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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-family conflict, family-work conflict, dan 

turnover intentions terhadap kinerja karyawan Gen Z di Indonesia. Generasi Z dikenal memiliki 

karakteristik unik, seperti kemampuan adaptasi digital yang tinggi dan kecenderungan mencari makna 

dalam pekerjaan, namun juga rentan mengalami stres akibat ketidakseimbangan peran kerja dan 

keluarga. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan survei melalui 

kuesioner daring yang disebarkan kepada 97 responden dari kalangan karyawan Gen Z di Indonesia. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial ketiga variabel independen, yaitu work-family 

conflict, family-work conflict, tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan sedangkan 

turnover intentions memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Namun, secara simultan 

ketiga variabel tersebut memberikan kontribusi dalam menjelaskan variasi kinerja karyawan Gen Z. 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun tekanan dari konflik peran dan keinginan berpindah kerja 

dirasakan oleh karyawan Gen Z, faktor-faktor tersebut belum tentu secara langsung menurunkan 

kinerja mereka. Penelitian ini memberikan implikasi bagi manajemen perusahaan agar lebih 

memperhatikan keseimbangan peran kerja dan keluarga serta mengelola potensi turnover di kalangan 

karyawan Gen Z untuk meningkatkan kinerja secara optimal. 

Kata kunci: work-family conflict, family-work conflict, turnover intentions, kinerja karyawan, Gen 

Z, Indonesia. 

  

Abstract 

This study aims to analyze the influence of work-family conflict, family-work conflict, and turnover 

intentions on the performance of Gen Z employees in Indonesia. Generation Z is known to have 

unique characteristics, such as high digital adaptability and a tendency to seek meaning in work, but 

they are also prone to stress due to an imbalance between work and family roles. The research method 

used is quantitative with a survey approach through an online questionnaire distributed to 97 

respondents from among Gen Z employees in Indonesia. The results of the study indicate that, 

partially, the three independent variables work-family conflict, family-work conflict, and turnover 

intentions do not significantly influence employee performance. However, simultaneously, these three 

variables contribute to explaining variations in Gen Z employee performance. These findings suggest 

that although Gen Z employees experience pressure from role conflicts and turnover intentions, these 

factors do not necessarily directly reduce their performance. This study has implications for company 

management to pay more attention to the balance between work and family roles and manage 

potential turnover among Gen Z employees to optimize performance.  

Keywords: work-family conflict, family-work conflict, turnover intentions, employee performance, 

Gen Z, Indonesia. 
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PENDAHULUAN  

Gen Z atau generasi z adalah seluruh generasi 

yang lahir mulai tahun 1997 hingga 2012. Artinya, Gen z 

adalah generasi setelah milenial. Jadi, pada tahun 2025 ini, 

anak-anak yang berusia 13-28 tahun termasuk ke dalam 

Gen z.  Berdasarkan data Sensus Penduduk - Badan Pusat 

Statistik (2020), jumlah Gen z 2024 mencapai 74,93 juta 

jiwa  atau sekitar 27,94% dari total populasi masyarakat di 

Indonesia. Menurut Sakitri, (2021). Gen Z merupakan 

generasi yang unik dan memiliki potensi yang luar biasa 

dalam diri. Di Indonesia, khususnya, Gen Z lahir di periode 

krisis ekonomi yang berat dan menyuguhkan tantangan 

tersendiri bagi para orang tua untuk membesarkan generasi 

pascamilenial ini di masa sulit. Kecemasan yang dialami 

orang tua, tanpa disadari turut berpengaruh terhadap 

pembentukan karakter Gen Z. Tumbuh di era resesi, 

membuat Gen Z diberikan perlindungan lebih, sehingga 

mereka seringkali mudah merasa cemas bila keadaan tidak 

berjalan sesuai yang mereka inginkan. Hal yang membuat 

Gen Z sering merasakan stres ditempat kerja adalah 

persepsi mereka akan lingkungan kerja yang kompetitif, 

jam kerja yang panjang, dan tenggat waktu yang sempit 

dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. Meski demikian, 

Gen Z memiliki semangat kerja yang kuat dalam meniti 

kariernya dan akan berupaya untuk memastikan bahwa 

mereka berkontibusi dengan baik untuh organisasi. 

Peran dalam keluarga berhubungan dengan 

tekanan yang timbul dalam menangani urusan keluarga. 

Peran dalam pekerjaan berhubungan dengan tekanan yang 

timbul dari beban kerja yang berlebihan dan waktu yang 

dibutuhkan, misalnya pekerjaan yang harus segera 

diselesaikan. Berdasarkan penjelasan di atas, pekerjaan dan 

keluarga merupakan hal yang sangat penting dan saling 

terkait. Akan tetapi, menjalankan kedua peran tersebut 

sangat sulit sehingga dapat menimbulkan suatu konflik 

yang disebut dengan work family conflict. 

