karena adanya
interfensi pekerjaan dan kehidupan yang saling berkaitan. Waktu kerja yang lebih
lama juga akan membuat pekerja kesulitan menjaga kesehatan sehingga lebih
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mudah sakit dan meningkatkan absensi nya di tempat kerja (AlaMursula et al.,
2005). Selanjutnya dalam Wu et al. (2013) juga ditemukan bahwa seiring
menurunnya waktu kerja, maka pekerja mampu mencapai work-life balance yang
lebih baik.

Menuju hipotesis selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan
PLS-SEM menunjukkan bahwa waktu kerja terhadap kepuasan kerja memiliki
nilai signifikan 0,005 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa waktu kerja
memiliki pengaruh yang signifikan pula terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada waktu kerja dan kepuasan kerja
mempunyai nilai original sample (O) sebesar -0,107. Maka dengan demikian
dapat dismpulkan bahwa Hipotesis 1b diterima, yang memiliki indikasi bahwa
kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja generasi milenial secara negatif
dipengaruhi oleh waktu kerja dan telah terbukti secara statistik. Jadi dapat
dikatakan apabila waktu kerja semakin meningkat, maka menyebabkan semakin
rendahnya kepuasan kerja pada pekerja generasi milenial.

Temuan ini serupa dengan hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Wu et
al. (2013) dan Burke & El-Kot (2009) bahwa adanya waktu kerja yang semakin
tinggi maka dapat meningkatkan tingkat interfensi pekerjaan dan keluargaan
sehingga menyebabkan mereka lebih mudah memiliki stres kerja yang juga
berkaitan dengan kepuasan kerja yang dirasakan. Perlow (1999) juga
mengonfirmasi bahwa adanya waktu kerja yang tinggi menyebabkan seseorang
memiliki waktu yang lebih sedikit untuk melakukan interaks sosial di tempat
kerja sehingga menyebabkan pekerjaan terasa membosankan. Hal ini dapat
dipengaruhi oleh gaya hidup generasi milenial yang lebih aktif dibandingkan
generasi lainnya, sehingga tingginya waktu kerja dapat membuat mereka merasa
terkekang dan terbatas daam menjalani kehidupan yang mereka senangi
(Oktadianti et al., 2016).

4.3.2 Hipotesis 2a dan 2b (Pendapatan Berpengaruh terhadap Work-life
Balance dan Kepuasan Kerja)
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa pendapatan terhadap work-life balance memiliki nila signifikan 0,931 >
0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa pendapatan tidak memiliki pengaruh
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signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian juga
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada pendapatan dan work-life
balance mempunyai nilai original sample (O) sebesar -0,007. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2a ditolak, yang memiliki indikasi
bahwa tidak terdapat bukti secara statistik untuk membuktikan bahwa work-life
balance yang dimiliki oleh pekerja milenial secara negatif dipengaruhi oleh
pendapatan.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Wu et al. (2013) yang menunjukkan bahwa pendapatan seseorang tidak
memengaruhi pencapaian work-life balance nya. Hal ini dikarenakan pendapatan
mungkin lebih berkaitan dengan posisi dan tanggung jawab nya di tempat kerja.
Seseorang dengan pendapatan lebih tinggi tentu memiliki tingkat tanggung jawab
yang lebih tinggi dalam pekerjaan, sehingga merasakan adanya tekanan yang
berlebihan dan dapat menurunkan kualitas keseimbangan dalam pelaksanaan
berbagai perannya (Pouluse & Sudarsan, 2014). Allen dalam Hassan et al. (2011)
juga mengemukakan bahwa mendapatkan uang yang banyak merupakan tendensi
yang kurang penting bagi generasi milenial, bila dibandingkan dengan tendens
untuk berkontribusi dengan sosial, mengasuh anak dengan baik dan menikmati
kehidupan secara penuh dan seimbang.

Selanjutnya menuju hipotesis 2b, berdasarkan hasil pengujian hipotesis
dengan PLS-SEM menunjukkan bahwa pendapatan terhadap kepuasan kerja
memiliki nila signifikan 0,189 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa
pendapatan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
Selanjutnya hasil pengujian juga menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada
pada pendapatan dan kepuasan kerja mempunyai nilai original sample (O) sebesar
0,066. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 2b ditolak,
yang memiliki indikasi bahwa tidak terdapat bukti secara statistik untuk
membuktikan bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja milenia
dipengaruhi secara negatif oleh pendapatan.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wu
et al. (2013) bahwa kepuasan kerja tidak dipengaruhi oleh besar kecilnya
pendapatan yang didapatkan. Hal tersebut juga senada dengan hasil penelitian

87



Losoncz & Bortolotto (2009) pada pekerja wanita di Australia, bahwa kepuasan
kerja yang mereka rasakan lebih dipengaruhi oleh seberapa besar tanggung jawab
dibandingkan dengan pasangan mereka. Namun temuan tersebut berbeda dengan
temuan dari penelitian yang dilakukan oleh Locke (1969) yang menunjukkan
bahwa semakin tingginya pendapatan pekerja maka akan semakin meningkatkan
kepuasan kerja yang dirasakan. Hal tersebut dapat dikarenakan subyek penelitian
yang merupakan pekerja generasi milenia yang memiliki karakteristik dan
standar khusus dalam merasa puas terhadap pekerjaannya. Purwandi (2016)
mengungkapkan bahwa generasi milenial yang dianggap memiliki keinginan dan
kebutuhan yang kompleks di tempat kerja, sehingga menjadikan pendapatan
sebagai hal yang kurang penting dibandingkan perasaan bahwa mereka
dibutuhkan di tempat kerja.

4.3.3 Hipotesis 3a dan 3b (Status Jabatan Berpengaruh terhadap Work-life

Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa status jabatan terhadap work-life balance memiliki nilai signifikan 0,610 >
0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa status jabatan tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian juga
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada status jabatan dan work-life
balance mempunyai nilai original sample (O) sebesar -0,040. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3a ditolak, yang memiliki indikasi
bahwa tidak terdapat bukti secara statistik untuk membuktikan bahwa work-life
balance yang dimiliki oleh pekerja milenial secara negatif dipengaruhi oleh status
jabatan yang mereka ampu.

Temuan tersebut memiliki kesamaan dengan penelitian oleh Wu et al.
(2013) bahwa status jabatan tidak memiliki pengaruh terhadap pencapaian work-
life balance pekerja. Status jabatan merupakan label yang dapat membuat dua
orang dengan jabatan berbeda dibandingkan di depan orang lain. Seorang dengan
jabatan yang lebih tinggi akan lebih dihormati dibandingkan dengan seseorang
yang memandang rekan kerja dengan jabatan yang sama (Sosik et al., 2005).
Namun hal ini tidak sampai dapat memengaruhi kemampuan dalam mengelola

dan memastikan keseimbangan kehidupan dan pekerjaan. Dengan memerhatikan
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subyek penelitian yang merupakan pekerja milenia di berbagai sektor pekerjaan
di Indonesia, maka istilah atasan dan bawahan disini memiliki pemaknaan dan
karakteristik yang semakin beragam. Sebagian besar responden merupakan
pekerja dengan status non mangjerial atau staf, namun dengan beragam kondisi
sosio demografis lainnya membuat mereka mencapai work-life balance yang
berbeda-beda.

Menuju hipotesis selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan
PLS-SEM menunjukkan bahwa status jabatan terhadap kepuasan kerja memiliki
nilai signifikan 0,088 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa status jabatan juga
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada status jabatan dan kepuasan
kerja mempunyai nilai original sample (O) sebesar -0,086. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 3b ditolak, yang memiliki indikasi
bahwa tidak terdapat bukti secara statistik yang dapat menunjukkan bahwa
kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja generass milenial secara negatif
dipengaruhi oleh status jabatan.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan temuan penelitian oleh Wu et al.
(2013) bahwa status jabatan tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Pooyan
& Eberhardt (1989) mengemukakan bahwa baik atasan maupun bawahan akan
memiliki tanggung jawab yang berbeda atas pekerjaannya, sehingga keduanya
tidak memiliki perbedaan yang signifikan dalam merasakan kepuasan kerja. Hal
serupa juga ditemukan oleh Brewer (2005) bahwa baik pekerja mangerial dan non
mangerial menunjukkan performa yang bailk dalam lingkungan kerja tanpa

adanya perbedaan yang signifikan.

