
 

 

PENGARUH WORK LIFE BALANCE, LINGKUNGAN KERJA, DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN: STUDI 

KOMPARASI ANTARA GENERASI MILENIAL DAN GENERASI Z PADA 

BANK SYARIAH DI DIY 

 

SKRIPSI 

DIAJUKAN KEPADA FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM  

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN KALIJAGA YOGYAKARTA 

SEBAGAI SALAH SATU SYARAT MEMPEROLEH GELAR SARJANA 

STRATA SATU DALAM ILMU EKONOMI ISLAM 

 

OLEH: 

MURTADHA KHAIRI ZHAFRAN YUSUF 

NIM: 21108020028 

 

 

PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN KALIJAGA 

YOGYAKARTA 

2025 



 

 

PENGARUH WORK LIFE BALANCE, LINGKUNGAN KERJA, DAN 

KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN: STUDI 

KOMPARASI ANTARA GENERASI MILENIAL DAN GENERASI Z PADA 

BANK SYARIAH DI DIY 

 

PROPOSAL SKRIPSI 

DIAJUKAN KEPADA FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM  

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN KALIJAGA YOGYAKARTA 

SEBAGAI SALAH SATU SYARAT MEMPEROLEH GELAR SARJANA 

STRATA SATU DALAM ILMU EKONOMI ISLAM 

OLEH: 

MURTADHA KHAIRI ZHAFRAN YUSUF 

NIM: 21108020028 

PEMBIMBING: 

DEFI INSANI SAIBIL, S.E.I., M.E.K 

NIP. 19881204 201903 1 014 

PROGRAM STUDI PERBANKAN SYARIAH 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS ISLAM 

UNIVERSITAS ISLAM NEGERI SUNAN KALIJAGA 

YOGYAKARTA 

2025 



iii 

 

HALAMAN PENGESAHAN 

 



iv 

 

HALAMAN PERSETUJUAN 

 



v 

 

HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN 



vi 

 

HALAMAN PERSETUJUAN PUBLIKASI UNTUK KEPENTINGAN 

AKADEMIK 



vii 

 

HALAMAN MOTTO 

“... boleh jadi kamu tidak menyenangi sesuatu, padahal itu baik bagimu, dan boleh 

jadi kamu menyukai sesuatu, padahal itu tidak baik bagimu. Allah mengetahui, 

sedang kamu tidak mengetahui.”  

(Q.S. Al-Baqarah: 216)



viii 

 

HALAMAN PERSEMBAHAN 

Bismillahirrahmanirrahim. 

Dengan menyebut nama Allah SWT Yang Maha Pengasih Lagi Maha Penyayang. 

Puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT yang telah memberikan 

rahmat dan karunia-Nya. Karya sederhana ini saya persembahkan kepada: 

Dr. Muhammad Yusuf AR, S.Ag., M.I.Kom. dan Muliaty Mastura Yusuf, S.Ag., 

M.Pd.I. 

selaku ayah dan ibu tercinta 

Mumtaz Khalil Gibran Yusuf, S.Pd., Mufadhdhal Raihan Al-Asyraf Yusuf, 

Murtafiah Syadzwana Akhira Yusuf, Mukjizatul UM Pangeran Al-Fatih Yusuf 

 selaku kakak dan adikku tersayang  

Semua sahabat dan teman seperjuangan yang selalu memberikan dukungan tak 

terbatas untuk penulis 

Dan 

Almamater tercinta 

Program Studi Perbankan Syariah 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta



ix 

 

KATA PENGANTAR 

Puji syukur marilah kita panjatkan atas kehadirat Allah SWT yang Maha 

Pengasih lagi Maha Penyayang, karena atas limpahan nikmat dan karunia yang 

diberikan, sehingga penulis dapat menyelesaikan Tugas Akhir Skripsi untuk 

memenuhi persyaratan mendapatkan gelar Sarjana Ekonomi dengan judul 

“Pengaruh Work Life Balance, Lingkungan Kerja, dan Kompensasi terhadap 

Kinerja Karyawan: Studi Komparasi antara Generasi Milenial dan Generasi Z pada 

Bank Syariah di DIY” dapat tersusun sesuai harapan. Tugas Akhir Skripsi dapat 

diselesaikan tidak lepas dari bantuan dan kerjasama dengan berbagai pihak. Penulis 

menyampaikan ucapan terima kasih kepada yang terhormat: 

1. Kepada kedua orang tua penulis, Dr. Muhammad Yusuf AR, S.Ag., M.I.Kom. 

dan Muliaty Mastura Yusuf, S.Ag., M.Pd.I. yang selalu menjadi garda terdepan 

dalam memberikan arahan, cinta, dukungan, dan bantuan dalam bentuk apapun. 

2. Bapak Prof. Noorhaidi, S.Ag., M.A., M.Phil., Ph.D. selaku Rektor Universitas 

Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta. 

3. Bapak Prof. Dr. Misnen Ardiansyah, S.E., M.Si., AK., CA., ACPA. selaku 

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam. 

4. Ibu Dr. Jeihan Ali Azhar, S.Si., M.E.I. selaku Ketua Program Studi Perbankan 

Syariah, yang telah membimbing, memotivasi, mengarahkan, dan memberi 

semangat untuk penulis dalam menyelesaikan skripsi. 

