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ABSTRACT
This research aims to analyze the influence of work life balance, compensation, as well as
training and career development on employee performance at a startup company in DKI
Jakarta. Using quantitative methods, research data was collected through the distribution of
questionnaires to 97 respondents.
The results of the analysis prove that the three variables have a very strong influence. Through
the coefficient of determination test, it is known that 96.0% of employee performance is
influenced by work life balance, compensation, and career development, while the remaining
4.0% is influenced by other factors. The resulting regression equation is Y = 3,703 + 0,256 X1 +
0,319 X2 + 0,296 X3.
Statistical testing shows a positive and significant influence either partially (t test) or
simultaneously (F test). The significance value of all independent variables is below 0.05, which
means the hypothesis is accepted. In conclusion, work life balance, compensation, as well as
training and career development have a significant influence both independently and together
on employee performance.
Keywords: Work Life Balance, Compensation, Training, Career Development, Employee
Performance, Generation Z.

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, kompensasi, serta
pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada perusahaan startup
di DKI Jakarta. Menggunakan metode kuantitatif, data penelitian dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner kepada 97 responden.
Hasil analisis membuktikan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki pengaruh yang
sangat kuat. Melalui uji koefisien determinasi, diketahui bahwa 96,0% kinerja karyawan
dipengaruhi oleh work life balance, kompensasi, dan pengembangan karir, sementara 4,0%
sisanya oleh faktor lain. Persamaan regresi yang dihasilkan adalah Y = 3,703 + 0,256 X1 +
0,319 X2 + 0,296 X3.
Pengujian statistik menunjukkan pengaruh positif dan signifikan secara parsial (uji t)
maupun simultan (uji F). Nilai signifikansi seluruh variabel independen berada di bawah
0,05, yang berarti hipotesis diterima. Kesimpulannya, work life balance, kompensasi, serta
pelatihan dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan baik secara mandiri
maupun bersama-sama terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Work Life Balance, Kompensasi, Pelatihan, Pengembangan Karir, Kinerja
Karyawan, Generasi Z.

138


mailto:PembangunanYohanes.parmin@gmail.com
mailto:oktavinadecy@gmail.com

NAIRIX VOL.4 NO. 2 AGUSTUS 2026
‘I I E-ISSN : 3025-8898

INTRODUKSI
Latar Belakang

Pesatnya perkembangan teknologi menjadikan pelaku industri diharuskan untuk
terus berinovasi untuk dapat bertahan di tengah ketatnya persaingan bisnis pada saat ini.
Pelaku industri yang tidak mampu bergerak maju tentunya akan kalah dalam persaingan
yang akan bermuara pada kebangkrutan. Fenomena tersebut mengharuskan pelaku usaha
tetap menjaga setiap aset perusahaan yang dimiliki, salah satu yang peting adalah aset
Sumber Daya Manusia (SDM) yakni karyawan. Karyawan sebagai sumber daya dalam
perusahaan merupakan sebuah asset yang dimana sehebat apapun suatu perusahaan tidak
dapat berjalan dengan baik tanpa adanya karyawan (Tigau dan Sugiarto, 2022).

Salah satu faktor yang diyakini memengaruhi kinerja karyawan generasi Z adalah
work life balance. Namun, bagaimana work life balance memengaruhi kinerja karyawan
Generasi Z di perusahaan startup di DKI Jakarta masih merupakan isu yang perlu
mendapatkan perhatian lebih lanjut. Dengan karakteristik mereka yang cenderung melek
teknologi dan selalu terhubung dengan dunia digital, keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi menjadi faktor penting yang dapat memengaruhi tingkat kepuasan dan
kinerja karyawan. Selain itu, faktor kompensasi juga memiliki peran yang signifikan.
Generasi Z cenderung memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap kompensasi finansial dan
non-finansial, seperti fleksibilitas waktu, pengakuan atas kontribusi mereka, dan
kesempatan pengembangan karier.

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang perlu diperhatikan demi
terselesaikannya tugas dan tanggung jawabnya. Hal tersebut tidak hanya pada dimensi gaji
dan kompensasi, akan tetapi pada era sekarang mental health sangat perlu menjadi
variabel bagi perusahaan yang perlu dipertimbangkan dalam menjaga kinerja karyawan.

