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ABSTRAK 

 

 

 

PENGARUH KONDISI PEKERJAAN DAN LINGKUNGAN KERJA 

TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA GENERASI Z  

DI BANDAR LAMPUNG 

 

 

Oleh 

 

 

DESTI SITI NUR HASANAH  

Indonesia menghadapi bonus demografi dengan 69,3% dari 275,36 juta penduduk 

usia produktif, yang berpotensi menjadi modal atau beban bagi masa depan bangsa. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kondisi pekerjaan dan 

lingkungan kerja terhadap turnover intention pada generasi Z. Jenis penelitian 

explanatory research yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan analisis menggunakan regresi linear berganda 

dengan objek penelitiannya, yaitu generasi Z.  Pengumpulan data dilakukan dengan 

metode penyebaran kuesioner yang disebarkan pada 100 responden. Data dianalisis 

secara statistik deskriptif dan analisis regresi berganda  menggunakan software 

SPSS 27.0. Teknik analisis data yang digunakan meliputi uji instrumen dan uji 

hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kondisi pekerjaan dan lingkungan 

kerja berpengaruh simultan terhadap turnover intention generasi Z. Lalu secara 

parsial kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap 

turnover intention generasi z.   

Kata Kunci : Kondisi Pekerjaan, Lingkungan Kerja, Turnover Intention, 

Generasi Z. 
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ABSTRACT 

 

 

THE INFLUENCE OF WORKING CONDITIONS AND WORK 

ENVIRONMENT ON TURNOVER INTENTION AMONG GENERATION Z 

IN BANDAR LAMPUNG 

 

 

By 

 

 

DESTI SITI NUR HASANAH 

 

 

Indonesia is facing a demographic bonus with 69.3% of the 275.36 million 

population of productive age, which has the potential to become capital or a burden 

for the future of the nation. This study aims to determine the effect of work 

conditions and work environment on turnover intention in generation Z. The type 

of research used in this study explanatory research uses a quantitative approach 

with analysis using multiple linear regression with the object of research, namely 

generation Z. Data collection was carried out by distributing questionnaires to 100 

respondents. Data were analyzed using descriptive statistics and multiple 

regression analysis using SPSS software 27.0. Data analysis techniques used 

include instrument testing and hypothesis testing. The results of the study indicate 

that work conditions and work environment have a simultaneous effect on turnover 

intention of generation Z. Then partially work conditions and work environment 

have an effect on turnover intention of generation z. 

 

Keywords: Work Conditions, Work Environment, Turnover Intention, 

Generation Z. 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

 

 
1.1 Latar Belakang Masalah 

Indonesia saat ini memasuki periode bonus demografi, di mana jumlah penduduk 

usia produktif melebihi usia yang tidak produktif (Kemenko PMK, 2021). 

Keberhasilan pengelolaan bonus demografi ini oleh pemerintah dapat menjadi 

modal kunci untuk merancang masa depan menuju peringatan 100 tahun Indonesia 

merdeka pada 2045 (Novrizaldi, 2023). Namun, jika penanganannya kurang 

optimal, bisa menjadi tantangan serius dan memberi beban pada negara. Menurut 

informasi dari Direktorat Jenderal Kependudukan dan Pencatatan Sipil (Dukcapil) 

Kementerian Dalam Negeri, total penduduk Indonesia mencapai 275.361.267 jiwa 

pada Juni 2022 (Ditjen Dukcapil, 2022). Dari jumlah tersebut, sebanyak 190,83 

juta jiwa (69,3%) merupakan kelompok usia produktif (15-64 tahun), sedangkan 

84,53 juta jiwa (30,7%) lainnya masuk dalam kategori usia yang tidak produktif 

(Kusnandar 2022). 

Dalam konteks transisi yang mendorong menuju era revolusi industri 4.0, sebuah 

periode yang secara mencolok ditandai oleh perubahan fundamental dalam 

paradigma ekonomi dan pergeseran teknologi yang mengalami perubahan secara 

drastis (Chalid, 2010), generasi muda menjadi garda terdepan dalam 

menegeksekusi hal tersebut. Fenomena yang paling mencolok dan mewakili 

perubahan ini adalah penetrasi generasi terbaru, yang dikenal sebagai Generasi Z, 

mencakup individu-individu yang lahir dalam rentang waktu antara pertengahan 

1990-an hingga pertengahan 2000-an (Muannas, 2018). Kelahiran generasi Z 

tepatnya berada dalam rentang tahun antara 1997 sampai 2012 (Arumi. et al., 

(2023). 
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Keunikan yang membedakan Generasi Z dengan sebelumnya adalah perspektif dan 

harapan mereka yang mendalam terhadap dunia kerja. Generasi ini tidak hanya 

dikenal sebagai individu yang memiliki kemampuan terhubung secara global 

melalui berbagai platform digital, tetapi juga memamerkan tingkat kreativitas dan 

inovasi yang tinggi dalam memanfaatkan teknologi (Chillakuri & Mahanandia, 

2018; Lanier, 2017). Selain itu, Generasi Z cenderung menginginkan pekerjaan 

yang memberikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi serta 

kesempatan untuk berkembang secara profesional. Mereka menghargai 

fleksibilitas dalam pekerjaan dan lebih memilih lingkungan kerja yang inklusif dan 

kolaboratif. Generasi ini juga dikenal memiliki kesadaran sosial yang tinggi, 

seringkali memilih perusahaan yang menunjukkan tanggung jawab sosial dan 

lingkungan yang kuat (Francis & Hoefel, 2018; Seemiller & Grace, 2016). 

Generasi Z juga sangat terpengaruh oleh pengalaman visual dan interaktif, 

membuat mereka lebih cenderung memilih platform komunikasi yang mendukung 

elemen-elemen tersebut, seperti video dan media sosial. Kemampuan mereka 

untuk beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan teknologi juga menjadikan 

mereka sebagai aset berharga dalam tim kerja yang membutuhkan inovasi dan 

pembaruan yang berkelanjutan (Priporas, Stylos, & Fotiadis, 2017). 

Generasi Z mengekspresikan harapan yang tinggi terhadap lingkungan kerja yang 

mereka jalani, menginginkan suasana yang tidak hanya dinamis dan inovatif, tetapi 

juga responsif terhadap perubahan teknologi yang berlangsung dengan cepat 

(Nurqamar et.al., 2022). Dalam pandangan mereka, pekerjaan tidak hanya 

dianggap sebagai sumber penghasilan semata, melainkan juga sebagai sarana untuk 

mengaktualisasikan diri, memberikan kontribusi pada tujuan yang lebih besar, dan 

terlibat dalam lingkungan kerja yang mampu memfasilitasi pertumbuhan pribadi 

dan profesional secara holistik (Kumparan, 2024). 

Generasi Z menjadi sorotan karena perbedaan yang signifikan dengan generasi 

sebelumnya di lingkungan kerja yang berdampak pada praktisi yang cepat 

memberikan stereotip kepada pekerja muda (Parry & Urwin, 2011; Sullivan, et al, 

2009). Pengusaha pun merasa khawatir mengenai manajemen karyawan muda dan 
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meragukan kesiapan mereka menghadapi realitas tempat kerja (Campione, 2015; 

Ng, Schweitzer, & Lyons, 2010). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Forbes 

2018 dalam Tonis et.al (2022), 77% dari Generasi Z mengalami stres di tempat 

kerja karena persepsi terhadap lingkungan kerja yang sangat kompetitif, jam kerja 

yang panjang, dan tenggat waktu yang ketat dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. 

Meski demikian, Generasi Z memiliki semangat kerja yang tinggi dan berusaha 

untuk memberikan kontribusi yang baik untuk organisasi (Bucovetchi, et al, 2019). 

Studi yang dilakukan oleh Ernest & Young dalam Tonis et al. (2022) juga 

mengungkapkan lima perbedaan karakter kunci antara Generasi Y dan Generasi Z. 

Menurut penelitian tersebut, perbedaan latar belakang kelahiran antara Generasi Y 

pada masa tenang dan Generasi Z di masa resesi yang penuh turbulensi membuat 

Generasi Z tumbuh menjadi generasi yang lebih memiliki kesadaran diri dan 

mandiri ketimbang Generasi Y (Tonis et al., 2022). Generasi Z diidentifikasi 

sebagai generasi inovatif dan produktif, berorientasi pada tujuan, dan memiliki 

pandangan yang realistis dibandingkan Generasi Y yang lahir sebelumnya. Survei 

tersebut juga mencatat bahwa 62% Generasi Z lebih memilih untuk memulai bisnis 

sendiri daripada bekerja di organisasi, hal ini terkait dengan semangat 

kewirausahaan yang tinggi, ambisi, dan minat mereka untuk mencari solusi atas 

masalah yang dihadapi. Hal ini cukup berbeda dengan Generasi Y yang cenderung 

lebih memilih bekerja di organisasi. 

Generasi Z diprediksi akan membawa perubahan yang signifikan untuk angkatan 

kerja mendatang (Agarwal & Vaghela, 2019). Dengan mengusung nilai-nilai 

seperti keterlibatan pribadi, kontribusi yang berarti, dan pembelajaran 

berkelanjutan, Generasi Z tidak hanya menandai keberlanjutan evolusi tenaga 

kerja tetapi juga membuka pintu menuju pemahaman ang lebih mendalam tentang 

cara pandang unik yang membentuk pola pikir dan tindakan mereka dalam 

konteks profesional dan personal (Ernest & Young dalam Tonis et al., 2022). 

 

Salah satu tantangan kritis yang dihadapi oleh divisi manajemen sumber daya 
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manusia dalam organisasi masa kini adalah tingginya tingkat pergantian karyawan, 

terutama di kalangan Generasi Z (Rivai, 2023). Hal ini terjadi karena Generasi Z 

yang secara unik mencirikan diri mereka sebagai individu yang terkoneksi secara 

digital dan memiliki ekspektasi tinggi terhadap lingkungan kerja yang inovatif. 

Generasi Z cenderung lebih menyukai kolaborasi dan ruang kerja terbuka 

dibandingkan generasi baby boomer dan generasi X (Rivai, 2023). Tujuan karier 

yang paling penting bagi mereka adalah work life balance dan kenyamanan di 

tempat kerja (Rivai, 2023). Karyawan generasi Z menginginkan adanya 

kesempatan cuti atau berlibur dalam siklus pekerjaannya dan menyukai pekerjaan 

yang menantang terutama pencarian pengetahuan baru yang membuat tingkat 

keluar masuk karyawan generasi Z cenderung semakin meningkat (Rivai, 2023). 

Tingkat turnover yang mencapai tingkat yang signifikan ini tidak hanya 

menimbulkan dampak serius terhadap stabilitas organisasi, melainkan juga 

melibatkan konsekuensi finansial yang substansial (Margaretta & I Gede, 2020). 

Hal ini sehubungan dengan biaya yang terkait dengan proses rekrutmen ulang, 

pelatihan, dan tidak kalah pentingnya, kehilangan pengetahuan dan keahlian 

internal yang telah diakumulasikan oleh karyawan yang meninggalkan organisasi. 

Pemahaman mendalam terhadap faktor-faktor yang mendorong tingginya tingkat 

pergantian ini menjadi esensial untuk merumuskan strategi dan kebijakan 

manajemen sumber daya manusia yang efektif. Hal ini juga penting guna 

menciptakan lingkungan kerja yang memotivasi dan berperan dalam 

meminimalkan dampak negatifnya terhadap keseimbangan organisasional dan 

pencapaian tujuan jangka panjang. 

Pemahaman yang mendalam terhadap kompleksitas dan dinamika interaksi antara 

kondisi pekerjaan serta lingkungan kerja pada Generasi Z menjadi suatu aspek 

penting yang tak terelakkan dan menjadi krusial dalam strategi organisasi. Hal ini 

mempengaruhi upaya organisasi untuk merintis penciptaan lingkungan kerja yang 

tidak hanya memotivasi, melainkan juga memberikan dukungan berkelanjutan 

terhadap pertumbuhan pribadi dan profesional, sekaligus merawat serta 

memanfaatkan potensi serta kontribusi berharga dari generasi ini (Nurqamar et.al., 
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2022). Tentunya hal tersebut yang secara signifikan membentuk dan mengubah 

lanskap dinamika kerja di era kontemporer yang penuh dengan tantangan dan 

peluang. 