Menurut Idris et al., (2023), work-family conflict 

merupakan kondisi yang tidak seimbang antara hubungan 

pekerjaan dan keluarga dimana karyawan tidak dapat 

menjalankan salah satu peran dengan baik. Konflik yang 

terjadi disini bersumber antara domain pekerjaan dan 

domain keluarga tidak dapat saling mendukung dan saling 

bertentangan dalam segala hal, yang dapat ditimbulkan dari 

adanya ketidaksesuaian tuntutan peran antara pekerjaan 

dengan keluarga dan keterbatasan sumber daya yang 

dimiliki. Penelitian menurut Rikantika, (2016), 

menunjukan bahwa work-family conflict berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

menyatakan bahwa karyawan tidak merasa bahwa tekanan 

yang terjadi di tempat kerja mempengaruhi dalam 

melakukan aktivitas di rumah sehingga secara tidak 

langsung tidak mempengaruhi kinerjanya saat di tempat 

kerja. Karyawan merasa bahwa tekanan yang timbul di 

tempat kerja menjadi faktor tantangan bagi dirinya. 

Menurut Riptiono, (2017). family-work conflict 

adalah bentuk konflik antar peran meliputi waktu dan 

ketegangan yang berasal dari keluarga menggangu 

seseorang dalam melakukan tanggung jawab di dalam 

pekerjaan. family-work conflict terjadi ketika individu harus 

menghadapi tuntutan dari satu domain kepentingan 

(pekerjaan atau keluarga) yang menyebabkan kepentingan 

(peran) satu harus mengalahkan kepentingan lain. Terdapat 

5 indikator family-work conflict, yaitu: Tuntutan keluarga 

menggangu pekerjaan, Keluarga mengakibatkan 

kehilangan pekerjaan, Keluarga menggangu keinginan 

dalam pekerjaan, Keluarga menggangu tanggung jawab 

dalam pekerjaan, dan Kesibukan dalam keluarga 

menggangu rekan kerja. Penelitian menurut Ariati, (2022), 

family-work conflict berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Chandra, (2022). Tutnover intention 

adalah kadar atau intensitas daari keinginan untuk keluar 

dari perusahaan. Perilaku turnover intention dapat berakhir 

dengan keputusan karyawan untuk meninggalkan 

perusahaan. Tingginya tingkat turnover karyawan dalam 

suatu perusahaan merupakan masalah yang serius bagi 

perusahaan tersebut. Dampak dari tinginya turnover 

intention yang dialami perusahaan diantaranya, timbulnya 

biaya perekrutan, penerimaan dan pelatihan karyawan baru, 

rusaknya struktur sosial dan komunikasi, bahkan sampai 

hilangnya produktivitas. Menurut penelitian Asmara, 

(2018), turnover intention di unit kerja menunjukkan nilai 

sedang. Artinya, keinginan karyawan untuk tetap tinggal di 

organisasi adalah cukup berpengaruh. 

Menurut Pramudya et al., (2023). Kinerja 

karyawan adalah penilaian yang dilakukan oleh perusahaan 

untuk mengukur atau memberikan evaluasi terhadap 

kemampuan karyawan. Kinerja seorang karyawan setara 

dengan hasil dari pekerjaan mereka, sumber daya manusia 

adalah komponen yang paling penting untuk mencapai 

kinerja yang baik. Peningkatan kinerja karyawan dilakukan 

untuk mengoptimalkan produktivitas kerja terhadap 

perusahaan serta memberikan pengetahuan dan mengasah 

keterampilan yang dimiliki oleh karyawan guna mencapai 

tujuan perusahaan. 

Kinerja Generasi Z di perusahaan-perusahaan di 

Indonesia menunjukkan dinamika yang menarik seiring 

dengan meningkatnya jumlah mereka yang memasuki 

dunia kerja. Gen Z dikenal sebagai generasi yang melek 

teknologi, kreatif, serta cepat beradaptasi dengan 

perubahan, khususnya dalam hal digitalisasi. Hal ini 

memberikan nilai tambah bagi perusahaan, terutama dalam 

bidang pemasaran digital, pengembangan produk berbasis 

teknologi, dan inovasi layanan. Mereka juga cenderung 

mencari makna dan tujuan dalam pekerjaan, sehingga 



PENGARUH WORK-FAMILY CONFLICT, FAMILY-WORK CONFLICT, DAN TURNOVER 
INTENTIONS TERHADAP KINERJA KARYAWAN GEN Z DI INDONESIA 

3 

perusahaan yang memiliki nilai dan budaya kerja yang jelas 

lebih mudah menarik dan mempertahankan talenta dari 

generasi ini. Namun, tantangan yang muncul adalah adanya 

perbedaan ekspektasi terhadap budaya kerja Gen Z lebih 

menyukai fleksibilitas, komunikasi dua arah, dan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Jika 

tidak dikelola dengan baik, hal ini bisa menimbulkan 

gesekan dengan generasi yang lebih senior. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu beradaptasi dengan kebutuhan dan 

karakteristik Gen Z agar dapat mengoptimalkan potensi 

mereka secara maksimal. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji bagaimana 

“PENGARUH WORK-FAMILY CONFLICT, FAMILY-

WORK CONFLICT, DAN TUNOVER INTENTIONS 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI 

INDONESIA”. Serta memberikan rekomendasi bagi 

manajemen perusahaan dan meningkatkan kinerja 

karwayan mereka. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

1. Apakah work-family conflict berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di 

Indonesia?  