Di dalam lingkungan startup, karyawan, terutama generasi Z, memiliki peran yang
sangat penting dalam menjaga keberlanjutan dan pertumbuhan perusahaan. Namun,
tantangan yang dihadapi oleh perusahaan startup juga tidak hanya terletak pada
persaingan pasar, tetapi juga dalam mempertahankan karyawan, khususnya generasi Z,
yang cenderung memiliki kebutuhan dan karakteristik yang berbeda dalam dunia kerja.
Tuntutan pekerjaan di startup juga tidak kalah tinggi. Jam kerja yang panjang, target yang
ambisius, dan budaya kerja yang serba cepat dapat menjadi tantangan bagi Generasi Z
untuk mencapai work life balance. Hal ini dapat berakibat pada stres, kelelahan, dan
penurunan kinerja kerja. Di sisi lain, kompensasi dan pelatihan dan pengembangan karir
juga merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Kompensasi yang
kompetitif dan sesuai dengan ekspektasi karyawan dapat meningkatkan motivasi dan
kinerja kerja. Pelatihan dan pengembangan karir yang berkelanjutan dapat membantu
karyawan meningkatkan kompetensi dan keahliannya, sehingga dapat berkontribusi lebih
optimal bagi perusahaan.

TINJAUAN LITERATUR
Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia yang handal merupakan salah satu yang dibutuhkan di era
globalisasi.Menurut (Ajabar, 2020:5) Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan
kegiatan yang dicoba buat memicu, meningkatkan, memotivasi serta memelihara kinerja
yang baik dalam organisasi. Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan
bahwa manajemen sumber daya manusia memiliki peranan penting dalam memenuhi
kebutuhan sumber daya manusia mulai dari perencanaan hingga pemberhentian sumber
daya manusia yang bertujuan untuk membantu dalam pencapaian tujuan organisasi.

139



NAIRIX VOL.4 NO. 2 AGUSTUS 2026
‘I I E-ISSN : 3025-8898

Work life balance

Work life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk memenuhi
komitmen pekerjaan dan keluarga mereka, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya
dan kegiatan. Keseimbangan pekerjaan kehidupan pribadi, selain hubungan antara
pekerjaan dan fungsi keluarga, juga melibatkan peran lain dalam bidang kehidupan
lainnya. Winanto dan Agus (2021) menyatakan work life balance ialah suatu keadaan di
mana seorang pekerja dapat mengelola waktu serta energi yang selaras antara pekerjaan,
kepentingan pribadi, rekreasi, serta kehidupan berkeluarga.
Work life balance menentukan bagaimana cara organisasi dalam memberikan fleksibilitas
yang longgar kepada dalam menjalani pola kerja mereka, sehingga mereka dapat
menyeimbangkan pekerjaan dengan tanggung jawab dan kepentingan pribadi di luar
lingkungan kerja. Kebijakan ini akan merinci cara pengembangan dan penerapan praktik
kerja yang fleksibel (Armstrong & Taylor, 2023, P.411).

Pengertian Kompensasi

Kompensasi merupakan bentuk balas jasa yang diterima oleh karyawan baik berupa
uang atau sebaliknya. (Utama,2020:101). Sehubungan dengan Itu Dessler (2020:350)
menyatakan bahwa kompensasi karyawan mencakup semua Bentuk pembayaran yang
diberikan kepada karyawan berdasarkan pekerjaan yang telah mereka lakukan.
Kompensasi menggambarkan bagian penting dalam pendekatan strategis terhadap
sumber daya manusia yang membahas bagaimana cara karyawan digaji dan dimotivasi
hingga dapat meningkatkan kinerja atau produktivitas.

Pengertian Pelatihan dan pengembangan karir

Menurut Kurniawati, (2020), pengembangan SDM merupakan upaya terencana dari
organisasi untuk meningkatkan kompetensi SDM yang dilakukan secara terus-menerus
dalam jangka panjang, yang dilakukan untuk menjamin ketersediaan SDM sesuai dengan
kebutuhan jabatan, serta ditujukan untuk peningkatan kinerja individu yang bermuara
pada kinerja organisasi.

