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Abstract 
Gen Z as a workforce filler provides great opportunities for company development, but 
problems arise when various surveys show that Generation Z tends to change jobs (turnover 
intention). This study aims to analyze the phenomenon of turnover intention in Generation Z. 
This type of research is quantitative and uses primary data obtained directly from 
questionnaires distributed to respondents. The population of this study was Gen Z in 
Surakarta, who worked in various fields and had one year of work experience, while the 
research sample was 100 Gen Z in Surakarta. The sampling technique was purposive 
sampling. Hypothesis testing in the study used multiple linear regression. The results showed 
that transformational leadership, work-life balance, and job stress significantly affected 
turnover intention in Gen Z. Gen Z, as productive youth, needs guidance from transformational 
leadership to achieve work-life balance and prevent stress in work. Turnover intention must be 
an important concern for companies by creating work balance and minimizing factors that 
trigger work stress. 
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Abstrak 
Gen Z sebagai pengisi tenaga kerja memberikan peluang yang besar bagi perkembangan 
perusahaan, namun permasalahan muncul ketika berbagai survei menunjukkan bahwa 
Generasi Z cenderung berpindah pekerjaan (turnover intention). Penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis fenomena turnover intention pada Generasi Z. Jenis penelitian ini adalah 
kuantitatif dan menggunakan data primer yang diperoleh langsung dari kuesioner yang 
disebarkan kepada responden. Populasi penelitian ini adalah Gen Z di Surakarta yang bekerja 
di berbagai bidang dan memiliki pengalaman kerja selama satu tahun, sedangkan sampel 
penelitian adalah Gen Z di Surakarta yang berjumlah 100 responden. Teknik pengambilan 
sampel adalah purposive sampling. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan 
regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, 
keseimbangan kehidupan kerja, dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention pada Gen Z. Gen Z sebagai pemuda yang produktif membutuhkan arahan dari 
kepemimpinan transformasional untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja dan 
mencegah terjadinya stres dalam pekerjaan. Turnover intention harus menjadi perhatian 
penting bagi perusahaan dengan cara menciptakan keseimbangan kerja dan meminimalisir 
faktor-faktor pemicu stres kerja. 
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1. Pendahuluan 

Dunia kerja sedang kedatangan pendatang Sumber Daya Manusia (SDM) baru pada 

kurun satu dekade terakhir. Pendatang baru tersebut merupakan SDM yang berasal 

dari Generasi Z. Badan Pusat Statistik (BPS) mengkategorikan generasi ini berasal 

dari masyarakat yang lahir di kisaran tahun 1997–2012. Gen Z diproyeksi akan 

mendominasi angkatan kerja serta menjadi tulang punggung organisasi dan bangsa 

ketika bonus demografi berlangsung di negeri ini di tahun 2030. Menurut  sensus 

Penduduk 2020, Gen Z memperoleh rasio tertinggi, yaitu sejumlah 27,94%, apabila 

dikomparasikan dengan generasi lain seperti generasi milenial dan generasi x (BPS, 

2021). 

Gen Z telah mengisi sekitar 12 juta posisi strategis serta siap bekerja. Tercatat 

bahwa 57% Gen Z telah memperoleh pekerjaan tetap berdasarkan survey yang 

dilakukan oleh Survei Angkatan Kerja Nasional (SAKERNAS) tahun 2019. Persentase 

tersebut merupakan yang terbesar jika dikomparasikan pada generasi lainnya. Jumlah 

angkatan kerja yang berasal dari Gen Z dipercaya akan terus meningkat. Survei 

LinkedIn Talent Report 2020 yang menunjukkan 56% perusahaan yang menjadi 

responden mulai fokus merekrut Gen Z, survei ini memperkuat asumsi bahwa 

angkatan kerja yang berasal dari Gen Z dipercaya akan terus meningkat. Berdasarkan 

pada aspek karakteristik, sebagian besar kalangan memiliki argumen terkait 

karakteristik Gen Z tidak sama jika dikomparasikan pada generasi pendahulunya, 

terlebih lagi dengan generasi milenial, karena ini merupakan generasi perdana yang 

tidak pernah menyaksikan dunia tidak ada internet (Luttrell & McGrath, 2021). 