5. Bapak Defi Insani Saibil, S.E.I., M.E.K. selaku Dosen Pembimbing Skripsi 

yang telah membimbing, memotivasi, mengarahkan, dan memberikan masukan 

yang membangun untuk penulis selama penyusunan skripsi sampai tahap 

penyelesaian. 

6. Bapak Drs. A. Yusuf Khoiruddin, S.E. M.Si. selaku Dosen Pembimbing 

Akademik yang telah membimbing saya dari awal hingga akhir perkuliahan. 

7. Bapak Anugerah Yuka Asmara, S.AP., M.A. dan Ibu Dr. Danarsiwi Tri Lastiwi, 

S.S., M.AP., M.Sc. serta para peneliti dari BRIN khususnya di Kelompok Riset 

Kebijakan dan Tata Kelola Iptekin yang telah memberikan banyak arahan dan 

bimbingan kepada peneliti dalam menyelesaikan skripsi 



x 

 

8. Seluruh Dosen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam UIN Sunan Kalijaga. 

Khususnya program studi Perbankan Syariah yang telah memberikan ilmu dan 

telah mengajarkan kami serta memberikan pengetahuan dan wawasan yang 

luas. 

9. Seluruh Karyawan dan Staff Tata Usaha yang telah membantu dalam urusan 

administrasi dan persoalan teknis lainnya, sehingga penulis dapat menjalani 

proses kuliah dengan baik selama menempuh pendidikan. 

10. Seluruh Pimpinan dan juga karyawan BSI KC Yogyakarta, Bank Muamalat KC 

Yogyakarta dan Bank KB Bukopin Syariah KC Yogyakarta, yang telah 

memberikan kesempatan bagi penulis untuk mengadakan penelitian di tempat 

tersebut. 

11. Kepada saudara-saudara penulis, Mumtaz Khalil Gibran Yusuf, S.Pd., 

Mufadhdhal Raihan Al-Asyraf Yusuf, Murtafiah Syadzwana Akhira Yusuf, dan 

Mukjizatul UM Pangeran Al-Fatih Yusuf. Terimakasih atas segala doa dan 

dukungan yang diberikan kepada penulis. 

12. Teruntuk teman-teman dekat penulis dari Hino Dutro, Rahman, Alfin, Ihsan, 

Firdan, Haikal, Dzakwan. Terimakasih atas waktu yang telah diluangkan untuk 

saling berbagi canda dan tawa serta membantai para ayam di land of dawn. 

13. Teruntuk Syarafina Ainun Nisa, S.Pd.,  sebagai salah satu manusia yang spesial 

bagi penulis yang tidak pernah lelah dalam memberikan dukungan, semangat, 

dan doa serta senantiasa menemani dan membantu peneliti dari awal pengerjaan 

hingga penyelesaian penelitian ini. 

14. Teruntuk penghuni Wisma Hantu, Mas Vian sebagai orang yang selalu memberi 

arahan perihal masalah kehidupan maupun akademik, dan penghuni lantai 2 

khususnya yang telah menambah bumbu komedi dan rasa kebersamaan dalam 

hidup peneliti selama di perantauan. 

15. Teruntuk teman-teman dari Teater Pandora, Widi, Apong, Bima, Yogi, Fahruz, 

dan Danang. Terimakasih atas segala keseruan, dan kebersamaan yang telah 

dihadirkan di Wisma Hantu.  

16. Keluarga KKN 114 Tlogopragoto Kelompok 198 yang telah menemani masa 

kuliah kerja nyata. 



xi 

 

17. Kepada keluarga di HmI khususnya Komisariat FEBI yang telah mendukung 

dan berjuang bersama di dalam ataupun di luar forum. 

18. Seluruh teman-teman FEBI UIN Sunan Kalijaga, terkhusus teman-teman 

Perbankan Syariah 2021 yang telah saling mendukung dan berjuang bersama 

dalam meraih gelar Sarjana Ekonomi ini. 

19. Seluruh pihak yang terlibat dalam penelitian dan penyusunan skripsi yang tidak 

bisa disebutkan satu persatu. 

 Semoga Allah senantiasa membalas semua kebaikan mereka dengan nikmat 

yang lebih berkah dan sempurna. Akhir kata penulis menyadari bahwa penelitian 

ini masih jauh dari kata sempurna, maka dari itu kritik dan saran serta 

perkembangan dari penelitian ini sangat diharapkan demi kesempurnaan skripsi ini. 

Semoga bermanfaat, Aamiin. 