4.3.4 Hipotesis 4a dan 4b (Masa Kerja Berpengaruh terhadap Work-life

Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa tenur atau masa kerja terhadap work-life balance memiliki nilai signifikan
0,405 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa tenur tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan
bahwa arah pengaruh yang ada pada masa kerja dan work-life balance mempunyai
nilai original sample (O) sebesar -0,070. Maka dengan demikian dapat
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dismpulkan bahwa Hipotesis 4a ditolak, yang memiliki indikasi bahwa tidak
terdapat bukti secara statistik untuk membuktikan bahwa work-life balance yang
dimiliki oleh pekerja milenial secara negatif dipengaruhi oleh lamanya waktu
mereka bekerja.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan penelitian oleh Wu et al. (2013)
bahwa pencapai an work-life balance tidak dipengaruhi oleh masa kerja seseorang.
Namun hal ini berbeda dengan temuan oleh Losoncz & Bortolotto (2009) yang
menunjukkan hasil bahwa semakin lama seseorang bekerja maka ia akan semakin
terbiasa sehingga lebih mudah dalam mengatas permasalahan yang menghambat
pencapaian work-life balance. Dalam penelitian ini, subyek yang merupakan
pekerja milenial dikenal sebagai generasi “kutu lompat” di tempat kerja. Hal ini
dikarenakan mereka memiliki standar tertentu atas pekerjaan sehingga cenderung
tidak bertahan lama di sebuah perusahaan (Purwandi, 2016).

Selanjutnya menuju hipotesis 4b, berdasarkan hasil pengujian hipotesis
dengan PLS-SEM menunjukkan bahwa tenur atau masa kerja terhadap kepuasan
kerja memiliki nilai signifikan 0,255 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa
tenur tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya
hasil pengujian menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada tenur dan
kepuasan kerja mempunyai nilai original sample (O) sebesar 0,044. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 4b ditolak, yang memiliki indikasi
bahwa tidak terdapat bukti secara statistik untuk membuktikan bahwa kepuasan
kerja yang dimiliki oleh pekerja milenia secara positif dipengaruhi oleh lamanya
waktu mereka bekerja.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan penelitian oleh Wu et al. (2013) dan
Duffy & Shaw (1998) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerjatidak dipengaruhi
oleh masa kerja seseorang. Hal ini dikarenakan karakteristik pekerja generasi
milenial yang cenderung tidak bertahan lama di perusahaan, sehingga masa kerja
tidak memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja yang mereka rasakan atas
pekerjaan tertentu. Generasi milenial dikenal sebagai generas yang memiliki
preferensi unik yang membuat mereka bersenang-senang dalam bekerja, misalnya
dengan mendengarkan musik saat bekerja (Yi, 2014). Adanya program kontrak
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kerja dengan perjanjian waktu kerja tertentu juga menjadi batasan dalam

menentukan kepuasan kerja pada pekerja generasi milenial.

4.3.5 Hipotesis 5a dan 5b (Dukungan Atasan Berpengaruh terhadap Work-
life Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa dukungan atasan terhadap work-life balance memiliki nila signifikan
0,293 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa dukungan atasan tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada dukungan atasan dan work-life
balance mempunya nilai original sample (O) sebesar 0,034. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 5a ditolak, yang memiliki indikasi
bahwa tidak terdapat bukti secara statistik untuk membuktikan bahwa work-life
balance yang dimiliki oleh pekerja milenial secara positif dipengaruhi oleh
adanya dukungan atasan di tempat kerja.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan hasil penelitian Wu et al. (2013)
bahwa pencapaian work-life balance tidak dipengaruhi oleh adanya dukungan
atasan. Hal itu dikarenakan atasan juga memiliki batasan dalam memberikan
dukungan, bergantung pada kapasitas dan kapabilitasnya sgja. Selain itu, atasan
juga tidak memiliki kendali atas masalah yang terkait dengan work-life balance
pekerja di bawahnya apalagi jika terkekang oleh peraturan yang ada di tempat
kerja. Dengan demikian, seorang atasan dan pekerja non mangjerial memiliki
kesamaan dalam terbatasnya tindakan untuk mengubah kondisi kerja terkait
pekerjaan dan kehidupan.

Pada hipotesis selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan
PLS-SEM menunjukkan bahwa dukungan atasan terhadap kepuasan kerja
memiliki nila signifikan 0,000 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa
dukungan atasan memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada
dukungan atasan dan kepuasan kerja mempunyai nilai original sample (O) sebesar
0,367. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 5b diterima,
yang memiliki indikasi bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja milenial

secara positif dipengaruhi oleh dukungan atasan dan telah terbukti secara statistik.
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Temuan ini berbeda dengan hasil penelitian oleh Wu et al. (2013) yang
menyebutkan bahwa kepuasan kerja tidak dipengaruhi oleh dukungan atasan.
Meskipun terdapat keterbatasan atasan dalam membantu pekerjanya mencapai
keseimbangan kehidupan kerja, namun atasan tetap memiliki peran dalam
membantu karyawan dalam hal-hal yang berkaitan dengan lingkungan kerja. Hal
ini karena atasan memiliki tanggung jawab atas pekerjaan yang diampu oleh
pekerja di bawahnya, sehingga dukungan yang ia berikan pada tugas-tugas terkait
dengan pekerjaan akan berpengaruh terhadap perasaan puas pekerja terhadap
pekerjaannya. Serupa dengan temuan tersebut, Bradley & Cartwright (2002)
mengemukakan bahwa adanya dukungan sosia dari orang terdekat seperti atasan

berpengaruh terhadap kepuasan kerja namun dalam jangka waktu yang singkat.

4.3.6 Hipotesis 6a dan 6b (Dukungan Organisas Berpengaruh terhadap

Work-life Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa dukungan organisasi terhadap work-life balance memiliki nilai signifikan
0,010 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa dukungan organisasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian
menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada dukungan organisasi dan work-
life balance mempunyai nilai original sample (O) sebesar 0,213. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 6a diterima, yang memiliki indikasi
bahwa work-life balance yang dimiliki oleh pekerja milenia secara positif
dipengaruhi oleh adanya dukungan organisasi dan telah terbukti secara statistik.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan hasil penelitian oleh Wu et al.
(2013) yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi berpengaruh secara positif
terhadap pencapaian work-life balance pekerja. Dukungan organisasi mencakup
adanya kebijakan dan peraturan yang bertujuan untuk mengintegrasikan pekerjaan
dan kehidupan pekerja. Semakin banyak dukungan organisasi maka dapat
mengurangi tekanan kerja dan mengurangi konflik antara pekerjaan dan
kehidupan, sehingga meningkatkan kepuasan dalam kehidupan profesional. Jang
(2009) juga menyebutkan bahwa budaya organisasi yang baik dapat membantu
menciptakan perseps yang lebih positif tentang fleksibilitas tempat kerja. Hal ini
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dapat membantu individu menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan
keluarga sehingga merasa lebih bahagia dan kurang stres.

Pada hipotesis selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan
PLS-SEM menunjukkan bahwa dukungan organisasi terhadap kepuasan kerja
memiliki nila signifikan 0,017 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa
dukungan organisas memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.
Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada
dukungan organisasi dan kepuasan kerja mempunyal nilai original sample (O)
sebesar 0,133. Maka dengan demikian dapat dismpulkan bahwa Hipotesis 6b
diterima, yang memiliki indikasi bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja
milenial secara positif dipengaruhi oleh dukungan organisasi dan telah terbukti
secara statistik.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan hasil penelitian Wu et al. (2013)
bahwa selain berpengaruh terhadap work-life balance, dukungan organisasi juga
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian adanya dukungan
tersebut diharapkan dapat mengarahkan pekerja untuk memiliki pengalaman
bekerja dan kondisi kehidupan, serta memiliki rasa puas terhadap pekerjaan
dengan lebih baik. Hal tersebut dikarenakan dukungan organisas  dapat
memberikan pendekatan dan perlakuan yang tepat sehingga menyebabkan
komitmen dan performa kinerja dengan lebih baik (Rhoades et al., 2001).

4.3.7 Hipotesis 7a dan 7b (Nilai Pekerjaan Berpengaruh terhadap Work-life

Balance dan Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa nilai pekerjaan terhadap work-life balance memiliki nilai signifikan 0,001
< 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa nilai pekerjaan memiliki pengaruh
signifikan terhadap work-life balance. Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan
bahwa arah pengaruh yang ada pada nilai pekerjaan dan work-life balance
mempunyai nilai original sample (O) sebesar 0,294. Maka dengan demikian dapat
dismpulkan bahwa Hipotesis 7a diterima, yang memiliki indikasi work-life
balance yang dimiliki oleh pekerja milenial secara positif dipengaruhi oleh
perseps nilai pekerjaan dan telah terbukti secara statistik.
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Temuan ini memiliki kesamaan dengan hasil penelitian (Wu et al., 2013)
yang menunjukkan bahwa nila pekerjaan merupakan aspek yang berpengaruh
positif terhadap persepsi pekerja mengenai work-life balance. Hal tersebut
dikarenakan nilai pekerjaan merupakan wujud afektif mereka atas pekerjaan yang
dijalani, yang bisa sga berbeda antar pribadi di pekerjaan yang sama. Perasaan
pekerja atas pekerjaan ini juga secara persona akan berpengaruh pula terhadap
sikap mereka dalam mencapai keseimbangan kehidupan dan pekerjaan. Dalam
penelitian ini, nilai pekerjaan memiliki signifikans yang terbaik setelah waktu
kerja terhadap work-life balance. Dengan subyek pekerja generass milenial,
mereka yang dikenal menghargai work-life balance menilai pekerjaan sesuai
dengan preferensi mereka atas pekerjaan.