2. Apakah family-work conflict berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan?  

3. Apakah turnover intentions berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di 

Indonesia?  

4. Apakah work-family conflict, family-work 

conflict, dan turnover intentions secara bersama-

sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Gen Z di Indonesia? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

1. Menguji pengaruh work-family conflict terhadap 

kinerja karyawan 

2. Menguji pengaruh family-work conflict terhadap 

kinerja karyawan 

3. Menguji pengaruh turnover intentions terhadap 

kinerja karyawan 

4. Menguji pengaruh work-family conflict, family-

work conflict, turnover intentions terhadap 

kinerja karyawan. 

 

METODE 

Penulis menggunakan jenis penelitian kuantitatif dalam 

penelitian ini. Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian 

yang sistematis, terancang, dan terstrutur dengan jelas dari 

awal hingga tahap desain penelitian. Menurut Candra 

Susanto et al., (2024), penelitian kuantitatif merupakan 

penyelidikan sistematis terhadap fenomena tertentu dengan 

mengumpulkan data yang dapat diukur, menggunakan 

teknik statistik, matematika, atau komputasi. Pendekatan ini 

diterapkan dalam berbagai ilmu, baik dalam ilmu alam 

maupun ilmu fisika.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil kuesioner yang telah diisi oleh 

responden, diperoleh informasi mengenai indentitas 

mereka. Penyajian data ini bertujuan untuk memberikan 

gambaran umum tentang karakteristik responden. 

Deskripsi Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

Responden dikelompokan berdasarkan jenis kelamin, dan 

distribusi ini ditampilkan dalam bentuk tabel berikut untuk 

mempermuda analisis lebih lanjut terkait proporsi gender 

dari partisipasi penelitian. Untuk penelitian kualitatif, 

bagian hasil memuat bagian-bagian rinci dalam bentuk sub 

topik-sub topik yang berkaitan langsung dengan fokus 

penelitian dan kategori-kategori. 

Tabel 4.1 Karaktersitik Responden Berdasarkan 

Jenis Kelamin 

Jenis 

Kelamin 
Frekuensi Presentase 

Laki-Laki 39 40,21% 

Perempuan 58 59,79% 

Total 97 100% 

Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan data yang didapatkan pada tabel 3, 

diketahui bahwa jumlah responden Gen Z mayoritas adalah 

perempuan, yaitu sebesar 59,79%, sedangkan sisanya 

adalah laki-laki sebesar 40,21%. Hal ini menunjukan bahwa 

responden Gen Z sebagian besar berjenis kelamin 

perempuan. 

Deskripsi Responden Berdasarkan Usia Responden 

Umur Total Presentase 

< 20 10 10,31% 

20 -26 83 85,57% 

27 4 4,12% 

Total 97 100% 

Data Primer yang Diolah, 2025 

Berdasarkan data yang didapakan pada tabel 2, 

diketahui bahwa jumlah usia responden Gen Z mayoritas 

berusia 20 – 26 tahun, yaitu sebesar 83, sedangkan usia <20 

tahun  memiliki 10 responden, dan responden dengan usia 

27 tahun sebesar 4. Ini menunjukan bahwa responden Gen 

z sebagaian besar  berusia 20 – 26 tahun.  
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Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa dalam 

penelitian ini mayoritas adalah Gen Z yang 

mencerminkan karakteristik kelompok usia tersebut di 

Indonesia. Dengan demikian, penelitian ini relevan 

untuk memahami bagaimana faktor-faktor dalam 

variabel ini memengaruhi kinerja karyawan, khususnya 

dari generasi yang memiliki pendekatan dan nilai-nilai 

yang berbeda dalam bekerja. 

