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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor-faktor yang menjadi penyebab 

terjadinya turnover intention pada Gen Z. Penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif yang dianalisis menggunakan analisis faktor dengan objek 

penelitiannya ialah Gen Z di Indonesia. Data dikumpulkan dengan menggunakan 

kuesioner yang disebarkan menggunakan google form ke media sosial dengan 

sampel 385 responden, dianalisis secara deskriptif dan analisis jalur menggunakan 

program SPSS 26. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa terbentuk 

terbentuk tiga faktor yang menyebabkan turnover intention pada Gen Z yaitu 

kepuasan pembayaran yang terdiri dari tingkat gaji (pay level), struktur/ 

pengelolaan gaji (pay structure and administration), peningkatan gaji (pay raise) 

dan tunjangan (benefit). Faktor kedua yang terbentuk yaitu burnout yang terdiri 

dari kelelahan emosi (emotional exhaustion), depersonalisasi (depersonalization), 

Menurunkan pencapaian pribadi (reduced personal accomplishment). Ketiga 

faktor lingkungan kerja yang terdiri dari indikator yang digunakan untuk 

mengukur lingkungan kerja yaitu pewarnaan, kebersihan, penerangan, pertukaran 

udara, musik, keamanan dan kebisingan. Hasil dari penelitian ini diharapkan agar 

perusahaan di Indonesia dapat memperhatikan karyawan dari segi kepuasan 

pembayaran, burnout dan lingkungan kerja agar dapat meminimalisir turnover 

intention pada karyawan. 

 

Kata Kunci : Burnout, Work Life Balance, Lingkungan kerja, Turnover 

Intention, Gen Z 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 

 
 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

 

 

CAUSING FACTORS TURNOVER INTENTION IN GEN Z 

(STUDY ON SOCIAL MEDIA USERS) 

 

By 

 

 

ADHINDA MAWAR SARI WN 

 

This study aims to determine the factors that cause turnover intention in Gen Z. 

This study uses a quantitative approach which is analyzed using factor analysis 

with the research object being Gen Z in Indonesia. Data was collected using a 

questionnaire distributed using Google from to social media with a sample of 385 

respondents, analyzed descriptively and path analysis using the SPSS 26 program. 

The results of this study indicate that there are three factors that cause turnover 

intention in Gen Z, namely payment satisfaction. consists of salary level (pay 

level), salary structure/management (pay structure and administration), salary 

increase (pay raise) and benefits (benefits). The second factor that is formed is 

burnout which consists of emotional exhaustion, depersonalization, reduced 

personal accomplishment. And the third factor is the work environment which 

consists of indicators used to measure the work environment, namely coloring, 

cleanliness, lighting, air exchange, music, security, noise. This research is 

expected that companies in Indonesia can pay attention to employees in terms of 

payment satisfaction, burnout and work environment in order to minimize 

employee turnover intention.  

 

Keywords: Burnout, Work Life Balance, Work Environment, Turnover 

Intention, Gen Z 
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“Hal terbaik akan hadir dalam hidup orang-orang yang berusaha melakukan hal 

terbaik” - John Wooden. 

 

 

 

"Pelangi yang muncul setelah hujan adalah janji alam bahwa masa buruk telah 

berlalu dan masa depan akan baik-baik saja." - Windry Ramadhina 

 

 

 

 "Diri kita dibentuk dari apa yang kita lakukan berulang kali, sedangkan 

kesuksesan bukan merupakan usaha dan tindakan melainkan akibat dari suatu 

kebiasaan." - Aristoteles 
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I. PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) adalah aset yang berharga dalam organisasi karena 

dengan adanya SDM dalam organisasi, maka organisasi tersebut dapat berjalan 

dengan baik. Menurut Afnisya’id & Aulia (2021) SDM memiliki peran aktif dan 

dominan dalam kegiatan organisasi karena SDM merupakan perencana, pelaku 

dan penentu dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan harus 

dapat mengelola dan memperhatikan sumber daya manusia dengan sebaik 

mungkin. Namun pada kenyataannya, banyak perusahaan yang tidak dapat 

membuat karyawan loyal terhadap perusahaan. Indikasi turunnya loyalitas dan 

sikap kerja karyawan yang dikemukakan Nitisemito dalam Rizky (2018) antara 

lain rendahnya produktivitas kerja, tingkat ketidakhadiran yang naik, tingkat 

perpindahan yang tinggi, tingkat kegelisahan tinggi, tuntutan yang sering terjadi, 

dan pemogokan.  

Salah satu cara dalam meningkatkan loyalitas sumber daya yang baik adalah 

dengan meminimalisir tingkat perputaran karyawan (employee’s turnover) dengan 

memperhatikan segala faktor yang menyebabkan keinginan karyawan untuk 

berpindah (turnover intention). Turnover intention merupakan derajat 

kecenderungan sikap yang dimiliki oleh karyawan untuk mencari pekerjaan baru 

di tempat lain atau adanya rencana untuk meninggalkan perusahaan dalam masa 

tiga bulan yang akan datang, enam bulan yang akan datang, satu tahun yang akan 

datang, atau dua tahun yang akan datang. Menurut Harvida & Wijaya (2020) 

terdapat beberapa faktor yang menyebabkan turnover intention, di antaranya 

adalah adalah usia. Adapun menurut penelitian yang dilakukan oleh Rhodes 

(1983) dan Hayes et al. (2015) bahwa usia memiliki hubungan terhadap turnover 

intention, sehingga menyebabkan adanya perbedaan hasil turnover intention
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pada usia yang berbeda, yaitu semakin tua usia karyawan semakin rendah 

turnover intention nya (Ng & Feldman, 2009). 

Menurut Taspcott dalam Youarti & Hidayah (2018), mengklasifikasikan usia, 

sebagai berikut:  

(1) Pre Baby Boom, yang lahir pada 1945 dan sebelumnya;  

(2) The Baby Boom, yang lahir antara 1946–1964;  

(3) The Baby Bust, yang lahir antara 1965-1976, sebagai Generasi X;  

(4) The Echo of the Baby Boom, yang lahir antara 1977-1997, sebagai Generasi 

Y;  

(5) Generation Net, yang lahir antara 1998 hingga 2009, sebagai Generasi Z;  

(6) Generation Alpha, yang lahir pada 2010, sebagai Generasi A.  

 

Berdasarkan dari hasil Sensus Penduduk tahun 2020,  Badan Pusat Statistik (BPS) 

tahun 2020 mencatat, mayoritas penduduk Indonesia didominasi oleh Gen Z 

(yang lahir pada kurun 1997-2012) dan generasi milenial (lahir pada kurun 1981-

1996). Proporsi Gen Z sebanyak 27,94 persen dari total populasi 

dan generasi milenial sebanyak 25,87 persen (BPS, 2020). Sebagian besar dari 

dua generasi ini masuk dalam kategori usia produktif yang dapat menjadi peluang 

mempercepat pertumbuhan ekonomi. Dapat diartikan bahwa saat ini Gen Z 

merupakan generasi yang akan mendominasi dunia pekerjaan. 

Menurut Nasa et al. (2022) Gen Z sendiri memiliki beberapa karakteristik yang 

cukup unik. Seperti yang diketahui Gen Z merupakan generasi yang dibesarkan 

dengan internet sejak usia dini. Gaya komunikasi Gen Z juga berlangsung secara 

individual, online dan singkat. Mereka terbiasa menerima informasi yang tersedia 

untuk mereka secara instan dan gratis. Hal ini membuat Gen Z menjadi tidak 

sabar, mudah memberontak dan mengharapkan hasil instan. 
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Gambar 1 Faktor Yang Memotivasi Generasi Angkatan Kerja  

Sumber: Hafidz & Noviyati  (2022) 

Gen Z umumnya lebih menghindari risiko dibandingkan generasi sebelumnya, 

mereka memiliki ekspektasi yang lebih rendah, percaya diri tetapi berhati-hati, 

dan memiliki tuntutan yang cukup sederhana dibandingkan Gen Y (Tulgan, 2013). 

Berdasarkan temuan Generational White Paper dalam Agarwal & Vaghela 

(2018), Gen Z cenderung tidak sabar, berpikir instan, tidak memiliki ambisi 

generasi sebelumnya, dan memiliki gangguan pemusatan perhatian dengan tingkat 

gangguan perhatian yang tinggi. 

Menurut Dolot (2018) dalam penelitiannya terhadap 1.162 responden Gen Z 

menyebutkan bahwa Gen Z menginginkan umpan balik (feedback) dari atasannya 

mengenai hasil pekerjaan mereka. Memberikan Gen Z kesempatan untuk tumbuh 

membuat mereka merasa lebih terlibat dan termotivasi untuk tetap berada di 

organisasi saat ini untuk periode waktu yang lebih lama. Hal ini tentunya 

bermanfaat bagi organisasi karena akan menghemat uang dan waktu dalam jangka 

panjang dibandingkan dengan merekrut dan mempertahankan anggota baru 

(Laudert, 2018). Gen Z akan cenderung bertahan lebih lama di organisasi yang 

tidak hanya menawarkan work-life balance, tetapi juga mampu mewujudkan 

harapan karier yang baik di masa depan. Setelah  memahami  perilaku  dan 

kebiasaan   Gen   Z,   diperlukan   juga   pemahaman   akan   faktor-faktor yang 
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menyebabkan turnover intention pada Gen Z guna memaksimalkan keberadaan 

Gen Z yang hampir memenuhi sebagian dari angkatan kerja.  