Yogyakarta,  12 Agustus 2025 

Murtadha Khairi Zhafran Yusuf 

   NIM. 21108020028



xii 

 

DAFTAR ISI 

 
HALAMAN PENGESAHAN .............................................................................. iii 

HALAMAN PERSETUJUAN ............................................................................ iv 

HALAMAN PERNYATAAN KEASLIAN .......................................................... v 

HALAMAN PERSETUJUAN PUBLIKASI UNTUK KEPENTINGAN 

AKADEMIK ......................................................................................................... vi 

HALAMAN MOTTO ......................................................................................... vii 

HALAMAN PERSEMBAHAN ........................................................................ viii 

KATA PENGANTAR ........................................................................................... ix 

DAFTAR ISI ........................................................................................................ xii 

DAFTAR TABEL ............................................................................................... xiv 

DAFTAR GAMBAR ........................................................................................... xv 

DAFTAR LAMPIRAN ...................................................................................... xvi 

ABSTRAK ......................................................................................................... xvii 

ABSTRACT ...................................................................................................... xviii 

BAB I ...................................................................................................................... 1 

PENDAHULUAN .................................................................................................. 1 

A. Latar Belakang ............................................................................................ 1 

B. Rumusan Masalah ..................................................................................... 12 

C. Tujuan Penelitian....................................................................................... 12 

D. Manfaat Penelitian .................................................................................... 13 

E. Sistematika Penulisan ............................................................................... 13 

BAB II .................................................................................................................. 16 

LANDASAN TEORI ........................................................................................... 16 

A. Landasan Teori .......................................................................................... 16 

C. Penelitian Terdahulu .................................................................................. 31 

D. Pengembangan Hipotesis .......................................................................... 40 

E. Kerangka Pemikiran .................................................................................. 43 

BAB III ................................................................................................................. 45 

METODE PENELITIAN ................................................................................... 45 

A. Jenis Penelitian .......................................................................................... 45 



xiii 

 

C. Populasi dan Sampel ................................................................................. 46 

D. Teknik Pengumpulan Data ........................................................................ 48 

E. Definisi Operasional Variabel ................................................................... 49 

F. Teknik Analisis Data ................................................................................. 51 

BAB IV ................................................................................................................. 57 

HASIL DAN PEMBAHASAN ........................................................................... 57 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian .............................................................. 57 

B. Karakteristik Responden ........................................................................... 62 

C. Hasil Penelitian ......................................................................................... 66 

D. Pembahasan Hasil Penelitian .................................................................... 82 

BAB V ................................................................................................................... 96 

PENUTUP ............................................................................................................ 96 

A. Kesimpulan ............................................................................................... 96 

B. Keterbatasan dan Kelemahan Penelitian ................................................... 97 

C. Saran .......................................................................................................... 97 

DAFTAR PUSTAKA........................................................................................... 99 

LAMPIRAN ........................................................................................................ 111 

 



xiv 

 

DAFTAR TABEL  

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu .............................................................................. 31 

Tabel 3.1 Skala Likert ........................................................................................... 48 
Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel ............................................................... 50 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Generasi Milenial ......................................... 62 
Tabel 4.2 Karakteristik Responden Generasi Z ..................................................... 64 
Tabel 4.3 Uji Validitas Generasi Milenial ............................................................. 67 
Tabel 4.4 Uji Validitas Generasi Z ........................................................................ 68 
Tabel 4.5 Uji Reliabilitas Generasi Milenial ......................................................... 70 
Tabel 4.6 Uji Reliabilitas Generasi Z .................................................................... 70 
Tabel 4.7 Uji Normalitas Generasi Milenial ......................................................... 70 
Tabel 4.8 Uji Normalitas Generasi Z .................................................................... 71 
Tabel 4.9 Uji Multikolinearitas Generasi Milenial ............................................... 71 
Tabel 4.10 Uji Multikolinearitas Generasi Z ......................................................... 72 
Tabel 4.11 Uji Heteroskedastisitas Generasi Milenial .......................................... 73 
Tabel 4.12 Uji Heteroskedastisitas Generasi Z ..................................................... 73 
Tabel 4.13 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Generasi Milenial ........................ 74 
Tabel 4.14 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Generasi Z ................................... 75 
Tabel 4.15 Uji Determinasi Generasi Milenial ..................................................... 76 
Tabel 4.16 Uji Determinasi Generasi Z ................................................................. 77 
Tabel 4.17 Uji F Generasi Milenial ....................................................................... 77 
Tabel 4.18 Uji F Generasi Z .................................................................................. 78 
Tabel 4.19 Uji T Generasi Milenial ....................................................................... 79 
Tabel 4.20 Uji T Generasi Z .................................................................................. 80 
Tabel 4.21 Uji Independent T Test ........................................................................ 81 
Tabel 4.22 Tabel Hasil Uji Hipotesis .................................................................... 83 
 

 

 



xv 

 

DAFTAR GAMBAR 

Gambar 1.1 Pertumbuhan Aset Perbankan Syariah dari Tahun 2018-2022 ............ 3 
Gambar 1.2 Jumlah Penduduk Berdasarkan Klasifikasi Generasi di Provinsi DI 

Yogyakarta Tahun 2020 ........................................................................................... 5 

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian .......................................................................... 44 
 

 



xvi 

 

DAFTAR LAMPIRAN 

Lampiran 1 Kuesioner Penelitian ......................................................................... 111 
Lampiran 2 Draft Kuesioner Penelitian ............................................................... 111 
Lampiran 3 Data Responden ................................................................................ 114 
Lampiran 4 Tabulasi Jawaban Responden ........................................................... 116 
Lampiran 5 Output Olah Data ............................................................................. 123 
Lampiran 6 Curriculum Vitae ............................................................................. 139 



xvii 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work life balance, 

lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan di bank syariah di 

wilayah provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif komparatif dan menggunakan teknik purposive sampling 

terhadap karyawan yang tergolong sebagai generasi milenial dan generasi z. Data 

dikumpulkan dari 100 responden yang memenuhi kriteria. Metode pengumpulan 

data meliputi studi literatur dan survei kuesioner. Analisis data dilakukan dengan 

menggunakan SPSS 26. Hasil dalam penelitian ini adalah work life balance tidak 

berpengaruh signifikan terhadap karyawan generasi milenial, sedangkan dua 

variabel lainnya memiliki pengaruh yang signifikan. Sedangkan untuk karyawan 

generasi z, kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap karyawan generasi z, 

sedangkan dua variabel lainnya memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil uji 

simultan menunjukkan bahwa seluruh variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen pada kedua generasi. Hasil uji komparasi Independent 