Hasil Instrumen 

Pengujian kualitas instrumen bertujuan untuk 

meminimalkan potensi bias yang dapat memengaruhi data 

penelitian dan untuk memastikan bahwa hubungan antara 

variabel yang diukur melalui instrumen kuesioner dapat 

dijelaksan dengan tepat. Proses ini meliputi dua uji utaman, 

yaitu uji validitas yang memastikan apakah instrumen 

benar-benar mengukur apa yang dimaksudkan, dan uji 

Uji Validitas 

Menurut Janna and Herianto, (2021). Uji validitas 

merupakan uji yang berfungsi untuk melihat apakah suatu 

alat ukur tersebut valid (sahih) atau tidak valid. Alat ukur 

disini yang dimaksud merupakan pertanyaan-pertanyaan 

yang ada dalam kuisioner. Suatyu kuisioner dinyatakan 

valid jika pertanyaan tersebut pada kuisioner dapat 

mengungkapkan suatu yang diukur oleh kuisioner. Dengan 

kata lai, validitas menilai ketepatan instrumen dalam 

merefleksikan konsep hendak diukur. Dasar pengambilan 

keputusan adalah : 

1. Jika r hitung ≥ 0,2146, maka butir atau pertanyaan 

tersebut dianggap valid.  

2. Jika r hitung ≤ 0,2146, maka butir atau pertanyaan 

tersebut dianggap tidak valid. 

Tabel 4. 1 Uji Validitas 

Variabel Pernyataan r=Hitung r=tabel Keterangan 

X1 

X1.1 0,757 0,199 Valid 

X1.2 0,816 0,199 Valid 

X1.3 0,846 0,199 Valid 

X1.4 0,751 0,199 Valid 

 X1.5 0,742 0,199 Valid 

X2 

X2.1 0,811 0,199 Valid 

X2.2 0,706 0,199 Valid 

X2.3 0,916 0,199 Valid 

X2.4 0,778 0,199 Valid 

 X2.5 0,826 0,199 Valid 

X3 

X3.1 0,934 0,199 Valid 

X3.2 0,904 0,199 Valid 

X3.3 0,951 0,199 Valid 

Y 

Y1 0,734 0,199 Valid 

Y2 0,818 0,199 Valid 

Y3 0,801 0,199 Valid 

Y4 0,831 0,199 Valid 

 Y5 0,676 0,199 Valid 

Data Primer yang diolah, 2025 

Dari hasil validitas pada tabel 5 diatas, 

dikarenakan r hitung > r tabel maka diperoleh hasil yang 

valid pada setiap item pertanyaan, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa item prtanyaan tersebut layak 

digunakan dalam penelitian. 

Uji Reliabilitas 

 Menurut Arsi, n.d.(2021). Uji reliabilitas adalah alat 

untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator 

dari konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah 

konsisten ataun stabil dari waktu kewaktu. Reliabilitas 

suatu test merujukpada derajat stabilitas, konsistensi, daya 

prediksi, dan akurasi. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui sejauh mana konsisten kuesioner jika 

pengukuran dilakukan secara berulang. Pengukuran 

dilakukan. dengan melihat nilai Cronbach’s Alpha. Jika 

melebihi 0,60 maka dikatakan reliabel. Kiteria pengujian 

sebagai berikut:  

a. Jika nilai alpha ≤ 0,60, maka pernyataan tidak reliabel.  

b. Jika nilai alpha ≥ 0,60, maka pernyataan reliabel. 

Tabel 4. 2 Uji Reliabilitas 

Jumlah 

Pernyataan 

Cronbach’s 

Alpha 

Syarat Keterangan 

6 0,802 0,60 RELIEBEL 

6 0,808 0,60 RELIEBEL 

4 0,871 0,60 RELIEBEL 

6 0,799 0,60 RELIEBEL 

Data Primer yang diolah, 2025 

 Berdasarkan uji reliabilitas variabel X1 pada tabel 6 

didapatkan nila Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 

yaitu sebesar 0,802 yang  berarti kuisioner dikatakan 

bersifat reliabel, uji reliabilitas variabel X2 pada tabel  

didapatkan nila Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 

yaitu sebesar 0,808 yang  berarti kuisioner dikatakan 

bersifat reliabel, uji reliabilitas variabel X3 pada tabel 

didapatkan nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 

yaitu sebesar 0,871 yang berarti kuesioner dikatakan 

bersifat reliabel, sedangkan berdasarkan uji realiabilitas 

variabel Y pada tabel didapatkan nilai Cronbach’s Alpha 

lebih besar dari 0,60 yaitu 0,799 yang berarti kuesioner 

diakatakan bersifat reliabel. 

 

Uji Asumsi Klasik Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel terikat dependen dan variabel bebas 

independen memiliki knstribusi normal atau tidak. Dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan uji statistik dengan uji 

statistik one sampel kolmogrorov-smirnov. Suatu data 

dikatakan normal jika mempunyai nilai signifikan lebih dari 

> 0,05 maka data terdistribusi normal, namun jika sig ≤ 0,05 

maka data tidak terdistribusi normal.  
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H0 = data residual distribusi normal 

H1 = data residual tidak berdistribusi normal 

 

Ketentuan : 

Jika nilai signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan H1 

ditolak 

Jika nilai signifikansi < 0,05, maka H1 diterima dan H0 

ditolak 

Untuk menguji normalitas data dengan 

statistik menggunakan uji kolmogorov-smirnov sebagai 

berikut : 

 

Tabel 4. 3 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 97 

Normal Parametersa,b 

 

Mean .0000000 

Std. Deviation 3.08725675 

Most Extreme Differences 

 

Absolute .047 

Positive .047 

Negative -.044 

Test Statistic .047 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Data Primer yang diolah, 2025 

 

 Dari uji normalitas tabel di atas, maka didapatkan nilai 

Asymp. Sig adalah 0,200 dan nilai tersebut melebihi nilai 0,05. 