Berdasarkan uraian yang dijelaskan di atas, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul  “Faktor-Faktor Penyebab Turnover 

Intention Pada Gen Z (Studi Pada Pengguna Sosial Media)”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang di atas, maka dapat disebutkan rumusan masalah 

dari penelitian ini yaitu, apa saja faktor-faktor yang menyebabkan turnover 

intention pada Gen Z (studi pada pengguna sosial media)? 

 

 

1.3 Tujuan Penelitian` 

Tujuan Penulisan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui faktor-faktor 

penyebab turnover intention pada Gen Z (studi pada pengguna sosial media) 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat antara lain sebagai berikut:  

1. Manfaat Teoretis 

Secara teoritis penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber ilmu 

pengetahuan terutama menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya yang 

memiliki ketertarikan untuk melakukan penelitian serupa.  

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi serta kontribusi 

pemikiran baru  dan lebih  lanjut mengenai turnover intention bagi 

perusahaan sebagai bahan evaluasi dalam pengambilan keputusan terutama 

mengenai turnover intention pada karyawan.  

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1  Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Stone & Robert L. Mathis (2006) Manajemen Sumber Daya Manusia 

(MSDM) adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk 

memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai 

tujuan-tujuan organisasional. Menurut Dessler (2017) MSDM adalah kebijakan 

dari praktik yang dibutuhkan seseorang untuk menjalankan aspek “orang” atau 

SDM dari posisi seorang manajemen, meliputi perekrutan, penyaringan, pelatihan, 

pengimbalan dan penilaian.  

Menurut Eri (2019) MSDM merupakan salah satu bidang dalam manajemen yang 

di dalamnya secara khusus mempelajari peran dan hubungan manusia yang ada 

dalam suatu organisasi atau perusahaan. Sedangkan menurut Stone & Mathis 

(2006) MSDM mengacu pada kebijakan, praktik, dan sistem yang mempengaruhi 

perilaku, sikap, dan kinerja karyawan. Banyak perusahaan merujuk ke HRM 

sebagai melibatkan “praktik orang.” Praktik HRM meliputi, analisis pekerjaan, 

perencanaan kebutuhan sumber daya manusia (perencanaan SDM), penarikan 

calon karyawan (recruiting), pemilihan karyawan (seleksi), pelatihan dan 

pengembangan karyawan pemberian kompensasi karyawan, evaluasi kinerja 

karyawan. 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah sebuah kajian mengenai masalah tenaga kerja 

manusia yang diatur menurut urutan fungsi-fungsinya, agar efektif dan efisien 
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dalam mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat  spesifikasi dari 

fungsi MSDM sendiri antara lain: 

1. Perencanaan 

Menetapkan sasaran dan standar, mengembangkan aturan dan prosedur 

mengembangkan rencana dan peramalan. 

2. Pengorganisasian 

Memberikan tugas spesifik kepada setiap bawahan, membentuk departemen, 

mendelegasikan otoritas kepada bawahan, menetapkan saluran otoritas dan 

komunikasi, mengoordinasi pekerjaan bawahan. 

3. Penyusunan staf 

Menentukan tipe orang yang harus dipekerjakan, merekrut karyawan 

prospektif, memilih karyawan, melatih dan mengembangkan karyawan, 

menetapkan standar kerja, mengevaluasi kinerja, menasihati karyawan, 

memberikan kompensasi kepada karyawan. 

4. Kepemimpinan 

Meminta orang lain menyelesaikan pekerjaan, menegakkan moral, memotivasi 

bawahan. 

5. Pengendalian 

Menetapkan standar seperti kuota penjualan, standar mutu, atau tingkat 

produksi, memeriksa bagaimana kinerja aktual dibandingkan dengan standar-

standar ini, mengambil tidakan korektif sesuai kebutuhan. 

Menurut Stone & Mathis (2006) terdapat beberapa faktor yang memengaruhi 

MSDM antara lain : 

1. Faktor Hukum dan Politik 

Diberbagai negara, sistem hukum berbeda dalam hal sifat dan stabilitas, dengan 

perjanjian bisnis yamg terkadang menjadai tidak dapat dilaksanakan karena 

faktor politik internal. 

2. Faktor Ekonomi 

Faktor ini berhubungan dengan perosalan politik, hukum dan juga budaya, 

serta negara yang memiliki sistem ekonomi yang berbeda. Beberapa negara 

bahkan masih beroprasi dengan versi komunisme yang dimodifikasi. 
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3. Faktor Budaya 

Pengaruh kebudayaan menimbulkan persoalan penting lainnya yang 

memengaruhi manajemen SDM. Kebudayaan terdiri atas kekuatan sosial yang 

memengaruhi nilai-nilai, keyakinan dan tindakan sekelompok orang yang 

berbeda. 

 

2.1.2 Aktivitas MSDM 

MSDM terdiri atas beberapa kelompok aktivitas yang saling berhubungan yang 

terjadi dalam konteks organisasi. Menurut Robbins & Coulter (2010)  terdapat 

tujuh aktivitas MSDM antara lain: 

1. Perencanaan dan Analisis SDM 

Pentingnya sumber daya manusia dalam daya saing organisasional harus 

disampaikan juga, sebagai bagian dari usaha mempertahankan daya saing 

organisasional, harus ada analisis dan penilaian efektivitas SDM. 

2. Peluang Pekerjaan yang sama 

Pemenuhan hukum dan peraturan tentang kesetaraan kesempatan kerja 

memengaruhi semua kativitas SDM yang lain dan integral dengan manajemen 

SDM. 

3. Pengangkatan Pegawai 

Tujuan dari pengangkatan pegawai adalah memberikan persediaan yang 

memadai atas individu-individu yang berkualifikasi untuk mengiri lowongan 

pekerjaan disebuah organisasi. 

4. Pengembangan SDM 

Dimulai dengan orientasi karyawan baru, pengembangan SDM juga meliputi 

pelatihan keterampilan pekerjaan. Ketika pekerjaan berkembang dan berubah 

diperlukan adanya pelatihan ulang yang dilakukan terus menerus untuk 

menyesuaikan teknologi.  

5. Kompensasi dan Tunjangan 

Kompensasi memberikan penghargaan kepada karyawan atas pelaksanaan 

pekerjaan melalui gaji, insentif dan tunjangan. 
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6. Kesehatan, Keselamatan dan Keamanan 

Jaminan atas kesehatan fisik dan mental serta keselamatan dan Kesehatan 

merupakan hal yang terpenting. Berbagai hukum keselamatan dan kesehatan 

telah menjadikan oraganisasi lebih responsif terhadap persoalan kesehatan dan 

keselamatan. 

7. Hubungan Karyawan dan Buruh/Manajemen 

Hubungan antara manajer dan karyawan mereka harus ditangani secara efektif 

apabila para karyawan dan organisasi ingin sukses bersama. 

 

 

2.1.3 Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Iskarim (2017) tujuan utama MSDM adalah untuk mendapatkan, 

mempertahankan, mengembangkan, dan memakai para pegawai atau pekerja 

secara efisien dan efektif (berhasil guna dan berdaya guna) untuk mencapai misi 

organisasi. Dengan demikian, kegiatan pokok yang membentuk unsur-unsur inti 

dari manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan dan peramalan 

(forecasting) sumber daya manusia, staffing, pelatihan dan pengembangan, 

pengelolaan karir, manajemen dan pengawasan (control) kinerja, manajemen 

kompensasi atau imbalan, strategi peningkatan kualitas, produktivitas dan kualitas 

dunia kerja, serta hubungan antara pimpinan dan pegawainya.  

Menurut Asnawi (2016) tujuan MSDM ialah meningkatkan kontribusi produktif 

orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui sejumlah cara-cara yang 

bertangung jawab secara strategi, etis dan sosial. MSDM mendorong para manajer 

dan tiap karyawan untuk melaksanakan strategi-strategi yang telah ditetapkan oleh 

perusahaan. Untuk mendukung para pimpinan yang mengoperasikan departemen 

atau unit-unit organisasi dalam perusahaan sehingga MSDM harus memiliki 

sasaran. 

1. Sasaran Manajemen SDM.  

Kalangan manajer dan departemen SDM berusaha untuk mencapai tujuan 

mereka dengan memenuhi sasaran-sasarannya. Sasaran merupakan titik 
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puncak dan tindakan-tindakan apa yang dievaluasi. Terkadang sasaran 

dipikirkan secara seksama dan diekpresikan dalam bentuk tulisan.  

 

Sering sasaran tidak dinyatakan secara formal. Sasaran manajemen SDM, 

yaitu :  

a. Sasaran Perusahaan; 

b. Sasaran Fungsional; 

c. Sasaran Sosial; 

d. Sasaran Pribadi Karyawan. 

2. Aktivitas manajemen SDM.  

Untuk mencapai tujuan dan sasarannya, departemen SDM membantu para 

pimpinan memperoleh, mengembangkan, memanfaatkan, mengevaluasi, dan 

mempertahankan, jumlah dan jenis hak karyawan.  

3. Kunci Aktivitas SDM.  

Aktivitas SDM merupakan tindakan-tindakan yang diambil untuk 

memberikan dan mempertahankan gugus kerja yang memadai bagi 

perusahaan.  

4. Tanggung jawab atas aktivitas manajemen SDM berada di pundak masing-

masing manajer. 