Kerangka Pemikiran
Adapun kerangka pemikiran yang peneliti gunakan dapat dilihat pada gambar berikut ini.
Gambar 1 Kerangka Pemikiran

Work Life Balance

X1 1,
Kompensasi H2 Kinerja
(X2) w2 Karyawan

A

Pelatihan dan

pengembangan

karir (X3) H4

Dilihat bahwa penelitian ini untuk mengetahui pengaruh work life balance (X1),
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kompensasi (X2) dan pelatihan dan pengembangan karir (X3) terhadap kinerja karyawan

(Y). Dimana variabel bebas (independent variable) dalam penelitian ini adalah work life

balance, kompensasi dan pelatihan dan pengembangan karir sedangkan variabell terikat

(dependent variable) adalah kinerja karyawan.

Hipotesis Penelitian

Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap masalah yang masih praduga karena

masih harus diverifikasi. Menurut Sugiyono (2019:96) bahwa “Hipotesis merupakan

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah

tersebut telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan”. Berdasarkan penjelasan di

atas peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut.

Ho1: Work life balance (X1) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) generasi Z
pada perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Hal:  Work life balance (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
generasi Z pada perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Ho2: Kompensasi (X2) tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) generasi Z pada
perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Ha2: Kompensasi (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) generasi Z
pada perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Ho3: Pelatihan dan pengembangan karir (X3) tidak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan (Y) generasi Z pada perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Ha3: Pelatihan dan pengembangan karir (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan (Y) generasi Z pada perusahaan startup di DKI Jakarta secara parsial.

Ho4: Work life balance (X1), kompensasi (X2), pelatihan dan pengembangan karir (X3)
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) generasi Z pada perusahaan
startup di DKI Jakarta secara simultan.

Ha4: Work life balance (X1), kompensasi (X2), pelatihan dan pengembangan karir (X3)
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) generasi Z pada perusahaan
startup di DKI Jakarta secara simultan.

METODOLOGI
Sumber Data

Data adalah segala sesuatu yang dikuasai atau dianggap mempunyai sifat bisa
memberikan gambaran tentang suatu keadaan atau persoalan. Data yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi data primer dan data sekunder.
Horizon Waktu

Penelitian dilakukan pada deret waktu dan merupakan sekumpulan data dari satu
fenomena tertentu yang didapat dalam berupa interval tertentu. Periode penelitian ini
adalah dari bulan April 2024 - Juli 2024. Penelitian ini mencakup dalam ruang lingkup
manajemen sumber daya manusia yang membahas mengenai pengaruh work life balance,
kompensasi, pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.
Unit Analisis Data

Berdasarkan tujuan penelitian, maka unit analisis responden untuk penelitian ini
ialah karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan startup di wilayah DKI Jakarta.
Metode Pengumpulan dan Pemilihan Data
Dalam penelitian ini terdiri dari empat kuesioner, yaitu :
1) Kuesioner pertama tentang variabel work life balance (X1).
2) Kuesioner kedua tentang variabel kompensasi (X2).
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3) Kuesioner ketiga tentang variabel pelatihan dan pengembangan karir (X3).
4) Kuesioner keempat tentang variabel kinerja karyawan (Y).

HASIL
Hasil Penelitian
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki-laki 34 35.1 351 35.1
Perempuan 63 64.9 64.9 100.0

Total 97 100.0 100.0
Sumber : Data yang diolah SPSS 25.0

Usia
Karakteristik responden berdasarkan usia yaitu responden yang berusia
20 hingga 27 tahun.
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 20 7 7.2 7.2 7.2
21 13 13.4 13.4 20.6
22 25 25.8 25.8 46.4
23 18 18.6 18.6 64.9
24 12 12.4 12.4 77.3
25 10 10.3 10.3 87.6
26 6 6.2 6.2 93.8
27 6 6.2 6.2 100.0
Total 97 100.0 100.0

Sumber : Data yang diolah SPSS 25.0
Lama Bekerja

Berdasarkan lama bekerja dari karakteristik responden telah diklasifikasikan

menjadi tiga macam, yaitu dibawah 1 tahun, 1-3 tahun dan diatas 3 tahun.
Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama Bekerja

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <1 Tahun 34 35.1 35.1 35.1
> 3 Tahun 14 14.4 14.4 49.5
1 - 3 Tahun 49 50.5 50.5 100.0

Total 97 100.0 100.0
Sumber : Data yang diolah SPSS 25.0
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Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Kriteria
yang digunakan adalah melakukan uji signifikansi dengan membandingkan nilai rhitung
dengan rtabel. Nilai rtabel didapatkan dari signifikansi statistik degree freedom = n-2 (97-
2) pada taraf signifikansi pearson correlation sebesar o = 0.05, yaitu sebesar 0.1996.