Dengan demikian hal tersebut membuktikan bahwa data yang 

peneliti miliki berdistribusi normal, sehingga tidak perlu 

dilakukan perbaikan. 

 

Uji Multikolinearitas 

Menurut Wahjusaputri and Anim (2022), uji 

multikolinearitas dilakukan untuk memeriksa apakah terdapat 

hubungan atarvariabel independen dalam model regresi. Tujuan 

utama dari uji ini adalah untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terdapat korelaso di antara variabel bebas. Pengujian ini 

bertujuan memastikan bahwa variabel independen dalam model 

regresi tidak memiliki hubungan yang terlalu tinggi satu sama 

lain. Untuk mendeteksi adanya multikolinearitas, dapat dilihat 

dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF), dengan 

kriteria yang digunakan sebagai acuan. 

a. Tidak terdapat multikolinearitas jika nilai VIF ≤ 10.00 

b. Multikolinearitas terjadi apabila nilai VIF > 10.00 

 

 

 

Tabel 4.3 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
 

Collinearity 
Statistics 

Tolerance VIF 

1 

 

(Constant)   

Work-Family Conflict .443 2.258 

Family-Work Conflict .454 2.202 

Turnover Intentions .838 1.194 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

DataPrimer yang diolah, 2025 

 Dari hasil multikolinearitas pada tabel 11, didapatkan 

nilai VIF X1 adalah 2.258 dan nilai tolerance X1 adalah 

0.443. Nilai VIF X2 adalah 2.202 dan nilai tolerance X2 

adalah 0.454. Nilai VIF X3 adalah 1.194 dan nilai tolerance 

X3 adalah 0.838. Diamana nilai VIF masih berada dalam 

rentang  1 – 10 dan nilai tolerance berada di rentang 0 – 1, 

maka disimpulkan tidak terdapat masalah multikolinearitas. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

 Menurut Mariana, (2022). Uji heteroskedasitistas 

adalah metode untuk mengevaluasi apakah terdappat 

ketidaksamaan varians residul di antara pengamatan dalam 

model regresi linier. Tujuanya adalah untuk menguji apakah 

varians residul dari suatau pengamatan ke pengamatan 

lainnya berbeda. Pengujian dilkaukan dengan menganalisis 

grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) 

dan residualnya (SRESID), yaitu melalui deteksi ada atau 

tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara 

SRESID dan ZPRED.  

 

Tabel 4. 4 Uji Heteroskedastisitas 

 
Data Primer yang diolah, 2025 

 Dengan melihat tabel 4.8 dapat diketahui bahwa 

persebaran data diatas dan dibawah angka nol dan data 

tersebut tidak membentuk suatu pola tertentu. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa penelitian ini tidak ada gejala 

heterokedastistas. 
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Analisis Regresi Linear Berganda 

Dalam penelitian ini Analisis regresi linear berganda 

yang digunakan untuk mengetahui pengaruh Work-Family 

Conflict (X1), Family-Work Conflict (X2), Turnover 

Intentions (X3) terhadap Kinerja Karyawan. Uji Regresi 

Linear Berganda dilakukan menggunkan software SPSS 

yang dapat dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 4. 5 Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

 

(Constant) 13.811 1.379  

Work-

Family Conflict 

-.002 .121 -.002 

Family-

Work Conflict 

.173 .113 .221 

Turnover 

Intentions 

.223 .111 .212 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Data Primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat nilai konstantan 

(nilai∝) sebesar 13.811 dan untuk store atmosphere (nilai𝛽) 

sebesar -0.002 sementara (nilai𝛽) sebesar 0.173 serta 

Turnover Intentions (nilai𝛽) sebesar 0.223. 

 

Uji t (Parsial) 

Menurut Puspitaningtyas, (2020). Uji parsial atau uji t 

adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara terpisah, 

yang bertujuan untuk mengetahui signifikansi pengaruh 

masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen dengan mengasumsikan bahwa variabel 

independen lainya tetap konstan Louise. 