Berdasarkan uraian di atas maka tujuan akhir yang ingin dicapai manajemen SDM 

pada dasarnya adalah :  

1. Peningkatan efisiensi; 

2. Peningkatan efektifitas;  

3. Peningkatan produktivitas;  

4. Rendahnya tingkat perpindahan pegawai;  

5. Rendahnya tingkat absensi;  

6. Tinggingnya kupuasan kerja pegawai;  

7. Tingginya kualitas pelayanan;  

8. Rendahnya komplain dari pelanggan;  

9. Meningkatnya bisnis perusahaan.  
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Untuk mencapai tujuan akhir tersebut secara bertahap perlu dicapai tujuan-tujuan 

perantara yaitu diperolehnya :  

1. SDM yang memenuhi syarat dan dapat menyesuaikan dengan perusahaan 

 melalui :  

a. Perencanaan SDM; 

b. Rekrutmen;  

c. Seleksi;  

d. Induksi. 

2. SDM yang memenuhi syarat dengan keterampilan, keahlian dan 

 pengetauan yang sesuai dengan perkembangan melalui :  

1. Pelatihan dan pengembangan;  

2. Pengembangan karier. 

 

2.2 Turnover Intention 

2.2.1 Pengertian Turnover Intention 

Menurut Harnoto dalam Putrianti et al. (2014) menyatakan, “turnover intention 

adalah kadar atau intensitas dari keinginan untuk keluar dari perusahaan, banyak 

alasan yang menyebabkan timbulnya turnover intention ini dan di antaranya 

adalah keinginan untuk mendapatkan pekerjaan yang lebih baik”. Pendapat 

tersebut juga relatif sama dengan pendapat yang diungkapkan sebelumnya, bahwa 

turnover intention pada dasarnya adalah keinginan untuk meninggalkan atau 

keluar dari perusahaan. Simamora dalam Melky (2015) mengatakan bahwa 

turnover intention merupakan hasrat perpindahan (movement) melewati batas 

keanggotaan dari sebuah organisasi.  

Sedangkan menurut Melky (2015) turnover intention adalah suatu hasrat dan 

keinginan karyawan untuk berhenti dari keanggotaan organisasi serta berpindah 

kerja dengan menerima upah penghasilan. Menurut Amran & Rohendi (2017) 

turnover intention atau keinginan berpindah adalah langkah seseorang keluar dari 

ruang lingkup sebuah organisasi atau perusahaan, memisahkan diri dari 

perusahaan, keinginan untuk keluar dan tindakan keluar dari perusahaan secara 
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nyata, perilaku yang mengarah untuk meninggalkan perusahaan, termasuk di 

dalamnya yaitu mencari posisi baru atau juga keluar dari pekerjaan. Menurut Nita, 

et al dalam Sutaguna et al., (2022) turnover  intention  adalah keinginan  

berpindah  yang  menggambarkan  pikiran individu  untuk  keluar,  mencari  

pekerjaan  di  tempat lain,  serta  keinginan  meninggalkan organisasi. Menurut 

Cascio dalam Kristin et al. (2022) mendefinisikan turnover sebagai  berhentinya  

hubungan kerja  secara  permanen  antara  perusahaan  dengan  karyawannya. 

Definisi lain menurut Johartono dan Widuri (2013) turnover intention adalah 

salah satu keinginan untuk menarik diri dalam dunia  kerja  dan  hak  bagi  setiap  

individu  untuk  menentukan  pilihan  apakah tetap bertahan atau keluar dari 

perusahaan. Turnover  intention adalah  kadar  intensitas  dari  keinginan  untuk  

keluar dari perusahaan,banyak alasan yang menyebabkan timbulnya Turnover 

intention ini dan diantaranya adalah keinginan (Dwipayanti & Astrama, 2022). 

Menurut Mobley, et al (1978) menyebutkan beberapa faktor yang menjadi 

penyebab keinginan pindah kerja (turnover Intention) adalah sebagai berikut: 

karakteristik individu, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan komitmen 

organisasi. Dari uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa turnover intention 

adalah suatu hasrat dan keinginan karyawan untuk berhenti atau keluar dari ruang 

lingkup sebuah organisasi atau perusahaan yang kemudian mencari  pekerjaan  di  

organisasi atau perusahaan yang lain. 

 

2.2.2 Jenis Turnover Intention 

Menurut Robbins & Coulter (2010) turnover intention dapat dibagi menjadi 2 

(dua) jenis yakni antara lain : 

1. Voluntary turnover, yang dimaksud dengan voluntary turnover atau quit 

 adalah keputusan yang diambil karyawan untuk keluar dari pekerjaannya 

 saat ini dengan sukarela yang dikarenakan keadaan pekerjaan yang 

 dimiliki saat ini dan adanya alternatif lowongan pekerjaan yang lain.  
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2. Involuntary turnover atau pemecatan adalah kebijakan yang diambil oleh 

 pemberi kerja atau organisasi (employer) untuk memutus hubungan 

 kontrak kerja antara pemberi kerja dan pegawai dan sifatnya tidak bisa 

 dikontrol oleh karyawan. 

Menurut Shaw (2011) baik voluntary maupun involuntary pegawai yang 

meninggalkan organisasi dihitung sebagai turnover involuntary, meliputi berhenti, 

diberhentikan, mengundurkan diri atau dipecat. Menurut Abelson dalam Harvida 

& Wijaya (2020) “karyawan yang meninggalkan organisasi secara sukarela 

sebagian besar dikategorikan sebagai turnover secara sukarela yang dapat 

dihindarkan (avoidable voluntary turnover) dan turnover secara sukarela yang 

tidak dapat dihindarkan (unavoidable voluntary turnover)”.  

1. Avoidable Voluntary Turnover, adalah turnover secara sukarela yang dapat 

 dihindarkan, penyebab terjadinya avoidable voluntary turnover adalah 

 karena alasan kompensasi gaji, atasan, kondisi dalam bekerja, organisasi 

 lain kondisinya lebih baik 

2. Unavoidable Voluntary Turnover, adalah turnover sukarela yang tidak 

 dapat dihindarkan, unavoidable voluntary turnover disebabkan oleh faktor 

 keluarga ataupun jalur karir. 

 

2.2.3 Faktor Turnover Intention 

Menurut Armstrong (1995) faktor yang menyebabkan turnover intention adalah:  

1. Gaji/ upah; 

2. Desain pekerjaan; 

3. Pelatihan dan pengembangan; 

4. Perkembangan karir; 

5. Komitmen; 

6. Kurangnya kekompakan dalam kelompok/ organisasi; 

7. Ketidakpuasan dan bermasalah dengan atasan atau pengawas; 

8. Rekrutmen; 
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9. Seleksi;  

10. Promosi. 

Beberapa faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover intention menurut dalam 

Kristianti & Sarsono (2020) terdapat dua bagian yaitu variabel pribadi antara lain 

kepuasan kerja, usia, jenis kelamin, pendidikan, lamanya kerja, pelatihan kerja, 

profesionalisme, pengungkapan kebutuhan akan pertumbuhan pribadi, jarak 

geografis dari tempat kerja, dan keinginan yang diungkapkan untuk tinggal 

dengan organisasi itu dan variabel organisasional misalnya sistem penghargaan. 

Variabel situasional lain termasuk gaji, kesempatan promosi, dan sejauh mana 

kerja dalam suatu jabatan menjadi rutinitas. 

Menurut Meydiana et al., (2018) faktor yang menyebabkan turnover intention 

antara lain : 

1. Kepuasan Pembayaran 

Heneman dan Schwab dalam Andini (2006) mengemukakan kepuasan gaji 

merupakan konstruk kepuasan yang indikator yang terdiri atas empat antara 

lain:  

1. Tingkat gaji (pay level) 

2. Struktur/pengelolaan gaji (pay structure and administration) 

3. Peningkatan gaji (pay raise) 

4. Tunjangan (benefit) 

2. Work-Life Balance 

Work-life Balance berkaitan dengan keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan di luar kantor seperti keseimbangan keseimbangan dalam 

pengelolaan waktu; keseimbangan dalam pemenuhan harapan; keseimbangan 

keterlibatan; keseimbangan kepuasan.  

3. Burnout  

Burnout memiliki tiga indikator, kelelahan emosi (emotional exhaustion); 

depersonalisasi (depersonalization); menurunkan pencapaian pribadi 

(reduced personal accomplishment) 
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4. Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerjaadalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan.  

 

Mcbey dan Karakowsky dalam Harvida & Wijaya (2020) faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover karyawan adalah :  

1. Faktor pendorong  

Faktor pendorong merupakan faktor yang berasal dari dalam organisasi 

sendiri yang dapat membuat karyawan untuk keluar dari organisasi atau 

memilih bertahan di organisasi. Organisasi harus dapat mengelola faktor 

pendorong ini. Adapun yang termasuk di dalam faktor pendorong yaitu :  

a. Kepuasan kerja; 

b. Kepuasan atas gaji;  

c. Penghargaan atas kinerja.  

2. Faktor penarik  

Faktor penarik meupakan faktor yang berasal dari luar organisasi yang 

dapat mempengaruhi karyawan untuk meninggalkan organisasinya. 

Kedudukan karyawan di dalam keluarga sebagai pencari nafkah utama 

mempengaruhi tingkat turnover intention. Adapun yang termasuk di dalam 

faktor penarik yaitu: 

a. Pendapatan pribadi; 

b. Pendapatan keluarga;  

c. Status pekerjaan; 

d. Komitmen keluarga;  

e. Alternatif pekerjaan; 

f. Permintaan eksternal.  

3. Faktor karakteristik individu  

Faktor karakteristik individu adalah faktor yang dipengaruhi oleh karakter 

pribadi dan aspek demografi dari karyawan yang dapat mempengaruhi 

karyawan untuk meninggalkan atau bertahan di organisasi. Adapun yang 

termasuk di dalam faktor karakteristik individu yaitu:  

a. Usia; 

b. Masa kerja;  
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c. Pendidikan;  

d. Status perkawinan. 