Pada hipotesis selanjutnya, berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan
PLS-SEM menunjukkan bahwa nilai pekerjaan terhadap kepuasan kerja memiliki
nilai signifikan 0,003 < 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa nilai pekerjaan
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Selanjutnya hasil
pengujian menunjukkan bahwa arah pengaruh yang ada pada nilai pekerjaan dan
kepuasan kerja mempunyai nilai original sample (O) sebesar 0,202. Maka dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa Hipotesis 7b diterima, yang memiliki indikasi
bahwa kepuasan kerja yang dimiliki oleh pekerja milenial secara positif
dipengaruhi oleh nilai pekerjaan dan telah terbukti secara statistik.

Temuan tersebut juga serupa dengan hasil penelitian oleh (Wu et al., 2013)
bahwa selain berpengaruh work-life balance, nila pekerjaan juga berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja. Semakin baik pekerja daam menilai
pekerjaannya mengindikasikan bahwa mereka merasa pekerjaan yang dijaani
adal ah pekerjaan yang menyenangkan atau dengan kata lain sesuai dengan standar
pekerjaan yang mereka inginkan. Hal tersebut tentunya menjadikan nilai
pekerjaan menjadi salah satu sub variabel yang terbukti secara signifikan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Dalam penelitian ini, nilai pekerjaan diukur
dengan item pertanyaan yang menguji seberapa besar keterlibatan responden
dalam pekerjaan. Sehingga dengan adanya temuan ini dapat diindikasikan bahwa
semakin besar pekerjamilenial terlibat dalam pekerjaan, maka akan meningkatkan
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kepuasan kerja yang dirasakan karena mereka merasa dibutuhkan di tempat kerja
(Purwandi, 2016).

4.3.8 Hipotesis 8 (Work-life Balance Ber pengar uh terhadap Kepuasan Kerja)

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dengan PLS-SEM menunjukkan
bahwa terhadap kepuasan kerja memiliki nilai signifikan 0,000 < 0,05 sehingga
dapat dinyatakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Selanjutnya hasil pengujian menunjukkan bahwa arah pengaruh
yang ada pada work-life balance dan kepuasan kerja mempunyai nilai original
sample (O) sebesar 0,311. Maka dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
Hipotesis 8 diterima, yang memiliki indikas bahwa kepuasan kerja yang
dirasakan oleh pekerja generasi milenial secara positif dipengaruhi oleh work-life
balance dan telah terbukti secara statistik.

Temuan ini memiliki kesamaan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wu
et al. (2013) dan Losoncz & Bortolotto (2009) yang menunjukkan hasil bahwa
work-life balance secara positif berhubungan dengan kepuasan kerja. Tak hanya
penelitian di luar negeri, Asepta & Maruno (2017) dalam penelitiannya juga
mengemukakan hasil bahwa work-life balance secara sebagian berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di kota Malang, Indonesia. Hal
tersebut dapat dikarenakan ketika seorang individu telah mampu mencapai work-
life balance, maka hal itu dapat menyebabkan perasaan puas yang berhubungan
dengan pencapaian tersebut (Haar et al., 2014). Dengan kata lain, ketika seseorang
mampu menyeimbangkan kehidupan dan pekerjaan maka ia telah mampu
mencapai komposis terbaik yang membuatnya merasa puas baik dalam pekerjaan

maupun kehidupannya.

4.4 Implikas Manajerial

Sub bab ini menjelaskan implikasi mangjerial berdasarkan persepsi pekerja
generas milenia terhadap pencapaian work-life balance dan kepuasan kerja yang
dirasakan. Implikasi mangjeria ini dibentuk dengan tujuan sebagai rekomendasi
dalam meningkatkan kepuasan kerja bagi pekerja generasi milenial sehingga dapat
mencapal performa yang lebih baik. Implikasi mangjeria ini dibentuk dengan
tujuan sebagai rekomendasi yang dapat diterapkan pada manajemen perusahaan di
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berbagal sektor di Indonesia. Implikasi dari penelitian ini disgikan pada Tabel
4.15.

4.4.1 Implikas terhadap Organisasi

Berdasarkan hasil analisis PLS-SEM yang telah dilakukan, ditunjukkan
pengujian hipotesis untuk mengidentifikasi pengaruh job-related factors terhadap
pencapai an wor k-life balance pekerja generasi milenial. Pertama, diketahui bahwa
waktu kerja secara negatif memengaruhi work-life balance. Hal yang cukup
menarik ditemukan disini, bahwa nyatanya lebih dari separuh sampel yang
didapatkan dalam penelitian ini bekerja lebih dari 40 jam dalam seminggu.
Temuan ini tentunya bertentangan dengan adanya peraturan perundang-undangan
tentang ketenagakerjaan yang mengatur organisasi untuk mengadakan aktifitas
pekerjaan selama 40 jam dalam satu minggu. 40 jam dalam satu minggu ini dapat
dipecah menjadi 7 jam untuk 6 hari kerja dalam seminggu, atau 8 jam kerja untuk
5 hari dalam seminggu. Perbedaan waktu kerja juga menjadi indikasi yang perlu
diperhatikan.

Pekerja dengan waktu kerja yang lebih sedikit akan mampu mencapai
keseimbangan kehidupan dan pekerjaan, begitu pula sebaliknya. Oleh karena itu,
untuk meningkatkan work-life balance pada pekerja generasi milenial, organisasi
dapat menerapkan waktu kerja sesuai peraturan yang ditetapkan, atau juga dapat
menerapkan adanya flextime atau flexible working hour. Selain itu organisas juga
dapat memberikan edukas untuk merubah sudut pandang mengenai waktu kerja
yang lebih positif, misalnya “semakin panjang waktu kerja maka kualitas kerja
juga akan semakin baik”. Namun edukasi ini perlu dilakukan dan diperbarui
seiring dengan perubahan gaya hidup dan perilaku pekerja yang dikaitkan dengan
ekspektasi mereka terhadap waktu kerja.

Kedua, diketahui bahwa pendapatan tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap pencapaian work-life balance pada pekerja generasi milenial.
Ha ini sesua dengan indikasi bahwa generasi milenial Iebih mengharapkan
adanya pengakuan, dukungan, dan kesempatan untuk hidup secara seimbang
dibandingkan dengan memperoleh pendapatan yang besar. Namun pendapatan
tentunya juga berkaitan dengan aspek kepuasan batin apabila dikaitkan dengan

materi dan gaya hidup tertentu. Meskipun pada penelitian ini hubungan antara
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pendapatan dan work-life balance tidak dapat dibuktikan secara statistik,
organisas tetap perlu untuk memberikan pendapatan sesuai dengan aturan yang
berlaku. Adanya pendapatan yang sesuai dengan ketentuan minimal per region
atau provins juga menjaga daya tarik bagi pekerjaan tersebut karena dinilai
memiliki pendapatan yang kompetitif. Daripada berusaha untuk memberikan
kompensas finansial yang lebih besar, organisasi dapat lebih berfokus dalam
menyediakan dan mengembangkan kompensasi non finansial berupa fasilitas-
fasilitas yang dapat menunjang pekerja dalam membagi waktu dengan baik untuk
menyeimbangkan kehidupan dan pekerjaan. Pemberian fasilitas tersebut akan
membuat pekerja lebih merasa dihargai dan diperlukan dibandingkan dengan
pendapatan yang bersifat materi.