Gen Z sebagai pengisi angkatan kerja memberikan peluang besar bagi 

berkembangnya perusahan, namun permasalahan timbul disaat sejumlah survei 

menyatakan bahwasannya generasi Z mempunyai kecenderungan dalam berpindah 

kerja (turnover intention) pada durasi yang relatif lebih singkat dan tinggi apabila 

dikomparasikan pada generasi sebelumnya. Hal tersebut didukung oleh salah satu 

survey yang dilakukan oleh Deloitte Millennial Survey 2018. Riset ini menghasilkan 

kesimpulan bahwa 61% responden Gen Z memutuskan pindah kerja pada durasi 

waktu kurang dari dua tahun. Kondisi ini tetap berlangsung walaupun di tengah masa 

sulit seperti pandemi (deloitte.com, 2018).  

Pada 2 September 2021, Forbes mengamati fenomena “The Great Resignation” 

yang berarti bahwa pengunduran diri dalam skala besar dimana berlangsung pada 

Gen Z ketika pandemi. Artikel tersebut merujuk pada hasil riset Adobe Survey 2021 

yang dilaksanankan pada 5.500 responden Gen Z berumur 18–24 tahun. Survey 

tersebut menghasilkan, 56% responden merencanakan untuk berpindah kerja. 

Selaras dengan hal itu, survey yang dikerjakan Survei Microsoft serta Bankrate. 

keduanya  menyimpulkan bahwa 54% dan 77% responden yang merupakan Gen Z 

memikirkan berhenti kerja (deloitte.com, 2018). Dengan munculnya fenomena ini, 

usaha menurunkan turnover intention menjadi topik serius yang tengah dihadapi oleh 

sebagian banyak organisasi. Terlebih lagi besarnya turnover intention tidak hanya 

menimbulkan perusahaan kehilangan karyawannya yang bertalenta, namun 
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menyebabkan banyak masalah turunan. Seperti, perusahaan harus berhadapan 

dengan pelatihan dan perekrutan, yang mana seluruh proses itu akan membutuhkan 

biaya yang tidak sedikit (Ariella, 2001). 

Gen Z sebagai tenaga kerja mempunyai sejumlah karakteristik yang cukup menarik, 

karena umumnya Gen Z adalah generasi yang besar dengan internet dari kecil. 

Metode komunikasi Gen Z juga berlangsung secara individual, singkat dan online, 

sehingga terbiasa memperoleh pengetahuan yang ada dengan cara gratis dan instan. 

Ini menciptakan Gen Z menjadi tidak sabar, mengharapkan hasil instan dan mudah 

memberontak (Nasa et al., 2022). 

Umumnya Gen Z cenderung menghindari risiko dikomparasikan generasi 

sebelumnya, mereka mempunyai harapan yang relatif rendah, memiliki tuntutan yang 

cukup sederhana dibandingkan Gen Y, serta percaya diri namun hati-hati (Tulgan & 

B., 2023). Menurut penelitian Generational White Paper, Gen Z umumnya berpikir 

instan, tidak sabar,memiliki gangguan pemusatan perhatian dengan tingkat gangguan 

perhatian yang tinggi ,dan tidak memiliki ambisi generasi sebelumnya (Agarwal & 

Vaghela, 2018). 

Turnover karyawan dalam suatu organisasi, baik itu yang diakibatkan gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja, stres kerja, maupun kompensasi  sepenuhnya 

menjadi permasalahan yang harus diselesaikan bidang Manajemen Sumber Daya 

Manusia (Yücel, 2021). Gen Z sebagai pemuda yang produktif membutuhkan 

bimbingan dari kepemimpinan yang transformasional untuk mencapai keseimbangan 

dalam bekerja serta mencegah terjadinya stres dalam bekerja. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa turnover intention perlu menjadi perhatian penting bagi para 

pengelola perusahaan, yaitu dengan menciptakan keseimbangan bekerja yang 

meliputi keseimbangan waktu, keterlibatan dan keepuasan serta meminimalisir hal-hal 

yang menjadi faktor pemicu terjadinya stres kerja (Gaan & Shin, 2023).   