Dengan menggunakan SPSS versi 25.0 dikatakan valid karena nilai-nilai korelasi
(corrected item-total correlation) berada diatas standarnya. Corrected Item Total
Correlation merupakan korelasi person antara setiap item dengan item lainnya yang ada
dalam skala pengukuran.

Hasil Uji Validitas variabel Work life balance (X1)

Berdasarkan hasil pengujian validitas menggunakan Pearson Product Moment
untuk kesembilan item pada variabel work life balance (X1) didapatkan hasil bahwa untuk
setiap item memiliki nilai rhitung > rtabel dan nilai signifikansi <0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa kesembilan item pada variabel work life balance (X1) sudah valid dan
dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Hasil Uji Validitas variabel Kompensasi (X2)

Berdasarkan hasil pengujian validitas menggunakan Pearson Product Moment
untuk ke-tigabelas item pada variabel kompensasi (X2) didapatkan hasil bahwa untuk
setiap item memiliki nilai rhitung > rtabel dan nilai signifikansi < 0.05 maka dapat
disimpulkan bahwa ke-tigabelas item pada variabel kompensasi (X2) sudah valid dan
dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Hasil Uji Validitas variabel Pelatihan dan pengembangan karir (X3)

Berdasarkan hasil pengujian validitas menggunakan Pearson Product Moment untuk
kedelapan item pada variabel pelatihan dan pengembangan karir (X3) didapatkan hasil
bahwa untuk setiap item memiliki nilai rhitung > rtabel dan nilai signifikansi < 0.05 maka
dapat disimpulkan bahwa kedelapan item pada variabel pelatihan dan pengembangan
karir (X3) sudah valid dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Hasil Uji Validitas variabel Kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian validitas menggunakan Pearson Product Moment untuk
kesepuluh item pada variabel kinerja karyawan (Y) didapatkan hasil bahwa untuk setiap
item memiliki nilai rhitung > rtabel dan nilai signifikansi < 0.05

maka dapat disimpulkan bahwa kesepuluh item pada variabel kinerja karyawan (Y)
sudah valid dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menguji sejauh mana keandalan suatu alat pengukur
untuk dapat digunakan lagi untuk penelitian yang sama. Reliabilitas sebenarnya adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari suatu variabel.

Suatu kuesioner dikatakan reliabel jika jawaban seseorang dari waktu ke waktu
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel
dikatakan reliabel jika memiliki Cronbach Alpha lebih besar dari 0,600. Untuk menguji Uji
Reliabilitas ini menggunakan SPSS Versi 25.0 bisa dikatakan valid atau dapat dipercaya
(reliabel) Cronbach Alpha > 0,600. Hasil pengujian reliabilitas dapat dilihat pada tabel
berikut ini :
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Work life balance (X1)
Uji Reliabilitas Variabel Work life balance

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
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978 9

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, didapatkan hasil bahwa nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0.978 > 0.600 maka dapat disimpulkan bahwa sembilan item yang digunakan
untuk menyusun variabel work life balance (X1) sudah reliabel dan dapat diandalkan.
Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi (X2)
Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

970 13

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, didapatkan hasil bahwa nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0.970 > 0.600 maka dapat disimpulkan bahwa tiga belas item yang digunakan
untuk menyusun variabel kompensasi (X2) sudah reliabel dan dapat diandalkan.

Hasil Uji Reliabillitas Variabel Pelatihan dan pengembangan Karir (X3)
Uji Reliabilitas Variabel Pelatihan dan pengembangan Kkarir
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

972 8
Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, didapatkan hasil bahwa nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0.972 > 0.600 maka dapat disimpulkan bahwa delapan item yang digunakan untuk
menyusun variabel pelatihan dan pengembangan Karir (X3) sudah reliabel dan dapat
diandalkan.
Hasil Uji Reliabillitas Variabel Kinerja karyawan (Y)
Uji Reliabilitas Variabel Kinerja karyawan
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items

963 10

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas, didapatkan hasil bahwa nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0.963 > 0.600 maka dapat disimpulkan bahwa sepuluh item yang digunakan untuk
menyusun variabel kinerja karyawan (Y) sudah reliabel dan dapat diandalkan.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel bebas
dan variabel terikat keduanya terdistribusikan secara normal atau tidak. Normalitas data
dalam penelitian dilihat dengan cara memperhatikan titik-titik pada Normal P-Plot Of
Regression Standardized Residual dari variabel terikat.