Selanjutnya, temuan bahwa status jabatan dan masa kerja tidak berpengaruh
pada work-life balance pada pekerja generasi milenial menjadi temuan yang
mungkin berpengaruh bagi organisasi. Berdasarkan temuan ini, mayoritas
responden yang merupakan pekerja di level non mangerial nyatanya dapat
memiliki work-life balance yang berbeda. Status jabatan dan masa kerja dalam hal
ini hanya berupa nominasi bagi pekerja, dan tidak berkaitan dengan kemampuan
mereka dalam menyeimbangkan kehidupan dan pekerjaan. Lain ha nya status
jabatan yang mungkin lebih berkaitan dengan tanggung jawab dalam pekerjaan,
masa kerja atau tenur dalam penelitian ini kurang dapat merefleksikan work-life
balance karena berkaitan dengan karakteristik dari responden yang merupakan
generas milenial. Organisas dapat memberikan fasilitas-fasilitas yang
dikhususkan bagi status jabatan atau tenur tertentu untuk mengetahui apakah
terdapat pengaruh nya terhadap work-life balance. Mayoritas responden yang
merupakan pekerja di golongan usia milenial awal (20-25 tahun) masih memiliki
intensi yang kuat dalam bekerja, sehingga organisas dapat menerapkan hal
tersebut untuk membuat mereka lebih produktif dalam mencapai promos di
tempat kerja.

Selain itu, dukungan atasan yang sebelumnya diperkirakan dapat
memengaruhi work-life balance juga tidak dapat dibuktikan dalam pendlitian ini.
Dukungan afektif dan materiil dari atasan ternyata belum cukup berperan dalam

mendukung pencapaian work-life balance. Beda hal nya dengan dukungan atasan,
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dukungan organisas merupakan salah satu faktor yang berpengaruh positif
terhadap work-life balance. Hal tersebut berkaitan dengan kebijakan-kebijakan
yang diterapkan oleh organisasi mengenai work-life balance dan berfokus agar
pekerja merasa rileks dalam menjalani berbagai perannya. Kebijakan-kebijakan
yang dapat diterapkan oleh organsiasi yaitu kebijakan yang ramah bagi keluarga
(family-friendly policy) yang memungkinkan pekerja untuk mengelola waktu
sehingga mampu bekerja dan hidup berkeluarga dengan lebih berkualitas.
Penerapan kebijakan seperti ini harus disertai dengan peningkatan pemahaman
pekerja mengenal isu-isu terkait keluarga dan pekerjaan. Bagi pekerja yang sudah
berkeluarga, Family-friendly policy dapat berupa fasilitas child care (lembaga
penitipan anak) yang berlokasi dekat dengan tempat kerja yang disubsidi oleh
organisasi.

Selanjutnya dan menjadi faktor ketujuh dalam job-related factors, yaitu
nilai pekerjaan. Berbeda dengan enam faktor sebelumnya yang pengukuran nya
bersifat nominal dan berdasarkan situasi yang diciptakan oleh organisasi, nilai
pekerjaan merupakan persepsi personal seorang pekerja terhadap pekerjaan. Hasil
PLS-SEM menunjukkan bahwa nilai pekerjaan berpengaruh positif terhadap
work-life balance. Nilai pekerjaan disini merupakan perasaan evaluatif atas
pekerjaan, yang tentu sgja dipengaruhi oleh kebijakan organisasi. Oleh karenaitu,
organisas dapat menyediakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif
sehingga pekerja pun tidak merasa tertekan saat menjalani pekerjaan. Beberapa
contoh kebijakan yang dapat diterapkan yaitu pemberian hadiah saat pekerja
berulang tahun atau setelah melakukan pekerjaan dengan sangat baik. Organisas
juga dapat mempersilahkan pekerja mengeksplorasi tempat kerja dengan
mendengarkan musik, atau menyediakan tempat duduk santai yang dapat
digunakan sambil meminum kopi, untuk membuat pekerjaan terasa lebih
menyenangkan.

Temuan lain dari analisis PLS-SEM juga menunjukkan bahwa work-life
balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hasl ini juga didukung
dengan temuan bahwa enam dari tujuh job-related factors memiliki indikasi yang
sama saat divjikan terhadap work-life balance dan kepuasan kerja, kecuali satu

sub variabel yaitu dukungan atasan. Oleh karena itu dengan ada pencapaian work-
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life balance yang lebih baik maka akan meningkatkan kepuasan kerja pada
pekerja generasi milenial. Karena kepuasan kerja merupakan perasaan evaluatif,
maka perusahaan dapat menerapkan kebijakan yang membuat pekerja mencapai
keseimbangan kehidupan kerja untuk mampu meningkatkan kepuasan kerja secara
signifikan. Kebijakan ini dapat berupa program telecommuting, yaitu program
yang dapat memberikan kebebasan bagi pekerja untuk melakukan pekerjaan
dimanapun, misalnya 1-2 kali selama satu bulan. Dengan ini pekerja dapat
melakukan pekerjaan di rumah sambil memaksimalkan quality time bersama
keluarga. Kebijakan ini akan sangat membantu bagi para orang tua muda yang
ingin menikmati perkembangan buah hati nya dengan lebih baik.

Selanjutnya organisas juga dapat menerapkan program family’s day out
dengan memberikan subsidi berupa voucher belanja atau restoran yang dapat
dinikmati oleh pekerja bersama dengan keluarga. Untuk menjadikan program cuti
kerja lebih menarik, organisasi dapat membuat program my lucky off work yang
memberikan subsidi biaya liburan untuk pekerja yang akan diundi setiap
bulannya. Selain sebagai penyegar bagi pekerja atas pekerjaan dan rutinitas
sehari-hari, cuti kerja juga dinilai mampu meningkatkan produktivitas di tempat
kerja. Tak hanya membantu pekerja untuk menyeimbangkan kehidupan dan
pekerjaan, organisasi juga perlu membantu mereka dalam menjaga kesehatan. Hal
ini dapat dilakukan dengan program healthy me yang disertai dengan penyediaan
fasilitas kesehatan di tempat kerja, penjadwalan hari tertentu untuk senam atau
yoga bersama atau bahkan pemberian voucher untuk berlangganan di pusat
kebugaran. Dengan tubuh yang bugar dan sehat, pekerja akan menghasilkan
pemikiran terbaik yang meningkatkan performa sehingga juga akan memberikan
keuntungan yang signifikan bagi organisasi. Pada akhirnya ketika organisasi
mulai menerapkan flextime bagi para pekerja generasi milenial, hal ini juga harus
didukung oleh kemampuan organisas dalam mengelola pekerja dan waktu kerja
yang luwes tersebut. Untuk mendukung kemampuan organisasi dalam mengelola
dan mengebawahi pekerja milenial, organisasi dapat mengadakan pelatihan dan
pendidikan khusus bagi atasan/mangjer yang mengebawahi pekerja yang
mengambil flextime.

99



100

Tabel 4. 15 Implikasi Mangjeria

Aﬁallﬁtsis Kategori Kode Implikasi Manajerial
1 Menerapkan jam kerjafleksibel (flextime) yang memungkinkan pekerja dapat menyesuaikan waktu
dengan kebutuhan dan tuntutan peran ganda mereka di pekerjaan maupun kehidupan pribadi.
2 Menyediakan platform yang memungkinkan pekerja melakukan job sharing atau videoconference
Time based dengan rekan kerja, sehingga akan mengurangi waktu kerja dengan signifikan.
strategies 3 Menawarkan program telecommuting yang memungkinkan pekerja melakukan pekerjaan dari rumah,
sehingga tetap mampu memaksimalkan quality time bersama keluarga.
4 Mengadakan program my lucky work off yaitu berupa subsidi (cuti berbayar) yang diberikan kepada
pekerja untuk melakukan cuti kerja dan diundi setiap bulan
5 Mengadakan seminar mengenai pentingnya pencapaian work-life balance agar pekerja memahami dan mampu
menanggulangi konflik yang mungkin terjadi di tempat kerja maupun keluarga.
: 6 Menyediakan fasilitas counceling yang dapat digunakan oleh pekerja untuk lebih memahami
. I nformation berbagai kebutuhan dan tuntutan dalam peran ganda
Analisis based 7 | Menerapkan program elder care yang menyediakan informasi dalam menjaga kesehatan orang tua
PLS strategies pekerjayang berusialanjut.
SEM 8 Menerapkan program parenting khususnya bagi pekerja wanita yang berupa fasilitas seminar atau
wor kshop untuk meningkatkan pengetahuannya dalam menjaani perannya sebagai orang tua.
9 Memberikan subsidi bagi pekerja untuk membayar asisten rumah tangga untuk mengurangi tuntutan
atas kehidupan dan pekerjaan.
10 | Menawarkan kesempatan pekerja untuk mengikuti kelas atau sertifikasi dalam menambah
Money pengetahuan dan keterampilan dengan memberikan scholarship senilai tertentu.
based 11 | Menyediakan subsidi untuk pengecekan dan terapi bagi pekerja yang memiliki anak dengan
strategies kebutuhan khusus.
12 | Menerapkan program yang menawarkan voucher free back up care atau diskon yang dapat
ditukarkan di lembaga penitipan anak lokal selama beberapa hari per anak dalam satu tahun
13 | Mendukung pendidikan bagi anak-anak pekerja dengan memberikan subsidi pendidikan tahunan

dengan nilai tertentu per anak.