Penelitian yang dilakukan Dolot (2018) terhadap 1.162 responden Gen Z 

menjelaskan bahwa Gen Z mengharapkan umpan balik (feedback) dari pimpinan 

terkait hasil pekerjaannya. Memberikan Gen Z peluang untuk tumbuh membuatnya 

merasa lebih termotivasi dan terlibat guna tetap ada di organisasi saat ini untuk durasi 

waktu yang lebih panjang. Hal ini tentunya bermanfaat bagi perusahaan sebab dapat 

menghemat waktu dan biaya dalam jangka panjang dikomparasikan dengan 

mempertahankan anggota baru dan merekrut (Laudert, 2018). kecenderungan Gen Z 

akan bertahan lebih lama di organisasi yang tidak hanya memberikan work-life balance, 

namun juga dapat memenuhi ekspektasi karier yang baik di masa mendatang. Setelah 

mengetahui kebiasaan dan perilaku Gen Z, dibutuhkan juga pemahaman mengenai 

faktor-faktor yang mengakibatkan turnover intention pada Gen Z untuk 

mengoptimalkan keberadaan Gen Z yang mayoritas berada dari angkatan kerja. 

Berdasarkan hal tersebut, maka dilakukan suatu kajian mengenai fenomena turnover 

intention pada Gen Z. 
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2. Tinjauan Teoritis 

Resource Based View (RBV) 

Resource Based View (RBV) merupakan kerangka kerja manajerial perusahaan yang 

dimanfaatkan guna memenuhi keunggulan kompetitif dengan mengoptimakan sumber 

daya strategis perusahaan (Ghozali, 2020). Barney (1991), mengembangkan teori 

tersebut . RBV berfokus terhadap manajerial sumber daya internal perusahaan dalam 

mengidentifikasi kapabilitas, aset, serta kompetensi dimana mempunyai peluang 

dalam memberikan keunggulan kompetitif yang unggul. RBV adalah pendekatan 

interdisipliner berdasarkan sudut pandang berbasis sumber daya yang dikembangkan 

dalam disiplin manajemen, etika,  ilmu ekonomi, hukum, bisnis umum serta 

manajemen rantai pasokan. 

Tujuan perhatian RBV ter fokus oleh sumber daya internal organisasi sebagai alat 

pengelola proses dan guna menghasilkan keunggulan kompetitif. Dalam upaya 

mencapai sumber daya berpotensi sebagai sumber daya unggul serta berkelanjutan, 

masing- masing sumber daya harus langka, berharga, tidak dapat digantikan 

keberadaannya, dan tidak dapat ditiru dengan sempurna. Supaya melampaui 

kompetitor yang lainnya, RBV merekomendasikan bahwa seluruh perusahaan 

diharapkan mengembangkan kompetensi inti yang spesifik serta menarik dengan 

membuat hal berbeda dan baru. Harap dimengerti oleh manajemen mengenai sumber 

daya yang terdapat pada sebuah organisasi adalah sumber daya homogen serta tidak 

bergerak sempurna, oleh karena itu diperlukannya pengaturan sumber daya guna 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. 

Pandangan berbasis sumber daya menimbulkan kunci utama yang tidak seluruh 

sumber daya sepadan pentingnya serta tidak seluruh sumber daya berpeluan sebagai 

keunggulan kompetitif yang berkelanjutan. Oleh karena itu Barney menjelaskan bahwa 

perusahaan perlu melakukan sejumlah usaha dalam menjalankan identifikasi, proses 

pemahaman serta melakukan klasifikasi kompetensi inti. Yang perlu dilakukan dalam 

Investasi yaitu pembelajaran organisasi guna meningkatakan serta memelihara 

sumber daya dan kompetensi utama. RBV ini jauh lebih fleksibel diandingkan 

pendekatan perspektif Porter dalam merumuskan strategi pengelolaan sumber daya, 

sehingga dapat diadopsi oleh perusahaan guna menentukan rencana yang dirasa 

optimal guna memaksimalkan pengelolaan sumber daya dan kesanggupan internal 

pada potensu eksternal. Yang berperan penting sumber daya pada hal berkontribusi 

menyatakan keunggulan kompetitif, literatur pemasaran serta manajemen secara 

cerdas menjelaskan lalu mengkategorikan sumber daya dan kapabilitas. 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) berarti sebagai semua hal yang berkaitan 

mengenai mengelola, mengatur, melaksanakan, serta mengurus sumber daya 

manusia yang berada pada dalam suatu organisasi atau lembaga (Setiyarti et al., 

2023). Dalam dunia kerja, Divisi Sumber Daya Manusia (DSDM) di suatu perusahaan, 

entah itu laba maupun nirlaba, DSDM memiliki tanggung jawab seluruhnya guna 

menentukan kualitas sumber daya manusia yang perusahaan tersebut miliki (del-
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Castillo-Feito et al., 2022), yaitu diawali dari perekrutan karyawan atau pengadaan, 

staffing dan job positioning, penyaringan melalui berbagai pelatihan, penilaian prestasi 

kerja karyawan, merancang lalu menerapkan metode punishment dan reward, 

melaksanakan analisis pada semua kendala antara pribadi atau perseorangan dan 

organisasi kemudian membuat perubahan yang sesuai, hingga menjaga kesehatan 

serta keselamatan di lingkungan kerja (Hampel & Hajduova, 2023).  