Pentingnya memperhatikan keterlibatan dan kesejahteraan karyawan dalam 

konteks dinamika organisasi saat ini tidak dapat diabaikan, karena akan berdampak 

pada kinerja karyawan yang pada akhirnya memiliki dampak yang signifikan pada 

produktivitas dan keberlanjutan bisnis (Farid & Andi, 2023). Oleh karena itu, 

upaya untuk lebih memahami dengan cermat faktor-faktor yang memengaruhi 

keputusan Generasi Z, sebagai anggota tenaga kerja yang kritis dan berpengaruh, 

memiliki potensi besar untuk memberikan kontribusi dalam pengembangan 

strategi manajemen sumber daya manusia yang tidak hanya efektif tetapi juga 

responsif terhadap kebutuhan dan preferensi karyawan tersebut. Dengan 

memahami secara mendalam keinginan, harapan, dan tantangan yang dihadapi 

Generasi Z, organisasi dapat merancang langkah-langkah kebijakan yang lebih 

terarah, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung perkembangan, serta 

menjaga dan memotivasi karyawan untuk berkontribusi secara optimal dalam 

pencapaian tujuan Perusahaan (Septiani & Muhammad, 2022). 

Merujuk pada penelitian sebelumnya diketahui bahwa (Daffa et al. 2023) 

menemukan bahwa terdapat pengaruh negatif signifikan secara parsial antara 

lingkungan kerja terhadap Turnover intention. Sementara itu, terdapat pengaruh 

positif signifikan secara parsial antara beban kerja terhadap Turnover intention. 

Sedangkan secara simultan, terdapat pengaruh positif signifikan antara lingkungan 

kerja dan beban kerja terhadap Turnover intention karyawan Generasi Z. Hasil 

pada penelitian lainnya dari Priyono & Sunny (2023) menunjukkan terdapat 

pengaruh positif signifikan job insecurity terhadap Turnover intention; dan beban 

kerja juga memiliki pengaruh positif signifikan terhadap Turnover intention. 

Lingkungan kerja juga diketahui mempengaruhi kinerja karyawan, artinya ketika 

lingkungannya baik maka kinerjanya juga akan baik (Farid & Andy, 2023). 

Dukungan perusahaan, lingkungan kerja, fleksibilitas kerja, kompensasi finansial 

langsung, dan kompensasi finansial tidak langsung juga berpengaruh secara 
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signifikan terhadap intensi generasi Z dalam melamar pekerjaan (Nurqamar et al. 

2022). Artinya kelima faktor ini juga penting untuk menjaga agar tidak terjadi 

Turnover intention generasi Z. 

Merujuk pada Equity Theory, yang dikembangkan oleh J. Stacy Adams, 

menyatakan bahwa karyawan membandingkan input mereka (seperti usaha, 

pengalaman, dan pendidikan) dengan output (seperti gaji, pengakuan, dan promosi) 

yang mereka terima. Jika karyawan merasa bahwa input mereka tidak sebanding 

dengan output yang diterima, mereka mungkin mengalami ketidakpuasan yang 

dapat mengarah pada keinginan untuk keluar (turnover intention) (Neuorworx, 

2023). Teori Kepuasan Kerja (Job Satisfaction Theory) yang dijelaskan Locke 

(1976) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah salah satu variabel yang paling 

sering dikaitkan dengan turnover intention. Teori ini menyatakan bahwa karyawan 

yang puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki keinginan yang rendah untuk 

meninggalkan organisasi. Kepuasan kerja mencakup berbagai aspek seperti 

kepuasan terhadap tugas, rekan kerja, supervisi, gaji, lingkungan kerja, kondisi 

pekerjaan, hingga kesempatan promosi. 

Berdasarkan uraian-uraian di atas maka penulis berkeinginan untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Kondisi Pekerjaan dan Lingkungan Kerja 

terhadap Turnover intention pada Generasi Z di Bandar Lampung”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka rumusan masalah yang telah disusun 

dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah kondisi pekerjaan berpengaruh secara parsial terhadap Turnover 

intention pada Generasi Z? 

 

2. Apakah lingkungan pekerjaan berpengaruh secara parsial terhadap Turnover 

intention pada Generasi Z? 

3.  Apakah kondisi pekerjaan dan lingkungan pekerjaan secara simultan 
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berpengaruh terhadap Turnover intention pada Generasi Z? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh kondisi pekerjaan secara parsial terhadap Turnover 

intention pada Generasi Z. 

2. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan pekerjaan secara parsial terhadap 

Turnover intention pada Generasi Z. 

3.  Untuk mengetahui pengaruh kondisi pekerjaan dan lingkungan pekerjaan 

secara simultan terhadap Turnover intention pada Generasi Z. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk : 

a) Manfaat Teoretis 

Secara teoretis penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi dalam 

bidang kajian perilaku organisasi, khususnya mengenai pengaruh kondisi 

pekerjaan dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pada generasi Z. 

b) Manfaat Praktis 

1. Bagi Perusahaan 

Melalui penelitian ini diharapkan akan memberikan kontribusi bagi 

perusahaan sebagai acuan dalam memilih dan menentukan strategi bisnis 

dalam bersaing untuk masa sekarang dan masa depan dengan 

memperhatikan turnover intention pada Generasi Z. Selain itu, turut 

memberikan dan menambah wacana dalam hal strategi bisnis serta memberi 

informasi tambahan dalam melihat melihat faktor yang mempengaruhi 

turnover intention pada Generasi Z. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan bermanfaat serta dapat menjadi 

referensi bagi penulis lain untuk digunakan sebagai bahan tambahan dan 
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pertimbangan dalam melakukan penelitian berikutnya yang relevan. 



 

 

 

 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA 

 

 

 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia  

2.1.1 Pengertian Manajemen  

Griffin (2021) mengemukakan bahwa manajemen melibatkan berbagai aktivitas, 

seperti perencanaan, pengambilan keputusan, pengorganisasian, kepemimpinan, 

dan pengendalian, yang ditujukan untuk mengelola sumber daya organisasi 

(termasuk manusia, keuangan, fisik, dan informasi). Tujuannya adalah untuk 

mencapai sasaran organisasi dengan cara yang efisien dan efektif. Pettinger (2020) 

menyatakan bahwa manajemen adalah proses mencapai tujuan melalui orang-

orang, dengan memanfaatkan kombinasi kreatif dan energik dari sumber daya 

secara efektif. Manajemen dapat memanfaatkan keterampilan dan bakat individu 

untuk kepentingan organisasi, baik dalam konteks internal maupun eksternal 

lingkungan organisasi. Dalam hal ini, manajemen berperan sebagai kunci untuk 

menyelaraskan dan memaksimalkan kontribusi setiap elemen dalam organisasi agar 

mencapai kesuksesan. Dengan menggabungkan pandangan tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa manajemen bukan hanya merupakan ilmu yang bergantung 

pada pengetahuan dan pemahaman konsep, tetapi juga merupakan seni yang 

memerlukan kebijaksanaan, kreativitas, dan kemampuan kepemimpinan. Kedua 

aspek ini secara bersama-sama menjadi dasar keberhasilan organisasi dengan 

mengarahkan sumber daya yang tersedia menuju pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan. 

2.1.2 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia  

Menurut Stones et al. (2020), manajemen sumber daya manusia melibatkan 

perancangan dan penerapan kebijakan serta praktik SDM yang memotivasi 

karyawan untuk mengubah pengetahuan mereka menjadi perilaku yang produktif. 
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Manajemen SDM berfungsi untuk mengintegrasikan kepentingan organisasi dan 

karyawan secara strategis, dan lebih dari sekadar serangkaian kegiatan terkait 

koordinasi sumber daya manusia. Sumber daya manusia dianggap sebagai aset 

terpenting perusahaan, sehingga tindakan diambil untuk memaksimalkannya 

melalui pemilihan, pengembangan, dan penghargaan kepada talenta terbaik. Ini 

termasuk mendorong komunikasi terbuka, kerja sama tim, dan kolaborasi, serta 

menolak toleransi terhadap kinerja yang buruk atau kompromi terhadap tujuan 

jangka panjang demi keuntungan jangka pendek.  

Manajemen sumber daya manusia memainkan peran penting dalam kesuksesan 

perusahaan karena memegang posisi strategis yang dapat mempengaruhi 

pelanggan, hasil bisnis, dan nilai pemegang saham. Ini mencakup aspek-aspek 

seperti bakat, inspirasi, harapan, impian, dan semangat. Perusahaan-perusahaan 

yang berhasil dalam dekade ini akan mencapainya karena karyawan mereka mampu 

memberikan makna dan tujuan, serta menyediakan konteks dan kerangka kerja 

yang mendorong perkembangan dan pertumbuhan potensi individu. 

Menurut Mangkunegara dalam Sivanissa & Azizah (2022), manajemen sumber 

daya manusia mencakup serangkaian aktivitas, termasuk perencanaan, 

pengorganisasian, koordinasi, pelaksanaan, dan pengawasan, yang bertujuan untuk 

mengelola pengadaan, pengembangan, dan pemisahan tenaga kerja guna mencapai 

target organisasi. Sebaliknya, menurut Dessler dalam Sivanissa & Azizah (2022), 

perspektif sumber daya manusia melibatkan proses perolehan, pelatihan, penilaian, 

dan pemberian kompensasi kepada karyawan. Proses ini tidak hanya mencakup 

hubungan kerja tetapi juga aspek kesehatan, keamanan, dan keadilan dalam 

hubungan kerja. Dengan demikian, manajemen sumber daya manusia lebih dari 

sekadar administrasi; ia juga mencakup pengembangan dan pemberdayaan individu 

untuk mencapai tujuan organisasi secara menyeluruh. Ini melibatkan berbagai 

inisiatif seperti pelatihan keterampilan, manajemen kinerja, dan penciptaan 

lingkungan kerja yang mendukung serta inklusif, yang memungkinkan setiap 

karyawan memberikan kontribusi terbaik, merasa dihargai, dan termotivasi untuk 

mencapai visi dan misi perusahaan. 
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2.1.3  Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  

Hasibuan (2021) menyebutkan bahwa terdapat beberapa peran manajemen sumber 

daya manusia sebagai berikut :  

1. Perencanaan (Planning): Merencanakan kebutuhan tenaga kerja secara efektif 

dan efisien untuk mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Perencanaan 

adalah proses sistematis dan berkelanjutan yang melibatkan analisis kebutuhan 

SDM dalam kondisi yang selalu berubah dan pengembangan kebijakan 

personalia sesuai dengan rencana jangka panjang organisasi. Ini merupakan 

bagian penting dari perencanaan dan anggaran perusahaan, karena pengeluaran 

dan proyeksi SDM terkait erat dengan rencana jangka panjang perusahaan. 

2. Pengorganisasian (Organizing): Menyusun struktur organisasi dengan 

merancang pembagian tugas dan hubungan kerja antara tenaga kerja. 

Pengorganisasian mencakup penetapan pembagian kerja, hubungan kerja, 

delegasi wewenang, integrasi, dan koordinasi dalam bagan organisasi. Proses 

ini menghasilkan struktur organisasi yang jelas dengan pembagian yang 

terperinci serta penerapan Standar Operasional Prosedur (SOP) yang benar. 

3. Pengarahan (Directing): Mengarahkan karyawan agar bekerja sama secara 

efektif dan efisien guna mencapai tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat. Pengarahan dilakukan oleh manajemen atau atasan untuk 

memberikan tanggung jawab, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan lebih 

cepat melalui kerjasama di semua level karyawan. Tujuannya juga untuk 

meningkatkan kepuasan, produktivitas karyawan, dan memberikan dampak 

positif bagi masyarakat. 