Tabel 4. 15 Implikasi Mangjeria (Lanjutan)

\Alat .| Kode A I
Analisis Kategori Implikasi Mangjerial
14 Menyediakan fasilitas kesehatan di organisas untuk membantu pekerja tetap sehat dan bugar. Dapat
pula dengan memberikan subsidi untuk berlangganan di sebuah klub kebugaran
Direct Menawarkan kesempatan untuk merawat anak dalam beberapa hari per bulan untuk pekerja dengan
. . 15 | anak yang berusia dibawah 5 tahun, atau tiket rekreas bagi pekerja dengan anak berusialebih dari 5
Analisis services tahun
gl;a 16 Memberikan kesempatan bagi pekerja untuk mendapatkan dan menikmati produk organisasi dengan
harga khusus
Culture- Memberikan pelatihan bagi para mangjer untuk mampu mengebawahi pekerja yang memiliki jam
change 17 . .
strategies kerjayang fleksibel
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BAB V
SIMPULAN DAN SARAN

Pada bab ini akan diuraikan mengenai kesimpulan dari hasil penelitian ini
yang disertai dengan saran yang dapat diterapkan oleh manaemen perusahan,

maupun sebagai rekomendasi bagi penelitian selanjutnya.

51 Simpulan

Berdasarkan hasil dari pengolahan dan analisis data menggunakan metode
PLS-SEM yang telah dilakukan, beberapa temuan dapat disimpulkan sebagai
berikut :

1) Dalam mengidentifikasi hubungan job-related factors terhadap work-life
balance, ditemukan bahwa sub variabel waktu kerja, dukungan organisas
dan nilai pekerjaan berpengaruh terhadap pencapaian work-life balance pada
pekerja generasi milenial. Namun penelitian ini tidak dapat membuktikan
secara statistik bahwa terdapat hubungan antara empat sub variabel job-
related factors lainnya yaitu pendapatan, status jabatan, masa kerja dan
dukungan atasan terhadap work-life balance.

2) Empat sub variabel dari job-related factors ditemukan memiliki pengaruh
terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil uji didapatkan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara waktu kerja, dukungan atasan, dukungan
organisasi dn nilai pekerjaan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan adanya
hubungan antara pendapatan, status jabatan dan masa kerja terhadap
kepuasan kerjatidak dapat dibuktikan secara statistik.

3) Work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada pekerja
generas milenial. Hal ini mengindikasikan bahwa pekerja milenial yang
mampu menyeimbangkan kehidupan dan pekerjaan akan memiliki kepuasan
kerjayang lebih baik dibandingkan yang tidak.

4) Adanyatemuan yang berbeda dalam penelitian ini dikarenakan karakteristik
responden yang merupakan pekerja generasi milenia, yang dianggap
memiliki preferensi dan kebutuhan yang unik dalam menentukan standar
pekerjaan. Perbedaan tersebut juga dapat dikarenakan oleh penggunaan
metode analisis PLS-SEM yang berbeda dengan metode analisis pada
penelitian sebelumnya
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5.2 Saran

Penelitian ini memeiliki beberapa keterbatasan dalam pengumpulan dan
pengol ahan data, selanjutnya akan disampaikan saran yang dapat digunakan untuk
penelitian selanjutnya. Pertama, pendlitian ini memiliki keterbatasan secara
teoritis dengan adanya keterbatasan dalam mengakses dan mendapatkan data
sekunder berupa refererensi jurnal, publikasi maupun berita yang berkaitan
dengan work-life balance dan kepuasan kerja. Kedua, penelitian ini memiliki
keterbatasan dalam pengumpulan data yang dilakukan dengan menyebar
kuesioner secara online. Karena adanya keterbatasan waktu penelitian, sampel
penelitian yang berhasil diperoleh belum mampu mencapa tingkat kesalahan
(error) 5 persen. Selanjutnya yaitu terhadap perhitungan dan pengolahan data
menggunakan PLS-SEM karena variabel job-related factors memiliki 7 sub
variabel dengan skala pengukuran yang berbeda. Pada sub variabel tenur atau
masa kerja, dengan skala nominal maka ha tersebut kurang dapat mengeksplor
pandangan responden atas pekerjaan. Hal ini membuat sub variabel tenur atau
masa kerja tidak bisa diketahui pengaruhnya terhadap work-life balance dan
kepuasan kerja, akan lebih baik jika terdapat pertanyaan mengena pekerjaan saat
ini merupakan pekerjaan ke berapa, atau apakah mereka menginginkan pekerjaan
tersebut atau tidak.

Saran untuk penelitian selanjutnya yaitu agar lebih maksima dalam
mengeksplorasi pengaruh job-related factors dan work-life balance terhadap
kepuasan kerja dengan skala ukur yang lebih fleksibel dan kuat. Hal ini bertujuan
agar hubungan yang terdapat diantara ketiga variabel tersebut dapat dijelaskan
secara menyeluruh. Selanjutnya juga dapat digunakan aspek sosio demografi
sebagal variabel kontrol untuk mengetahui perbandingan demografi atas hasil
penelitian. Selain itu saran yang penting terkait sampel penelitian yaitu agar
selanjutnya ditentukan ruang lingkup dan batasan populasi yang lebih spesifik
sehingga memudahkan dalam pengambilan data. Karena penelitian mempel gjari
pekerja generasi milenial, penelitian selanjutnya dapat membandingkan pekerja
generas milenial dengan generasi lain untuk membuktikan perbedaan keduanya
dalam memahami work-life balance. Karena terdapat pengaruh antara waktu kerja

dan work-life balance, penelitian selanjutnya juga dapat melakukan perbandingan
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bagi pekerja part-time maupun full-time untuk mengetahui apakah keduanya
memberikan perbedaan yang signifikan dalam pencapaian work-life balance
pekerja.

Model yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan secara umum
untuk menguji pada subyek maupun obyek yang lain. Penelitian selanjutnya juga
dapat berfokus pada salah satu sektor pekerjaan di Indonesia untuk memberikan
rekomendasi yang lebih sesuai dengan sektor tersebut. Adanya perbedaan
pemahaman work-life balance pada organisasi di wilayah timur dan barat juga
harus dipahami oleh penelitian selanjutnya, sehingga perlu mendapatkan referensi
dan literatur yang komprehensif. Penulis berharap agar penelitian ini dapat
bermandaat dan menjadi rujukan dan referensi bagi penelitian-penelitian sgjenis

yang selanjutnya.
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Lampiran 2 Uji Validitas dan Realibilitas

Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted Iltem Deleted  Correlation Correlation Deleted
Dukungan Atasan 1 34.28 33.428 .691 494 .878
Dukungan Atasan 2 34.45 33.466 .614 466 .882
Dukungan Atasan 3 34.64 34.342 .569 .403 .885
Dukungan Atasan 4 34.33 32.283 .692 512 .876
Dukungan Atasan 5 34.98 32.598 .579 432 .885
Dukungan Atasan 6 34.85 32.140 .659 512 .879
Dukungan Atasan 7 34.33 33.014 .626 .450 .881
Dukungan Atasan 8 34.52 32.211 .696 .611 .876
Dukungan Atasan 9 34.57 32.514 .699 .598 .876
Dukungan Atasan 10 34.48 33.122 522 .368 .889
Scale Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted  Item Deleted Correlation Correlation Deleted
Dukungan Organisasi 1 27.64 15.837 .610 401 .798
Dukungan Organisasi 2 28.02 15.262 .558 .397 .804
Dukungan Organisasi 3 28.18 15.572 464 .295 .819
Dukungan Organisasi 4 27.98 15.821 .569 .337 .803
Dukungan Organisasi 5 27.86 15.110 .605 415 797
Dukungan Organisasi 6 27.69 15.720 .621 .514 797
Dukungan Organisasi 7 27.67 16.211 .499 418 .811
Dukungan Organisasi 8 27.85 15.433 499 .350 .813
Corrected Item- Squared Cronbach's
Scale Mean if = Scale Variance Total Multiple Alpha if Item
Iltem Deleted if ltem Deleted Correlation Correlation Deleted
Nilai Pekerjaan 1 23.71 12.641 .627 419 .813
Nilai Pekerjaan 2 23.70 12.518 .644 470 .810
Nilai Pekerjaan 3 23.95 12.423 .596 .466 .816
Nilai Pekerjaan 4 23.67 12.598 .624 423 .813
Nilai Pekerjaan 5 23.83 12.912 487 .304 .833
Nilai Pekerjaan 6 23.93 11.837 .671 463 .804
Nilai Pekerjaan 7 23.96 11.949 .531 .343 .831
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Corrected Cronbach's
Scale Mean if ~ Scale Variance = Item-Total = Squared Multiple ~ Alpha if ltem
Item Deleted if Item Deleted  Correlation Correlation Deleted