Tabel 4. 6 Uji t (parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant

) 

13.81

1 

1.37

9 

 10.01

4 

.00

0 

Work-

Family 

Conflict 

-.002 .121 -.002 -.014 .98

9 

Family-

Work Conflict 

.173 .113 .221 1.533 .12

9 

Turnover 

Intentions 

.223 .111 .212 1.998 .04

9 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Data Primer yang diolah, 2025 

 

Work-Family Conflict: 

Diketahui work-family conflict memiliki nilai t hitung 

sebesar -0,014 <  dari t tabel sebesar 1,985. Selain itu, nilai 

signifikansi (Sig.) sebesar 0,989 > dari 0,05. Dengan 

demikian, H₀ diterima dan Hₐ ditolak, yang berarti variabel 

work-family conflict tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Family-Work Conflict: 

Diketahui pada variabel family-work conflict, nilai t 

hitung sebesar 1,533 < t tabel 1,985, dan nilai signifikansi 

sebesar 0,129 > 0,05. Maka, H₀ diterima dan Hₐ ditolak, 

yang menunjukkan bahwa variabel ini tidak berpengaruh 

terhadap Kinerja Karyawan. 

Turnover Intentions: 

Diketahui variabel turnover intentions memiliki nilai t 

hitung sebesar 1,998, > t tabel 1,985, dan nilai signifikansi 

sebesar 0,049 < 0,05. Oleh karena itu, H₀ diterima dan Hₐ 

ditolak, yang berarti bahwa turnover intentions memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Uji F (simultan) 

Uji hipotesis simultan adalah uji hipotesis untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas secara simultan 

(bersama-sama) terhadap variabel terikat. Uji hipotesis 

secara simultan dilakukan menggunakan uji-F pada tabel 

Anova. Uji F dilakukan dengan bantuan software IMBS 

SPSS Statistics 25 dan hasilnya dinyatakan dalam Tabel. 

Tabel 4. 7 Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regressio

n 
131.896 3 

43.96

5 

4.46

9 

.006

b 

Residual 
914.991 

9

3 
9.839   

Total 1046.88

7 

9

6 
   

a. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), TURNOVER INTENTIONS, 

WORK-FAMILY CONFLICT, FAMILY-WORK 

CONFLICT 

Data Primer yang diolah, 2025 

 

F-tabel: F (k-1; n-k) F = (4 -1; 100 – 4)/ F =  2,71 

 

Dari hasil uji simulta pada tabel diatas, didapatkan 

bahwa nilai tingkat signifikansi sebesar 0,06 > 0,05 dan 

nilai F hitung sebesar 4.469 > nilai F tabel (2,71). Dapat 

disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, yang 

berarti ada pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel 

terikat secara simultan yang berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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Analsis Koefisien Determinasi 

 Menurut Khasanah, (2021). Koefisien determinasi 

merupakan ukuran statistik yang digunakan untuk menilai 

sejauh mana hubungan atau pengaruh antara dua variabel. 

Nilai ini menunjukkan persentase variansi dan variabel 

dependen Y yang dapat dijelaskan oleh model regresi yang 

dihasilkan. Dengan kata lain, koefisien determinasi 

menggambarakan seberapa baik data sesuai dengan garis 

regresi yang digunakan dalam analisis. 

 

Tabel 4. 8 Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .355a .126 .098 3.13666 

a. Predictors: (Constant), TURNOVER INTENTIONS, 

WORK-FAMILY CONFLICT, FAMILY-WORK CONFLICT 

b. Dependent Variable: KINERJA KARYAWAN 

Data Primer yang diolah, 2025 

 Berdasarkan output model summary pada gambar, 

diketahui bahwa nilai koefisien determinasi (R Square) 

adalah sebesar 0,126 atau 12,6%. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel bebas yang terdiri dari turnover intentions, 

work-family conflict, dan family-work conflict secara 

bersama-sama mampu menjelaskan variabel terikat yaitu 

Kinerja Karyawan sebesar 12,6%. Dengan kata lain, sebesar 

12,6% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

ketiga variabel tersebut, sedangkan sisanya sebesar 87,4% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,098 atau 9,8% 

menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah 

variabel prediktor, model tetap memiliki kemampuan 

penjelasan yang cukup rendah. 

 

Pembahasan 

Pengaruh secara simultan Work-Family Conflict, 

Family-Work Conflict, Turnover Intentions terhadap 

Kinerja Karyawan Gen Z di Indonesia 

 Berdasarkan Hasil olah data dalam penelitian ini 

ditemukan bahwa work-family conflict (X1), family-work 

conflict (X2), turnover intentions (X3) berpengaruh secara 

simultan atau bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan 

(Y) dengan nilai signifikansi dari Tabel ANOVA adalah 

0,006 > 0,05 dan nilai F hitung 4,469 > F tabel 2,71. Hal ini 

secara simultan, ketiga variabel tersebut bersama-sama 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

(Y), yang mengindikasikan bahwa faktor work-family 

conflict  (X1), family-work conflict (X2), dan turnover 

intentions (X3) adalah faktor penting dalam meningkatkan 

Kinerja Karyawan (Y). dari hasil olah data dalam penelitian 

ini ditemukan nilai Adjuseted R Square sejumlah 0,098 atau 

sama dengan 9,8% yang artinya variabel independen work-

family conflict, family-work conflict, dan turnover 

intentions mampu menjelaskan variasi variabel dependen 

Kinerja Karyawan secara Simultan sebesar 12,6% dan 

sisanya 87,4% dijelaskan oleh variabel lain diluar 

persamaan regresi ini atai variabel diluar penelitian ini. 