 

4. Faktor lain 

Pada faktor lainnya dijelaskan bahwa faktor kinerja objektif dan kinerja 

subyektif mempengaruhi tingkat turnover karyawan. Turnover karyawan 

juga dipengaruhi oleh aspek yang membuat karyawan bertahan pada 

organisasi tempatnya bekerja atau pindah ke organisasi lain yang dapat 

memberikan keuntungan bagi dirinya. 

Menurut Prawitasari (2016) faktor-faktor yang mempengaruhi turnover intention 

antara lain : 

1. Usia 

Turnover intention dapat terjadi karena ketidaksetabilan pegawai usia 

muda dalam menerima pekerjaan. Jika pekerjaan mereka anggap kurang 

menyenangkan, mereka dengan cepat bisa mengajukan pengunduran diri 

karena menganggap mereka masih muda, dan dapat mencari pekerjaan lain 

yang sesuai dengan mereka. 

2. Lama Bekerja 

U.S. Civil Service Commission (1977) menyatakan bahwa pada setiap 

kelompok tertentu dari orang- orang yang dipekerjakan, dua pertiga 

sampai tiga perempat bagian dari mereka yang keluar terjadi pada akhir 

tiga tahun pertama masa bakti, berdasarkan data ini lebih dari setengahnya 

sudah terjadi pada akhir tahun pertama.  

3. Tingkat Pendidikan 

Richard & M (1979) berpendapat bahwa tingkat pendidikan berpengaruh 

pada dorongan untuk melakukan turnover. Dalam hal ini Maier (1971) 

membahas pengaruh intelegensi terhadap turnover. Dengan pendidikan 

yang tinggi dan jabatan yang sesuai maka berpengaruh terhadap retensi 

karyawan. Jika pendidikan tidak sesuai dengan jabatan yang diinginkan 

maka berpengaruh terhadap tingkat turnover yang tinggi. 
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4. Keikatan terhadap organisasi  

Penelitian yang dilakukan oleh Hom dkk (1979); Michaels dan Spector 

(1982); Arnold dan Fieldman (1982); Steel dan Ovalle (1984) menemukan 

bahwa keikatan terhadap perusahaan mempunyai korelasi yang negatif dan 

signifikan terhadap turnover intention Berarti semakin tinggi keikatan 

seseorang terhadap perusahaannya akan semakin kecil ia mempunyai 

intensi untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan, dan sebaliknya. Pekerja 

yang mempunyai rasa keikatan yang kuat terhadap perusahaan tempat ia 

bekerja berarti mempunyai dan membentuk perasaan memiliki (sense of 

belonging), rasa aman, efikasi, tujuan dan arti hidup, serta gambaran diri 

yang positif (Richard & M, 1979). Akibat secara langsung adalah 

menurunnya dorongan diri untuk berpindah pekerjaan dan perusahaan. 

5. Kepuasan kerja  

Penelitian yang dilakukan Richard & M (1979), Michael dan Spector 

(1982); Arnold dan Fieldman (1982) menunjukkan bahwa tingkat turnover 

dipengaruhi oleh kepuasan kerja seseorang. Mereka menemukan bahwa 

semakin tidak puas seseorang terhadap pekerjaannya akan semakin kuat 

dorongannya untuk melakukan turnover. 

6. Budaya perusahaan  

Robbins & Coulter (2010) menyatakan bahwa budaya perusahaan yang 

kuat memiliki pengaruh yang cukup besar terhadap perilaku karyawan dan 

secara langsung mengurangi turnover. Dalam budaya yang kuat, nilai- 

nilai utama sebuah organisasi atau perusahaan sangat dipegang teguh dan 

tertanam pada seluruh karyawannya. Semakin banyak karyawan yang 

menerima nilai-nilai tersebut dan semakin besar komitmen terhadapnya 

maka semakin kuat budaya perusahaan itu.  
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2.2.4 Aspek turnover intention  

Menurut Booth dan Hamer dalam Melky (2015), Aspek turnover intention terdiri 

dari:  

a) Tingkat komitmen 

Pertanyaan yang menanyakan tentang tingkat moral mereka dan 

bagaimana perasaan individu tentang perusahaan. 

b) Kepuasan kerja 

Pertanyaan disini mengenai tingkat karyawan yang setuju dengan 

pertanyaan mengenai kepuasan kerja, apakah pekerjaan mereka diakui dan 

diapresiasikan. 

c) Dukungan manajemen 

Survei ini menanyakan tentang tingkat sejauh mana pekerjaan menjadi 

lebih mudah, dukungan yang mereka dapat dari manajer mereka tingkat 

dimana mereka mendapat arahan yang jelas, apakah mereka memahami 

standar dan tujuan yang harus dicapai dalam pekerjaan mereka, apakah 

pekerjaan dapat dikelola, apakah individu memperoleh pelatihan yang 

cukup, apakah mereka memiliki alat kualitas dan perlengkapan untuk 

melakukan pekerjaan mereka, dan apakah mereka mendapatkan informasi 

yang cukup untuk mengerjakan pekerjaan mereka dengan baik. Pertanyaan 

faktual mengenai apakah reponden memperoleh penilaian kinerja atau 

diskusi karir juga ditanyakan. 

d) Perkembangan karir 

Survei ini menanyakan tentang tingkat kepuasan karyawan dengan 

pengembangan karir mereka dan persepsi mereka tentang kewajaran 

terhadap gaji yang mereka terima. 

e) Peningkatan kerja 

Pertanyaan menanyakan tentang pandangan karyawan tentang apakah 

terdapat peningkatan sejak dahulu sampai sekarang. 

Mobley dalam Firdaus (2017) menyatakan bahwa banyak faktor yang 

menyebabkan karyawan berpindah dari tempat kerjanya namun faktor determinan 

keinginan berpindah diantaranya adalah :  
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1. Kepuasan Kerja  

Pada tingkat individual, kepuasan merupakan variabel psikologi yang 

paling sering diteliti dalam suatu model intention to leave. Aspek 

kepuasan yang ditemukan berhubungan dengan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi meliputi kepuasan akan upah dan promosi, 

kepuasan atas supervisi yang diterima, kepuasan dengan rekan kerja dan 

kepuasan akan pekerjaan dan isi kerja. 

2. Komitmen organisasi  

Karena hubungan kepuasan kerja dan keinginan menginggalkan tempat 

kerja hanya menerangkan sebagian kecil varian maka jelas model proses 

intention to leave karyawan harus menggunakan variabel lain di luar 

kepuasan kerja sebagai satu-satunya variabel penjelas. Perkembangan 

selanjutnya dalam studi intention to leave memasukkan konstruk 

komitmen organisasional sebagai konsep yang turut menjelaskan proses 

tersebut sebagai bentuk perilaku. 

 

2.2.5 Indikator Turnover Intention 

Cammann dalam Wong & Wong (2017), terdapat tiga indikator pengukuran 

Turnover intention dalam The Michigan Assessment of Organizations 

Quetionnaire, yang terdiri atas:  

1. Pemikiran untuk keluar, yakni pemikiran untuk keluar dari organisasi atau 

tetap berada dan tinggal di dalam lingkungan organisasi.  

2. Kemungkinan mencari pekerjaan baru, kemungkinan individu akan mencari 

pekerjaan lain di tahun yang akan datang.  

3. Secara aktif mencari pekerjaan, yang berarti individu akan secara aktif 

mencari pekerjaan di tahun depan. 

Mobley et al dalam Oktaviani (2018) menyatakan terdapat tiga dimensi yang 

dapat dijadikan alat ukur Turnover intention yang terdiri atas: 
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1. Thinking of Quitting, mencerminkan individu untuk berpikir keluar dari 

pekerjaan atau tetap bertahan dan berada di dalam lingkungan pekerjaan 

mereka saat ini.  

2. Intention to search for alternatives, individu memiliki keinginan untuk 

mencari pekerjaan di perusahaan lain.  

3. Intention to Quit, mendeskripsikan individu yang berniat untuk keluar. 

 

2.2.6 Indikasi Terjadinya Turnover Intention  

Menurut Harnoto dalam Jehan (2015) turnover intention ditandai oleh berbagai 

hal yang menyangkut perilaku karyawan, antara lain: absensi yang meningkat, 

mulai malas kerja, naiknya keberanian untuk melanggar tata tertib kerja, dan 

keberanian untuk menentang atau protes kepada atasan. Indikasi-indikasi tersebut 

bisa digunakan sebagai acuan untuk memprediksikan turnover intention karyawan 

dalam sebuah perusahaan.  

1. Absensi yang meningkat. Karyawan yang ingin berhenti bekerja, biasanya 

ditandai dengan absensi yang semakin meningkat. Tingkat tanggung jawab 

karyawan dalam fase ini sangat kurang dibandingkan dengan sebelumnya.  

2. Mulai malas bekerja. Karyawan yang ingin mencari pekerjaan lain, akan 

malas bekerja karena orientasi karyawan ini adalah bekerja di tempat lain 

yang dipandang lebih mampu memenuhi semua keinginan karyawan 

tersebut.  

3. Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja. Berbagai pelanggaran 

terhadap tata tertib dalam lingkungan pekerjaan sering dilakukan karyawan 

yang akan melakukan turnover. Karyawan lebih sering meninggalkan 

tempat kerja ketika jam kerja berlangsung, maupun berbagai bentuk 

pelanggaran lainnya.  