4. Pengendalian (Controlling): Mengendalikan karyawan agar mematuhi 

peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan rencana. Pengendalian 

dilakukan untuk memastikan bahwa pekerjaan sesuai dengan Standar 

Operasional Prosedur (SOP) dan aturan perusahaan, serta untuk mengevaluasi 

kinerja karyawan guna menentukan kompensasi yang sesuai. 

5. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement): Proses rekrutmen, seleksi, 

penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang sesuai 

dengan kebutuhan perusahaan. Ini melibatkan aktivitas pencarian dan 
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pemilihan pelamar dengan motivasi, kemampuan, dan keahlian yang 

diperlukan untuk menutupi kekurangan dalam perencanaan kepegawaian. 

Karyawan baru diberikan deskripsi pekerjaan yang menjelaskan tugas, 

tanggung jawab, dan kondisi kerja. 

6. Pengembangan (Development): Proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan pelatihan. 

Pelatihan yang diberikan harus sesuai dengan kebutuhan saat ini dan masa 

depan, untuk meningkatkan kreativitas, inovasi, pengalaman, dan pengetahuan 

karyawan. Metode pengembangan juga dapat mencakup workshop, upgrading, 

dan aktivitas lain yang mendukung peningkatan keahlian. 

7. Kompensasi (Compensation): Pemberian balas jasa langsung dan tidak 

langsung, berupa uang atau barang, kepada karyawan sebagai imbalan atas jasa 

mereka. Kompensasi merupakan komponen kunci strategi perusahaan, karena 

biaya tenaga kerja adalah salah satu pos terbesar dalam anggaran. Kompensasi 

tidak hanya mencakup gaji tetapi juga elemen non-finansial seperti peluang 

promosi, pelatihan, dan kepuasan kerja. 

8. Pengintegrasian (Integration): Menggabungkan kepentingan perusahaan dan 

kebutuhan karyawan untuk menciptakan kerjasama yang harmonis dan saling 

menguntungkan. Pengintegrasian mencakup hubungan formal dan informal 

antara manajemen dan staf, termasuk diskusi terstruktur dengan serikat pekerja 

atau asosiasi staf untuk memastikan komunikasi yang efektif. 

9. Kedisiplinan (Discipline): Fungsi penting dalam MSDM yang berperan dalam 

pencapaian tujuan perusahaan. Kedisiplinan diterapkan untuk meningkatkan 

kesadaran dan kepatuhan terhadap peraturan dan norma sosial. Kedisiplinan 

merupakan faktor kunci keberhasilan individu dan perusahaan, berpengaruh 

besar terhadap pencapaian tujuan perusahaan. 

Dari fungsi-fungsi manajemen sumber daya manusia ini, terlihat betapa pentingnya 

manajemen SDM dalam meningkatkan kinerja karyawan. Tugas akhir ini akan 

membahas variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan seperti motivasi, 

karakteristik individu, dan pengalaman kerja, serta bagaimana perusahaan dapat 
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menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan harmonis melalui pengelolaan 

variabel-variabel tersebut. 

 

2.2 Kondisi pekerjaan 

2.2.1 Pengertian Kondisi pekerjaan 

Kondisi pekerjaan merujuk pada beragam elemen fisik, psikologis, sosial, dan 

organisasional di lingkungan kerja yang memengaruhi kesejahteraan dan 

produktivitas karyawan. Ini mencakup berbagai aspek, mulai dari kondisi 

lingkungan fisik, keamanan kerja, hingga budaya organisasi, peluang 

pengembangan, dan keadilan di organisasi. Dessler (2003) mengemukakan bahwa 

kondisi pekerjaan mencakup segala aspek di tempat kerja yang dapat berdampak 

pada kesejahteraan, motivasi, dan produktivitas karyawan, termasuk lingkungan 

fisik dan faktor psikologis. 

Flippo (1984) menekankan bahwa kondisi pekerjaan melibatkan kombinasi 

beragam elemen, seperti gaji, keamanan kerja, hubungan interpersonal, dan peluang 

pengembangan karir. Kondisi pekerjaan yang memuaskan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sementara itu, Ivancevich (2010) 

menyatakan bahwa kondisi pekerjaan terdiri dari elemen fisik dan psikologis yang 

mempengaruhi karyawan di tempat kerja, termasuk keamanan, gaji, keseimbangan 

pekerjaan-kehidupan, dan keadilan organisasi. 

Salutondok & Agus (2015) mendefinisikan kondisi pekerjaan sebagai segala faktor 

di lingkungan kerja karyawan yang memengaruhi pelaksanaan tugas, termasuk 

temperatur, kelembaban, ventilasi, penerangan, kebisingan, kebersihan tempat 

kerja, kondisi peralatan kerja, dan kejelasan tugas serta tanggung jawab. 

Suparman (2020) menyoroti bahwa suasana kerja yang baik terbentuk dalam 

organisasi yang terstruktur dengan baik. Maria & Sutarto (2012) menambahkan 

bahwa keterlibatan kerja meningkat ketika anggota organisasi menghadapi kondisi 

pekerjaan yang positif. Dengan demikian, kondisi pekerjaan mencakup semua 

elemen di lingkungan kerja, seperti suhu, kelembaban, ventilasi, penerangan, 
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kebisingan, kebersihan tempat kerja, kondisi peralatan kerja, serta kejelasan tugas 

dan tanggung jawab. Menurut Djumadi d a l a m  Melinda (2023), kondisi pekerjaan 

adalah tempat di mana pegawai menjalankan tugasnya. 

Secara umum, berbagai definisi tersebut menunjukkan bahwa kondisi pekerjaan 

adalah kombinasi beragam faktor yang melibatkan aspek fisik, psikologis, dan 

sosial di tempat kerja. Menciptakan kondisi pekerjaan yang baik dapat 

berkontribusi pada peningkatan kepuasan, motivasi, dan kinerja karyawan. 

2.2.2  Faktor-faktor yang Membentuk Kondisi pekerjaan 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Ahyari dalam Sard, Gunawan & Iksan, 

(2018), terdapat tujuh faktor utama yang membentuk kondisi pekerjaan, yang antara 

lain dapat disajikan sebagai berikut : 

1. Kegiatan Pengaturan Kerja yang Mencakup Pengendalian Suara Bising 

Pengaturan ini berkaitan dengan usaha untuk mengendalikan atau mengurangi 

tingkat kebisingan di lingkungan kerja. Hal ini dapat mencakup penerapan 

peraturan terkait penggunaan peralatan dengan tingkat kebisingan rendah, 

penempatan mesin-mesin berisik di area terpisah, atau penggunaan peredam 

suara. 

2. Pengaturan Penerangan Tempat Kerja 

Pengaturan ini fokus pada penyesuaian tingkat penerangan di tempat kerja. 

Penerangan yang tepat dapat meningkatkan kenyamanan, produktivitas, dan 

keamanan kerja. Ini melibatkan pemilihan lampu yang sesuai, penempatan 

yang strategis, dan perawatan agar penerangan tetap optimal. 

3. Pengaturan Suhu Udara 

Suhu udara yang nyaman di tempat kerja dapat berkontribusi pada 

kesejahteraan karyawan dan produktivitas. Pengaturan ini melibatkan 

pengendalian suhu ruangan melalui sistem pendingin atau pemanas, serta 

pemantauan agar suhu tetap dalam kisaran yang nyaman. 

4. Pelayanan Kebutuhan Karyawan 
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Ini mencakup penyediaan fasilitas atau layanan yang memenuhi kebutuhan 

dasar karyawan, seperti area istirahat, kantin, atau fasilitas kesehatan. 

Pelayanan ini bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan fisik dan mental karyawan. 

5. Pengaturan Penggunaan Warna 

Penggunaan warna di lingkungan kerja dapat memengaruhi suasana hati dan 

tingkat konsentrasi karyawan. Pengaturan ini melibatkan pemilihan warna 

yang sesuai untuk dinding, perabotan, atau elemen-elemen desain lainnya 

untuk menciptakan atmosfer yang diinginkan. 

6. Pemilihan Kebersihan di Tempat Kerja 

Kebersihan tempat kerja berkontribusi pada kesehatan dan kenyamanan 

karyawan. Pengaturan ini mencakup perencanaan dan pelaksanaan kegiatan 

pembersihan secara teratur, manajemen limbah, serta pemeliharaan kebersihan 

di area kerja. 

7. Penyediaan Fasilitas yang Dibutuhkan Karyawan 

Ini melibatkan penyediaan fasilitas seperti ruang pertemuan, akses internet, 

atau fasilitas olahraga yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

kesejahteraan karyawan. Penyediaan fasilitas yang sesuai dengan kebutuhan 

karyawan dapat meningkatkan kepuasan dan motivasi kerja. 

2.2.3  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kondisi Pekerjaan 

Mangkunegara (2016) mengelompokkan faktor-faktor kondisi pekerjaan menjadi 

tiga kategori, antara lain sebagai berikut : 

1) Kondisi Fisik Kerja 

a. Penerangan: Tingkat penerangan di tempat kerja sangat penting karena 

dapat memengaruhi kenyamanan dan produktivitas karyawan. Penerangan 

yang kurang memadai dapat menyebabkan ketidaknyamanan visual dan 

berkontribusi pada kelelahan mata. 

b. Suhu Udara: Suhu di lingkungan kerja dapat memengaruhi kenyamanan 

karyawan. Suhu yang terlalu panas atau terlalu dingin dapat mengganggu 
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konsentrasi dan kesejahteraan secara keseluruhan. 

c. Suara Kebisingan: Lingkungan yang bising dapat menyebabkan stres dan 

mengganggu fokus kerja. Pengelolaan kebisingan adalah faktor penting 

dalam menciptakan kondisi pekerjaan yang baik. 

d. Penggunaan Warna: Warna di tempat kerja dapat memengaruhi suasana hati 

dan produktivitas. Pemilihan warna yang sesuai dapat menciptakan 

lingkungan yang menyenangkan dan memotivasi. 

e. Kelembaban: Tingkat kelembaban yang sesuai juga penting untuk 

kenyamanan karyawan. Kelembaban yang terlalu rendah atau tinggi dapat 

memengaruhi kesehatan dan kenyamanan. 

f. Ruang Gerak: Ruang kerja yang memadai memungkinkan karyawan 

bergerak dengan leluasa dan nyaman. Terlalu sempit atau berantakan dapat 

menghambat produktivitas dan kesejahteraan. 

2) Kondisi Psikologis Kerja 

a. Stres Kerja: Faktor seperti tekanan pekerjaan, ketidakpastian, atau tuntutan 

yang berlebihan dapat menyebabkan stres kerja. Stres yang berlebihan dapat 

berdampak negatif pada kesejahteraan mental dan fisik karyawan. 

b. Bosan Kerja: Ketidakpuasan terhadap pekerjaan atau kurangnya tantangan 

dapat menyebabkan rasa bosan. Pekerjaan yang tidak menarik dapat 

merugikan motivasi dan keterlibatan karyawan. 

c. Letih Kerja: Kelelahan fisik dan mental akibat beban kerja yang berlebihan 

atau ketidakseimbangan antara pekerjaan dan istirahat dapat menyebabkan 

kelelahan kerja. Ini dapat mengurangi kinerja dan produktivitas. 

3) Kondisi Temporer Kerja 

a. Peraturan Jam Kerja: Aturan tentang jam kerja dapat memengaruhi 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. Jam kerja 

yang panjang atau tidak fleksibel dapat berdampak negatif pada 

kesejahteraan. 

b. Waktu Istirahat: Kesempatan untuk istirahat adalah faktor penting. Waktu 

istirahat yang cukup memungkinkan pemulihan dan dapat meningkatkan 
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produktivitas karyawan. 

c. Shift Kerja: Shift kerja yang tidak teratur atau bekerja pada shift malam 

dapat memengaruhi ritme sirkadian dan kesehatan secara keseluruhan. 

Manajemen shift yang baik dapat membantu karyawan menyesuaikan diri 

dengan pola kerja tersebut. 