Persyaratan dari uji normalitas adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data
menyebar jauh dari garis diagonal atau tidak mengikuti garis diagonal maka model regresi
tidak memenuhi asumsi normalitas.
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Gambar 2 Hasil Uji Normalitas

MNormal P-FP Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Dari tabel tersebut di atas didapatkan hasil bahwa semua data terdistribusi secara
normal karena penyebaran data berada di sekitar garis normal.
Uji Multikolinearitas

Model regresi yang baik adalah model yang tidak menunjukkan korelasi di antara
variabel bebas. Dalam mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas dalam suatu model
regresi dapat dilakukan dengan mencermati nilai VIF dan besarnya tolerance. Apabila
nilai tolerance > 0.10 dan VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas. Begitu pun
sebaliknya, apabila nilai tolerance < 0.10 dan VIF > 10 maka terjadi multikolinearitas.

Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients@
Unstandardized | Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics

Model B | Std. Error Beta t Sig. | Tolerance| VIF
1 (Constant) 3.703 .684 5.417(.000

Work life

balance 256 .032 .331(8.012(.000 .245( 4.077

(X1)

Kompensasi (X2) 319 .037 .398( 8.649(.000 .198| 5.043

Pelatihan dan

pengembangan 296 .042 .305] 7.095( .000 .226| 4.418

karir (X3)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan pengujian menggunakan Variance Inflation Factor (VIF) dan nilai
Tolerance didapatkan hasil bahwa untuk setiap variabel independent memiliki nilai VIF <
10 dan nilai tolerance > 0.10.

Dari data dibawah ini disimpulkan bahwa (X1) work life balance tidak terjadi
multikolonearitas dikarenakan nilai tolerance 0.245 lebih besar dari 0,10. Dan (X2)
kompensasi tidak terjadi multikolonearitas dikarenakan nilai tolerance 0,198 lebih besar
dari 0,10. Dan (X3) pelatihan dan pengembangan Kkarir tidak terjadi multikolonearitas
dikarenakan nilai tolerance 0,226 lebih besar dari 0,10.

Dari data di atas disimpulkan bahwa (X1) work life balance tidak terjadi
multikolonearitas dikarenakan nilai VIF 4,077 lebih kecil dari 10,00. Dan (X2) kompensasi
tidak terjadi multikolonearitas dikarenakan nilai VIF 5,043 lebih kecil dari 10,00. Dan (X3)
pelatihan dan pengembangan Kkarir tidak terjadi multikolonearitas dikarenakan nilai VIF
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4,418 lebih kecil dari 10,00.
Uji Heteroskedastisitas

Pengujian heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan adanya pola tertentu pada
scatterplot. Dasar analisisnya ialah jika terdapat pola tertentu seperti titik-titik yang
membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit),
maka terindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. Namun, jika tidak ada pola yang
jelas seperti titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan pada gambar menunjukkan bahwa titik-titik data tersebar di atas, di
bawah, dan di sekitar nol, lalu tidak hanya mengumpul di satu tempat. Penyebaran titik-
titik pun tidak membentuk pola tertentu. Maka dari itu, dapat diartikan bahwa pada
model regresi penelitian ini tidak terjadi heteroskedastisitas.

Uji Autokorelasi
Uji Autokorelasi adalah keadaan pada model regresi ada korelasi antara residual pada
periode t dengan residual pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi yang baik adalah
tidak terdapat masalah autokorelasi. Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem
autokorelasi. Model pegujian ini dapat di uji dengan menggunakkan uji Durbin Watson (DW
test).
Hasil Uji Autokorelasi

Model Summaryb
Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
Model R R Square Durbin-Watson
1 980 961 960 1.37483 2.076

a. Predictors: (Constant), Pelatihan dan pengembangan karir (X3), Work life
balance (X1), Kompensasi (X2)