T - Test menunjukkan tidak adanya pengaruh yang berbeda pada seluruh variabel 

independen terhadap kinerja karyawan antara kedua generasi. Penelitian ini 

diharapkan dapat bermanfaat untuk industri perbankan syariah, terutama dalam 

memahami perbedaan karakteristik pada karyawan generasi milenial dan generasi 

z agar dapat memaksimalkan kinerja mereka 

Kata Kunci: work life balance, lingkungan kerja, kompensasi, kinerja karyawan, 

studi komparasi 
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ABSTRACT 

 This study aims to examine the influence of work-life balance, work 

environment, and compensation on employee performance in Islamic banks in the 

Special Region of Yogyakarta. This study uses a comparative quantitative approach 

and purposive sampling technique on employees classified as millennials and 

Generation Z. Data was collected from 100 respondents who met the criteria. Data 

collection methods include literature review and questionnaire surveys. Data 

analysis was conducted using SPSS 26. The results of this study indicate that work-

life balance does not significantly influence millennial employees, while the other 

two variables have a significant influence. For Generation Z employees, 

compensation does not significantly influence them, while the other two variables 

have a significant influence. The results of the simultaneous test indicate that all 

independent variables have a significant effect on the dependent variable for both 

generations. The results of the Independent T-Test comparison indicate no 

significant difference in the effect of all independent variables on employee 

performance between the two generations. This study is expected to be beneficial 

for the Islamic banking industry, particularly in understanding the differences in 

characteristics between millennial and Generation Z employees to maximize their 

performance. 

Keywords: work life balance, work environment, compensation, employee 

performance, comparative study
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Perkembangan zaman yang semakin maju kini diikuti oleh peningkatan 

persaingan pada dunia kerja. Di antara aset strategis perusahaan, manajemen 

sumber daya manusia sangat penting mengingat potensi peningkatan nilai serta 

kinerjanya (Kurniawati & Mulyanto, 2024). Manajemen sumber daya manusia 

(SDM) adalah sebuah upaya perusahaan untuk mengatur karyawan-karyawan 

mereka dengan baik (Savitri et al., 2024). Manajemen SDM perusahaan 

dihadapkan dengan permintaan untuk memahami dan merespon perubahan-

perubahan yang ada, terkhususnya mengenai cara bekerja yang semakin 

beragam dan dinamis (Ananda, 2024). Dalam mengukur keberhasilan SDM 

dalam perusahaan, terdapat beberapa faktor yang dapat dipertimbangkan salah 

satunya adalah kinerja karyawan. Perusahaan yang mampu menunjukkan 

performa yang baik dan memperoleh tujuan perusahaan akan mendapatkan 

keunggulan secara kompetitif (Ardani & Sunarsi, 2023). Oleh karena itu, 

perusahaan harus mampu memanfaatkan sumber daya yang tersedia untuk 

mencapai tujuan perusahaan serta memperoleh hasil maupun efisiensi yang 

tinggi. 

Perusahaan-perusahaan dari berbagai sektor terus berupaya dalam 

mengembangkan potensinya, salah satunya adalah perusahaan yang bergerak di 

bidang keuangan. Menurut Fauzi et al. (2023) Bank adalah organisasi yang 
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dapat diandalkan sebagai perantara dalam kelancaran pengoperasian sistem 

pembayaran. Perbankan nasional memegang peranan yang strategis dalam 

penyediaan permodalan pengembangan sektor produktif untuk meningkatkan 

kesejahteraan masyarakat dan perekonomian negara (Anriyan, 2022). Jika 

ditinjau lebih lanjut, bank memiliki dampak yang lebih besar dalam skala 

nasional karena ikut berperan dalam menjalankan program pemerintah seperti 

kebijakan moneter. Bank harus menjaga kinerjanya agar dapat berfungsi dengan 

sebaik-baiknya sebagai lembaga keuangan (Fauzi et al., 2023) 

Menurut Rahmanti (2019) lahirnya sistem syariah dilatarbelakangi oleh 

semakin berkembangnya kesadaran masyarakat muslim di Indonesia terhadap 

ketidakadilan skema dalam perbankan konvensional. Perbankan syariah 

menjalankan kegiatan usahanya berdasarkan prinsip syariah (Muhamad, 2020). 

Hal ini tercantum pada Undang-Undang No. 21 tahun 2008. Pada tahun 2020, 

perbankan syariah berhasil meraih hasil yang positif meskipun terdapat masalah 

ekonomi global yang melanda pada saat itu, yaitu covid-19.  
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Gambar 1.1 Pertumbuhan Aset Perbankan Syariah dari Tahun 2018-2022 

Sumber: (Ojk, 2022) 

Berdasarkan gambar 1.1, bisa dilihat jumlah pertumbuhan aset 

perbankan syariah mencapai puncaknya di angka 15,63% pada tahun 2022. 