Memperhatikan dan meningkatkan kondisi-kondisi ini dapat membantu 

menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas 

karyawan. 

2.2.4  Indikator Kondisi Pekerjaan 

Menurut Wibisono (2007), terdapat beberapa penunjuk kondisi pekerjaan yang 

perlu diperhatikan, yaitu: 

1. Faktor Lingkungan Kerja 

Faktor ini menjadi krusial karena lingkungan kerja yang tidak mendukung dapat 

mengakibatkan dampak negatif pada kesejahteraan dan produktivitas karyawan. 

Lingkungan kerja yang tidak nyaman, misalnya, dengan suhu yang terlalu panas, 

sirkulasi udara yang buruk, atau tingkat kebisingan yang tinggi, dapat memicu 

berbagai masalah, mulai dari kesehatan yang menurun hingga kesulitan 

berkonsentrasi. 

2. Tantangan dalam Pekerjaan 

Tantangan pekerjaan menjadi penentu apakah suatu pekerjaan dianggap menarik 

oleh karyawan atau tidak. Konsep stres deprivasi digunakan untuk 

menggambarkan situasi dimana pekerjaan kehilangan daya tariknya, seringkali 

disertai dengan rasa bosan, ketidakpuasan, atau kurangnya elemen sosial dalam 

pekerjaan. 

 

3. Risiko yang Terkait dengan Pekerjaan 

Beberapa pekerjaan memiliki risiko yang tinggi terkait dengan keselamatan, 

seperti pekerjaan di sektor pertambangan minyak lepas pantai, tentara, pemadam 
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kebakaran, atau pekerja tambang. Pekerjaan- pekerjaan ini cenderung 

menciptakan tingkat stres yang lebih tinggi karena karyawan selalu dihadapkan 

pada potensi kecelakaan. Di sisi lain, pekerjaan dengan risiko rendah, seperti 

pekerjaan administratif, pengajar, atau pedagang, dapat memberikan rasa aman 

kepada karyawan, memungkinkan mereka merasa nyaman dalam melaksanakan 

tugas mereka. 

Dengan memperhatikan faktor-faktor ini, perusahaan dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan kepuasan karyawan, 

mengurangi risiko stres kerja, dan pada akhirnya, meminimalkan niat untuk 

meninggalkan pekerjaan (Wibisono, 2007). 

 

2.3 Lingkungan Kerja 

2.3.1  Pengertian Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja di suatu perusahaan perlu mendapat perhatian karena memiliki 

dampak langsung terhadap para karyawan. Keadaan kerja yang kondusif dapat 

meningkatkan kinerja karyawan, sedangkan lingkungan yang tidak memadai dapat 

menurunkan kinerja mereka. Lingkungan kerja dikategorikan baik jika manusia 

dapat menjalankan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman dalam jangka 

waktu yang panjang. Kondisi pekerjaan yang kurang ideal dapat mengakibatkan 

peningkatan tenaga dan waktu yang diperlukan, serta dapat menghambat 

perancangan sistem kerja yang efisien. 

Menurut Robbins dalam Riyanto (2018), lingkungan terbagi menjadi lingkungan 

umum dan khusus. Lingkungan umum melibatkan faktor-faktor eksternal seperti 

kondisi sosial dan teknologi yang dapat mempengaruhi organisasi, sedangkan 

lingkungan khusus secara langsung terkait dengan pencapaian tujuan organisasi. 

Sofyandi dalam Murti & Cokro (2021) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai 

serangkaian faktor internal yang memengaruhi kinerja manajemen sumber daya 

manusia. 

Definisi lain mengemukakan bahwa lingkungan kerja mencakup segala sesuatu di 
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sekitar para pekerja yang dapat memengaruhi mereka, termasuk kebersihan, musik, 

penerangan, dan faktor-faktor lainnya (Sunyoto, 2012 dalam Murti & Cokro, 2021). 

Lingkungan kerja juga mencakup aspek-aspek seperti uraian jabatan yang jelas, 

target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif, iklim kerja, dan 

fasilitas kerja yang memadai (Mangkunegara, 2005). 

Nitisemito (1992) menyatakan bahwa lingkungan kerja mencakup semua yang ada 

di sekitar para pekerja dan dapat memengaruhi mereka dalam menjalankan tugas-

tugasnya. Schultz & Schultz (2006) dalam Aslami (2021) mendefinisikan 

lingkungan kerja sebagai kondisi yang berhubungan dengan ciri-ciri tempat bekerja 

dan dapat mempengaruhi perilaku dan sikap pegawai. 

Lingkungan kerja terdiri dari aspek fisik dan nonfisik yang melekat pada karyawan, 

tidak dapat dipisahkan untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal. Lingkungan 

kerja fisik melibatkan keadaan fisik di sekitar tempat kerja yang dapat 

memengaruhi karyawan, sedangkan lingkungan kerja nonfisik melibatkan 

hubungan kerja dengan atasan, rekan kerja, dan bawahan. 

Masalah lingkungan kerja dalam suatu organisasi sangat penting, memerlukan 

pengaturan faktor-faktor lingkungan kerja untuk melaksanakan aktivitas organisasi. 

Sesuai dengan Keputusan Menteri Kesehatan No. 261/MENKES/SK/II/1998, 

persyaratan kesehatan lingkungan kerja perkantoran berlaku untuk kantor yang 

berdiri sendiri maupun yang berkelompok. 

Dengan merangkum pandangan para ahli, dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja mencakup semua yang ada di sekitar karyawan, baik secara fisik maupun 

nonfisik, yang dapat mempengaruhi karyawan saat bekerja. Lingkungan kerja yang 

kondusif menciptakan rasa aman dan nyaman bagi karyawan, sementara 

lingkungan yang tidak mendukung dapat menghambat kenyamanan dan keamanan 

mereka. 

2.3.2  Jenis-jenis Lingkungan Kerja 

Menurut Sedarmayanti (2017), lingkungan dapat dibagi menjadi dua bagian, 

yakni lingkungan umum dan lingkungan khusus. 
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1. Lingkungan Umum 

Lingkungan umum mencakup segala hal di luar organisasi yang memiliki potensi 

untuk memengaruhi organisasi. Ini mencakup kondisi sosial dan kondisi teknologi, 

termasuk: 

a. Fasilitas Kerja : Ini merujuk pada segala hal yang digunakan oleh karyawan 

untuk melaksanakan pekerjaan mereka, baik yang berhubungan langsung 

dengan pekerjaan maupun yang berkontribusi pada kelancaran pekerjaan, 

sehingga dapat meningkatkan produktivitas atau prestasi kerja. 

1. Fasilitas Alat Kerja: Karyawan memerlukan alat kerja untuk melaksanakan 

tugas mereka. 

2. Fasilitas Perlengkapan Kerja: Barang-barang yang tidak langsung 

berkontribusi pada produksi tetapi diperlukan sebagai pelancar dan penyegar 

dalam pekerjaan. 

3. Fasilitas Sosial: Ini mencakup fasilitas yang digunakan oleh karyawan 

untuk keperluan sosial, seperti penyediaan kendaraan bermotor, musala, 

dan fasilitas pengobatan. 

b. Teknologi: Ini mencakup alat kerja operasional, seperti komputer, mesin 

pengganda, dan mesin hitung, yang digunakan secara langsung dalam proses 

produksi. 

2. Lingkungan Khusus 

Lingkungan khusus adalah bagian dari lingkungan yang memiliki keterkaitan 

langsung dengan pencapaian tujuan organisasi. Ini dapat mempengaruhi organisasi 

dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan, dan merupakan faktor yang 

relevan dengan mencapai sasaran organisasi. 

 

 

2.3.3  Faktor-faktor yang mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Faktor-faktor di lingkungan kerja yang dijelaskan oleh Sedarmayanti (2017) yang 

dapat memengaruhi terbentuknya kondisi lingkungan kerja terkait dengan 
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kemampuan karyawan meliputi: 

1. Warna menjadi faktor krusial dalam meningkatkan efisiensi kerja pegawai. 

Khususnya, warna dapat berpengaruh pada kesejahteraan jiwa mereka. Dengan 

menggunakan warna yang sesuai pada dinding ruangan dan peralatan lainnya, 

kegembiraan dan ketenangan kerja pegawai dapat dipertahankan. 

2. Kebersihan lingkungan kerja secara tidak langsung berdampak pada kinerja 

seseorang, karena kebersihan yang terjaga membuat karyawan merasa nyaman 

dalam menjalankan tugasnya. Kebersihan tidak hanya mencakup tempat kerja, 

tetapi juga aspek lebih luas, seperti kebersihan kamar mandi yang berbau tidak 

enak dapat mengurangi kenyamanan bagi penggunanya. Untuk menjaga 

kebersihan ini, biasanya diperlukan petugas khusus, namun aspek biaya juga 

harus dipertimbangkan. 

3. Penerangan bukan hanya mencakup pencahayaan listrik, tetapi juga sinar 

matahari. Karyawan membutuhkan pencahayaan yang memadai, terutama jika 

pekerjaan yang mereka lakukan memerlukan tingkat ketelitian. 

4. Pertukaran udara yang memadai dapat meningkatkan kesegaran fisik 

karyawan. Ventilasi dan konstruksi gedung dapat memengaruhi pertukaran 

udara, seperti gedung dengan plafon tinggi cenderung memiliki pertukaran 

udara yang lebih baik daripada gedung dengan plafond rendah. Selain itu, luas 

ruangan dibandingkan dengan jumlah karyawan juga dapat memengaruhi 

pertukaran udara. 

5. Keamanan memberikan rasa ketenangan. Keamanan tidak hanya terkait 

dengan keselamatan kerja, melainkan juga mencakup keamanan pribadi 

karyawan dan konstruksi gedung tempat mereka bekerja. Hal ini menciptakan 

ketenangan yang mendorong karyawan untuk bekerja dengan baik. 

6. Kebisingan dapat mengganggu konsentrasi dan kinerja seseorang. Gangguan 

ini dapat menyebabkan kesalahan atau kerusakan dalam pekerjaan. Kebisingan 

yang berkelanjutan juga dapat menyebabkan kebosanan. 

7. Tata ruang, yaitu pengaturan dalam ruang kerja, memengaruhi kenyamanan 

karyawan saat bekerja. 
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2.3.4  Indikator Lingkungan Kerja 

Indikator-indikator lingkungan kerja, seperti yang diuraikan oleh Nitisemito 

(1992), mencakup hal-hal berikut : 

1. Suasana Kerja 

Suasana kerja melibatkan kondisi sekitar karyawan saat melakukan tugas 

mereka, yang memengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri. Ini melibatkan 

tempat kerja, fasilitas dan alat, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, dan juga 

hubungan antar individu di tempat tersebut. 

2. Hubungan dengan Rekan Kerja 

Hubungan yang harmonis dengan rekan kerja mengimplikasikan hubungan yang 

kooperatif dan tanpa intrik di antara sesama rekan kerja. Keberadaan hubungan 

yang harmonis adalah faktor yang memengaruhi keputusan seorang karyawan 

untuk tetap berada dalam sebuah organisasi, dan ini sangat memengaruhi kinerja 

kerja secara keseluruhan. 

3. Tersedianya Fasilitas Kerja 

Hal ini merujuk pada kelengkapan dan kemodernan peralatan yang mendukung 

kelancaran alur kerja. Ketersediaan fasilitas kerja yang komprehensif, meskipun 

tidak baru, memberikan kontribusi terhadap efisiensi proses kerja. 

