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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis signifikasi pengaruh career development, work-life balance, dan 
perceived organizatonal support terhadap intention to stay karyawan, penelitian ini merupakan penelitian 
survei pada karyawan Generasi Z di Kota Surakarta. Jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif. 
Sumber data yang digunakan yaitu data primer. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z di 
Kota Surakarta. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 115 orang. Teknik 
pengumpulan data menggunakan kuesioner. Analisis data menggunakan uji regresi linear berganda, uji t, uji 
F, uji koefisien determinasi. Hasil analisis regresi linier diperoleh persamaan Y= 3,585 + 0,419 X1 + 0,223 X2 + 
0,074 X3 + e. Hasil uji t menunjukkan career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
intention to stay pada karyawan Generasi Z di Kota Surakarta karena memiliki nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 
work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap intention to stay pada karyawan Generasi Z di Kota 
Surakarta karena memiliki nilai signifikansi 0,098 > 0,05, dan perceived organizational support tidak 
berpengaruh signifikan terhadap intention to stay pada karyawan Generasi Z di Kota Surakarta karena 
memiliki nilai signifikansi 0,096 > 0,05. Hasil uji F menunjukkan bahwa regresi ini memiliki nilai F hitung 
32,467 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, artinya model tepat dalam memprediksi pengaruh 
career development, work-life balance dan perceived organizational support terhadap intention to stay pada 
karyawan Generasi Z di Kota Surakarta. 
 
Kata kunci: Career Development, Work-Life Balance, Perceived Organizational Sopport, dan Intention to Stay 
 

Abstract 
This study aims to analyze the significance of the influence of career development, work-life balance, and 
perceived organizational support on employee intention to stay, this research is a survey research on 
Generation Z employees in Surakarta City. The type of data used is quantitative data. The data source used is 
primary data. The population in this study were Generation Z employees in Surakarta City. The number of 
samples used in this study were 115 people. The data collection technique used a questionnaire. Data analysis 
using multiple linear regression tests, t tests, F tests, coefficient of determination tests. The results of linear 
regression analysis obtained the equation Y = 3.585 + 0.419 X1 + 0.223 X2 + 0.074 X3 + e. The t-test results 
show that career development has a positive and significant effect on intention to stay for Generation Z 
employees in Surakarta City because it has a significance value of 0.000 < 0.05, work-life balance does not have 
a significant effect on intention to stay for Generation Z employees in Surakarta City because it has a 
significance value of 0.098 > 0.05, and perceived organizational support does not have a significant effect on 
intention to stay for Generation Z employees in Surakarta City because it has a significance value of 0.096 > 
0.05. The F test results show that this regression has a calculated F value of 32.467 with a significance value of 
0.000 < 0.05, meaning that the model is correct in predicting the effect of career development, work-life balance 
and perceived organizational support on intention to stay on Generation Z employees in Surakarta City. 
 
Keywords: Career Development, Work-Life Balance, Perceived Organizational Sopport, and Intention to Stay 
 

PENDAHULUAN 
 Generasi Z atau Gen Z adalah kelompok yang lahir antara tahun 1997 dan 2012. Pada 

tahun 2025, usia Generasi Z berkisar antara 13 hingga 28 tahun. Gen Z diakui cenderung lebih 
rasional dan realistis dalam cara pandang mereka, mereka mengedepankan stabilitas keuangan 
dan keseimbangan antara karier dan kehidupan pribadi (work-life balance). Selain itu, Generasi Z 
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memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap tempat kerja dengan menginginkan suasana yang 
mendukung kemajuan karir, adanya fleksibilitas, dan nilai-nilai yang sejalan dengan keyakinan 
mereka. 

Kota Surakarta merupakan sebuah kota yang berada di Jawa Tengah dan dikenal sebagai 
salah satu pusat perkembangan ekonomi di wilayah tersebut. Potensi ekonomi Kota Surakarta 
berada di bidang perdagangan, layanan, dan industri. Pada tahun 2023, Kepala Kantor Perwakilan 
Bank Indonesia (BI) Surakarta, Nugroho Joko Prastowo, mengungkapkan bahwa surakarta 
memiliki pertumbuhan ekonomi 5,6 - 5,9 %. Angka pertumbuhan tersebut menjadikan Surakarta 
sebagai tempat yang menarik untuk dianalisis, terutama mengenai bagaimana Generasi Z, yang 
kini memasuki dunia kerja, dapat mampu bertahan dalam pekerjaan mereka. 