seluruh kendala yang berhubungan pada turnover karyawan dengan suatu 

perusahaan, baik itu yang diakibatkan oleh gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, 

stres kerja, maupun kompensasi, seluruhnya sebagai masalahan yang wajib 

diselesaikan divisi Manajemen Sumber Daya Manusia. Gen Z sebagai pemuda yang 

produktif membutuhkan bimbingan dari kepemimpinan yang transformasional untuk 

mencapai keseimbangan dalam bekerja serta mencegah terjadinya stres dalam 

bekerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa turnover intention perlu menjadi 

perhatian penting bagi para pengelola perusahaan, yaitu dengan menciptakan 

keseimbangan bekerja yang meliputi keseimbangan waktu, keterlibatan dan 

keepuasan serta meminimalisir hal-hal yang menjadi faktor pemicu terjadinya stres 

kerja (Gaan & Shin, 2023).  

Turnover Intention 

Turnover merupakan pengunduran dirinya karyawan dari tempat bekerja dengan kata 

lain berpindah kerja ke kerja yang lain, secara sukarela, lain halnya turnover intention 

berarti sebagai kemauan karyawan guna berhenti dari perusahaan tempatnya bekerja 

secara sukarela, dengan kata lain pindah dari satu tempat ke tempat kerja yang lain 

menurut pilihannya sendiri (Yücel, 2021). Turnover intention adalah puncak dari 

semua perbuatan dimana diakibatkan dari ketidakpuasan seorang karyawan pada 

pekerjaannya.  

Adua faktor utama yang mengakibatkan karyawan berpindah tempat kerjanya ke 

tempat lain merupakan komitmen karyawan serta kepuasan kerja pada organisasi. 

Pada kategoi individual, komitmen dan kepuasan adalah variabel psikologis dimana 

paling umum diteliti pada suatu model intention turnover. Komitmen mengacu pada 

respons emosional (affective) individu kepada keseluruhan perusahaan, sedangkan 

kepuasan mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari pekerja (Gaan & 

Shin, 2023). 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional merupakan karakteristik pemimpin yang mempunyai 

potensi cukup besar dalam mempromosikan lingkungan etis di tempat kerja. 

Kepemimpinan transformasional umumnya mengacu pada tingkat kepemimpinan 

yang tinggi yang memungkinkan para pemimpin untuk mempengaruhi karyawan 

dalam mengubah perspektif nilai dengan menyampaikan krusialnya hasil yang 

diharapkan, memotivasi pengikut serta mengembangkan tujuan kolektif untuk berpikir 

di luar kepentingan diri sendiri (Islam et al., 2020). Karakteristik utama dari 

kepemimpinan transformasional adalah motivasi inspirasional, pengaruh ideal, 

pertimbangan individual dan stimulasi intelektual. Pemimpin transformasional secara 
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alami mempunyai karismatik, sehingga meningkatkan motivasi karyawan untuk 

berkeinginan meniru perilaku pemimpin (Widianto & Harsanto, 2017). 

Pemimpin transformasional dapat menginspirasi karyawan dengan 

mengomunikasikan visi bermakna yang menanamkan rasa tujuan di antara para 

karyawan, sehingga membuat komunikasi jelas, dapat dipahami, akurat, diinginkan, 

dan menarik bagi karyawan (Charoensukmongkol & Puyod, 2021). Pemimpin 

transformasional dapat merangsang inovasi dan kreativitas karyawan dengan 

mendorong untuk menanyakan asumsi, tradisi, serta keyakinan lama (Chen et al., 

2021), sehingga menantang karyawan untuk memecahkan masalah dengan 

pendekatan inovatif (Yang & Yang, 2019). Pemimpin transformasional memberikan 

fokus khusus terhadap kebutuhan karyawan secara peribadi guna pencapaian serta 

pertumbuhan, sehingga selalu mendengarkan keprihatinan karyawan dan berbuat 

sebagai pembimbing untuk memberikan dukungan yang sesuai untuk masing-masing 

karyawan. 