Work-life Balance 1 26.66 18.603 .636 .435 .866
Work-life Balance 2 26.50 19.786 .666 .495 .861
Work-life Balance 3 26.56 19.753 .652 479 .863
Work-life Balance 4 26.04 21.419 .526 .338 .875
Work-life Balance 5 26.72 18.854 .755 .648 .851
Work-life Balance 6 26.91 19.636 .632 .549 .865
Work-life Balance 7 26.40 20.013 .649 .445 .863
Work-life Balance 8 26.48 19.954 .631 425 .865

Scale Squared Cronbach's

Scale Mean if Variance if Corrected Item- Multiple Alpha if Item

Item Deleted Item Deleted Total Correlation Correlation Deleted

Kepuasan Kerja 1 35.10 28.113 .529 .299 .859
Kepuasan Kerja 2 35.20 28.327 .509 .299 .861
Kepuasan Kerja 3 34.97 28.776 574 404 .855
Kepuasan Kerja 4 34.82 29.348 .507 .337 .860
Kepuasan Kerja 5 35.31 28.510 .522 .363 .859
Kepuasan Kerja 6 35.19 27.324 .682 512 .846
Kepuasan Kerja 7 34.71 29.245 .567 .408 .856
Kepuasan Kerja 8 34.96 27.553 717 .596 .844
Kepuasan Kerja 9 34.96 28.023 .647 .500 .849
Kepuasan Kerja 10 35.12 26.366 .609 A72 .853
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Lampiran 2 Uji Validitas dan Realibilitas (L anjutan)

Dukungan Atasan

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha Based on

Cronbach's Alpha Standardized Items N of ltems
.891 .894 10
Dukungan Organisasi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.825 .830 8
Nilai Pekerjaan
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items
.839 .844 7
Work-life Balance
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized ltems N of Items
.879 .880 8
Kepuasan Kerja
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha Based on
Cronbach's Alpha Standardized Items N of Items
.867 .870 10
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Lampiran 3 Uji Missing Data

Waktu Status Dukungan = Dukungan Dukungan
Kerja Pendapatan  Jabatan Tenur Atasan 1 Atasan 2 Atasan 3
N Valid 207 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan
Atasan 4 Atasan 5 Atasan 6 Atasan 7 Atasan 8 Atasan 9
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0
Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan Dukungan
Atasan 10  Organisasi 1 Organisasi 2 Organisasi 3 Organisasi 4 Organisasi 5
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0
Dukungan Dukungan Dukungan Nilai Nilai Nilai
Organisasi 6 Organisasi 7 Organisasi8 Pekerjaan1l Pekerjaan 2 Pekerjaan 3
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0
Nilai Nilai Nilai Nilai Work-life Work-life
Pekerjaan 4 Pekerjaan 5  Pekerjaan 6  Pekerjaan 7 Balance 1 Balance 2
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0
Work-life Work-life Work-life Work-life Work-life Work-life
Balance 3 Balance 4 Balance 5 Balance 6 Balance 7 Balance 8
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0
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Lampiran 3 Uji Missing Data (L anjutan)

Kepuasan Kepuasan Kepuasan Kepuasan Kepuasan Kepuasan
Kerja 1 Kerja 2 Kerja 3 Kerja 4 Kerja 5 Kerja 6
N Valid 207 207 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0 0 0

Kepuasan Kerja 7 = Kepuasan Kerja8 Kepuasan Kerja 9 Kepuasan Kerja 10

N Valid 207 207 207 207
Missing 0 0 0 0
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Lampiran 4 Z score

Zscore:
Atasan 1
Zscore:
Atasan 2
Zscore:
Atasan 3
Zscore:
Atasan 4
Zscore:
Atasan 5
Zscore:
Atasan 6
Zscore:
Atasan 7
Zscore:
Atasan 8
Zscore:
Atasan 9
Zscore:
Atasan 10
Zscore:
Organisasi 1
Zscore:
Organisasi 2
Zscore:
Organisasi 3
Zscore:
Organisasi 4
Zscore:
Organisasi 5
Zscore:
Organisasi 6
Zscore:
Organisasi 7
Zscore:

Organisasi 8

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Dukungan

Zscore: Nilai Pekerjaan 1

N Minimum ~ Maximum Sum Mean
Statistic __ Statistic Statistic Statistic __ Statistic Std. Error
207 -2.70162  1.16406 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.37172 1.26579 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.36191  1.57366 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.30116 1.06523 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.32196  1.60168 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.60395 1.54234 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.37188  1.07385 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.09308 1.26248 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.23143  1.38171 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.87190 1.10458 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.89575  1.07392 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.11308 1.33111 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.81424  1.43019 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.71527 1.48988 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.37875  1.17761 .00000 .0000000 .06950480
207 - 1.12269 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.76275  1.06686 .00000 .0000000 .06950480
207 -3.23956 1.10082 .00000 .0000000 .06950480
207 -2.76667  1.24759 .00000 .0000000 .06950480
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Zscore: Nilai Pekerjaan 2
Zscore: Nilai Pekerjaan 3
Zscore: Nilai Pekerjaan 4
Zscore: Nilai Pekerjaan 5
Zscore: Nilai Pekerjaan 6
Zscore: Nilai Pekerjaan 7
Zscore: Work-life
Balance 1

Zscore: Work-life
Balance 2

Zscore: Work-life
Balance 3

Zscore: Work-life
Balance 4

Zscore: Work-life
Balance 5

Zscore: Work-life
Balance 6

Zscore: Work-life
Balance 7

Zscore: Work-life
Balance 8

Zscore: Kepuasan Kerja
1

Zscore: Kepuasan Kerja
2

Zscore: Kepuasan Kerja
8

Zscore: Kepuasan Kerja
4

Zscore: Kepuasan Kerja
5

Zscore: Kepuasan Kerja
6

Zscore: Kepuasan Kerja
7

Zscore: Kepuasan Kerja
8

Zscore: Kepuasan Kerja
9

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

207

-3.42078
-2.87645
-3.57856
-3.41469
-2.91414
-2.47577
-3.29590
-3.14851
-2.82302
-2.65347
-3.50326
-3.31860
-3.03623
-2.91308
-2.40629
-2.71191
-2.77182
-3.08861

-2.39904

-3.62219
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1.19466

1.41268

1.19251

1.26302

1.34518

1.21049

1.27869

1.40928

1.44931

.98545

1.57070

1.78506

1.30719

1.36249

1.25387

1.35600

1.29249

1.12430
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1.27043

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.00000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000

.0000000
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.06950480

.06950480
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.06950480

.06950480

.06950480

.06950480

.06950480

.06950480

.06950480
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.06950480
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Zscore: Kepuasan Kerja 207 -2.51548 1.11312 .00000 .0000000 .06950480
10

Valid N (listwise) 207
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Lampiran 5 Demografi Responden

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20-25 tahun 151 72.9 72.9 72.9
26-31 tahun 43 20.8 20.8 93.7
32-38 tahun 13 6.3 6.3 100.0
Total 207 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Pria 104 50.2 50.2 50.2
Wanita 103 49.8 49.8 100.0
Total 207 100.0 100.0
Status Pernikahan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Sudah 46 22.2 22.2 22.2
Belum 161 77.8 77.8 100.0
Total 207 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Pasca Sarjana / Doktoral 23 111 111 111
(S3/5S2)
Diploma / Sarjana (D1 / D2 150 72.5 72.5 83.6
/ D3/ D4/ S1)
Sekolah Menengah (SMA / 34 16.4 16.4 100.0

SMP dan di bawahnya)
Total 207 100.0 100.0
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Sektor Pekerjaan

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sektor Industri 47 22.7 22.7 22.7
Sektor Usaha Perdagangan 24 11.6 11.6 34.3
Sektor Jasa 121 58.5 58.5 92.8
Sektor Pertanian 7 3.4 3.4 96.1
Sektor Pariwisata 8 3.9 3.9 100.0
Total 207 100.0 100.0
Domisili
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Sumatera 8 3.9 3.9 3.9
Kalimantan 10 4.8 4.8 8.7
Jawa dan Madura 171 82.6 82.6 91.3
Bali dan Nusa 11 5.3 5.3 96.6
Sulawesi 4 1.9 1.9 98.6
Papua dan Maluku 3 1.4 1.4 100.0
Total 207 100.0 100.0
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Lampiran 6 Uji Normalitas

Q-QPlot
Normal Q-Q Plot of DA
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Expected Normal Value

Expected Normal Value

Normal Q-Q Plot of NP
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Normal Q-Q Plot of WLB
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Expected Normal Value