Menurut Dodani (2024), Generasi Z sangat mengharapkan adanya peluang career 
development dan pembelajaran berkelanjutan, termasuk pelatihan, program mentoring, dan jalur 
karier yang jelas, dari organisasi tempat mereka bekerja. Studi dari Talentics menunjukkan bahwa 
generasi Z memberikan prioritas tinggi pada pengembangan diri melalui pelatihan dan 
peningkatan keterampilan sebagai bagian dari pengalaman mereka di dunia kerja. Dinisari 
(2023), berpendapat bahwa salah satu hal yang paling dicari oleh talenta-talenta muda Generasi 
Z adalah kesempatan untuk mengembangkan kompetensi mereka, sehingga perusahaan perlu 
lebih memprioritaskan program career development yang memfasilitasi hal tersebut. 

Pengaruh career development terhadap intention to stay yang diteliti oleh Febriyanthy dan 
Sary (2024), Arohmah, Prayekti, dan Hartanto (2024), Aisyiah dan Khoirunnisa (2022), Simon et 
al., (2021), menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara career 
development terhadap intention to stay. Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian dari Waruwu 
dan Ardi (2024) yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif antara career development 
terhadap intention to stay. 

Menurut eraspace (2024), perubahan suasana hati yang cepat dan drastis atau mood swing 
adalah masalah umum yang dihadapi banyak orang, termasuk generasi Z, dan dapat menjadi 
indikasi adanya masalah yang ekstrem dan serius tanpa alasan yang jelas. Mood swing dapat 
mengganggu berbagai aspek kehidupan sehari-hari, mulai dari hubungan personal, karir, hingga 
kesehatan fisik, yang seringkali dipicu oleh ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi (work-life balance), tekanan di tempat kerja, atau masalah emosional lainnya. Oleh karena 
itu, penting bagi individu, khususnya generasi Z, untuk mengembangkan strategi efektif dalam 
mengelola mood swing mereka, terutama dalam menghadapi tantangan dalam berkarir serta 
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang mana perusahaan dapat 
berperan penting dalam menyediakan fasilitas dan dukungan yang menunjang work-life balance 
karyawannya sehingga dapat mengurangi mood swing dan meningkatkan kesejahteraan 
karyawan. 

Pengaruh work-life balance terhadap intention to stay yang diteliti oleh Febriyanthy dan 
Sary (2024), Dafrayu dan Lahat (2024), Listyani dan Suryawirawan (2023), Christian dan 
Widhianto (2021) menunjukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work-life 
balance terhadap intention to stay. Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian dari Zuky, Febrian, 
dan Emilisa (2024) yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif antara work-life balance 
terhadap intention to stay. 

 Perasaan dihargai oleh perusahaan/organisasi, yang tercermin dalam pemberian, gaji 
yang layak, kesempatan promosi, akses informasi yang mudah, dan pemenuhan kebutuhan 
lainnya, berdampak positif pada kinerja karyawan dan pada akhirnya menguntungkan 
perusahaan/organisasi. Dukungan perusahaan/organisasi terhadap dedikasi dan loyalitas 
karyawan dapat mempererat ikatan emosional antara karyawan dan perusahaan/organisasi, 
yang mendorong kinerja tinggi serta mengurangi tingkat absensi dan keinginan untuk keluar. 
Perasaan karyawan terhadap perusahaan /organisasi tempat mereka bekerja, khususnya 
persepsi mereka tentang sejauh mana perusahaan atau organisasi mendukung dan memenuhi 
kebutuhan mereka, inilah yang sering disebut sebagai Perceived organizational support (POS) atau 
Persepsi Dukungan Organisasi (Pithaloka & Ardiyanti, 2024). 
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Pengaruh perceived organizational support terhadap intention to stay yang diteliti oleh 
Duong dan Ho (2024), Sukistianingsih, Parimita, dan Wolor (2023) menunjukan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara perceived organizational support terhadap intention to stay. 
Hal ini bertentangan dengan hasil penelitian dari Pithaloka dan Ardiyanti (2024), Christian dan 
Widhianto (2021) yang menunjukan bahwa terdapat pengaruh negatif antara perceived 
organizational support terhadap intention to stay. 