Meskipun pada tahun 2019 mengalami penurunan di angka 9,93% karena 

adanya faktor covid-19, aset perbankan syariah bangkit dan mengalami tingkat 

kenaikan tertinggi sebanyak 3,18% di tahun berikutnya. Bank syariah di 

Indonesia berkembang dengan sangat cepat karena didukung oleh SDM 

perusahaan yang berkualitas (N. Sari & Amri, 2018). Hal ini juga didukung oleh 

pendapat dari A. A. Yusuf et al. (2017) bahwa tanpa SDM yang mumpuni dan 

handal di bidangnya, akan terasa mustahil perbankan syariah di Indonesia dapat 

mencapai target pertumbuhan sesuai yang diharapkan. 

Perbedaan generasi dalam suatu perusahaan tentu menjadi salah satu hal 

yang berkaitan dengan perkembangan manajemen sumber daya manusia (Farid 

& Satia, 2023). Menurut BPS (2020), klasifikasi generasi digunakan adalah 
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sebagai berikut: generasi pre boomer yang lahir sebelum tahun 1945, generasi 

boomer dengan rentang kelahiran pada tahun 1946 hingga 1964, generasi X 

dengan rentang kelahiran pada tahun 1965 hingga 1980, Generasi Milenial 

dengan rentang kelahiran tahun 1981 hingga 1996, Generasi Z dengan rentang 

kelahiran tahun 1997 hingga 2012, Post Generasi Z dengan rentang kelahiran 

pada tahun 2013 dan seterusnya. 

Komposisi penduduk berdasarkan klasifikasi generasi dapat 

memberikan gambaran yang jelas mengenai struktur sosial atau potensi yang 

dimiliki oleh suatu wilayah. DI Yogyakarta salah satunya dengan potensi 

generasi muda yang dimiliki. Dikenal dengan sebutan “kota pendidikan” 

menjadikannya sebagai  salah satu ciri menonjol yang dimiliki DI Yogyakarta 

dengan banyaknya generasi muda yang merantau untuk menempuh pendidikan 

ataupun menetap. Adapun data mengenai jumlah penduduk berdasarkan 

klasifikasi generasi di Provinsi DI Yogyakarta adalah sebagai berikut: 
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Sumber: BPS (2020) 

Berdasarkan data pada gambar 1.2, mayoritas penduduk di Yogyakarta 

pada tahun 2020 berasal dari generasi milenial atau generasi Y yang berjumlah 

sebanyak 859.386 orang. Disusul oleh generasi Z yang merupakan kumpulan 

calon pemimpin di masa depan yang berjumlah 835.000 orang. Secara umum 

mayoritas penduduk di Indonesia masih didominasi oleh generasi Z dengan 

proporsi sebanyak 27,94% dari total populasi dan generasi milenial sebanyak 

25,87% (KOMDIGI, 2021). Berdasarkan jumlah penduduk tersebut, bisa 

disimpulkan bahwa jumlah karyawan atau pekerja saat ini mulai dipenuhi oleh 

generasi milenial dan Z. 
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Generasi Y atau milenial merupakan individu dengan kelahiran antara 

tahun 1981 – 1996. Generasi milenial telah menjadi bagian yang semakin 

dominan dari angkatan kerja saat ini (M. Yusuf, 2024). Sebagai salah satu 

generasi dengan jumlah terbanyak saat ini, maka perusahaan dipandang perlu 

untuk mengetahui kebutuhan dan keinginan dari karyawan generasi Y untuk 

memaksimalkan kinerja mereka. Adapun ciri-ciri dari karyawan generasi 

milenial yaitu kreatif, inovatif, memiliki passion, serta produktif (Kurniasari & 

Bahjahtullah, 2022). Dalam pendapat lain menurut (Kowske et al dalam Yusuf, 

2024) generasi milenial cenderung lebih menyukai adanya umpan balik, 

kerjasama tim yang kuat, fleksibilitas dalam bekerja, dan kesempatan untuk 

tumbuh dalam karir mereka. Berdasarkan penelitian dari Tandon & Ahmed 

(2024),  organisasi harus mengerti keinginan dan niat dari para pekerja milenial 

untuk mempertahankan talenta terbaik mereka. Oleh karena itu, manajer harus 

memiliki pengetahuan yang cukup untuk memahami perilaku, etika kerja, dan 

gaya manajemen yang disukai oleh setiap generasi 

Selanjutnya beralih ke generasi penerus mereka yaitu generasi Z. 

Generasi Z merujuk pada generasi yang lahir di rentang tahun 1997 hingga 2012 

atau berusia 10-25 tahun. Kini generasi Z menjadi angkatan kerja yang semakin 

mendominasi di berbagai industri (R. P. Sari & Santoso, 2024). Informasi dan 

teknologi sudah menjadi bagian dari kehidupan generasi Z, karena mereka lahir 

dimana akses terhadap informasi khususnya internet sudah menjadi budaya 

global, hal tersebut kemudian mempengaruhi pandangan dan tujuan hidup 

mereka (Putra, 2018); dan (Nurqamar et al., 2022). Generasi Z dengan 
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kemahiran penggunaan teknologinya memiliki ciri khas dalam mengutamakan 

efisiensi, kontektivitas, serta aktif mengekspresikan diri mereka di media sosial 

(Awalia & Zulkarnaini, 2025). Dengan memahami sejumlah faktor yang 

berpotensi memengaruhi kinerja karyawan generasi Z, maka perusahaan perlu 

untuk membuat rencana untuk memastikan kinerja yang lebih baik (Syafrina & 

Mon, 2024). 