Normal Q-Q Plot of KK
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Skewness dan Kurtosis

N Skewness Kurtosis
Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error
Waktu Kerja 207 -.049 .169 -2.017 .337
Pendapatan 207 .793 .169 .312 .337
Status Jabatan 207 1.597 .169 1.483 .337
Tenur 207 3.334 169 14.259 .337
Dukungan Atasan 1 207 -.484 .169 -.332 .337
Dukungan Atasan 2 207 -.555 .169 .212 .337
Dukungan Atasan 3 207 -.616 .169 .600 .337
Dukungan Atasan 4 207 -.966 .169 1.008 .337
Dukungan Atasan 5 207 -.287 .169 -.211 .337
Dukungan Atasan 6 207 -.460 .169 .180 .337
Dukungan Atasan 7 207 -.915 .169 .649 .337
Dukungan Atasan 8 207 -.969 .169 1.388 .337
Dukungan Atasan 9 207 -.506 .169 .146 .337
Dukungan Atasan 10 207 -.815 .169 .355 .337
Dukungan Organisasi 1 207 - 737 .169 .336 .337
Dukungan Organisasi 2 207 -.607 .169 .093 .337
Dukungan Organisasi 3 207 -.307 .169 -.464 .337
Dukungan Organisasi 4 207 -.459 .169 423 .337
Dukungan Organisasi 5 207 -.456 .169 -.373 .337
Dukungan Organisasi 6 207 -.881 .169 1.229 .337
Dukungan Organisasi 7 207 -.665 .169 -.042 .337
Dukungan Organisasi 8 207 -.986 .169 1.180 .337
Nilai Pekerjaan 1 207 -.463 .169 -.104 .337
Nilai Pekerjaan 2 207 -.919 .169 1.460 .337
Nilai Pekerjaan 3 207 -.402 .169 -.026 .337
Nilai Pekerjaan 4 207 -.709 .169 .628 .337
Nilai Pekerjaan 5 207 -.701 .169 .489 .337
Nilai Pekerjaan 6 207 -.393 .169 -.146 .337
Nilai Pekerjaan 7 207 -.708 .169 .284 .337
Work-life Balance 1 207 -.766 .169 134 .337
Work-life Balance 2 207 -.709 .169 .546 .337
Work-life Balance 3 207 -.628 .169 .667 .337
Work-life Balance 4 207 -.792 .169 575 .337
Work-life Balance 5 207 -.444 .169 .034 .337
Work-life Balance 6 207 -.374 .169 .106 .337
Work-life Balance 7 207 -.756 .169 .831 .337
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Work-life Balance 8
Kepuasan Kerja 1
Kepuasan Kerja 2
Kepuasan Kerja 3
Kepuasan Kerja 4
Kepuasan Kerja 5
Kepuasan Kerja 6
Kepuasan Kerja 7
Kepuasan Kerja 8
Kepuasan Kerja 9
Kepuasan Kerja 10

Valid N (listwise)

207
207
207
207
207
207
207
207
207
207
207
207

-573
-.709
-.400
-.462
-523
-.344
-.312
-.927
-574
-.628
-.878

.169
.169
.169
.169
.169
.169
.169
.169
.169
.169
.169

.326
.229
-.510
-.222
-.337
-.272
-.341
1.391
-.014
.378
.208

.337
.337
.337
.337
.337
.337
.337
.337
.337
.337
.337
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Lampiran 7 Uji Linearitas

DA

DO

NP

WLB

KK

KK
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Lampiran 8 Uji Heter oskedastisitas

Regression Studentized Residual

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: WLB
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Scatterplot
Dependent Variable: KK
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Scatterplot
Dependent Variable: KK
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Lampiran 9 Model Penelitian Awal

DAT 4 l////

"
| ow |
|,
I DAS

| —

DAL0 |
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WK —1.000

PK ——1.000

TK

NP1
-
NP2
— U.?Sz_
NP3 0763
= = 0.731
NP4 4+—0.747
0597
NP5 kﬂ.?sﬂ
A0654
N6
—
NP7

Dukungan
Organisasi

Nilai Pekerjaan
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Lampiran 10 Model Pendlitian Perbaikan

Pk —1000

Status Jabatan

' T KKa
L 0.703 S :
T e R kK0 |

D05 g7 >

40763 —

i 0662

T

po? Dukungan
Organisasi
DO&
NP1
 —
NP2 N
0.751
NP3 0.765
730
NP4 4—0.749 —
‘,.-
NP5 0781

&0g51  Nilai Pekerjaan
| ms -
: e

NP7
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Lampiran 11 Hasil Outer Loading

Original Sample g;?/?:t?(;?] T Statistics P

Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/ISTDEV]) | Values
DALl <- Dukungan Atasan 0.771 0.771 0.035 22.224 0.000
DA10 <- Dukungan Atasan 0.622 0.623 0.054 11.421 0.000
DA2 <- Dukungan Atasan 0.694 0.692 0.041 16.815 0.000
DAS3 <- Dukungan Atasan 0.632 0.626 0.058 10.908 0.000
DA4 <- Dukungan Atasan 0.755 0.750 0.041 18.430 0.000
DAS5 <- Dukungan Atasan 0.680 0.680 0.053 12.861 0.000
DA6 <- Dukungan Atasan 0.736 0.733 0.044 16.688 0.000
DA7 <- Dukungan Atasan 0.711 0.711 0.040 17.715 0.000
DAS8 <- Dukungan Atasan 0.769 0.769 0.037 20.943 0.000
DA9 <- Dukungan Atasan 0.772 0.772 0.037 20.957 0.000
DO1 <- Dukungan Organisasi 0.703 0.702 0.050 14.074 0.000
DO4 <- Dukungan Organisasi 0.731 0.732 0.037 19.637 0.000
DO5 <- Dukungan Organisasi 0.738 0.739 0.040 18.594 0.000
DO6 <- Dukungan Organisasi 0.763 0.763 0.047 16.124 0.000
DO7 <- Dukungan Organisasi 0.662 0.662 0.055 11.979 0.000
DO8 <- Dukungan Organisasi 0.687 0.688 0.060 11.450 0.000
KK1 <- Kepuasan Kerja 0.636 0.634 0.055 11.474 0.000
KK10 <- Kepuasan Kerja 0.714 0.714 0.047 15.095 0.000
KK3 <- Kepuasan Kerja 0.682 0.681 0.042 16.315 0.000
KKS5 <- Kepuasan Kerja 0.618 0.614 0.066 9.398 0.000
KK6 <- Kepuasan Kerja 0.782 0.781 0.031 24.847 0.000
KK7 <- Kepuasan Kerja 0.693 0.695 0.041 16.812 0.000
KK8 <- Kepuasan Kerja 0.793 0.794 0.033 23.834 0.000
KK9 <- Kepuasan Kerja 0.744 0.744 0.036 20.954 0.000
NP1 <- Nilai Pekerjaan 0.751 0.749 0.035 21.209 0.000
NP2 <- Nilai Pekerjaan 0.765 0.764 0.034 22.355 0.000
NP3 <- Nilai Pekerjaan 0.734 0.736 0.036 20.344 0.000
NP4 <- Nilai Pekerjaan 0.749 0.747 0.035 21.430 0.000
NP5 <- Nilai Pekerjaan 0.591 0.590 0.076 7.811 0.000
NP6 <- Nilai Pekerjaan 0.781 0.779 0.038 20.805 0.000
NP7 <- Nilai Pekerjaan 0.651 0.652 0.046 14.071 0.000
PK <- Pendapatan 1.000 1.000 0.000
SJ <- Status Jabatan 1.000 1.000 0.000
TK <- Tenur 1.000 1.000 0.000
WK <- Waktu Kerja 1.000 1.000 0.000
WLB1 <- Work-life Balance 0.712 0.710 0.048 14.802 0.000
WLB?2 <- Work-life Balance 0.754 0.754 0.037 20.247 0.000
WLB3 <- Work-life Balance 0.748 0.749 0.054 13.908 0.000
WLB4 <- Work-life Balance 0.682 0.682 0.038 17.857 0.000
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WLB5 <- Work-life Balance 0.797 0.793 0.034 23.303 0.000
WLB6 <- Work-life Balance 0.683 0.681 0.056 12.172 0.000
WLB7 <- Work-life Balance 0.752 0.751 0.037 20.430 0.000
WLB8 <- Work-life Balance 0.749 0.749 0.034 21.709 0.000
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Lampiran 12 Analiss PLS-SEM

R Square ()
Variabel R Square
Kepuasan Kerja 0.751
Work-life Balance 0.396
Pengujian Hipotesis
Original Sample g;?/?:t?gi T Statistics P Values
Sample (O) | Mean (M) (STDEV) (|O/STDEV])