Dalam konteks career development, work-life balance, dan perceived organizational 
support, teori keadilan merupakan landasan teoretis yang krusial untuk menganalisis bagaimana 
karyawan mengevaluasi dan merespons keadilan di lingkungan kerja mereka. Karyawan akan 
membandingkan apa yang mereka berikan (effort, skill, pengalaman) dan apa yang mereka terima 
(gaji, promosi, pengakuan) dengan rekan kerja atau orang lain yang relevan. Ketidakseimbangan 
yang dirasakan, baik yang menguntungkan maupun merugikan, dapat memengaruhi sikap dan 
perilaku mereka, seperti kepuasan kerja, motivasi, dan intention to stay. Oleh karena itu, 
organisasi perlu memperhatikan organizational justice dalam mengelola berbagai aspek sumber 
daya manusia untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif dan produktif (Poulan et al., 
2021:23).  

Berdasarkan fenomena tersebut, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
dengan mengambil judul “PENGARUH CAREER DEVELOPMENT, WORK-LIFE BALANCE, DAN 
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP INTENTION TO STAY PADA KARYAWAN 
GENERASI Z DI KOTA SURAKARTA”. 

METODE 
Ruang lingkup penelitian ini menggunakan metode survei, yang dipilih karena dapat 

mengumpulkan data dari sejumlah besar responden secara efisien dan cepat. Metode ini 
digunakan peneliti untuk mendapatkan gambaran mengenai pandangan dan pengalaman 
Generasi Z di Kota Surakarta terkait pengaruh career development, work-life balance, dan 
perceived organizational support terhadap intention to stay. Survei dipilih karena efisiensi dan 
kemampuannya menjangkau populasi Generasi Z di Kota Surakarta dalam jumlah besar, sehingga 
lebih sesuai untuk tujuan penelitian ini. Jenis data yaitu kuantitatif. Sumber data yakni primer. 
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja di 
berbagai  perusahaan/organisasi  di  Kota  Surakarta,  yang  merupakan kelompok usia yang lahir 
antara tahun 1997 hingga 2012. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 115 
karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai sektor industri di Kota Surakarta. Dalam penelitian 
ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Validitas 
 

Uji validitas digunakan untuk menguji kuesioner sebagi instrument (alat) dalam 
penelitian apakah valid atau tepat untuk mengambil data. Uji validitas menggunakan pearson 
correlation product moment/pearson correlation. Kriteria kuesioner dikatakan valid bila ρ-value 
(probabilitas value/signifikansi) < 0,05. 

 
Uji validitas variabel Career development (X1) 
 

Tabel 1. Hasil uji validitas variabel Career development (X1) 
Item Kuesioner ρ-value  Kriteria Keterangan 

X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 

0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 

α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
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X1.6 0,000 α = 0,05 Valid 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
 

Hasil uji validitas variabel career development tersebut menunjukkan bahwa kuesioner 
X1.1 sampai dengan X1.6 diperoleh nilai signifikansi (ρ-value) = 0,000 < 0,05 maka semua item 
kuesioner variabel career development dinyatakan valid. 
 
Uji validitas variabel Work-life balance (X2) 
 

Tabel 2. Hasil uji validitas variabel Work-life balance (X2) 
Item Kuesioner ρ-value  Kriteria Keterangan 

X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 

0,000 
0,000 
0,000 
0,000 

α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
 

Berdasarkan hasil uji validitas variabel work-life balance tersebut menunjukkan bahwa 
kuesioner X2.1 sampai dengan X2.4 diperoleh nilai signifikansi (ρ-value) = 0,000 < 0,05 maka 
semua item kuesioner variabel work-life balance dinyatakan valid. 
 