 

Pengaruh Work-Family Conflict terhadap Kinerja 

Karyawan 

 Berdasarkan tabel 4.15 diketahui bahwa nilai 

signifikasi untuk mempengaruhi work-family conflict 

memiliki nilai t hitung sebesar -0,014 < dari t tabel sebesar 

1,985. Selain itu, nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,989 > 

dari 0,05. Dengan demikian, H₀ diterima dan Hₐ ditolak, 

yang berarti variabel work-family conflict berpengaruh 

negarif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

  Hasil uji hipotesis keberadaan work-family conflict 

tidak memberikan dampak yang berarti terhadap performa 

kerja karyawan dalam penelitian ini. Dalam penelitian 

Amrita, (2022), menunjukan bahwa berpengaruh negatif  

antara work family conflict dan Kinerja karyawan. 

 

Pengaruh Family-Work Conflict terhadap Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan tabel 4.15 diketahui pada variabel family-

work Conflict, nilai t hitung sebesar 1,533 <  t tabel 1,985, 

dan nilai signifikansi sebesar 0,129 > 0,05. Maka, H₀ 

diterima dan Hₐ ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel 

ini berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

  Hasil uji hipotesis tersebut menunjukan meskipun 

arah hubungan antara family-work conflict dan Kinerja 

Karyawan adalah negatif (artinya semakin tinggi konflik 

keluarga-pekerjaan, kinerja cenderung menurun), namun 

hubungan ini tidak signifikan secara statistik. Artinya, 

dalam konteks data yang dianalisis, family-work conflict 

tidak secara nyata mempengaruhi Kinerja Karyawan. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan Ariati, (2022) yang 

menyatakan family-work conflict berpengaruh negatif 

terhadap Kinerja Karyawan  

 

Pengaruh Turnover Intentions terhadap Kinerja 

Kayawan 

 Diketahui variabel turnover intentions memiliki nilai t 

hitung sebesar 1,998, > t tabel 1,985, dan nilai signifikansi 

sebesar 0,049 > 0,05. Oleh karena itu, Ha diterima dan Ho 

ditolak, yang berarti bahwa turnover intentions 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. 

  Hasil uji hipotesis tersebut menunjukan turnover 

intentions berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan yang berarti emakin tinggi keinginan karyawan 

untuk keluar dari pekerjaan, justru kinerjanya meningkat. 

Hal ini dapat dijelaskan oleh kemungkinan bahwa 
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karyawan yang berencana resign mungkin berusaha 

meninggalkan kesan baik atau menunjukkan 

profesionalisme akhir. 

 

Implikasi Teoritis 

1. Work-Family Conflict berpengaruh tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Gen Z di Indonesia, 

hasil penelitian menunjukan bahwa work-family 

conflict berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. Artinya, dalam 

penelitian ini meskipun arah hubungan menunjukan 

bahwa meningkatnya work-family conflict 

cenderung menurunkan kinerja, pengaruh tersebut 

tidak signifikan secara statistik. Hal ini menunjukan 

bahwa faktor-faktor lain kemungkinan lebih 

dominan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, 

seperti dukungan organisasi, fleksibilitas kerja, 

coping mechanism, atau tingkat resiliensi individu. 

Bagi karyawan Gen Z, yang dikenal lebih 

menghargai kseimbangan kerja dan kehidupan, 

fleksibilitas kerja serta pengakuan atas konstribusi 

mereka sangat penting. 

2. Family-Work Conflict, berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di 

Indonesia, yang artinya ketika tuntutan dari keluarga 

menggangu tanggung jawab kerja, hal tersebut dapat 

menimbulkan stres dan berpotensi menurunkan 

kinerja. Namun, dalam penelitian ini menunjukan 

bahwa meskipun ada kecenderungan negatif, 

pengaruhnya tidak cukup kuat secara statistik pada 

Gen Z di Indonesia. Ketidaksignifikan ini dapat 

dijelaskan melalui karakteristik Gen Z, yang dikenal 

sebagai generasi yang lebih adaptif, fleksibel, dan 

mandiri. 

3. Turnover Intentions, berpengaruh positif dan 

signifikan terhadaap kinerja karyawan  Gen Z di 

Indonesia, niat untuk meninggalkan pekerjaan 

mencerminkan rendahnya komitmen terhadap 

organisasi dan sering diasosiasikan dengan 

penurunan kinerja. Namun signifikan ini 

menandakan bahwa tingginya intensi untuk keluar 

tidak selalu berdampak langsung pada penurunan 

kinerja. Hal ini dapat dijelaskan oleh karakteristik 

Gen Z yang lebih pragmatis dan fleksibel dalam 

memandang karier. Meskipun memiliki niat untuk 

pindah, Gen Z tetap menunjukan performa kerja 

yang baik aelama masih dalam organisasi, terutama 

jika menilai bahwa kinerja yang baik akan 

memperkuat profil profesional untuk peluang karier 

selanjutnya. 