Studi empirik yang mengkaji tentang tranformational lederaship telah banyak 

dilakukan, diantaranya Kou, Kurdi-Nakra, & Pak, (2022) yang menunjukkan bahwa 

pendekatan kepemimpinan yang dapat menangkap perilaku serta merangsang 

karyawan untuk melampaui kompetensi pekerjaan adalah kepemimpinan 

transformasional. Pemimpin transformasional mempunyai komitmen yang tinggi dalam 

memberikan motivasi pada karyawan untuk melampaui kinerja melalui pemberian 

contoh, stimulasi intelektual, menarik identitas kolektif dan menunjukkan pertimbangan 

untuk kebutuhan pribadi karyawan. Yan & Hu, (2022) dalam sebuah studi tentang 

kepemimpinan transformasional menunjukkan bahwa pemimpin transformasional 

meningkatkan kemungkinan bahwa karyawan akan merespons secara proaktif dan 

inovatif terhadap harapan sistem manajemen kinerja yang kuat. 

H1 : Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention pada Generasi Z  

Work-Life Balance 

Work life balance merupakan suatu keadaan dimana seseorang bisa mengatur antara 

masalah pekerjaan dan masalah kehidupan pribadi serta hal-hal lainnya di sekitarnya. 

Dengan adanya keseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan, seseorang dapat 

terhindar dari konflik peran. Worklife balance membuat seseorang menjadi lebih segar 

dan produktif. Worklife balance juga akan meningkatkan kepuasan dalam bekerja 

(Sirgy & Lee, 2023). Seseorang yang memiliki keseimbangan dalam bekerja dan 

kehidupan pribadinya juga akan lebih kreatif dibandingkan dengan yang tidak memiliki 

worklife balance. Kinerja orang yang tidak memiliki worklife balance memiliki 

kecenderungan yang kurang baik dan terus menurun dibandingkan dengan seorang 

yang mempunyai keseimbangan dalam bekerja. 

Worklife balance biasanya dihubungkan dengan keseimbangan, atau 

mempertahankan semua faktor yang terdapat pada kehidupan manusia. Frame & 

Hartog (2003) mendefinisikan worklife balance sebagai kondisi seorang karyawan 

memperoleh  jam kerja yang dinamis serta memanfaatkannya secara bebas dimana 
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mampu menyeimbangkan komitmen lain dan pekerjaan di luar pekerjan. Indikator 

guna menilai Worklife Balance terdapat tiga aspek yakni keseimbangan keterlibatan 

(involvement balance); keseimbangan waktu (time balance); dan keseimbangan 

kepuasan (satisfaction balance). 

Penelitian yang dibuat Sismawati & Lataruva (2020) menunjukkan bahwa 

ditemukannya dampak negatif dalam Worklife Balance pada turnover intention selaras 

dengan hal tersebut, penelitian Hafid & Prasetio (2017) menyatakan bahwasanya 

terdapat pengaruh negatif signifikan pada Worklife Balance serta Turnover Intention 

karyawan pada divisi Food and Beverage Hotel Indonesia. Karyawan yang mempunyai 

Worklife Balance besar tidak menutup peluang mempunyai kecenderungan Turnover 

yang rendah lebih lagi tidak terdapat sama sekali, sebab disaat seorang karyawan 

telah merasakan ketidaksanggupuan ketika menjaga interaksi baik antara tuntutan 

pada organisasi yakni bekerja dengan baik dan kendala hidup personal oleh karena 

itu seorang karyawan cenderung menentukan untuk mencari pilihan alternatif dengan 

kata lain pekerjaan lain lebih lagi berhenti dari perusahaan lokasi bekerja sebelumnya 

kemudian memutuskan ke organisasi lain dimana dirasa memperhatikan akan 

krusialnya worklife balance. Berdasarkan itu sangat krusial apabila perusahaan guna 

memperhatikan keseimbangan keterlibatan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

dalam upaya meminimalisir terjadinya turnover para karyawan.  