Dukungan Atasan ->

e [ 0.387 0.386 0.057 6.850 0.000
Dukungan Atasan -> Work-

life Balance 0.094 0.106 0.090 1.053 0.293
Dukungan Organisasi ->

e [ R 0.133 0.136 0.055 2.397 0.017
Dukungan Organisasi ->

Work-life Balance 0.213 0.221 0.082 2.589 0.010
Nilai Pekerjaan -> 0.202 0.202 0.068 2.996 0.003
Kepuasan Kerja

il Peaaieen - uilele 0.294 0.285 0.086 3.405 0.001
Balance

Ez?jiapata” = REplEseD) 0.066 0.063 0.050 1.315 0.189
Pendapatan -> Work-ife -0.007 -0.012 0.085 0.086 0.931
Balance

Status Jabatan -> -0.086 -0.082 0.050 1.709 0.088
Kepuasan Kerja

Status Jabatan -> Work-life

Balance -0.040 -0.042 0.079 0.511 0.610
Tenur -> Kepuasan Kerja 0.044 0.044 0.039 1.139 0.255
Tenur -> Work-life Balance -0.070 -0.062 0.083 0.834 0.405
:2’;']‘;“ e == [KEpUase -0.107 -0.105 0.038 2.821 0.005
Waktu Kerja -> Work-life

Balance -0.315 -0.311 0.051 6.138 0.000
Work-life Balance -> 0.311 0.309 0.049 6.354 0.000
Kepuasan Kerja
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Lampiran 13 Dokumentas
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CALLING ALL
MILLENNIAL WORKERS!

IT you are one of

= 28-38 yo workers; and

= have been working at least in the
last enc year,

Please Fill out the questionnaire by
clicking thie provided link on my bin,
thank ul:)

@ zenirshmaw -
VIS IS SIS TSI TSI IS

CALLING ALL
MILLENNIAL WORKERSI

This research 1z designed for

@ BR3E pa wavkes,

- haww b sk ing sl Twasb fn
he Last onc yeer

Qv

@ Liked by darulhusnii and 38 others
zenirahmaw [PRIME TIME POST]

Perkenalkan, saya Zeni Rahmawati, mahasiswi
Departenen Manajemen Bisnis, Institut Teknologi
Sepuluh Hapember [ TS) Surabaya. Saat ini saya
zedang dalam proses untuk meryeleseikan skripsi
dengan judul "Hubungan Job-related Factors dan

Wbl Difa Dalammn bashadaim Wamsnae Wasis axds

oo m

oenm ¢

Hoatll 0K B

B ANAK MILENIALS(42)

[MILLEMMIALS ARE MEEDELD!]

Halln Millannials!

saya Teni
Departernen Manajernen Blsnis, Institut Teknologl
Sepuluh Mozember [T, Surabaya. Seat ni saya
o proses untuk
akrpal dengan judul *Hubuncan Job-related
Frctors dan Wark 1if2 B ancs terhadap Kapuasan
Karja pada Pekerja Generasi Milanial®

Jika Arda meruzakan:

1) pekerja dengan rentang usia 20-38 tahun; dan

2 talah bekerja sekurang-kurangiya selana 1
tahun,

Edya Anda urtuk isipasi dal;
penelitian irl dengan mengisl kuesioner pada link
berikiit

bit.ly/workingmillennials

Pengisian kuesioner memblauhkan wakiu sekiiar
10-15 menit. Mohon kesedisan Andauntuk
relakukan zengieian gebelum 20 Juni 2018, Atae
bantuan dan kesediannya, saya Leap<an Terima
kazih.

Have a good day, Milennizls

Millannials are Neaded! —
Hallorlllennials! Ferkenalkan, saya
A Zeni Rehmawat], mahasiswl..

)

16:42

& THE MILLENIAL... (366)

[MILLEMMIALS ARE MEEDED!]
Hallo Millennialst

Parkenalkan, saya Zeni Rahmawati, mahaziswi
Depariemen Manajemen Bisnis, Institut Teknolog)
Sepuluh Mopember (ITS) Surabaya. Saat Ini saya
dang dalam proses untuk i
i L Sobalatad

i

Fac't‘nrg da: Workdife Balance terhadap Kepuasan
Kerja pada Pekerja Genaras Milenial.

Jika Anda merupakarn:

1) pekerja dengan rentang usia 20-38 tahun; dan
2} telah bekera sekurang-kurangnya selama 1
tahun,

saya menpajak Anda untuk berpartisipas dalar
penelitiar ini dengan mengisi kaesioner pada link
berikut

[

workingmillannisls

Pangizian kuesionar membutuhkan wakiu sakitar
10-15 menit. Mohen kesediaan Anda uniuk
riglakukan pengisian sebelum 20 Juni 2019, Atas
bantuan dan kesadiannya, says ucapkan teima
kasih.

Have a good day, Millennials!

Millennials are Needed!
Hallo hillznnialss Perkenalkan, saya
Zenl Rahmawatl, mahasiswl.. 3
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Hallo Millennials!

F saya Zeni
Depariernen Wanajemen Bisnis, Instiut Teknolog)
Sepulh Mnpemhber (ITS) S irahaya Saat ini saya
sedang dalam prosas untuk menyelasaikan

v 4 Jaberalatad

Judul
Factors den Workdife Balance terhadap Kepuasan
Kerja pada Pekerja Genarasi Milanial®.

Jike Anda merupakan:
1) pekerja dengan rentang wsia 20 33 sahun; dan
2] telah bekerja sakurang-kurangrya ealama 1

1ahun,

saya mengajak Anda untuk barpartisipasi dalam
panalitian ini Jengan mengisi kuasionar pada lirk
berlkut

Alas baniuan den kesediannya, saya ucapkan
tarima kasih.

Have & good day, Millennia s

Millennials are Needed!

Helle pillennialal Merkenalkan, says
ZeniRahrmawati, mahasizwl.

L



- Zenl Rahmawatl Dz=ri_ranmaw . Jun 17 w
MILLENMIALS ARE NEECED!
| lallo Millenrials!
Perkenalkan, saya 7eni Rahmawari, mahasiswi Departemen Manajemar Risnis,

Institut Teknzlzgi Sepuluh Nopember (ITS) Surabsya. Sast ini saya sedang
dalar proses orhuk meryelesaikan skripsi

21 «a Q & il

G Zenl Rahmawatl @zari_ranmaw - Jun 17 ™
dcngar judul "Hubungan Job rolated Factors dar Work hie Ealance terhadap
Kcpuasan Kerjo pada Pokerja Generasi Milcnial”
like Andz merupakan:

1) pekerja dengan rentang usia 20-3€ tahun; dan
2) telak kekerja s=kurang-kurargny= s=lama 1 tahun,

21 t Q & ih

Zeni Rahmawati @zeni_rahmaw - Jun 17 et
saya mengajak Anda untuk berpartisipasi dalam penslitian ini dengan mengisi

kiesioner pada link berikut

bit.ly/workingmillenn...

Atas bantuar dan kesediannya, saya ucapkan terima kasih.
Have a good day, Millennizls!

#workingmillenrials
#MillennialSurvey

Uliamniads are Hesded

Millennials are Meeded!

Hallo Millennials! Percenalkan, saya 7eni Rahmawati,
= mahasiswi Departemnen Manajemen Bisnis, Institut
& docs.gcogle.com

Q b ) i i

Zeni Rahmawati (1L
> A7 Juni pukul 1429 - @ -

Selamat siang. Saya Zeni Rahmawati, mahasiswi Departemen Manajemen
Bisnis, Institut Teknologi Sepuluh Nopember (ITS) Surabaya. Saat ini saya
sedang dalam proses untuk menyelesaikan skripsi dengan judul "Hubungan
Job-related Factors dan Work-life Balance terhadap Kepuasan Kerja pada
Pekerja Generasi Milenial”.

Jika Anda merupakan:

1) pekerja dengan rentang usia 20-38 tahun; dan

2) telah bekerja sekurang-kurangnya selama 1 tahun,

saya mengajak Anda untuk berpartisipasi dalam penelitian ini dengan mengisi
kuesioner pada link berikut®

bit. ly/workingmillennials
Atas bantuan dan kesediannya, saya ucapkan terima kasin.

Have a good day, Millennials! J,

Aillennials are Needed!

DOCS.GOOGLE.COM
' Millennials are Needed!
Hallo Millennials! Perkenalkan, saya Zeni
Rahmawati, mahasiswi Departemen Manajemen
Bisnis, Institut Teknologi Sepuluh Nopember (ITS)
Surabaya. Saat ini saya sedang dalam proses unfuk

D Komentari ﬁ Bagikan
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