4. Peningkatan protes terhadap atasan. Karyawan yang ingin pindah kerja, 

lebih sering melakukan protes terhadap kebijakan-kebijakan 

perusahaan/kepada atasan. Materi protes yang ditekankan biasanya 

berhubungan dengan balas jasa atau aturan lain yang tidak sependapat 

dengan keinginan karyawan. 



20 
 

 

 

2.3 Kepuasan Pembayaran 

Endang dalam Handaru (2012) mendefinisikan kepuasan atas gaji sebagai 

persepsi kepuasan atas gaji atau upah langsung, sedangkan kepuasan atas struktur 

atau pengadministrasian gaji didefinisikan sebagai persepsi kepuasan dengan 

hirarki gaji internal dan metode yang digunakan untuk mendistribusikan gaji. 

Kepuasan atas peningkatan gaji berkenaan dengan persepsi kepuasan dalam 

perubahan tingkat gaji. Kepuasan atas tunjangan menekankan pada persepsi 

kepuasan dengan pembayaran tidak langsung yang diterima karyawan. Menurut 

Heneman dan Schwab dalam Hijriani et al. (2016) kepuasan gaji merupakan 

konstruk kepuasan yang multidimensi yang terdiri atas empat subdimensi :  

1. Tingkat gaji (pay level); 

2. Struktur / pengelolaan gaji (pay structure and administration); 

3. Peningkatan gaji (pay raise); 

4. Tunjangan (benefit). 

Maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan pembayaran merupakan suatu 

pandangan terhadap upah atau gaji yang akan diterima oleh karyawan yang mana 

terdiri atas empat subdimensi yaitu Tingkat gaji (pay level), Struktur/ pengelolaan 

gaji (pay structure and administration), peningkatan gaji (pay raise) serta 

tunjangan (benefit). 

 

2.4 Work-Life Balance 

Menurut Greenhaus et al dalam Pertiwi et al., (2019) Keseimbangan kehidupan 

dan kerja merupakan sejauh mana individu secara seimbang dapat terlibat dan 

merasa puas dengan peran di dalam kehidupan pekerjaan ataupun di luar 

pekerjaannya. Menurut Ganapathi dalam Pertiwi et al., (2019) Karyawan tidak 

hanya menghabiskan waktu untuk melakukan tugas pekerjaan, namun memiliki 

kehidupan lain di luar pekerjaan, seperti kehidupan keluarga dan kehidupan sosial 

sehingga terbetuk suatu keseimbangan yang akan membuat karyawan menjadi 

puas dan bahagia dalam melaksanakan tugas pekerjaan. Keseimbangan kehidupan 
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kerja (work-life balance) adalah sebuah rasa pengendalian, pencapaian, dan 

penikmatan dalam kehidupan sehari-hari, sejauh mana individu terlibat dan sama-

sama merasa puas dalam hal waktu dan keterlibatan psikologis dengan peran 

mereka didalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.  

Berdasarkan uraian pada paragraf diatas maka dapat disimpulkan bahwa work-life 

balance merupakan keseimbangan menjalankan peran baik itu di dalam dunia 

kerja atau dunia profesinya maupun peran di luar pekerjaannya atau kehidupan 

pribadinya. 

 

2.4.1 Indikator Work-life Balance 

Menurut Rahmawati (2014) Terdapat beberapa indikator yang digunakan untuk 

mengukur work-life balance yaitu: 

1. Keseimbangan Dalam Pengelolaan Waktu; 

2. Keseimbangan Dalam Pemenuhan Harapan; 

3. Keseimbangan Keterlibatan; 

4. Keseimbangan Kepuasan.  

 

2.5 Burnout  

Menurut Pines dan Aronson dalam Almaududi (2019) menyatakan bahwa burnout 

merupakan suatu bentuk ketegangan atau tekanan psikis yang berhubungan 

dengan stres yang kronik, yang dialami seseorang dari hari ke hari ditandai 

dengan kelelahan fisik, mental dan emosional. Maslach et al. (2001) dalam 

Meydiana et al. (2018) mengidentifikasi burnout memiliki tiga indikator, yaitu:  

1. Kelelahan emosi (emotional exhaustion); 

2. Depersonalisasi (depersonalization);  

3. Menurunkan pencapaian pribadi (reduced personal accomplishment). 

Dapat disimpulkan bahwa Burnout merupakan suatu kondisi dimana terjadinya 

ketegangan atau tekanan yang dirasakan oleh individu dari waktu ke waktu yang 

menyebabkan terjadinya kelelahan emosi (emotional exhaustion), Depersonalisasi 
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(depersonalization), Menurunkan pencapaian pribadi (reduced personal 

accomplishment). 

 

2.5.1 Aspek-aspek Burnout  

George dalam Tawale et al. (2017) menjelaskan tentang aspek-aspek burnout, 

yaitu: 

1. Kelelahan fisik, yang ditunjukkan dengan adanya kekurangan energi, 

merasa kelelahan dalam kurun waktu yang panjang dan menunjukkan 

keluhan fisik seperti sakit kepala, mual, susah tidur, dan mengalami 

perubahan kelelahan makan yang diekspresikan dengan kurang bergairah 

dalam bekerja, lebih banyak melakukan kesalahan, merasa sakit padahal 

tidak terdapat kelainan fisik. 

2. Kelelahan mental, yang ditunjukkan oleh adanya sikap sinis terhadap orang 

lain, bersikap negatif terhadap orang lain, cenderung merugikan diri sendiri, 

pekerjaan dan organisasi, umumnya diekspresikan dengan mudah curiga 

terhadap orang lain, menunjukkan sikap sinis terhadap orang lain, 

menunjukan sikap agresif baik dalam bentuk ucapan maupun perbuatan, 

menunjukkan sikap masa bodoh terhadap orang lain dan dengan sengaja 

menyakiti diri sendiri. 

3. Kelelahan emosional, yang ditunjukkan oleh gejala-gejala seperti depresi, 

perasaan tidak berdaya, dan merasa terperangkap dalam pekerjaan yang 4 

diekspresikan dengan sering merasa cemas dalam bekerja, mudah putus asa, 

merasa tersiksa dalam melaksanakan pekerjaan, mengalami kebosanan atau 

kejenuhan dalam bekerja. 

4. Penghargaan diri yang rendah, ditandai oleh adanya penyimpulan bahwa 

dirinya tidak mampu menunaikan tugas dengan baik dimasa lalu dan 

beranggapan sama untuk masa depannya yang diekspresikan dengan merasa 

tidak pernah melakukan sesuatu yang bermanfaat, menganggap bahwa 

pekerjaan sudah tidak mempunyai arti bagi dirinya, menganggap bahwa 

dirinya tidak mempunyai masa depan di perusahaan. 
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2.6 Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja itu sendiri menurut Nitisemito dalam Arianto (2013) adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja dan dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan. Indikator-indikator lingkungan kerja 

adalah sebagai berikut:  

1. Pewarnaan; 

2. Kebersihan; 

3. Penerangan; 

4. Pertukaran Udara; 

5. Musik; 

6. Keamanan; 

7. Kebisingan.  

Menurut Kartono dalam Suprapto (2016) unsur-unsur lingkungan kerja antara lain 

:  

1. Tutur kata di antara tenaga kerja; 

2. Sikap tolong menolong; 

3. Sikap saling menegur dan mengoreksi kesalahan; 

4. Sikap kekeluargaan di antara tenaga kerja. 

Sedangkan keadaan yang mendukung lingkungan kerja menurut Nitisemito dalam 

Arianto (2013) adalah: 

1. Suasana kerja yang menyenangkan; 

2. Tingkat otoriter atasan karyawan dalam bekerja; 

3. Tingkat sumber saran dalam kelompok; 

4. Kesempatan untuk mengembangkan bakatnya; 

5. Ketentraman; 

6. Ruangan atau tempat di mana ia bekerja. 

Dari uraian pada paragraf di atas maka  dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

Kerja merupakan aspek aspek yang ada di sekitar pekerja yang dapat 

mempengaruhi kinerja dalam menjalankan pekerjaannya. 
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2.7 Penelitian Terdahulu 

Tabel  1  Penelitian Terdahulu 2016,2017,2020,2021,2021,2022,2022 

1. 

Nama Peneliti (Setiorini, MM., 2016) 

Judul Penelitian 

Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Kepuasan Kerja 

Dan Pengaruhnya Terhadap Pengunduran Diri 

Karyawan (Studi Kasus: Feminagroup). 

Metode Kuantitatif  

Hasil 

Hubungan semua variabel bebas terhadap variabel 

terikat memiliki arah yang positif, artinya bila 

kompensasi, kepastian kerja (job security), jalur 

karier (career path), komunikasi organisasi, dan 

kebijakan perusahaan mengalami peningkatan, maka 

kepuasan karyawan pun akan meningkat. 

2. 

Nama Peneliti (Nafiudin & Umdiana, 2017) 

Judul Penelitian 

Analisis Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi 

Turnover intention Karyawan Generasi Y Di Provinsi 

Banten. 

Metode Kuantitatif 

Hasil 

Adapun yang dapat dismpulkan dari hasil penelitian 

ini adalah: Work life balance tidak berpengaruh 

terhadap Turnover intention karyawan generasi Y di 

Provinsi Banten. Job Satisfaction mempengaruhi 

Turnover intention karyawan generasi Y di Provinsi 

Banten. Islamic work ethic mempengaruhi Turnover 

intention karyawan generasi Y di Provinsi Banten. 

Dan secara simultan work life balance, Job 

Satisfaction, Islamic Work Ethic mempengaruhi 

Turnover intention karyawan generasi Y di Provinsi 

Banten. 