 

2.4  Turnover intention 

2.4.1  Pengertian Turnover intention 

Niat atau keinginan yang muncul pada seorang karyawan untuk melakukan suatu 

tindakan dapat disebut sebagai intesi. Di sisi lain, turnover merujuk pada 

berakhirnya atau pengunduran diri seorang karyawan dari tempat kerjanya. Nelwan 

(2008) mendefinisikan turnover intention sebagai keinginan seorang karyawan 

untuk beralih dari satu organisasi ke organisasi lain. Sementara itu, Bluedorn 

(2001) mengartikan Turnover intention sebagai "kecenderungan sikap atau tingkat 

di mana seorang karyawan memiliki kemungkinan meninggalkan organisasi atau 

mengundurkan diri secara sukarela dari pekerjaannya. 
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Setyanto & Adi (2013) menggambarkan Turnover intention sebagai kecenderungan 

atau niat karyawan untuk berhenti bekerja secara sukarela sesuai dengan pilihannya 

sendiri. Turnover intention melibatkan keinginan atau tindakan karyawan untuk 

meninggalkan organisasi dan mencari pekerjaan alternatif (Arianto, 2006), serta 

melibatkan pergerakan tenaga kerja dalam perusahaan dalam periode waktu 

tertentu (Ridlo, 2012). Saba dalam Laswitarn & Swaputra (2017) menjelaskan 

bahwa Turnover intention adalah kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 

bekerja secara sukarela atau pindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lain 

sesuai dengan pilihannya sendiri. Alasan mengundurkan diri bervariasi, seperti 

ketidakmampuan melaksanakan tugas atau keinginan mencari pengalaman kerja 

baru. 

2.4.2  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Turnover intention 

Faktor yang mempengaruhi terjadinya turnover cukup kompleks dan saling 

berkaitan satu sama lain Taroreh & Dotulong (2016) faktor-faktor tersebut antara 

lain adalah: 

1. Usia 

 Menurut Nelson dan Quick (2015), faktor usia dapat memengaruhi Turnover 

intention. Pada umumnya, karyawan yang lebih muda cenderung memiliki 

tingkat Turnover intention yang lebih tinggi karena mereka mungkin mencari 

peluang pengembangan karier yang lebih cepat. Hal ini tentunya sejalan 

dengan kondisi Generasi Z yang memang memiliki usia yang masin muda. 

2. Lama Kerja 

 Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa lamanya karyawan bekerja 

dalam suatu organisasi dapat memengaruhi tingkat kepuasan dan loyalitas 

mereka terhadap pekerjaan. Karyawan yang telah bekerja dalam waktu yang 

lama cenderung memiliki tingkat Turnover intention yang lebih rendah. 

Faktor ini sejalan dengan kondisi Generasi Z yang turut 

mempengaruhinkeputusan perpindahan kerja yang dialaminya. Generasi Z 

cenderung akan lebih mudah berpindah ketika mereka tidak puas dengan 
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kondisi dan lingkungan kerjanya. 

3. Tingkat Pendidikan 

 Menurut Meyer dan Allen (1991), tingkat pendidikan dapat berpengaruh pada 

tingkat kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. Karyawan dengan 

tingkat pendidikan yang lebih tinggi mungkin cenderung memiliki tingkat 

Turnover intention yang lebih rendah karena mereka dapat meraih pekerjaan 

dengan tanggung jawab yang sesuai dengan latar belakang pendidikan 

mereka. 

4. Ketertarikan Terhadap Organisasi 

 Menurut Meyer dan Herscovitch (2001), tingkat kepuasan dan komitmen 

terhadap organisasi dapat mempengaruhi Turnover intention. Karyawan yang 

merasa terikat dan puas dengan kondisi dan lingkungan organisasi cenderung 

memiliki tingkat Turnover intention yang lebih rendah. 

5. Kepuasan Kerja 

 Locke (1976) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah persepsi karyawan 

terhadap sejauh mana kebutuhan dan harapannya terpenuhi oleh 

pekerjaannya. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat berhubungan dengan 

tingkat Turnover intention yang rendah. Tingkat kepuasan ini dipengaruhi 

oleh tugas, rekan kerja, supervisi, gaji, lingkungan kerja, kondisi pekerjaan, 

hingga kesempatan promosi. 

6. Budaya Perusahaan 

 Schein (1990) menekankan bahwa budaya perusahaan dapat memainkan 

peran penting dalam memengaruhi perilaku karyawan. Jika nilai dan norma 

perusahaan sejalan dengan nilai individu, tingkat Turnover intention dapat 

menjadi lebih rendah. Budaya perusahaan sendiri akan menyangkut pada 

kondisi dan lingkungan kerja karyawan dimana keduanya merupakan faktor 

yang akan diuji dalam penelitian ini. 

2.4.3  Indikator Turnover intention 

Indikator yang digunakan menurut Saba dalam (Laswitarn & Swaputra, 2017) 
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yaitu : 

1. Pikiran untuk Keluar dari Perusahaan (Thinking of Quitting) 

Menurut Bluedorn (2001), pikiran untuk keluar dari perusahaan dapat diartikan 

sebagai kecenderungan sikap atau tingkat di mana seorang karyawan memiliki 

kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara 

sukarela dari pekerjaannya. Faktor-faktor yang mempengaruhi pikiran ini bisa 

melibatkan aspek-aspek seperti kepuasan kerja, iklim organisasi, dan hubungan 

interpersonal di tempat kerja. 

2. Pencarian Alternatif Pekerjaan Lain (Intention to Search for Alternative) 

Arianto (2006) menjelaskan bahwa niat untuk mencari alternatif pekerjaan lain 

mencerminkan keputusan karyawan untuk meninggalkan organisasi dan 

mencari peluang pekerjaan baru. Faktor-faktor seperti perkembangan karier, 

peluang pengembangan, dan kejelasan jalur karier dapat memotivasi niat ini. 

3. Niat untuk Keluar (Intention to Quit) 

Nelwan (2008) mendefinisikan Turnover intention sebagai keinginan seorang 

karyawan untuk beralih dari satu organisasi ke organisasi lain. Niat ini bisa 

dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti kepuasan kerja, konflik pekerjaan- 

keluarga, dan dukungan organisasi. Saba dalam Laswitarn & Swaputra (2017) 

juga menyoroti aspek kecenderungan atau niat karyawan untuk berhenti 

bekerja secara sukarela atau pindah ke tempat kerja lain sesuai dengan pilihan 

mereka sendiri. 

 

 
 

2.5  Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu 

No. Penulis, Judul, 

Tahun 

Hasil Persamaan Perbedaan 

 Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Beban Kerja 

Terhadap Turnover 

intention 

Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh 

negatif signifikan 

secara parsial 

terhadap Turnover 

a. Variabel yang 

diteliti adalah 

Lingkungan 

Kerja dan 

Turnover 

a. Perbedaann 

ya adalah 

variabel 

kondisi 

pekerjaan 
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No. Penulis, Judul, 

Tahun 

Hasil Persamaan Perbedaan 

Karyawan Generasi 

Z (Studi 

Kasus Pada PT X) 

(Daffa, et.al, 

2023) 

intention karyawan 

Generasi Z. 

Penelitian tersebut juga 

menunjukkan bahwa 

beban kerja memiliki 

pengaruh positif 

signifikan Secara 

parsial terhadap 

Turnover intention 

karyawan Generasi Z. 

Penelitian juga 

menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh 

positif signifikan 

secara simultan antara 

lingkungan kerja dan 

beban kerja terhadap 

Turnover 

intention karyawan 

Generasi Z di PT X 

intention 

b. Metode 

penelitian 

c. Teknik 

Pengumpulan 

data 

b. Subjek 

penelitian 

ini juga 

berbeda 

2 The Intention of 

Generation Z to 

Apply for A Job. 

(Nurqamar, et.al., 

2022) 

Kelima faktor ini secara 

statistik memengaruhi 

intensi generasi Z dalam 

mencari pekerjaan. 

Analisis menunjukkan 

bahwa kompensasi 

finansial langsung 

memiliki dampak paling 

besar terhadap 

keinginan generasi Z 

untuk melamar 

pekerjaan.. 

Variabel yang 

diteliti dalam 

penelitian ini 

adalah 

Lingkungan 

Kerja 

Metode 

penelitian dan 

Teknik 

Pengumpulan 

data juga 

memiliki 

kesamaan 

Perbedaannya 

adalah variabel 

kondisi 

pekerjaan serta 

subjek 

penelitian ini 

juga berbeda 

3. Pengaruh 

Lingkungan Kerja, 

Kepuasan Kerja, 

dan Stres  Kerja 

Terhadap Turnover 

intention (Studi 

 pada PT. 

Arifindo Adiputra 

Ariaguna) 

(Aditya & Joko, 

2020) 

Lingkungan kerja 

memiliki pengaruh 

negatif dan signifikan 

terhadap niat untuk 

pindah kerja (Turnover 

intention). Kepuasan 

kerja memiliki 

pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap 

niat untuk pindah 

kerja. 

Stres kerja terbukti 

memiliki pengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap niat untuk 

pindah kerja 

Variabel yang 

diteliti dalam 

penelitian ini 

adalah 

Lingkungan 

Kerja 

Metode 

penelitian dan 

Teknik 

Pengumpulan 

data juga 

memiliki 

kesamaan 

Perbedaannya 

adalah variabel 

kondisi 

pekerjaan serta 

subjek 

penelitian ini 

juga berbeda. 

Pada penelitian 

ini juga berbeda 

jumlah variabel 

Dimana dalam 

Aditya dan 

Joko 

(2020) 

memiliki 

variabel 

Kepuasan 

Kerja, dan 
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No. Penulis, Judul, 

Tahun 

Hasil Persamaan Perbedaan 

Stres Kerja 

4 Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja 

Terhadap Turnover 

intention pada 

Pegawai Bumdes di 

Kecamatan Sukasada

 P. 

(Metariani & 

Heryanda (2022) 

Terdapat pengaruh 

signifikan antara 

kompensasi dan 

lingkungan kerja 

terhadap niat 

berpindah pegawai. 

Kompensasi 

memiliki pengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

niat berpindah 

pegawai. 

Lingkungan kerja 

juga terbukti 

memiliki pengaruh 

negatif dan 

signifikan terhadap 

niat berpindah 

pegawai 

Variabel yang 

diteliti dalam 

penelitian ini 

adalah 

Lingkungan 

Kerja 

Metode 

penelitian dan 

Teknik 

Pengumpulan 

data juga 

memiliki 

kesamaan 

Perbedaannya 

adalah variabel 

kondisi pekerjaan 

yang tidak ada 

dalam penelitian 

ini serta subjek 

penelitian ini juga 

berbeda. Selain 

itu, dalam 

penelitian 

Metarini dan 

Hervanda (2022) 

juga ada variabel 

kompensasi yang 

tidak ada dalam 

penelitian ini. 

5 Pengaruh 

Lingkungan Kerja 

dan Kompensasi 

Terhadap Turnover 

intention Karyawan 

Pada PT. XL Axiata 

Tbk. 

(Melania et.al., 

2022) 

Secara parsial, variabel 

lingkungan kerja (X1) 

memiliki kontribusi 

sebesar 37,82% 

terhadap niat keluar 

(Y), sementara 

variabel kompensasi 

(X2) memberikan 

pengaruh sebesar 

35,16% terhadap niat 

keluar (Y) karyawan. 

Hasil analisis koefisien 

determinasi (R2) 

sebesar 40,6% 

menyiratkan bahwa 

variabilitas niat keluar 

karyawan sebanyak 

40,6% dapat dijelaskan 

oleh kombinasi 

lingkungan kerja dan 

kompensasi. 

Variabel yang 

diteliti dalam 

penelitian ini 

adalah 

Lingkungan 

Kerja 

Metode 

penelitian dan 

Teknik 

Pengumpulan 

data juga 

memiliki 

kesamaan 

Perbedaannya 

adalah variabel 

kondisi 

pekerjaan yang 

tidak ada dalam 

penelitian ini 

serta subjek 

penelitian ini 

juga berbeda. 

Selain itu, dalam 

penelitian 

Melania et.al 

(2022) juga ada 

variabel 

kompensasi 

yang tidak ada 

dalam penelitian 

ini. 