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Dari table di atas dapat di simpulkan bahwa: DL : 1,6063 DU: 1,7335 Rumus Durbin-
Watson:du<d<4-dul,7335<2,076 < 2,2665

Tidak terjadi autokorelasi dikarenakan 1,7335 lebih kecil 2,076 lebih kecil 2,2665.
Uji Autokorelasi yang digunakan adalah uji Durbin Watson. Berdasarkan tabel di atas
menunjukkan nilai Durbin Watson sebesar 2,076. Bila nilai DW terletak antara batas atau
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Upper Bound (du) dan (d-du), maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat masalah
autokorelasi. Didapat nilai pada tabel Durbin Watson untuk n =97 dan k = 3 adalah du =
1,7335dan 4 - du = 2,2665. Maka Ho diterima artinya tidak terdapat autokorelasi.
Analisis Regresi Linear Berganda

Hasil dari regresi linear berganda akan menguji seberapa besar pengaruh work life
balance, kompensasi dan pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan,
karena analisis regresi linear berganda dipakai untuk melihat arah dan seberap besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh secara parsial
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berdasarkan estimasi regresi berganda dengan
program SPSS diperoleh hasil sebagai berikut.

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.703 .684 5.417].000
Work life balance (X1) 256 .032 .331(8.012].000
Kompensasi (X2) 319 .037 .398( 8.649].000

Pelatihan dan

pengembangan karir (X3) .296 .042 .305( 7.095].000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0
Berdasarkan hasil di atas, didapatkan persamaan model regresi linear
berganda sebagai berikut:
Y =3.703 + 0.256X1 + 0.319X2 + 0.296X3
Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan X1 = Work life balance X2 = Kompensasi
X3 = Pelatihan dan pengembangan karir Dari model regresi dapat dijelaskan:

a. Nilai konstanta sebesar 3.703 yang artinya apabila tidak terdapat perubahan pada
variabel independen yang terdiri dari variabel work life balance, kompensasi
dan pelatihan dan pengembangan karir yang memengaruhi kinerja karyawan akan
mempunyai nilai sebesar 3.703.

b. Jika koefisien work life balance sebesar 0.256 artinya jika variabel work life balance
mengalami kenaikan 1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
sebesar 0256 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya bernilai tetap.

c. Jika koefisien kompensasi sebesar 0.319 artinya jika variabel kompensasi mengalami
kenaikan 1 satuan, maka kinerja karyawan akan mengalami peningkatan sebesar
0.319 satuan dengan asumsi variabel bebas lainnya bernilai tetap.

d. Jika koefisien pelatihan dan pengembangan karir sebesar 0.296 artinya jika variabel
pelatihan dan pengembangan karir mengalami kenaikanl satuan, maka Kkinerja
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar 0.296 satuan dengan asumsi variabel
bebas lainnya bernilai tetap.

Analisis Koefesien Korelasi
Analisis korelasi adalah analisis yang bertujuan untuk mencari hubungan antara dua
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variabel atau lebih. Korelasi merupakan teknik analisis yang termasuk dalam salah satu
teknik pengukuran hubungan yang mengacu pada sekelompok teknik yang digunakan
untuk mengukur kekuatan hubungan antara dua variabel

Hasil Analisis Koefesien Korelasi

Correlations
Work life Pelatihan dan Kinerja
balance | Kompensasi| pengembangan | Karyawan
X1) (X2) Karir (X3) V)

Work life Pearson
balance Correlation 1 849™* 825 921**
(X1)

Sig.(2-

tailed) .000 .000 .000

N 97 97 97 97
Kompensasi (X2) Pearson

Correlation 849™* 1 861 942™*

Sig.(2

tailed) .000 .000 .000

N 97 97 97 97
Pelatihan dan Pearson
pengembangan Correlation 825 861" 1 921™*
karir (X3)

Sig.