3. 

Nama Peneliti (Harvida & Wijaya, 2020) 

Judul Penelitian 

Faktor Yang Mempengaruhi Turnover Karyawan dan 

Strategi Retensi Sebagai Pencegahan Turnover 

Karyawan : Sebuah Tinjauan Literatur. 

Metode Pengumpulan data studi literatur (literature review) 

Hasil 

Berdasarkan uraian diatas sumber 

daya manusia yang handal dan berkualitas harus 

dikelola dengan baik oleh organisasi. Jika sumber 

daya manusia tersebut mempunyai keinginan untuk 

turnover, hal tersebut akan memberi dampak yang 

negative terhadap organisasi. Maka dari itu 

organisasi perlu mencari tahu faktor yang menjadi 

penyebab terjadinya turnover di dalam organisasinya, 

sehingga organisasi dapat mencegah terjadinya 
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turnover. Faktor penyebab terjadinya turnover bisa 

dari individu, organisasi ataupun pengaruh dari luar 

individu maupun organisasi. 

4. 

Nama Peneliti (Kusumawati et al., 2021) 

Judul Penelitian 

Keterikatan kerja dan tingkat Turnover intention 

pada karyawan generasi milenial dan generasi Z 

Elza. 

Metode Kuantitatif Korelasional 

Hasil 

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan negatif yang signigfikan antara 

keterikatan kerja dengan Turnover intention pada 

karyawan generasi milenial (Y) dan karyawan 

Generasi Z di PT. P Surabaya. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin tinggi skor keterikatan kerja 

karyawan maka kemungkinan untuk melakukan 

Turnover intention akan semakin rendah, begitu juga 

sebaliknya. 

5. 

Nama Peneliti (Masita, 2021) 

Judul Penelitian 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Turnover 

intention (Studi Kasus Pada Karyawan Yayasan 

Cendikia Bunayya Kabanjahe). 

Metode Kuantitatif 

Hasil 

Hasil dari penelitian ini didapatkan kesimpulan 

sebagai berikut: Faktor yang mempengaruhi 

terjadinya Turnover intention pada karyawan 

Yayasan Cendikia Bunayya, yaitu: ketidakpuasan 

karyawan terhadap beban kerja, ketidakpuasan 

karyawan terhadap peluang karir, faktor status 

perkawinan, keluarga, dan usia. 

6. 

Nama Peneliti (Batjo, 2022) 

Judul Penelitian 
Pengunduran Diri Karyawan Pada Pt. Sarihusada 

Generasi Mahardika. 

Metode Kuantitatif 

Hasil 

Tantangan karyawan yang mengundurkan diri adalah 

melepaskan apa yang sudah di perusahaan lama, agar 

mendapatkan sesuatu yang lebih baik ditempat baru. 

Harapan terhadap perusahaan agar menghargai 

karyawannya sebagai aset yang paling berharga. 

Saran kepada karyawan agar berfikir bijak sebelum 

mengundurkan diri. Dan harapan kepada pemerintah 

agar menjadi regulator dan hakim yang adil terhadap 

perusahaan dan karyawan. 

7. 

Nama Peneliti (Kristin et al., 2022) 

Judul Penelitian 

Pengaruh Lingkungan Kerja, Stres Kerja, Beban 

Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Turnover 

intention Karyawan. 

Metode Kuantitatif 
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Hasil 

Berdasarkan hasil penelitian di atas maka dapat 

disimpulkan bahwa Lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap Turnover intention di PT. Alfaria Trijaya. 

Semakin tidak nyaman lingkungan kerja yang 

dirasakan karyawan di PT. Alfaria Trijaya, maka 

semakin besar keinginan karyawan untuk melakukan 

turnover intention. Stress kerja terhadap berpengaruh 

terhadap Turnover intention di PT. Alfaria Trijaya. 

Semakin banyak stress kerja yang dirasakan 

karyawan di PT. Alfaria Trijaya, maka semakin besar 

keinginan karyawan untuk melakukan turnover 

intention. Beban kerja berpengaruh terhadap 

Turnover intention di PT. Alfaria Trijaya. Semakin 

besar beban kerja yang dirasakan karyawan di PT. 

Alfaria Trijaya, maka semakin besar keinginan 

karyawan untuk melakukan turnover intention.  

Sumber: Data diolah (2023). 

 

2.8 Kerangka Pemikiran 

Turnover intention atau keinginan berpindah adalah langkah seseorang keluar dari 

ruang lingkup sebuah organisasi atau perusahaan, memisahkan diri dari 

perusahaan, keinginan untuk keluar dan tindakan keluar dari perusahaan secara 

nyata, perilaku yang mengarah untuk meninggalkan perusahaan, termasuk di 

dalamnya yaitu mencari posisi baru atau juga keluar dari pekerjaan. Indikator 

yang digunakan untuk mengukur turnover intention adalah Pemikiran untuk 

keluar, Kemungkinan mencari pekerjaan baru,  Secara aktif mencari pekerjaan 

atau meninggalkan Perusahaan. Beberapa faktor yang menyebabkan Turnover 

intention antara lain kepusan pembayaran, work-life balance, burn out dan juga 

lingkungan kerja. Sedangkan Menurut Armstrong (1995) faktor yang 

menyebabkan turnover intention adalah gaji/ upah; desain pekerjaan; pelatihan 

dan pengembangan; perkembangan karir; komitmen; kurangnya kekompakan 

dalam kelompok/ organisasi; ketidakpuasan dan bermasalah dengan atasan atau 

pengawas; rekrutmen; seleksi; promosi. Turnover intention tidak dilakukan secara 

tiba- tiba melainkan terdapat pemicu dari keputusan tersebut, oleh karena itu 

didalam penelitian ini penulis menganalisis faktor-faktor penyebab turnover 
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intention pada Gen Z. Dalam penelitian ini, penulis ingin mengetahui Faktor yang 

menyebabkan terjadinya turnover intention pada Gen Z. 

Berdasarkan penjelasan tersebut, maka kerangka pemikiran pada penelitian ini 

ialah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Kerangka Pemikiran 

Sumber :Data Diolah (2023) 
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Tingkat otoriter 

Tingkat sumber saran 

Dorongan motivasi 

Pengembangan bakat 

Kualitas ruangan 
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2.9 Hipotesis 

Hipotesis  merupakan  suatu  pernyataan bahwa dugaan terhadap sesuatu adalah 

benar. Hipotesis  bersifat  dugaan,  karena  itu  peneliti harus  mengumpulkan  

data  yang  cukup  untuk membuktikan  bahwa  dugaannya benar. Berdasarkan  

pada fakta dan data yang telah didapatkan untuk dasar penelitian ini, Survei yang 

dilakukan Schroth (2019) melaporkan bahwa Gen Z ingin meninggalkan 

pekerjaan dalam waktu tiga bulan, karena mereka tidak merasa seperti pekerjaan 

sungguhan. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chillakuri 

(2020) bahwa Gen Z kemungkinan akan keluar dari organisasi dalam waktu tiga 

bulan ketika mereka melihat perbedaan antara apa yang mereka lakukan versus 

apa yang mereka harapkan.  

 

Sehingga hipotesis pada penelitian ini, dapat disusun sebagai berikut : 

 Ha = Setidak-tidaknya terdapat 1 faktor yang menyebabkan turnover intention 

pada Gen Z. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

III. METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

 Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis faktor 

(factor analysis). Metode kuantitatif umumnya disebut sebagai metode tradisional 

karena metode ini sudah sering digunakan dari dahulu sehingga sudah dijadikan 

tradisi oleh peneliti dalam penelitiannya.  Menurut Mulyadi (2013) penelitian 

kuantitatif merupakan pendekatan penelitian yang mewakili paham positivisme, 

masalah kuantitatif lebih umum memiliki wilayah yang luas, tingkat variasi yang 

kompleks namun berlokasi dipermukaan.  

Pendekatan kuantitatif memunculkan kesulitan dalam mengontrol variabel-

variabel lain yang dapat berpengaruh terhadap proses penelitian baik secara 

langsung ataupun tidak langsung. Untuk menciptakan validitas yang tinggi juga 

diperlukan kecermatan dalam proses penentuan sampel, pengambilan data dan 

penentuan alat analisisnya. Kaidah ilmiah yang terdapat dalam metode penelitian 

ini berupa konkrit/empiris, obyektif, terukur, rasional, dan sistematis, maka dari 

itu metode ini juga disebut sebagai metode ilmiah Sugiyono (2019). 

Analisis faktor merupakan analisis yang digunakan untuk mengumpulkan 

variabel-variabel yang didasarkan pada hubungan korelasi antar sesamanya 

kemudian variabel-variabel tersebut dirangkum agar hubungan dan pola data 

dapat dengan mudah dipahami dan diinterpretasikan (Zaki et al., 2018). Menurut 

Hendikawati (2011) tujuan utama analisis faktor adalah mendefinisikan struktur 

suatu data matriks dan menganalisis struktur saling hubungan (korelasi) antar 

sejumlah besar variabel (test score, test items, jawaban kuesioner) dengan cara 

mendefinisikan satu set kesamaan variabel atau dimensi yang disebut juga faktor.  
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3.2 Populasi dan Sample 

3.2.1 Populasi 

Menurut Sugiyono (2019) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah 

generalisaisi yang terdiri dari obyek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Populasi penelitian ini adalah Gen z yang pernah mengalami 

turnover intention di Indonesia yang jumlahnya tidak diketahui, dikarenakan studi 

dalam penelitian ini ialah Gen Z yang menggunakan sosial media, oleh karena itu 

jumlah populasinya tidak diketahui jumlah nya. 