  Sumber: Data diolah (2024) 

 

2.6  Kerangka Pemikiran 

Turnover intention pada Generasi Z merupakan fenomena yang penting untuk 

dipahami dalam konteks manajemen sumber daya manusia saat ini. Generasi Z, 

yang terdiri dari individu yang lahir antara tahun 1995 hingga awal 2010-an, dikenal 
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memiliki karakteristik unik dalam hal nilai-nilai, ekspektasi terhadap pekerjaan, 

dan preferensi terhadap lingkungan kerja. Penelitian menunjukkan bahwa faktor-

faktor seperti beban kerja yang tinggi, kurangnya keseimbangan kerja-hidup, dan 

kurangnya pengakuan terhadap kontribusi mereka dapat menjadi penyebab utama 

turnover intention di kalangan Generasi Z (Daffa et al., 2023). Selain itu, aspek 

lingkungan kerja yang kurang kondusif, termasuk kebijakan perusahaan yang tidak 

mendukung dan kurangnya peluang pengembangan karier, juga dapat 

meningkatkan keinginan mereka untuk mencari peluang kerja baru (Aditya & Joko, 

2020). Untuk mengurangi turnover intention di kalangan Generasi Z, perusahaan 

perlu mempertimbangkan pendekatan yang berfokus pada menciptakan lingkungan 

kerja yang inklusif, fleksibel, dan memperhatikan kebutuhan dan ekspektasi 

generasi ini dalam hal pengembangan karier dan keseimbangan kerja-hidup. 

Kondisi pekerjaan mencakup elemen fisik, psikologis, sosial, dan organisasional 

yang memengaruhi kesejahteraan serta produktivitas karyawan. Ini melibatkan 

aspek seperti kebersihan dan keamanan lingkungan kerja, budaya organisasi, 

peluang pengembangan, dan keadilan dalam distribusi tugas dan kompensasi. 

Penelitian oleh Daffa et al. (2023) menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi 

memiliki dampak positif signifikan terhadap niat pindah kerja karyawan Generasi 

Z, menggarisbawahi pentingnya manajemen beban kerja untuk menjaga kepuasan 

dan mengurangi turnover. Faktor-faktor ini bersama-sama membentuk pengalaman 

kerja yang memengaruhi motivasi dan keputusan karyawan untuk bertahan atau 

mencari peluang baru. 

Lingkungan kerja dalam perusahaan memerlukan perhatian karena langsung 

memengaruhi karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kinerja, 

sementara lingkungan yang buruk dapat menurunkannya. Lingkungan kerja 

dikatakan baik jika memungkinkan karyawan untuk bekerja secara optimal, sehat, 

aman, dan nyaman dalam jangka panjang. Lingkungan kerja yang tidak ideal dapat 

meningkatkan tenaga dan waktu yang dibutuhkan serta menghambat sistem kerja 

yang efisien. Daffa et al. (2023) menemukan bahwa lingkungan kerja secara 

signifikan memengaruhi niat karyawan Generasi Z untuk pindah kerja. Faktor-
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H1 
 

Turnover Intention (Y) 

Indikator: 

1. Pikiran untuk Keluar 

dari Perusahaan 

(Thinking of Quitting) 

2. Pencarian Alternatif 

Pekerjaan Lain 

(Intention to Search for 

Alternative) 

faktor seperti kondisi fisik, kebijakan perusahaan, dan hubungan interpersonal di 

tempat kerja dapat mengurangi keinginan karyawan untuk berpindah. Hal ini 

menunjukkan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang positif agar 

karyawan merasa puas dan terikat dengan organisasi. Aditya dan Joko (2020) juga 

menemukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap niat 

pindah kerja, menandakan bahwa kondisi yang baik cenderung mengurangi 

keinginan karyawan untuk berpindah. Lingkungan kerja yang mendukung 

kolaborasi, komunikasi terbuka, dan dukungan dari rekan kerja serta atasan dapat 

menjadi faktor penting dalam mempertahankan karyawan. 

Kesimpulan dari penjelasan di atas menunjukkan bahwa kondisi pekerjaan 

mencakup elemen fisik, psikologis, sosial, dan organisasional yang memengaruhi 

kesejahteraan serta produktivitas karyawan. Penelitian oleh Daffa et al. (2023) 

menemukan bahwa beban kerja memiliki dampak positif yang signifikan terhadap 

niat karyawan Generasi Z untuk berpindah pekerjaan, sedangkan lingkungan kerja 

memberikan dampak negatif yang signifikan terhadap niat tersebut. Teori Equity 

mengemukakan bahwa ketidakseimbangan antara input dan output dapat 

menimbulkan ketidakpuasan dan mempengaruhi keinginan untuk meninggalkan 

organisasi (Adams, 1965). Selain itu, Teori Kepuasan Kerja menggarisbawahi 

bahwa kepuasan terhadap tugas, rekan kerja, gaji, dan lingkungan kerja dapat 

mengurangi tingkat niat untuk berpindah pekerjaan, sedangkan budaya perusahaan 

yang mendukung nilai individu dapat menurunkan keinginan untuk pindah (Locke, 

1976; Schein, 1990). Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor 

ini untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan mengelola niat untuk 

berpindah pekerjaan secara efektif. Berdasarkan penjelasan ini, kerangka pemikiran 

dalam penelitian ini dirangkum dalam gambar 2.1 sebagai berikut  

 

 

 

 

 

 

Kondisi Pekerjaan (X1) 

Indikator: 

1. Lingkungan Kerja; 

2. Tantangan dalam 

Pekerjaan;  

3. Risiko yang terkait 

dengan pekerjaan. 

(Wibisono, 2007) 
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H2 

 
Lingkungan Kerja (X2) 

Indikator: 

1. Suasana kerja 

2. Hubungan dengan rekan 

kerja 

3. Tersedianya fasilitas 

kerja. 

(Nitisemito, 1992) 

 

H3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran 

(Sumber: Munaiseche, 2023) 

 

Keterangan : 

 = pengaruh secara simultan 

  

= pengaruh secara parsial 

  

= variabel independen 

  

= variabel dependen 

 

 

2.7  Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, di 

mana rumusan masalah penelitian penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat 

pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan 

pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh 

melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban 

teoritis terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik 

(Sugiyono, 2012). Berdasarkan teori di atas dan latar belakang serta rumusan 

masalah maka dapat dikemukakan hipotesis penelitian sebagai berikut:  

Hipotesis I  

Ho1 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan kondisi pekerjaan dan lingkungan 

kerja terhadap turnover intention pada Generasi Z. 
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Ha1 = Terdapat pengaruh yang signifikan kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention pada Generasi Z.  

 

Hipotesis II  

Ho2 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan kondisi pekerjaan terhadap turnover 

intention pada Generasi Z. 

Ha2 = Terdapat pengaruh yang signifikan kondisi pekerjaan terhadap turnover 

intention pada Generasi Z.  

Dalam statistik, r (korelasi): Ho: r = 0, Ha: r ≠ 0  

 



32 
 

 
 

Hipotesis III  

Ho3 = Tidak terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap turnover 

intention pada Generasi Z. 

Ha3 = Terdapat pengaruh yang signifikan lingkungan kerja terhadap turnover 

intention pada Generasi Z.  

Dalam statistik, r (korelasi): Ho: r = 0, Ha: r ≠ 0  



 

 

 

 

 

III. METODE PENELITIAN 

 

 

 

 
3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif dengan jenis penelitian survei. Metode kuantitatif dapat diartikan 

sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 

untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 2019). 

Metode penelitian survei adalah metode penelitian kuantitatif yang digunakan 

untuk mendapatkan data yang terjadi pada masa lampau atau saat ini, tentang 

keyakinan, pendapat, karakteristik, perilaku, hubungan variabel dan untuk menguji 

beberapa hipotesis tentang variabel sosiologis dan psikilogis dari sampel yang 

diambil dari populasi tertentu, teknik pengumpulan data dengan pengamatan 

(wawancara/ kuesioner) yang tidak mendalam dan hasil penelitian cenderung untuk 

digenerilisasikan (Sugiyono, 2019). 

 

3.2 Kerangka Konseptual dan Definisi Operasional 

3.2.1  Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual adalah batasan terhadap masalah-masalah variabel yang 

dijadikan sebagai pedoman dalam penelitian sehingga memudahkan untuk 

mengoperasikannya di lapangan. Kerangka konseptual pada penelitian ini yaitu: 

1. Kondisi pekerjaan 

      Dessler (2003) mengemukakan bahwa kondisi pekerjaan mencakup segala 

aspek di tempat kerja yang dapat berdampak pada kesejahteraan, motivasi, 
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dan produktivitas karyawan, termasuk lingkungan fisik dan faktor 

psikologis. Kondisi pekerjaan mencakup elemen fisik, psikologis, sosial, dan 

organisasional di lingkungan kerja yang memengaruhi kesejahteraan dan 

produktivitas karyawan. Kondisi pekerjaan meliputi lingkungan fisik, 

keamanan, budaya organisasi, peluang pengembangan, dan keadilan. 

2. Lingkungan Kerja 

      Schultz & Schultz (2006) dalam Aslami (2021) mendefinisikan lingkungan 

kerja sebagai kondisi yang berhubungan dengan ciri-ciri tempat bekerja dan 

dapat mempengaruhi perilaku dan sikap pegawai. Lingkungan kerja terdiri 

dari aspek fisik dan nonfisik yang melekat pada karyawan, tidak dapat 

dipisahkan untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal. Lingkungan 

yang kondusif meningkatkan kinerja, sedangkan yang buruk menurunkan 

kinerja (Robbins, dalam Riyanto, 2018). 

3. Turnover intention 

      Nelwan (2008) mendefinisikan Turnover intention sebagai keinginan 

karyawan untuk beralih dari satu organisasi ke organisasi lain, sementara 

Bluedorn (2001) mengartikan Turnover intention sebagai kecenderungan 

sikap untuk meninggalkan organisasi secara sukarela. Setyanto & Adi (2013) 

menggambarkan Turnover intention sebagai niat karyawan untuk berhenti 

bekerja sesuai pilihannya sendiri. 

3.2.2  Definisi Operasional 

Untuk memudahkan dalam pengukuran, maka sebuah konsep akan dijabarkan 

dalam definisi operasional. Adapun definisi operasional pada tabel sebagai berikut 

: 
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Tabel 3. 1 Definisi Operasional 

Variabel Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

Kondisi 

pekerjaan 

Kondisi 

pekerjaan sebagai 

tempat pegawai 

menjalankan 

tugasnya 

(Djumadi, 2006, 

dalam Melinda, 

2023). 

Kondisi pekerjaan 

sebagai tempat 

pegawai 

menjalankan 

tugasnya yang 

meliputi Faktor 

Lingkungan Kerja; 

Tantangan dalam 

Pekerjaan; dan 

Risiko yang 

Terkait dengan 

pekerjaan. 

1. Lingkungan 

Kerja; 

 

1. Mendukung 

produktivitas. 

2. Pekerjaan menuntut 

kemampuan berpikir 

kritis dan kreatif. 

3. Tantangan baru dalam 

pekerjaan. 

   2. Tantangan 

dalam 

pekerjaan. 

4. Saya merasa tertantang 

dengan tugas-tugas 

pekerjaan saya. 

5. Pekerjaan saya 

menuntut kemampuan 

berpikir kritis 

dan kreatif. 

6. Saya sering 

menghadapi tantangan 

baru dalam pekerjaan 

saya. 

   1. Risiko yang 

Terkait dengan 
7. Pekerjaan saya 

memiliki risiko yang 

dapat mempengaruhi 

kesehatan saya. 

8. Saya merasa aman dari 

risiko kecelakaan di 

tempat kerja. 

9. Saya memahami risiko 

pekerjaan saya dan 

cara mengatasinya 

Lingkungan 

kerja 

Lingkungan kerja 

mencakup segala 

sesuatu di sekitar 

pekerja yang 

mempengaruhi 

tugas mereka 

(Nitisemito, 1992; 

Aslami, 

2021). 

Lingkungan kerja 

mencakup segala 

sesuatu di sekitar 

pekerja yang 

mempengaruhi 

tugas mereka yang 

meliputi tiga 

indikator yaitu 

Suasana Kerja; 

Hubungan dengan 

Rekan Kerja; dan 

Tersedianya 

Fasilitas Kerja 

1) Suasana Kerja 1. Suasana kerja 

menyenangkan. 