Menurut Putri et al. (2019) setiap kelompok generasi memiliki 

karakteristik yang berbeda-beda, sehingga memiliki kecenderungan perilaku 

yang berbeda antara generasi. Perbedaan generasi merupakan salah satu hal 

yang tidak dapat dipungkiri, namun harus dikelola sesuai dengan kelebihan dan 

juga kebutuhan generasinya (Hidayat et al., 2022). Dengan adanya perbedaan 

generasi, perusahaan perlu memastikan pengelolaan yang tepat dan sesuai agar 

dapat memaksimalkan potensi karyawannya serta memperoleh keunggulan 

kompetitif (Pratama & Elistia, 2020).  

Generasi milenial dan generasi Z mempunyai pandangan yang berbeda 

terhadap kehidupan pekerjaan. Generasi milenial lebih mengutamakan 

fleksibilitas, work life balance, tujuan pekerjaan yang bermakna. Mereka juga 

memilih untuk menghindari pekerjaan yang bersifat monoton dan mencari 

perusahaan yang dapat memberinya kesempatan untuk berkembang (Adkins, 

2016). Sedangkan untuk generasi Z, lebih mengutamakan penggunaan 

teknologi dalam pekerjaan dan menginginkan kebebasan dalam menentukan 

bagaimana mereka melakukan pekerjaannya. Selain itu, mereka juga 

menunjukkan penekanan pada manfaat yang diperoleh seperti kompensasi yang 
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adil, keseimbangan kehidupan kerja dan lingkungan kerja yang positif 

(Jayatissa, 2023).  

Kinerja karyawan merupakan hasil pencapaian individu atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi secara legal dan sesuai dengan etika 

perusahaan (Trisnawati, 2024). Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut 

perusahaan untuk terus meningkatkan kinerja karyawan mereka (Sumitra et al., 

2024). Dalam sebuah organisasi, diperlukan adanya kinerja yang baik dari para 

pegawai untuk mencapai kinerja organisasi yang baik pula (Indirasari & 

Mardiana, 2022). Untuk itu, perusahaan diharapkan mampu dalam menciptakan 

kondisi ideal yang diharapkan oleh karyawan agar mereka bisa bekerja dengan 

lebih produktif. 

Beberapa hal tertentu bisa memengaruhi kinerja karyawan, salah 

satunya adalah Work life balance. Menurut Badrianto & Ekhsan (2021) Setiap 

orang membutuhkan keseimbangan hidup dalam kehidupan karir dan 

kehidupan pribadinya. Work life balance adalah gagasan yang 

menyeimbangkan ambisi profesional dan kebahagiaan pribadi, waktu bersantai, 

hubungan dalam keluarga, serta pengembangan spiritual (Indirasari & 

Mardiana, 2022). Sedangkan menurut Clark (2001) keseimbangan kehidupan 

kerja adalah kepuasan dan kinerja yang baik di tempat kerja dan di rumah 

dengan konflik peran yang minim. 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Hon & Chan (2013); 

Pasamar & Cabrera (2013) menyatakan bahwa karyawan lebih muda umumnya 
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menginginkan keseimbangan dalam karirnya karena mereka tidak ingin gaya 

hidup mereka menjadi terbatas. Namun karyawan yang lebih tua juga 

menginginkan fleksibilitas pada jadwal ataupun peraturan. Penelitian tersebut 

selaras dengan pendapat Panjaitan et al. (2023) yang menyatakan bahwa salah 

satu cara untuk menjaga kinerja karyawan agar tetap baik adalah dengan 

menerapkan sistem work life balance.  

Dengan work life balance yang baik, karyawan dapat terhindar dari 

kelelahan ataupun stress yang berlebihan serta dapat menikmati waktu yang 

berkualitas untuk kehidupan pribadinya, yang nantinya hal ini dapat 

meningkatkan kualitas kinerja mereka (Nurlaila et al., 2024). Keseimbangan 

kehidupan kerja (work life balance) menjadi salah satu elemen yang dapat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan (Irsyad et al., 2022; Adisa & Chang, 

2024) 

Lingkungan kerja juga merupakan salah satu faktor yang memiliki peran 

penting terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja perusahaan didefinisikan 

sebagai tempat karyawan melaksanakan kewajiban atau pekerjaan mereka (Goh 

et al., 2024). Dalam pendapat lain, Firdaus (2023) menyatakan bahwa 

lingkungan kerja merupakan suatu suasana kerja yang dinamis dan dapat 

memunculkan kebahagiaan serta kenikmatan saat menjalankan pekerjaan, hal 

ini kemudian membuat karyawan merasa bahwa lingkungan kerjanya sangatlah 

kondusif  dan mampu meningkatkan motivasi karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Kondisi lingkungan kerja di sekitarnya juga berdampak pada kinerja 
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karyawan karena suasana kerja yang memadai dapat meningkatkan konsentrasi 

(Khairani & Mardhiyah, 2024).  