Uji validitas variabel Perceived organizational support (X3) 
 

Tabel 3. Hasil uji validitas variabel Perceived organizational support  
Item Kuesioner ρ-value  Kriteria Keterangan 

X3.1 
X3.2 
X3.3 
X3.4 
X3.5 
X3.6 
X3.7 
X3.8 

0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 

α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
 

Berdasarkan hasil uji validitas variabel perceived organizational support tersebut 
menunjukkan bahwa kuesioner X3.1 sampai dengan X3.8 diperoleh nilai signifikansi (ρ-value) = 
0,000 < 0,05 maka semua item kuesioner variabel perceived organizational support dinyatakan 
valid. 
 
Uji validitas variabel Intention to stay (Y) 
 

Tabel 4. Hasil uji validitas variabel Intention to stay (Y) 
Item Kuesioner ρ-value  Kriteria Keterangan 

Y.1 
Y.2 
Y.3 
Y.4 
Y.5 

0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 

α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 
α = 0,05 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil uji validitas variabel Intention to stay tersebut menunjukkan bahwa 

kuesioner Y.1 sampai dengan Y.5 diperoleh nilai signifikansi (ρ-value) = 0,000 < 0,05 maka semua 
item kuesioner variable Intention to stay dinyatakan valid. 
 
Hasil Uji Reliabilitas 
 

Tabel 5. Hasil uji reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha N of items 

Career development (X1) 
Work-life balance (X2) 
Perceived organizational support (X3) 
Intention to stay (Y) 

0.692 
0.783 
0.830 
0.798 

6 
4 
8 
5 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas tersebut nilai cronbach’s alpha untuk variabel intention 
to stay (Y) sebesar 0,789 > 0,60 sehingga menunjukkan bahwa kuesioner yang digunakan untuk 
mengukur intention to stay (Y) dinyatakan reliabel, yang berarti instrumen pengukuran telah 
teruji kestabilan dan konsistensinya, serta lolos uji reliabilitas. 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik  
 

Uji asumsi klasik merupakan syarat untuk melakukan analisis regresi, agar regresi sebagai 
estimasi bisa tepat/tidak bias/tidak menyimpang.  
 
Hasil Uji Normalitas 
 

Tabel 6. Hasil uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

Unstandardized Residual 
N  115 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 
 Std. Deviation 1.31967839 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .065 
Positive .052 

 Negative -.065 
Test Statistic  .065 
Asymp. Sig. (2-tailed)  .200c,d 
Sumber : Data primer diolah, 2025 

 
Berdasarkan hasil uji nornalitas yang menggunakan uji kolmogorov smirnov tersebut 

menunjukan besarnya p-value (signifikansi) Asymp. Sig. (2- tailed) = 0,200 > 0,05 menunjukan 
keadaan yang tidak signifikan, maka residual berdistribusi normal atau lolos uji normalitas. 
 
Hasil uji Multikolinearitas 
 
 Tabel 7. Hasil uji Multikolinearitas 

Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Career development Work 
Life Balance Perceived 
organizational 
 support  

.315 

.319 

.935 

3.177 
3.138 
1.069 

Bebas Multikolinearitas 
Bebas Multikolinearitas 
Bebas Multikolinearitas 

Sumber : Data primer diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil uji multikolinearitas tersebut menunjukan bahwa nilai tolerance untuk 

variabel career development (X₁) = 0,315, work-life balance (X₂) = 0,319, dan perceived 
organizational support (X₃) = 0,935 > 0,10 dan nilai VIF variabel career development (X₁) = 3,177, 
work-life balance (X₂) = 3,138, dan perceived organizational support (X₃) = 1,069 < 10. Hal ini 
menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas atau model regresi tersebut lolos uji 
multikolinearitas. 
 