2. Perasaan nyaman 

bekerja di 

perusahaan. 

3. Perasaan dihargai 

dalam lingkungan 

kerja. 
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Variabel Definisi 

Konseptual 

Definisi 

Operasional 

Indikator Item 

   2) Hubungan 

dengan rekan 

kerja 

4. Hubungan yang baik 

dengan rekan kerja. 

5. Berkolaborasi 

dengan rekan kerja. 

6. Rekan kerja yang 

mendukung dalam 

menyelesaikan 

tugas. 

   3) Tersedianya 

Fasilitas Kerja 

7. Fasilitas kerja yang 

tersedia memadai 

untuk mendukung 

pekerjaan. 

8. Peralatan kerja yang 

disediakan 

perusahaan dalam 

kondisi baik. 

9. Kemudahan akses ke 

fasilitas yang 

dibutuhkan untuk 

bekerja. 

Turnover 

intention 

Turnover intention 

sebagai niat 

karyawan untuk 

berhenti atau 

pindah kerja sesuai 

pilihannya sendiri, 

dengan alasan 

termasuk 

ketidakmampuan 

melaksanakan 

tugas atau 

keinginan mencari 

pengalaman kerja 

baru (Saba dalam 

Laswitarn & 

Swaputra, 2017). 

Turnover intention 

sebagai niat 

karyawan untuk 

berhenti atau 

pindah kerja sesuai 

pilihannya sendiri, 

dengan alasan 

termasuk Pikiran 

untuk Keluar dari 

Perusahaan 

(Thinking of 

Quitting); Pencarian 

Alternatif Pekerjaan 

Lain (Search for 

Alternative). 

Niat untuk Keluar 

(Intention to 

Quit) 

1. Pikiran unutk 

keluar dari 

Perusahaan 

(Thinking of 

Quit); 

2 .  Pencarian 

Alternatif 

Pekerjaan Lain 

(Search for 

Alternative). 

 

1. Pikiran untuk keluar 

dari perusahaan. 

2. Pertimbangan untuk 

mencari pekerjaan 

lain. 

3. Keputusan untuk 

mengundurkan diri 

dari perusahaan. 

4. Saya sering berpikir 

untuk keluar dari 

perusahaan ini. 

5. Saya merasa tidak 

puas bekerja di 

perusahaan ini 

6. Saya 

mempertimbangkan 

untuk mencari 

pekerjaan lain. 

   1. Niat untuk 

Keluar 

(Intention to 

Quit) 

 

7. Saya berencana untuk 

keluar dari 

perusahaan ini dalam 

waktu dekat. 

8. Saya sudah 

memutuskan untuk 

mengundurkan diri 

dari perusahaan ini. 

9. Saya sedang 

menunggu waktu 

yang tepat untuk 

     keluar dari perusahaan 

ini. 

Sumber: Diolah dari berbagai sumber (2024) 
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3.3 Populasi dan Sampel 

3.3.1  Populasi 

Menurut Ghozali (2016), populasi adalah seluruh subjek penelitian berupa 

kumpulan sejumlah individu dengan kualitas serta ciri tertentu yang telah 

ditetapkan untuk diteliti. Berdasarkan definisi tersebut, maka populasi dalam 

penelitian ini tidak diketahui besarannya, karena populasi dalam penelitian ini 

adalah seluruh generasi Z yang ada di Bandar Lampung yang telah bekerja. 

3.3.2  Sampel 

Menurut Sugiyono (2016), sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki populasi tersebut. Terdapat dua macam penarikan sampel, yaitu 

sampling probabilitas dan non probabilitas (Pandjaitan & Ahmad, 2017). Metode 

yang digunakan dalam pengambilan sampel menggunakan metode non probability 

sampling dengan teknik purposive sampling yaitu teknik penarikan sampel di mana 

sampel yang dipilih berdasarkan pertimbangan-pertimbangan atau kriteria- kriteria 

tertentu. Penentuan subjek untuk dijadikan sampel atau responden dalam penelitian 

dilakukan secara purposive sampling dengan kriteria : 

1. Responden lahir di rentang tahun antara 1997 sampai 2006 dengan usia 18 

sampai 27 tahun. 

2. Responden pernah atau sedang bekerja dalam satu tahun terakhir penelitian. 

3. Responden berdomisili di Bandar Lampung dalam satu tahun 

terakhir penelitian. 

4. Bersedia menjadi responden. 

 

Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik accidental 

sampling. Menurut Sugiyono (2019) accidental sampling merupakan teknik 

penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu responden yang secara kebetulan 

bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang 

yang kebetulan ditemui cocok sebagai sumber data. Jumlah sampel yang 
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digunakan dalam penelitian ini menggunakan rumus dari Lemeshow (1997 dalam 

Setiawan et.al., 2022), karena jumlah populasi yang tidak diketahui atau tidak 

terhingga. Berikut rumus dari Lemeshow yaitu: 

𝑍21 − 𝑎/2 (1 − 𝑃) 

 

𝑑2 

Rumus 3.  1 Lemeshow 

Sumber: Setiawan et al. (2022) 

 

Keterangan: 

n = jumlah sampel 

𝑎 = alpha (0,5) 

Z = skor z pada kepercayaan 95% = 1,96 P = maksimal estimasi = 0,5 

d = margin of error (0,10) atau sampling error = 10% 

 

 

 

𝑛= 
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Melalui rumus di atas, maka jumlah sampel yang akan digunakan adalah: 

𝑍21 − 𝑎/2 (1 − 𝑃) 

𝑑2 

1,9621 − 0,5(1 − 0,5) 

0,12 

 

Sehingga jika berdasarkan rumus tersebut maka n yang didapatkan adalah 96,04 = 

100 orang sehingga pada penelitian ini mengambil data dari sampel sekurang- 

kurangnya sejumlah 100 orang. 

 

3.4 Teknik Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner yang 

berisikan pertanyaan tertulis yang disusun secara sistematis kepada responden. 

Sekaran (2017) kuesioner adalah pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan 

sebelumnya di mana responden akan mencatat jawaban mereka, biasanya dalam 

alternatif yang didefinisikan dengan jelas. Kuesioner ini akan diberikan langsung 

oleh peneliti melalui penyebaran kuesioner secara online menggunakan google 

form, yang disebar melalui media sosial seperti Instagram, Whatsapp, Line, dan 

Facebook. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode kuesioner secara 

online (google form) yang disebar oleh penulis melalui berbagai sosial media. 

 

3.5 Jenis dan Sumber Data Penelitian 

Data yang digunakan dalam penelitian ini terbagi ke dalam 2 jenis, yaitu data primer 

dan sekunder. 

3.5.1  Data Primer 

Menurut Sugiyono (2019) data primer adalah data yang diperoleh langsung dari 

subjek penelitian dengan menggunakan alat pengukuran atau alat pengambilan data 

secara langsung pada subjek sebagai sumber informasi untuk data yang dicari. Data 

primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah data yang diperoleh berdasarkan 

jawaban kuesioner yang dibagikan. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

𝑛= 

 

𝑛= 
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memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawab (Sugiyono, 2019). Kuesioner yang peneliti gunakan bersifat tertutup yaitu 

pertanyaan atau pernyataan yang tidak memberikan kebebasan dalam menjawab 

karena alternatif jawaban sudah disediakan oleh peneliti. 

3.5.2  Data Sekunder 

Menurut Wiyono (2011) Data sekunder merupakan data yang diperoleh lewat pihak 

lain dan tidak langsung didapatkan peneliti dari subjek penelitiannya. Data 

sekunder biasanya berwujud dokumentasi, atau data laporan yang sudah tersedia. 

Data sekunder dalam penelitian ini didapat dari studi kepustakaan, seperti 

mengumpulkan teori dari buku dan jurnal. 

 

3.6 Skala Pengukuran 

Menurut Sugiyono (2016), skala pengukuran adalah kesepakatan yang digunakan 

untuk menentukan panjang pendeknya interval dalam alat ukur, sehingga alat ukur 

tersebut dapat menghasilkan data kuantitatif saat digunakan. Dalam penulisan ini, 

skala pengukuran yang dipilih adalah skala Likert. Sugiyono (2016) menjelaskan 

bahwa skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

individu atau kelompok terhadap fenomena sosial. Dengan skala Likert, variabel 

yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator-indikator spesifik, yang kemudian 

digunakan sebagai dasar untuk menyusun item-item instrumen, baik berupa 

pernyataan maupun pertanyaan. Jawaban dari setiap item instrumen menggunakan 

skala Likert memiliki gradasi dari sangat positif hingga sangat negatif. 

Tabel 3. 2 Tabel Skala Likert 

No. Jawaban Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral (N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

Penelitian ini menggunakan Method of Successive Interval (MSI) untuk 

mengonversi data ordinal menjadi skala interval, yang diterapkan pada variabel 
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independen dan dependen. Berdasarkan panduan Sugiyono (2019), langkah-

langkah penggunaan MSI meliputi:  

1. Mengamati tanggapan responden pada setiap butir kuesioner.  

2. Menghitung frekuensi tanggapan untuk setiap butir.  

3. Membagi frekuensi tersebut dengan jumlah responden untuk memperoleh 

nilai proporsi. 

4. Menentukan proporsi kumulatif dengan menjumlahkan nilai proporsi 

secara berturut-turut berdasarkan kolom skor. 

5. Menghitung nilai Z dari proporsi kumulatif menggunakan tabel distribusi 

normal. 

6. Menentukan tinggi densitas untuk setiap nilai Z. 

7. Menerapkan skala menggunakan rumus tertentu. 

𝑁𝑆 =
(𝐷𝑒𝑛𝑠𝑖𝑡𝑦 𝑎𝑡 𝐿𝑜𝑤𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡) − (𝐷𝑒𝑛𝑠𝑖𝑡𝑦 𝑎𝑡 𝑈𝑝𝑝𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡)

(𝐴𝑟𝑒𝑎 𝐵𝑒𝑙𝑜𝑤 𝑈𝑝𝑝𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡) − (𝐴𝑟𝑒𝑎 𝐵𝑒𝑙𝑜𝑤 𝑈𝑝𝑝𝑒𝑟 𝐿𝑖𝑚𝑖𝑡)
 

Rumus 3.  2 Method of Succesive Interval 

Sumber: Sugiyono (2019) 

Keterangan: 

Density at Lower Limit: kepadatan batas bawah 

Density at Upper Limit: kepadatan batas atas 

Area Below Upper Limit: daerah di bawah batas atas 

AreaBelow Lower Limit: daerah di bawah batas bawah 

 

3.7 Uji Instrumen  

3.7.1  Uji Validitas  

Pada umumnya dalam proses melakukan sebuah penelitian harus menunjukan data 

yang valid untuk menunjukkan apabila terdapat kesamaan antara data yang didapat 

dengan jumlah data sesungguhnya yang terjadi terhadap objek penelitian. 

Instrumen validitas dalam penelitian harus memenuhi validitas internal dan 

validitas eksternal. Instrumen yang memiliki validitas internal telah memiliki 

kriteria yang ada dalam instrumen secara rasional, karena hal tersebut telah 
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menunjukkan apa yang diukur. Lalu, kuesioner akan valid apabila pertanyaan yang 

terdapat pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

melalui kuesioner tersebut. Jika alat ukur kurang valid, maka akan menghasilkan 

validitas yang relatif rendah. Berikut merupakan kriteria yang harus dipenuhi untuk 

menentukan validitas suatu kuesioner : 

1. Instrumen tersebut akan dinyatakan valid apabila validitasnya tinggi, yaitu 

dengan membandingkan r hitung dengan r tabel. Untuk dapat dinyatakan valid, 

maka r hitung  > r tabel. 

2. Instrumen dinyatakan tidak valid apabila validitasnya rendah, yaitu r hitung < r 

tabel. 