Selain itu, suasana kerja yang menyenangkan dapat meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan (Firdaus, 2023). Jika perusahaan bisa untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang positif, maka karyawan cenderung bisa 

menunjukkan performa yang lebih baik (Oktafien et al., 2024). Maka dari itu 

setiap perusahaan harus memiliki lingkungan kerja yang nyaman dan sesuai 

bagi kelangsungan kerja karyawan. Hal ini juga didukung oleh penelitian 

Yanuari (2019) yang mengemukakan jika lingkungan kerja mempunyai 

pengaruh positif yang kuat pada kinerja karyawan.  

Selain work life balance dan lingkungan kerja, kompensasi juga 

dianggap sebagai faktor yang memiliki peran terhadap kinerja karyawan. 

Menurut Prasetyo et al. (2021) kompensasi merupakan segala jenis penghasilan 

yang diterima oleh seorang karyawan sebagai balas jasa terhadap kontribusinya 

kepada perusahaan, termasuk bayaran tunai, barang, atau manfaat lainnya. 

Kompensasi dibagi atas dua bagian, yakni kompensasi finansial dan 

kompensasi non finansial. Mayoritas generasi Z mempertimbangkan 

kompensasi sebagai salah satu faktor utama dalam mencari atau memilih sebuah 

pekerjaan (Syafrina & Mon, 2024).  

Salah satu manfaat pemberian kompensasi dari perusahaan adalah untuk 

membantu karyawannya agar mampu bekerja dengan performa atau hasil yang 

lebih baik (Indirasari & Mardiana, 2022). Rojikinnor et al. (2023) menyatakan 
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bahwa perusahaan harus memberikan kompensasi secara adil, dapat diterima, 

memuaskan, mampu meningkatkan motivasi kerja, memiliki penghargaan, dan 

juga sesuai dengan kebutuhan karyawan mereka.  

Kompensasi dianggap memiliki peran yang sangat penting jika ingin 

memperkuat kinerja karyawan, karena menjadi tujuan utama bagi karyawan 

untuk keperluan hidup mereka. Hal ini juga didukung oleh Gunawan et al. 

(2024) yang menyatakan bahwa kompensasi merupakan bagian yang penting 

dalam manajemen SDM karena mampu menarik dan juga mempertahankan 

karyawan yang berbakat. Karyawan akan berusaha sebaik mungkin dalam 

memberikan kinerja terbaiknya untuk mendapatkan gaji yang layak atau 

sepadan dengan beban kerja mereka. Ketika jumlah kompensasi yang diberikan 

dianggap telah sesuai, maka karyawan merasa puas dan lebih bersemangat 

untuk membantu mencapai tujuan organisasi (Mardiani & Widiyanto, 2021). 

Akan tetapi apabila kompensasi kurang atau rendah, maka kinerja karyawan 

akan ikut berkurang.  

Berdasarkan hasil uraian di atas, hal ini membuat penulis tertarik dalam 

memilih generasi Y (milenial) dan generasi Z (iGeneration) sebagai subjek yang 

akan diteliti dengan melihat perbandingan kinerja karyawan antara generasi 

tersebut dengan menggunakan variabel independen yang sama. Maka dari itu 

penulis membuat sebuah riset berjudul “Pengaruh Work Life Balance, 

Lingkungan Kerja, Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi 

Komparasi Terhadap Generasi Milenial Dan Generasi Z Pada Bank 

Syariah di DIY) 
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B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan apa yang disampaikan di latar belakang, terdapat beberapa 

rumusan masalah pada penelitian ini yaitu: 

1. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan generasi 

milenial dan generasi Z? 

2. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan generasi 

milenial dan generasi Z? 

3. Bagaimana pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan generasi 

milenial dan generasi Z? 

4. Bagaimana pengaruh work life balance, lingkungan kerja, dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan generasi milenial dan generasi Z secara 

simultan? 

5. Apakah terdapat perbedaan pada variabel work life balance, lingkungan 

kerja, dan kompensasi terhadap generasi milenial dan generasi Z? 

C. Tujuan Penelitian  

Tujuan penelitian ini berasal dari rumusan masalah yaitu: 

1. Untuk menjelaskan pengaruh variabel work life balance terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial dan generasi Z. 

2. Untuk menjelaskan pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial dan generasi Z. 

3. Untuk menjelaskan pengaruh variabel kompensasi terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial dan generasi Z. 
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4. Untuk menjelaskan pengaruh work life balance, lingkungan kerja, dan 

kompensasi terhadap kinerja karyawan generasi milenial dan generasi Z 

secara simultan 

5. Untuk menjelaskan perbedaan pada variabel work life balance, lingkungan 

kerja, dan kompensasi terhadap generasi milenial dan generasi Z. 

D. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian diharapkan agar memiliki manfaat terhadap pihak tertentu, 

antara lain: 

1. Untuk penulis, penelitian ini diharapkan akan memperkaya wawasan dan ilmu 

yang diperoleh selama proses penelitian ini mampu melengkapi penelitian 

sebelumnya dan dapat diimplementasikan. 