Hasil uji heteroskedastisitas 
 

Tabel 8. Hasil uji Heteroskedastisitas 
Unstandardized 

 Coefficients  
Standardized 
Coefficients

  

  

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) -2.261 1.230 -1.839 .069 
 Career development (X1) .055 0.062 .144 .895 .373 
 Work Life Balance (X2) .084 0.078 .173 1.083 .281 
 Perceived organizational support 

(X3) 
.008 0.026 .029 .306 .760 

 a. Dependent Variable: ABS_RES      

Sumber : Data primer diolah, 2025 
 

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas tersebut menunjukkan p-value (signifikansi) 
variabel career development (X₁) = 0,373, work-life balance (X₂) = 0,281, dan perceived 
organizational support (X₃) = 0,760 > 0,05, ini berarti tidak terjadi heteroskedastisitas atau lolos 
uji heteroskedastisitas. 
 
Hasil Analisis Induktif 
 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Unstandardized 

 Coefficients  
Standardized 
Coefficients  

  

Model B Std. Error Beta t Sig. 

1 (Constant) 3.585 2.115  1.695 .093 

 Career development (X1) .419 .106 .486 3.940 .000 

 Work Life Balance (X2) .223 .134 .205 1.670 .098 

 Perceived organizational support 
(X3) 

.074 .044 .120 1.676 .096 

a. Dependent Variable: Intention to stay (Y)     

Source: Data primer yang diolah, 2025     

 
Berdasarkan tabel di atas diperoleh Persamaan Regresi: Y = 3,585 + 0,419 X1 + 0,223 X2 + 0,074 
X3 + e 
Berikut adalah interpretasi dari persamaan regresi tersebut: 
a = 3,585 bertanda positif, artinya jika variabel career development (X₁), work-life balance (X₂), 
dan perceived organizational support (X₃) bernilai nol atau konstan, maka intention to stay (Y) 
akan memiliki nilai positif. 
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b₁ = 0,419 bertanda positif, dapat diartikan bahwa Career development berpengaruh positif 
terhadap intention to stay. Artinya jika career development meningkat maka intention to stay (Y) 
akan meningkat, dengan asumsi variabel work-life balance (X₂) dan perceived organizational 
support (X₃) konstan atau tetap. 
b₂ = 0,223 bertanda positif, dapat diartikan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap 
intention to stay. Artinya jika work-life balance meningkat/semakin baik maka intention to stay (Y) 
akan meningkat, dengan asumsi variabel career development (X₁) dan perceived organizational 
support (X₃) konstan atau tetap. 
b₃ = 0,074 bertanda positif, dapat diartikan bahwa perceived organizational support berpengaruh 
positif terhadap intention to stay. Artinya jika perceived organizational support (X₃) meningkat 
maka intention to stay (Y) akan meningkat, dengan asumsi variabel career development (X₁) dan 
work-life balance (X₂) konstan atau tetap. 
 
Hasil Uji t 

Tabel 10. Hasil Uji t 
Unstandardized 

 Coefficients  
Standardized 
Coefficients  

  

 
Model 

 
B 

Std. 
Error 

 
Beta 

 
t 

 
Sig. 

1 (Constant) 3.585 2.115  1.695 .093 

 Career development (X1) .419 .106 .486 3.940 .000 

 Work Life Balance (X2) .223 .134 .205 1.670 .098 

 Perceived organizational support 
(X3) 

.074 .044 .120 1.676 .096 

a. Dependent Variable: Intention to stay (Y)     

Source: Data primer yang diolah, 2025 
 

    

1) Berdasarkan hasil analisis uji t diperoleh nilai ρ-value (signifikansi) = 0,000 < 0,05 maka Ho 
ditolak dan Ha diterima artinya career development berpengaruh signifikan terhadap 
intention to stay. 

2) Berdasarkan hasil analisis uji t diperoleh nilai ρ-value (signifikansi) = 0,098 > 0,05 maka Ho 
diterima artinya work-life balance berpengaruh tidak signifikan terhadap intention to stay. 

3) Berdasarkan hasil analisis uji t diperoleh nilai ρ-value (signifikansi) = 0,096 > 0,05 maka Ho 
diterima artinya perceived organizational support berpengaruh tidak signifikan terhadap 
intention to stay. 
 