 

3.2.2 Sampel 

Menurut Sugiyono (2019) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi tersebut. populasi adalah keseluruhan kelompok dari 

orang-orang. Sampel yang diambil dari sebuah populasi harus benar-benar 

representatif atau dapat mewakili dari sebuah populasi.  Teknik Purposive 

sampling adalah suatu teknik penentuan dan pengambilan sampel yang ditentukan 

oleh peneliti dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2019). Yang dimana 

kriteria sample dalam penelitian ini adalah Gen Z yang pernah melakukan 

Turnover intention dalam waktu kurang dari 2 tahun bekerja. Pertimbangan-

pertimbangan yang dilakukan dalam teknik purposive sampling ini bisa beragam 

dan bergantung pada kebutuhan dari penelitian yang akan dilakukan. Dikarenakan 

pada penelitian ini tidak diketahui jumlah populasinya, maka menurut (Sugiyono, 

2019) bila jumlah populasi dalam penelitian tidak diketahui jumlahnya, maka 

perhitungan jumlah sampel dapat meggunakan rumus Cochrun  dengan demikian 

pada penelitian ini menggunakan rumus Cochrun karena jumlah populasi yang 

tidak diketahui. 
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Rumus 1 Cochrun 

 

Keterangan : 

n = Jumlah sampel yang diperlukan 

Z = Harga dalam kurve normal untuk simpangan 5% dengan nilai 1,96 

p = Peluang benar 50% = 0,5 

q = Peluang salah 50% = 0,5 

e = Tingkat kesalahan sampel (sampeling error) digunakan 5% 

Maka dapat dihitung jumlah sampel yang akan digunakan sebagai berikut : 

 

 =  

 

 384,16 

Dari hasil perhitungan rumus diatas, maka diperoleh jumlah 384,16, kemudian 

dibulatkan menjadi 385 orang. 

 

3.3 Definisi Konseptual dan Defenisi Operasional 

3.3.1 Definisi Konseptual 

Definisi konseptual adalahn pemaknaan dari konsep yang akanndigunakan demi 

memudahkannpeneliti dalam mengoperasikan konsep tersebut di lapangan.  

 

Dalam penelitian ini, definisi konseptual yang digunakan adalah sebagai berikut : 

3.3.1.1 Definisi Konseptual Turnover Intention 

Menurut Amran & Rohendi (2017) Turnover intention atau keinginan berpindah 

adalah langkah seseorang keluar dari ruang lingkup sebuah organisasi atau 

perusahaan, memisahkan diri dari perusahaan, keinginan untuk keluar dan 

tindakan keluar dari perusahaan secara nyata, perilaku yang mengarah untuk 

meninggalkan perusahaan, termasuk di dalamnya yaitu mencari posisi baru atau 

juga keluar dari pekerjaan. 

 

3.3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan batasan yang dijelaskan oleh penulis dan dipakai 

untuk variabel-variabel operasional sehingga dapat diamati dan ukur, definisi 

operasional dari penelitian ini adalah : 
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Tabel  2 Definisi Operasional 

Jenis Variabel Defenisi Operasional Indikator 

Faktor yang 

menyebabkan 

turnover intention 

pada Gen Z 

Langkah seseorang keluar 

dari ruang lingkup sebuah 

organisasi atau perusahaan, 

memisahkan diri dari 

perusahaan, keinginan untuk 

keluar dan tindakan keluar 

dari perusahaan secara nyata. 

a) Tingkat gaji 

b) Keseimbangan gaji dan beban kerja 

c) Pengelolaan gaji 

d) Peningkatan gaji 

e) Tunjangan 

f) Waktu kerja yang berlebih   

g) Ketidak seimbangan dalam pengelolaan 

waktu 

h) Fasilitas yang diberikan 

i) Tingkat keamanan 

j) Kesesuaian jobdesk 

k) Evaluasi pekerjaan 

l) Program peningkatan diri 

m) Kelelahan emosi 

n) Depersonalisasi 

o) Kurangnya dukungan 

p) Kurangnya apresiasi 

q) Tingkat otoriter 

r) Tingkat sumber saran 

s) Dorongan motivasi 

t) Kesempatan pengembangan bakat 

u) Kualitas ruangan 

Sumber : Data diolah (2023) 

 

3.4 Skala Pengukuran 

Skala pengukuran bertujuan mengukur baik panjang dan pendeknya interval yang 

dimiliki sehingga mampu menunjukkan data hasil jawaban responden secara 

kuantitatif. Dalam penelitian ini menggunakan skala likert sebagai instrumen 

dalam skala pengukuran. Menurut Sugiyono (2019) skala likert merupakan skala 

yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan presepsi dari seseorang atau 

sekelompok orang tentang suatu fenomena sosial. Dengan skala likert, maka 
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variabel yang akan diukur disebut sebagai indikator penelitian. Indikator indikator 

tersebut dijadikan sebagai dasar dalam menyusun item item instrumen yang dapat 

berupa pernyataan atau pertanyaan. Dalam skala likert responden diminta untuk 

melengkapi kuesioner yang mengharuskan mereka untuk menunjukkan tingkat 

persetujuannya terhadap serangkaian pertanyaan. Dalam penelitian ini setiap 

instrumen dari indikator variabel diberi skala poin dengan interval yang sama. 

Tabel  3 Skala Pengukuran 

No Pernyataan Skala 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Ragu-ragu 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : Sugiyono (2019) 

 

3.5 Sumber Data 

3.5.1 Data Primer 

Menurut Hanke dan Reitsch dalam Hamid & Susilo (2015) dalam Data primer 

biasanya diperoleh dengan survei lapangan yang menggunakan semua metode 

pengumpulan data orisinal. Data primer  dalam penelitian ini bersumber dari hasil 

sebar kuesioner dengan menggunakan Google Form  dan diperoleh langsung dari 

responden pada Gen Z di Indonesia yang pernah melakukan turnover intention, 

yang disebar dengan bantuan sosial media. Penggunaan Google Form dalam 

pengumpulan data adalah untuk lebih mudah menjangkau responden yang lebih 

banyak berada di lapangan. 

 

3.5.2 Data Sekunder 

Merupakan data dokumentasi, data yang diterbitkan atau data yang digunakan 

oleh organisasi (Kurniawan & Puspitaningtyas, 2016:78). Data sekunder 

merupakanndata yang diperoleh dari sumber lainnyang bukan sumbernaslinya, 

data ini diperoleh secara tidak langsung oleh peneliti meliputi literatur seperti 

buku, jurnal dan penelitian terdahulu. 
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3.6 Teknik Pengumpulan Data 

3.6.1 Kueisioner atau Angket 

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan 

menggunakan metode kuesioner (angket). Kuesioner merupakan teknik 

pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 

atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2019). 

Kuesioner dalam penelitian ini merupakan pertanyaan atau pernyataan tertutup 

yang berbentuk kuesioner elektronik seperti google form dan disebarkan dengan 

bantuan sosial media instagram dengan nama akun @mawarrrswn, Twitter 

dengan nama akun @mawarrrswn23, Whatsapp status Adhinda Mawar dan 

Whatsapp group perkumpulan alumni dan juga teman sepermainan yang akan 

disebarkan selama 20 hari sejak 20 Juni 2023 hingga 10 Juli 2023. Yang 

kemudian data dalam penelitian ini akan diolah menggunakan aplikasi SPSS versi 

26. Agar penelitian tidak meluas dan berfokus dari pembahasan yang dimaksud, 

maka skripsi ini membatasi ruang lingkup penelitian kepada Gen Z pengguna 

sosial media 

 

 

3.6.2 Studi Pustaka 

Studi pustaka atau kepustakaan dapatndiartikan sebagai serangkaiannkegiatan 

yang berkenaan dengannmetode pengumpulan data pustaka, membacandan 

mencatat serta mengolahnbahan penelitian. Metode studi pustaka digunakan untuk 

mengumpulkan data-data berdasarkan proses membaca, menelaah dan mengutip 

dari bahan hasil penelitian, riset maupun survei yang mendukung penelitian. 

 

 

3.7 Teknik Uji Instrumen 

3.7.1 Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner 

Ghozali dalam (Gariswasita, 2015).  Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
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diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi, validitas adalah mengukur apakah pertanyaan 

dalam kuesioner yang sudah dibuat betul-betul dapat mengukur apa yang hendak 

diukur.  Pengujian validitas data menggunakan rumus Pearson dengan 

menggunakan aplikasi SPSS versi 26. Rumus Korelasi Pearson dengan rumus 

sebagai berikut: 

 

Rumus 2 Korelasi Pearson 

Keterangan: 

ƩX = Jumlah hasil pengamatan variabel X 

ƩY = Jumlah hasil pengamatan variabel Y 

ƩXY = Jumlah hasil kali pengamatan variabel X dan variabel Y. 

 

3.7.2 Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk Ghozali dalam Gariswasita (2015). Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Jawaban responden 

terhadap pertanyaan ini dikatakan reliabel jika masing- masing pertanyaan 

dijawab secara konsisten atau jawaban tidak boleh acak oleh karena masing-

masing pertanyaan hendak mengukur hal yang sama. Jika jawaban terhadap 

indikator ini acak, maka dapat dikatakan bahwa tidak reliabel Ghozali dalam 

Gariswasita (2015). Dalam penelitian ini uji reliabilitas yang digunakan adalah 

dengan metode Alpha Cronbach, untuk dapat dinyatakan reliabel, nilai hasil dari 

cronbach alpha harus sama dengan atau lebih besar dari 0,60 Ghozali dalam 

Gariswasita (2015). 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

3.8.1 Analisis Faktor 

Menurut Putu (2018) analisis faktor adalah alat analisis statistik yang 

dipergunakan untuk mereduksi faktor-faktor yang mempengaruhi suatu variabel 
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menjadi beberapa set indikator saja, tanpa kehilangan informasi yang berarti. 