(2 .000 .000 .000

tailed)

N 97 97 97 97
KinerjaKaryawan Pearson
) Correlation | 921™ 942" 921" 1

Sig.(2-

tailed) .000 .000 .000

N 97 97 97 97

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan hasil di atas, dapat dijelaskan:

a. Work life balance (X1) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai korelasi sebesar 0.921
yang artinya terdapat hubungan yang positif dan sangat kuat antara work
life balance (X1) dan kinerja karyawan (Y) dan arahnya positif atau ketika work life
balance (X1) meningkat maka kinerja karyawan (Y) akan meningkat juga.

b. Kompensasi (X2) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai korelasi sebesar 0.942 yang
artinya terdapat hubungan yang positif dan sangat kuat antara kompensasi (X2) dan
kinerja karyawan (Y) dan arahnya positif atau ketika kompensasi (X2) meningkat maka
kinerja karyawan (Y) akan meningkat juga.

c. Pelatihan dan pengembangan karir (X3) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai korelasi
sebesar 0.921 yang artinya terdapat hubungan yang positif dan sangat Kuat antara
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pelatihan dan pengembangan karir (X3) dan kinerja karyawan (Y) dan arahnya positif

atau ketika pelatihan dan pengembangan Karir (X3) meningkat maka kinerja karyawan
(Y) akan meningkat juga.

Analisis Koefisien Determinasi (Rz)

Koefisien determinasi merupakan besaran yang menunjukkan besarnya variasi
variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel indepennya. Dengan kata lain,
koefisien determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel-variabel
bebas dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai koefisien determinasi ditentukan
dengan nilai Adjusted R Square sebagaimana dapat dilihat pada tabel di bawah ini :

Hasil Koefisien Determinasi (RZ)
Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate

1 9802 961 960 1.37483

a. Predictors: (Constant), Pelatihan dan pengembangan karir (X3),

Work life balance (X1), Kompensasi (X2)

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0

Berdasarkan hasil analisis didapatkan hasil bahwa nilai adjusted Rsquare sebesar 0.960

yang memiliki arti bahwa variabel work life balance (X1), kompensasi (X2), dan pelatihan
dan pengembangan karir (X3) mampu menjelaskan 96,0% variasi pada variabel kinerja
karyawan (Y) dan sisanya sebesar 4,0% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk
dalam model.

Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)

Uji tini dilangsungkan untuk melihat seberapa jauh pengaruh variabel work life balance
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y), seberapa jauh pengaruh kompensasi (X2) terhadap
kinerja karyawan (Y) dan seberapa jauh pengaruh pelatihan dan pengembangan karir (X3)
terhadap kinerja karyawan (Y). Apabila nilai signifikansi < 0.05 atau thitung > ttabel, maka
terdapat pengaruh variabel X terhadap variabel Y. Berikut adalah hasil uji parsial dalam
penelitian ini:

Hasil Analisa Uji t Secara Parsial

Coefficients@
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T | Sig.
1 (Constant) 3.703 .684 5.417].000
Work life balance (X1) 256 .032 .331/8.012(.000
Kompensasi (X2) 319 .037 .398( 8.649].000
Pelatihan dan
pengembangan 296 .042 .305] 7.095(.000
karir (X3)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0
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Dalam penelitian inij, ttabel didapatkan dengan cara sebagai berikut: ttabel =t (¢ 2;n -k
- 1) Keterangan:

a : tingkat signifikansi n : jumlah sampel

k : jumlah variabel X Sehingga diperoleh

ttabel=t(a/2;n-k-1)ttabel =t(a/2;97-3-1)

ttabel =t (0.025; 93)

Pada distribusi nilai ttabel, bahwa angka 93 pada signifikansi 0.025 adalah 1.9858. Jadj,
pada penelitian ini ttabel sebesar 1.9858.

Mengacu dengan tabel di atas maka akan diperoleh hasil uji hipotesis pada masing-
masing variabel sebagai berikut.

a. Variabel work life balance (X1) terhadap kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan padatabel 4.17 diketahui nilai thitung > ttabel yaitu8.012 > 1.9858 dengan

tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, maka HQ ditolak dan H1 diterima. Yang artinya

variabel work life balance (X1) memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial

terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

H1: Work life balance (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan (Y).

b. Variabel kompensasi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan pada tabel 4.17 diketahui nilai thitung > ttabel yaitu 8.649 > 1.9858 dengan

tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, maka HQ ditolak dan H1 diterima. Yang artinya

variabel kompensasi (X2) memiliki pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap

variabel kinerja karyawan (Y).