Hasil Uji F 

Tabel 11. Hasil Uji F 
 
Model 

 Sum of 
Squares 

 
Df 

 
Mean Square 

 
F 

 
Sig. 

1 Regression 174.211 3 58.070 32.467 .000b 

 Residual 198.537 111 1.789   

 Total 372.748 114    

a. Dependent Variable: Intention to stay (Y) 

b. Predictors: (Constant), Perceived organizational support (X3), Work Life Balance 
(X2), Career development (X1) 

Source: Data primer yang diolah, 2025 
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Berdasarkan hasil uji F, model regresi yang digunakan dalam penelitian ini menunjukkan 
nilai nilai F hitung 32,467 dengan nilai signifikansi (p- value) sebesar 0,000 <  0,05. Hal ini 
mengindikasikan bahwa secara simultan, variabel career development (X₁), work-life balance (X₂), 
dan perceived organizational support (X₃) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap intention 
to stay (Y). Dengan demikian, hipotesis nol (Ho) ditolak, dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. 

 

Hasil Uji Koefisien Determinasi (𝐑𝟐) 

Tabel 12. Hasil Koefisien Determinasi 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .684a .467 .453 1.337 
a. Predictors: (Constant), Perceived organizational support (X3), Work 
Life 
Balance (X2), Career development (X1) 
Source: Data primer yang diolah, 2025 

Berdasarkan hasil analisis uji koefisien determinasi tersebut menunjukkan bahwa 
variabel independen, yaitu career development (X₁), work-life balance (X₂), dan perceived 
organizational support (X₃), secara bersama-sama memberikan kontribusi sebesar 45,3% 
terhadap variabel dependen, yaitu intention to stay (Y), yang diukur melalui koefisien determinasi 
(adjusted R Square). Sisanya, sebesar 54,7%, dari variasi intention to stay (Y) dijelaskan oleh 
variabel lain yang tidak termasuk dalam model penelitian ini. Variabel lain yang berpotensi 
memengaruhi intention to stay (Y) dan tidak tercakup dalam penelitian ini, seperti collaboration, 
workplace, work engagement, kepuasan kerja dan lain-lain. Dengan demikian, penelitian ini 
berhasil menjelaskan sebagian besar, namun tidak seluruh, variasi dari intention to stay pada 
Generasi Z di Kota Surakarta. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa career development 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap intention to stay pada karyawan Generasi Z di 
Kota Surakarta. Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap intention to stay pada 
karyawan Generasi Z di Kota Surakarta. Perceived organizational support tidak berpengaruh 
signifikan terhadap intention to stay pada karyawan Generasi Z di Kota Surakarta. 

Saran 
Saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Bagi Karyawan Generasi Z di Kota Surakarta 
a. Karyawan generasi Z di Kota Surakarta disarankan untuk terus mempertahankan dan 

bahkan meningkatkan pelatihan secara rutin agar dapat memperoleh keterampilan yang 
relevan dan siap menghadapi perkembangan dinamika industri yang cepat dan dinamis. 

b. Karyawan generasi Z di Kota Surakarta perlu meningkatkan pengetahuan mereka 
dengan fokus pada kompetensi yang diperlukan dalam pekerjaan, sehingga dapat 
memberikan kontribusi yang optimal dan memenuhi ekspektasi perusahaan di 
lingkungan kerja yang kompetitif. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya diharapkan penelitian ini dapat menjadi referensi dan dapat 
meningkatkan hasil penelitian dengan menggunakan variabel lain seperti collaboration, 
workplace, work engagement, kepuasan kerja dan lain-lain sehingga dapat diketahui mengenai 
faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi intention to stay. Selain itu, peneliti selanjutnya 
disarankan untuk meningkatkan jumlah responden dan memperluas wilayah penelitian agar hasil 
yang diperoleh lebih representatif dan dapat digeneralisasikan secara lebih luas. Dengan 
demikian, penelitian di masa mendatang diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih 
mendalam dan akurat mengenai faktor-faktor yang dapat memengaruhi intention to stay. 
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