2. Secara teoritik, penelitian ini diharapkan menghasilkan kebaruan yang dapat 

digunakan untuk mengembangkan teori tentang pengaruh work life balance, 

lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan serta hasil uji 

komparasi antara generasi milenial dan generasi z. Temuan-temuan tersebut 

dapat digunakan untuk memperkaya dan memperbaharui teori yang ada. 

3. Bagi objek penelitian. Harapannya, penelitian ini dapat menjadi acuan dalam 

pembuatan kebijakan serta menjadi panduan bagi karyawan perbankan syariah 

dalam pelaksanaan tugas mereka. 

E. Sistematika Penulisan 

Sistematika penulisan dalam penelitian ini mencakup atas lima bab yaitu 

pendahuluan, landasan teori dan kajian pustaka, metode penelitian, hasil dan 

pembahasan, serta penutup. Berikut adalah rinciannya: 
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BAB I Pendahuluan 

Pendahuluan meliputi pengantar menyeluruh terhadap skripsi yang berisi latar 

belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, serta 

sistematika pembahasan. 

BAB II Landasan Teori 

Landasan teori berisi kerangka teori dari masing-masing variabel yang 

digunakan pada penelitian ini. Kemudian akan dijabarkan secara detail berbagai 

penelitian terdahulu yang relevan, kerangka teoritik, dan pengembangan 

hipotesis yang bertujuan untuk memprediksi hasil penelitian melalui data 

empiris yang dimiliki oleh peneliti. 

BAB III Metode Penelitian 

Metode penelitian akan memperincikan berbagai metode yang akan digunakan 

dalam penelitian ini. Dalam bab ini, akan dibahas secara komprehensif 

mengenai jenis penelitian yang akan dilakukan, populasi dan sampel, sumber 

data, variabel penelitian yang akan diteliti, pengujian instrumen, metode untuk 

mengumpulkan data, serta metode analisis data yang digunakan. 

BAB IV Hasil dan Pembahasan 

Hasil dan pembahasan akan menyajikan gambaran, menyeluruh tentang 

penelitian ini, termasuk hasil analisis data penelitian, uji kualitas data, uji 

asumsi klasik, uji hipotesis, dan hasil dari pengolahan data, serta tanggapan 

terhadap pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dalam rumusan masalah.  

BAB V Penutup 
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Penutup akan menguraikan kesimpulan yang dapat diperoleh dari analisis dan 

pengujian hipotesis yang telah dilakukan. Selain itu, terdapat saran-saran atau 

rekomendasi penelitian.



 

 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini berupaya dalam mengukur pengaruh dari work life 

balance, lingkungan kerja, dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada 

bank syariah di provinsi DIY. Penelitian menggunakan analisis komparatif 

terhadap karyawan bank syariah berdasarkan klasifikasi generasi mereka, yaitu 

generasi milenial dan generasi z.  

Berdasarkan hasil penelitian, work life balance tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan generasi milenial di bank syariah 

provinsi DIY. Di sisi lain, dua variabel lainnya memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan generasi milenial di bank syariah provinsi 

DIY. Sedangkan pada karyawan generasi z, work life balance memiliki 

pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain, variabel 

lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Terakhir, variabel kompensasi memiliki pengaruh yang tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan hasil uji simultan, work life balance, lingkungan kerja, dan 

kompensasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan generasi milenial dan generasi z di bank syariah provinsi DIY. 

Terakhir, berdasarkan hasil  uji independent samples T - Test, tidak ditemukan 

perbedaan antara karyawan generasi milenial dan generasi z terhadap work life 

balance, lingkungan kerja, dan kompensasi. 
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B. Keterbatasan dan Kelemahan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang diharapkan dapat 

diperbaiki untuk penelitian yang lebih lanjut. 

1. Terjadi ketidakseimbangan terhadap jumlah responden dalam penelitian ini 

dikarenakan jumlah karyawan generasi milenial lebih banyak daripada 

karyawan generasi z. 

2. Responden penelitian yang diperoleh hanya berasal dari 3 daerah kota dan 

kabupaten di provinsi DIY sehingga pengambilan data belum terdistribusi 

secara merata. 

C. Saran 

1. Penelitian dapat dilanjutkan dengan mengkomparasikan hasil kinerja 

karyawan yang berasal dari klasifikasi generasi x atau ikut melibatkan bank 

konvensional. 

2. Responden sebaiknya diperoleh dari seluruh wilayah provinsi DIY dan 

tidak hanya bertumpu pada beberapa daerah saja, khususnya daerah Kota 

Yogyakarta. Penelitian lebih lanjut juga dapat dilakukan dalam lingkup area 

yang lebih luas. 

3. Industri perbankan khususnya bank syariah perlu memahami bahwa 

karyawan mereka memiliki karakteristik berbeda dalam meningkatkan 

kinerja yang berdasarkan klasifikasi generasi mereka, sehingga dibutuhkan 

perlakuan yang berbeda antara kedua generasi tersebut. Untuk karyawan 

generasi z, perusahaan perlu membatasi jam lembur atau tidak memberikan 

pekerjaan tambahan pada karyawan di hari libur atau cuti. Untuk karyawan 
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generasi milenial, perusahaan perlu lebih memperhatikan pemberian 

kompensasi yang layak seperti insentif, bonus, ataupun asuransi. 
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