H2: Kompensasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

karyawan (Y).

c. Variabel pelatihan dan pengembangan karir (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)
Berdasarkan pada tabel 4.17 diketahui nilai thitung > ttabel yaitu 7.095 > 1.9858 dengan
tingkat signifikansi 0.000 < 0.05, maka HQ ditolak dan H1 diterima. Yang artinya
variabel pelatihan dan pengembangan karir (X3) memiliki pengaruh yang signifikan
secara parsial terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

H3: Pelatihan dan pengembangan Kkarir (X3) berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan (Y).

Uji F (Simultan)

Untuk mengetahui apakah ada pengaruh yang signifikan antara kedua variabel bebas
terhadap variabel terikat maka dilakukan uji F. Dari perhitungan diperoleh hasil yang
dapat dilihat pada tabel berikut.

Hasil Analisa Uji F Secara Simultan

ANOQVA2
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 4332.402 3 1444.134| 764.033 000b
Residual 175.784 93 1.890
Total 4508.186 96

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

b. Predictors: (Constant), Pelatihan dan pengembangan Kkarir (X3), Work life
balance (X1), Kompensasi (X2)

Sumber : Hasil pengolahan data spss versi 25.0
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Dalam penelitian ini, Ftabel didapatkan dengan cara sebagai berikut.

Ftabel = F (k; n-k-1) =F (3;93) = 2.70

1) Fhitung > Ftabel
Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai Fhitung = 764.033. Ini
berarti bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel sebesar 2,70 dengan taraf
signifikasi 0,05 dan jumlah sampel 93 maka diperoleh Ftabel sebesar 2,70.

2) Signifikansi < 0,05
Signifikansi sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05
maka HO ditolak artinya dapat disimpulkan bahwa variabel work life
balance (X1), kompensasi (X2), dan pelatihan dan pengembangan karir (X3)
memiliki pengaruh yang signifikan secara simultan atau secara bersama-
sama terhadap variabel kinerja karyawan (Y).

SIMPULAN

Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang sudah diuraikan sebelumnya

mengenai pengaruh work life balance, kompensasi dan pelatihan dan pengembangan karir
terhadap kinerja karyawan pada karyawan generasi Z perusahaan startup di DKI Jakarta,
maka dapat ditarik kesimpulan yang diharapkan akan memberikan solusi untuk masalah
yang ditemui dalam penelitian ini, yakni:

1))

2)

3)

4)

Work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan generasi Z di
perusahaan startup di DKI Jakarta, secara parsial. Hal ini dibuktikan dengan uji t yaitu
dengan diperolehnya nilai thitung 8,012 > ttabel 1.9858 dengan taraf signifikansi
0,000 hasil tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian Ha diterima dan HO ditolak.
Jadi kesimpulannya dari pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara work life balance terhadap kinerja karyawan.
Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan generasi Z di
perusahaan startup di DKI Jakarta, secara parsial. Hal ini dapat dibuktikan dengan Uji t
nilai thitung 8,649 > ttarer 1.9858 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 hasil tersebut
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian Ha diterima dan HO ditolak. Jadi kesimpulannya
dari pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan.

Pelatihan dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
generasi Z di perusahaan startup di DKI Jakarta, secara parsial. Hal ini dibuktikan
dengan Uji t yaitu thitung 7,095 > ttabel 1.9858 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000
hasil tersebut lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian Ha diterima dan HQ ditolak. Jadi
kesimpulannya dari pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan antara pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja
karyawan.

Work life balance, kompensasi dan pelatihan dan pengembangan karir terhadap kinerja
karyawan generasi Z di perusahaan startup di DKI Jakarta, secara simultan. Hal ini
dibuktikan dengan hasil pengujian hipotesis H1, H2, dan H3 secara bersama-sama
melalui uji hipotesis secara simultan (Uji F) menunjukkan bahwa nilai Fhitung
sebesar 764.033 > Ftabel 2,70 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Ini Berarti
bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel dan hasil signifikansi tersebut lebih kecil dari
0,05. Pengujian ini secara statistik membuktikan bahwa work life balance, kompensasi
dan pelatihan dan pengembangan karir mempunyai pengaruh yang positif terhadap
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kinerja karyawan.

Nilai R2 (adjust R2) sebesar 0,960 yang berarti bahwa work life balance, kompensasi
dan pelatihan dan pengembangan karir dapat memengaruhi kinerja karyawan sebesar
96% dan sisanya sebesar 4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam
penelitian ini.
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