 

 

3.7.2  Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan 

indikator dari variabel atau konstruk (Ghozali, 2016). Suatu kuesioner dikatakan 

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan 

koefisien Cronbach’s Alpha bantuan SPSS 23. Pengujian reliabilitas ditunjukkan 

oleh koefisien Alpha Cronbach dan dapat diolah dengan bantuan SPSS 23. 

Apabila ada pernyataan yang memiliki nilai Croanbach Alpha if item deleted lebih 

besar daripada Croanbach Alpha maka pernyataan tersebut tidak reliabel dan harus 

dilakukan pengujian selanjutnya. Hasil pengujian dikatakan reliabel jika alpha 

croanbach> 0,6 dan nilai alpha croanbach lebih besar dari pada croanbach’s alpha 

if item deleted (Ghozali, 2016). 

 

 

 

Rumus 3.  3 Reliabilitas 

   Sumber: Ghozali (2016) 

Keterangan: 

r  : koefisien reliabilitas yang dicari 
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k : jumlah butir pernyataan 

𝜎𝑖2       : varian butir-butir pernyataan 

𝜎2 : varian skor pernyataan 

 

3.8 Teknik Analisis Data 

Data yang dikumpulkan kemudian data tersebut diolah dan dianalisis terlebih 

dahulu sehingga nantinya dapat dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan. Alat 

analisis yang digunakan dalam penelitian ini antara lain. 

3.8.1  Analisis Deskriptif 

Sugiyono (2019) menjelaskan bahwa analisis deskriptif bertujuan untuk 

menganalisis data yang telah dikumpulkan dengan mendeskripsikan atau 

menggambarkan objek penelitian melalui sampel atau populasi sebagaimana 

adanya, tanpa melakukan analisis lanjutan atau menarik kesimpulan umum. Dalam 

analisis deskriptif, terdapat tiga aspek utama yang disajikan : 

a. Karakteristik responden, seperti usia, pendidikan, dan pendapatan. 

b. Data diolah menggunakan statistik deskriptif untuk memperoleh nilai   

maksimal, minimal, mean (rata-rata), dan standar deviasi (SD). 

c. Analisis ini juga menggambarkan jawaban responden dari kuesioner yang 

diberikan, di mana data dianalisis satu per satu berdasarkan jawaban yang 

diperoleh dari kuesioner yang telah diisi oleh responden selama penelitian. 

3.8.2  Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Menurut Sugiyono (2017), uji normalitas bertujuan untuk memeriksa apakah data 

variabel yang diteliti berdistribusi normal. Ini penting karena jika data tidak normal, 

pengujian hipotesis tidak bisa menggunakan statistik parametrik. Metode grafik 

Normal Probability Plots digunakan sebagai berikut: 

a. Jika data terdistribusi di sekitar garis diagonal dan mengikuti arahnya, model 

regresi dianggap memenuhi asumsi normalitas. 
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b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak mengikuti arahnya, 

model regresi dianggap tidak memenuhi asumsi normalitas. 

 

2. Uji Multikolinearitas 

Menurut Ghozali (2016), uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model 

regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. 

Jika variabel independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak 

ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang tidak memiliki 

korelasi (nilai korelasi antar variabel independen sama dengan nol). Dasar 

pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas adalah sebagai berikut:  

1. Besarnya variabel Inflation Factor/VIF pedoman suatu model regresi yang 

bebas Multikolineritas yaitu nilai VIF < 10.  

2. Model regresi bebas multikolinearitas jika nilai Tolerance > 0,1. 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Ghozali (2016), tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidak samaan variance dari residual satu pengamatan 

ke pengamatan lainnya. Model regresi yang baik adalah yang homoskesdastisitas, 

yakni variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain bersifat tetap 

untuk mendiktesikannya atau dengan cara melihat grafik perhitungan antara nilai 

prediksi variabel tingkat (zpred) dengan residual (Sresid). Dasar analisis uji 

Heteroskedastisitas sebagai berikut:  

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang 

teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka terjadi 

heteroskedastisitas.  

2. Jika tidak ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah 

angka 0 pada sumbu Y, maka hal ini mengindikasikan tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

3.8.3 Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Sugiyono (2019), analisis regresi linear berganda adalah metode statistik 
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yang digunakan untuk menguji pengaruh dua atau lebih variabel independen 

(variabel bebas) terhadap satu variabel dependen (variabel terikat). Analisis ini 

bertujuan untuk memahami seberapa besar kontribusi masing-masing variabel 

independen dalam mempengaruhi variabel dependen dan untuk meramalkan nilai 

variabel dependen berdasarkan nilai variabel-variabel independen. Adapun variabel 

independen (X) dalam penelitian ini adalah kondisi pekerjaan dan lingkungkan 

kerja terhadap variabel dependen (Y) yaitu turnover intention, yang diformulasikan 

dalam bentuk persamaan sebagai berikut: 

Y = a + β1X1 + β2X2 + et 

Rumus 3.  4 Regresi Linier Berganda 

Sumber: Agresti (2018) 

Keterangan: 

Y : Turnover intention 

a : Konstanta 

β1-β2  : Koefisien regresi masing-masing variabel  

X1 : Kondisi pekerjaan 

X2 : Lingkungan Kerja 

et :   Error Term (Kesalahan Pengganggu) 

 

3.9 Uji Hipotesis 

Menurut Sugiyono (2019), uji hipotesis adalah prosedur statistik yang digunakan 

untuk menguji pernyataan atau dugaan mengenai parameter populasi berdasarkan 

data sampel. Uji ini dilakukan untuk menentukan apakah terdapat cukup bukti 

dalam data sampel untuk mendukung hipotesis penelitian. Sugiyono 

mengidentifikasi beberapa jenis uji hipotesis yang umum digunakan, seperti uji-t 

dan uji-F, tergantung pada jenis data dan tujuan penelitian. Uji ini membantu 

peneliti untuk membuat keputusan tentang apakah hipotesis nol dapat diterima atau 

ditolak berdasarkan hasil analisis data. 

 

3.9.1  Uji Simultan (Uji F) 

Menurut Ghozali (2016), uji F pada prinsipnya digunakan untuk mengevaluasi 
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apakah semua variabel independen dalam model memiliki pengaruh secara 

simultan terhadap variabel dependen. Uji F digunakan untuk menguji pengaruh 

bersama-sama antar variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian 

dengan tingkat kesalahan 5% (tingkat kepercayaan 95%). Derajat kebebasan 

pembilang d f1 = ( k -1 ) dan derajat kebebasan penyebut d f2 = ( n - k  ). Dimana k 

merupakan banyaknya koefisien model regresi linear dan n merupakan jumlah 

pengamatan.Nilai Fhitung dapat dihitung menggunakan rumus sebagai berikut: 

 

 

Rumus 3.  5 Uji F (Uji Simultan) 

Sumber: Ghozali (2016) 

 

Keterangan: 

F = besarnya F-hitung  

n = jumlah sampel  

k = jumlah variabel 

r2 = koefisien determinasi 

Pada pengujian ini juga menggunakan tingkat signifikansi sebesar 5% atau 0,05 

dengan kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis sebagai berikut : 

1. Jika Fhitung < Ftabel, maka H0 ditolak dan Ha diterima sehingga dapat disimpulkan 

bahwa secara simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen. 

2. Jika Fhitung > Ftabel, maka H0 diterima dan Ha sehingga dapat disimpulkan bahwa 

secara simultan variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen. 

 

 

3.9.2  Uji parsial (Uji Statistik t) 

Menurut Ghozali (2016), Pengujian hipotesis secara parsial, dapat diuji dengan 
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menggunakan rumus uji t. Pengujian t-statistik bertujuan untuk menguji ada atau 

tidaknya pengaruh masing-masing variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y). Dengan menggunakan tingkat signifikan 5% dan degree of freedom 

(df) untuk menguji pengaruh df = n – 2, dapat dilihat nilai ttabel untuk menguji 2 

(dua) pihak, selanjutnya ditetapkan nilai thitung. Adapun rumus yang diajukan oleh 

Sugiyono (2017) adalah sebagai berikut: 

 

 

Rumus 3.  6  Uji t (Uji Parsial) 

Sumber: Sugiyono (2017) 

Keterangan: 

t = Nilai thitung 

r = Nilai koefisien kolerasi  

n = Jumlah data pengamatan. 

 

3.9.3  Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam menerangkan variasi variabel terikat. Adjusted R Square berarti R Square 

sudah disesuaikan dengan derajat masing-masing jumlah kuadrat yang tercakup 

dalam perhitungan Adjusted R Square. Nilai koefisien determinasi adalah 0 (nol) 

atau 1 (satu). Nilai Adjusted R Square yang kecil berarti kemampuan variabel- 

variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. 

Nilai yang mendekati 1 (satu) berarti variabel-variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2016). 
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Kd = r² x 100% 

Rumus 3.  7  Koefisien Determinasi R-square 

Sumber: Ghozali (2016) 

keterangan:  

Kd = Koefisien determinasi  

r² = Koefisien korelasi  

 

Kriteria untuk analisis koefisien determinasi adalah:  

1) Jika Kd mendeteksi nol (0), maka pengaruh variabel independent terhadap 

variabel dependent lemah.  

2) Jika Kd mendeteksi satu (1), maka pengaruh variabel independent terhadap 

variabel dependent kuat. 

Tabel 3. 3 Pedoman Koefisien Determinasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,00- 0,199 Sangat Rendah 

0,20-0,399 Rendah 

0,40-0,599 Sedang 

0,60-0,799 Tinggi 

0,80-1,000 Sangat Tinggi 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

 

 

 

5.1 Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka 

dapat di simpulkan dari penelitian ini adalah : 

1. Kondisi pekerjaan memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention, dengan nilai t-hitung sebesar -2,396 (lebih besar dari t-tabel 1,984) 

dan nilai signifikansi 0,019. 

2. Lingkungan kerja juga memiliki pengaruh negatif dan signifikan, dengan nilai 

t-hitung sebesar -2,123 (lebih besar dari t-tabel 1,984) dan nilai signifikansi 

0,036. 

3. Kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja secara simultan memengaruhi 

turnover intention dengan nilai F-hitung sebesar 5,521, yang lebih besar dari 

F-tabel (3,09), serta nilai signifikansi sebesar 0,005 (lebih kecil dari 0,05). Hal 

ini menegaskan bahwa kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja secara bersama-

sama memberikan dampak nyata terhadap turnover intention. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan temuan penelitian ini, berikut beberapa saran yang dapat 

diimplementasikan untuk mengatasi turnover intention pada karyawan, khususnya 

generasi Z : 

 

1. Saran Teoritis 

Secara teoretis penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi dalam 

bidang kajian perilaku organisasi, khususnya mengenai pengaruh kondisi pekerjaan 

dan lingkungan kerja terhadap turnover intention pada generasi Z. 
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2. Saran Praktis 

a. Bagi Perusahaan 

Untuk mengurangi turnover intention, perusahaan perlu secara aktif 

meningkatkan kualitas lingkungan kerja, kesejahteraan karyawan, keamanan 

kerja, jalur pengembangan karier, serta sistem penghargaan. Dengan 

menerapkan strategi-strategi ini, perusahaan tidak hanya dapat 

mempertahankan talenta terbaik, tetapi juga menciptakan budaya kerja yang 

lebih sehat dan produktif bagi karyawan, terutama bagi Generasi Z yang 

memiliki ekspektasi tinggi terhadap tempat kerja yang inovatif, inklusif, dan 

suportif. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini memberikan landasan awal mengenai hubungan antara kondisi 

pekerjaan, lingkungan kerja, dan turnover intention. Namun, untuk 

memperkaya pemahaman di bidang ini, penelitian selanjutnya disarankan 

untuk menggunakan metode penelitian yang lebih kompleks, menambahkan 

variabel yang relevan, memperluas cakupan sampel, serta mengkaji peran 

budaya organisasi dan digitalisasi dalam konteks turnover intention, terutama 

di kalangan Generasi Z. Dengan demikian, penelitian masa depan dapat 

memberikan wawasan yang lebih komprehensif bagi akademisi dan praktisi 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia. 
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