Implikasi Praktis 

Hasil penelitian ini dapat menjadi masukan perhatian bagi 

karyawan Gen Z di Indonesia, untuk lebih memperhatikan 

aspek-aspek yang dapat mendorong tingginya Kinerja 

Karyawan terlebih pada variabel yang telah dibawakan oleh 

peneliti dalan penelitian ini. 

 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 

work-family conflict, family-work conflict, turnover 

intentions terhadap kinerja karyawan di Indonesia. 

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linier 

berganda dengan bantuan program SPSS 25. Berdasarkan 

penelitian dan olah data yang telah dilakukan maka 

ditemukan hasil penelitian yang dapat disimpulkan work-

family conflict tidak berpengaruh secara persial yang 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan Gen 

Z di Indonesia. Family-work conflict berpengaruh negatif 

dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di 

Indonesia. Turnover intentions berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan Gen Z di Indonesia. 

Pengaruh work-family conflict, family work conflict, dan 

turnover intentions terhadap kinerja karyawan Gen Z di 

Indonesia. Berpengaruh secara simultan atau bersama-sama 

terhadap kinerja karyawan Gen Z di Indonesia. 

Keterbatasan Penelitian 

 Keterbatasan Penelitian Hasil analisis menunjukan 

nilai koefisien determinasi (R Square) adalah sebesar 0,126 

atau 12,6%. Hal ini menunjukkan bahwa variabel bebas 

yang terdiri dari turnover intentions, work-family conflict, 

dan family-work conflict secara bersama-sama mampu 

menjelaskan variabel terikat yaitu Kinerja 60 61 Karyawan 

sebesar 12,6%. Dengan kata lain, sebesar 12,6% variasi 

dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga 

variabel tersebut, sedangkan sisanya sebesar 87,4% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model ini. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,098 atau 9,8% 

menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah 

variabel prediktor, model tetap memiliki kemampuan 

penjelasan yang cukup rendah. Berdasarkan nilai Adjusted 

R Square tersebut, disarankan kepada peneliti selanjutnya 

untuk menambahkan variabel independen lainnya selain 

work-family conflict, family-work conflict, dan turnover 
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intentions guna mengidentifikasi faktor tambahan yang 

memengaruhi kinerja karyawan. 

Saran 

1. Memperluan Variabel Penelitian  

Penelitian ini hanya berfokus pada tiga variabel 

independen work-family conflict, family-work 

conflict, dan turnover intentions. Penelitian 

selanjutnya dapat mempertimbangan variabel-

variabel lainya yang mungkin memengaruhi 

kinerja tugas karyawan Gen Z, seperti work live 

balance, budaya organisasi, atau motivasi 

intrinsik. 

2. Menggunakan Metode Penelitian lainnya  

Untuk mendapatkan pemahaman yang lebih 

mendalam mengenai preferensi dan kebutuhan 

karyawan Gen Z di tempat kerja, penelitian 

selanjutnya dapat menggunakan metode kualitatif, 

seperti wawancara mendalam atau focus group 

discussion. Hal ini dapat memberikan wawasan 

yang lebih rinci tentang harapan dan presepsi Gen 

Z terhadap pekerjaan mereka. 

3. Menambah Populasi Sampel 

Penelitian ini hanya dilakukan pada karyawan Gen 

Z. Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

memperluas populasi sampel ke kota-kota atau 

industri yang lebih spesifik untuk mendapatkan 

hasil yang lebih generalisasi. Hal ini juga dapat 

membantu memahami apakah ada perbedaan 

pngaruh variabel-variabel tersebut di berbagai 

wilaya atau sektor industri. 

4. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan 

variabel mediasi untuk memahami lebih dalam 

hubungan antar variabel, seperti stres kerja, 

kepuasan kerja, atau moderasi seperti dukungan 

sosial atau gaya kepemimpinan. 

5. Pertimbangkan konteks organisasi atau 

perusahaan dengan budaya, nilai-nilai budaya 

budaya dapat mempengaruhi bagaimana konflik 

dan niat keluar memengaruhi kinerja. Disarankan 

penelitian selanjutnya memperhatikan konteks ini 

secara rinci. 

6. Analisis perubahan secara longitudinal (jangka 

waktu tertentu), konflik dan niat keluar bisa 

bersifat dinamis. Disarankan penelitian 

selanjutnya menggunakan desain longitudinal 

(berbasis waktu) agar bisa melihat bagaimana 

variabel tersebut berubah dan mempengaruhi 

kinerja dari waktu ke waktu. 
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