Penelitian ini menggunakan analisis faktor konfirmasi, untuk menguji apakah 

indikator-indikator yang sudah dikelompokkan berdasarkan variabel latennya 

(konstruknya) konsisten berada dalam konstruknya tersebut atau tidak. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah Principle Component 

Analysis (PCA).  

 

3.8.2 Proses Analisis Faktor 

Menurut Purwanto (2018) terdapat beberapa langkah untuk melakukan uji analisis 

faktor, yaitu: 

1. Menguji kelayakan analisis 

 Uji kelayakan analisis digunakan untuk memeriksa apakah asumsi sebagai 

syarat dapat dilakukan analisis faktor dapat terpenuhi. Suatu data dapat 

dianalisis faktor ditentukan oleh dua hal, yaitu harga koefisien Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) sampling adequacy dan Bartlett’s Sphericity test. Pengujian 

dengan KMO sampling adequacy digunakan apabila sampel yang akan 

dianalisis dinilai cukup dan uji Bartlett digunakan untuk melihat normalitas 

data yang akan dianalisis. Kesimpulan analisis faktor memiliki kemampuan 

generalisasi dengan terpenuhinya asumsi. Data berdistribusi secara normal 

apabila X2
hitung < X2

tabel atau taraf signifikansi yang telah ditetapkan lebih 

kecil dari batas taraf signifikansi hasil perhitungan apabila taraf signifikansi 

yang ditetapkan sebesar 1% atau 5% maka data yang akan dianalisis dapat 

dikatakan telah berdistribusi normal. 

2. Menyajikan matriks korelasi 

 Interkorelasi antarbutir disajikan dalam matriks korelasi. Matriks digunakan 

untuk melihat butir-butir yang saling berkorelasi tinggi dan rendah. Apabila 

butir-butir saling berkorelasi tinggi maka dapat mengukur dimensi yang sama 

begitu pula sebaliknya. Tingginya korelasi dalam suatu kluster bernilai 

minimal 0,20 sedangkn butir-butir di luar kluster dikatakan berkorelasi 

rendah dengan nilai di bawah 0,20. Faktor dalam proses ekstrasi didapatkan 

dari kluster-kluster yang berkorelasi tersebut. Penafsiran matriks korelasi 

dapat disajikan dalam tabel matriks korelasi. 
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3. Melakukan ekstrasi 

 Pengekstraksian dilakukan untuk merangkum faktor dari banyaknya variabel 

dan sumbangan faktor terhadap keseluruhan butir. Terdapat beragam metode 

yang digunakan untuk melakukan ekstrasi, yaitu analisis komponen utama 

(principal component analysis), pemfaktoran sumbu utama (principal axis 

factoring), pemfaktoran kemiripan maksimal (maximum likelihood factoring), 

pemfaktoran alpha (alpha factoring), pemfaktoran citra (image factoring), 

kuadrat kecil tidak dibobot (unweighted least squares), dan kuadrat terkecil 

tergenelaisir (generalized least squares). 

4. Melakukan rotasi 

 Rotasi merupakan serangkaian kegiatan memutar sumbu mendekati koordinat 

titik-titik butir. Proses ini hanya memilih jumlah faktor yang akan meringkas 

keseluruhan butir tanpa menentukan distribusi butir ke dalam faktor-faktor 

yang meringkasnya. Terdapat beberapa metode yang dapat digunakan untuk 

merotasi faktori yaitu varimax, quartimax, equamax, dan oblimin. 

5. Pemberian nama faktor 

 Proses terakhir dalam menganalisis faktor ialah memberikan nama pada 

faktor yang telah terbentuk dari proses ekstrasi dan rotasi. Pemberian nama 

diberikan atas dasar kesamaan ciri butir yang menjadi muatan faktor. 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

V. KESIMPULAN DAN SARAN 

 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai 

faktor-faktor yang menyebabkan turnover intention pada Gen Z. maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa :  

1. Jumlah variabel sebanyak 21 variabel. 

2. Berdasarkan 21 variabel tersebut akhirnya melalui proses factoring 

tereduksi menjadi 7 faktor 

3. Adapun faktor yang terbentuk yaitu :  

1. Faktor pembayaran terdiri atas tingkat gaji, keseimbangan gaji dan 

beban kerja, pengelolaan gaji, tunjangan, kelelahan emosi.; 

2. Faktor kesesuaian pekerjaan terdiri atas waktu kerja yang berlebih, 

keseimbangan dalam pengelolaan waktu, pemenuhan fasilitas kerja, 

kesesuaian jobdesk; 

3. Faktor apresiasi terdiri atas depersonalisasi, pemberian dukungan, 

tingkat apresiasi yang diberikan; 

4. Faktor peningkatan diri terdiri atas peningkatan gaji, tingkat 

keamanan, evaluasi pekerjaan, program peningkatan diri; 

5. Faktor motivasi terdiri atas tingkat otoriter, sumber saran, dan 

motivasi; 

6. Faktor pengembngan tediri atas kegiatan pengembangan diri; 

7. Faktor ruangan terdiri atas keadaan ruangan. 
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5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan yang telah diperoleh 

maka terdapat beberapa saran yang dapat diberikan serta dipertimbangkan, 

sebagai berikut: 

 

 

1. Bagi Peneliti 

Disarankan untuk peneliti selanjutnya pada bidang relevan diharapkan 

kedepannya dapat memfokuskan kembali faktor-faktor yang telah dibentuk 

sehingga terdapat batasan penelitian yang lebih rinci. Peneliti selanjutnya juga 

diharapkan bisa mengembangkan penelitian ini dengan meneliti faktor-faktor lain 

yang berkaitan dengan turnover intention. Penelitian selanjutnya juga dapat 

mengganti jenis penelitian dengan teknik pengumpulan data dan juga objek yang 

berbeda dengan penelitian saat ini, sehingga berkemungkinan untuk mendapatkan 

informasi data responden yang lebih terbuka dan luas. 

 

2. Bagi Perusahaan 

Disarankan bagi perusahaan untuk memperhatikan aspek kepuasan pembayaran 

hal ini disarkan atas temuan yang menjadi faktor 1 pada analisis dimana yang 

menjadi indikator yaitu tingkat gaji, keseimbangan gaji dan beban kerja, 

pengelolaan gaji dan tunjangan hal yang bisa dilakukan oleh perusahan yaitu  

1. Perusahaan mempertimbangkan peningkatan gaji atau memberikan reward 

dan insentif berdasarkan kinerja atau prestasi karyawan.  

2. Memastikan bahwa adanya keseimbangan gaji yang didapatkan oleh karyawan 

sesuai dengan beban kerja.  

3. Mempersiapkan pengelolaan gaji bagi karyawan. Pengelolaan gaji bagi 

karyawan penting untuk lebih difokuskan lagi dan segera dipenuhi mencakup 

imbalan, tunjangan, jaminan kesehatan dan ketenagakerjaan.  

4. Pemberian tunjangan oleh perusahaan hal ini akan berdampak positif pada 

perkembangan organisasi sehingga tercipta ikatan yang baik antara perusahaan 
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dengan karyawan yang dapat menciptakan kepuasan kerja bagi karyawan dan 

mencegah terjadinya turnover intention. 

 

Sarankan selanjutnya bagi perusahaan untuk memperhatikan aspek Burnout hal 

ini juga disarkan atas temuan yang menjadikan burnout sebagai faktor 1 dimana 

yang menjadi indikator yaitu kelelahan emosi.  

1. Perusahaan dapat memberikan dukungan, memberikan mentoring kepada 

karyawan untuk melindungi karyawan  dari  tekanan-tekanan  yang  timbul  

akibat  pekerjaan yang mereka lakukan. 

2. Membantu  memberikan solusi pemecahan masalah yang sedang dihadapi 

oleh karyawan. 

 

Pada aspek Lingkungan Kerja hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan yaitu  

1. Membuat  lingkungan  kerja  fisik  yang  nyaman  untuk  karyawan  dalam  

melaksanakan setiap  pekerjaanya.  

2. Pentingnya peningkatan suasana lingkungan kerja yang baik dan kondusif 

untuk membantu peningkatan produktivitas karyawan dalam hal suhu, udara 

tempat kerja, keamanan kerja dan pencahayaan perlu ditekankan.  

3. Pengawasan agar setiap pekerja merasa aman dan nyaman tanpa merasa 

terganggu dan cemas. 

 

Pada aspek work life balance hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan adalah 

1. Memberikan kesempatan kepada setiap karyawan untuk dapat menentukan 

sendiri jam kerja sesuai dengan jadwal kerja yang telah ditetapkan, hal ini akan 

memberikan dampak yang positif pada lingkungan sosial atau lingkungan kerja 

yang sehat, cara ini juga bisa meminimalisir terjadinya bentrokan jam kerja antara 

karyawan.  

2. Mengevaluasi work life balance ini dapat dilakukan dengan mengetahui sejauh 

mana dukungan dan pelatihan karyawan, bagaimana program dikomunikasikan 

dengan karyawan, bagaimana budaya organisasi/perusahaan, bagaimana kebijakan 

sumber daya, serta kontrol karyawan. 
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