H2 : Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 

Generasi Z 

Job Stress 

Pekerjaan bagi setiap individu dianggap sebagai tonggak kehidupan yang mampu 

memberikan tantangan serta kepuasan, secara kontras mampu berarti gangguan, 

tanggungjawab dan beban dimana perlu dikerjakan guna kelangsungan hidup. Desain 

dan perusahaan kerja yang tidak layak semacam beban kerja dan kecepatan yang 

tidak sesuai merupakan aspek lain dimana mampu mengakibatkan masalah sebab 

kerja dengan kata lain stress kerja baik fisik maupun psikis dan reaksi emosional, 

sedangkan dalam beban kerja yang tidak banyak dimana pekerjaan yang dikerjakan 

karena pengulangan gerak dimana mengakibatkan kebosanan. Semua faktor pada 

pekerjaan mampu menjadi pembangkit stress. Karyawan yang memutuskan sejauh 

mana situasi yang dihadapi adalah kondisi stress / tidak. Karyawan pada 

komunikasinya dalam tempat kerja dipengaruhi oleh hasil interaksi di tempat lain, di 

diperkumpulan, di sekolah, rumah, dan sebagainya. 

Stress kerja merupakan hasil ketidak sesuaian antara target yang diberikan atau 

tuntutan organisasi organisasi dengan kemampuan individu. Stress kerja merupakan 

keadaan tegang yang membuat terdapat ketidak sinkronisasi psikis dan fisik, dimana 

memengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang karyawan (Vijayan, 2017). 

Stres adalah suatu keadaan dimana penuh dengan ketegangan yang mempengaruhi 

emosi atau psikis, proses berpikir serta kondisi seseorang. Jika seseorang 

menghadapi stress mampu menganggu kapabilitas dalam menghadapi lingkungan 

sekitar serta pekerjaannya (Ramopolii et al., 2018). 
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Job stress yang berarti sebagai stress pada pekerjaan merupakan kondisi dimana 

seseorang mengalami tekanan yang intens di dalam pekerjaannya. Job stress mampu 

disaksikan melaluci ciri seperti emosi tidak stabil, kesulitan dalam tidur alias insomnia, 

perasaan tidak tenang dan cemas gugup, cenderung merokok berlebihan, tekanan 

darah yang meningkat, hingga gangguan kesehatan lain seperti gangguan 

pencernaan. Terdapat tiga aspek yang menyebabkan job stress seperti aspek aspek 

individu lingkungan kerja, serta aspek organisasi. Untuk faktor individu adalah faktor 

dari diri individu sendiri seperti kepribadian. Aspek lingkungan kerja dapat berupa 

kondisi lingkungan pekerjaan., dan lain–lain serta faktor organisasi antara lain adalah 

budaya organisasi, budaya kerja, dan lain–lain (Maria et al., 2022).  Sementara hasil 

studi empiris menunjukkan bahwa stress kerja berpengaruh secara positif terhadap 

turnover intention (Ardianto & Bukhori, 2021; Sakti et al., 2024). 

H3 : Job stress berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada Generasi Z. 

3. Metode Penelitian 

Populasi dalam penelitian ini merupakan para pemuda Generasi Z dimana tinggal di 

Kota Surakarta. Sampel penelitian ini sejumlah 100 Gen Z yang bekerja di berbagai 

bidang dam mempunyai durasi jabatan minimal satu tahun. metode pengambilan 

sampel menggunakan metode purposive sampling. Jenis data dalam penelitian ini 

merupakan data primer yang didapat melalui penyebaran kuisioner kepada responden. 

Teknik analisis data merupakan suatu proses menyederhanakan sebuah data 

tersebut kedalam bentuk yang mudah dipahami untuk dibaca serta diinterpretasikan. 

Sebab analisis data ini berguna dalam menentukan kesimpulan hasil penelitian. 

Penelitian ini memanfaatkan pendekatan kuantitatif serta analisis datanya memakai 

analisis regresi berganda, dengan persamaan sebagai berikut. 

𝑌 =   𝛽0 + 𝛽1 𝐾𝑇𝑅 +  𝛽2𝑊𝐿𝐵 +  𝛽3 𝐽𝑆𝑇 +  𝑒 

Dimana Y merupakan Turnover Intention, KTR Kepemimpinan Transformasional, WLB 

Worklife Balance, dan JST Jobb Stress. 

4. Hasil dan Pembahasan 

4.1. Hasil penelitian 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Model Coefficients Std. Error T statistik Sig. Keterangan 

 

(Constant) 21,573 1,314 16,418 0,000  
KTR -0,273 0,014 -19,500 0,000 Signifikan 
WLB  -0,138 0,024 -5,750 0,000 Signifikan 
JST 0,192 0,021 9,143 0,000 Signifikan 

Merujuk pada hasil regresi maka persamaan empiris dalam penelitian ini dapat 

dituliskan sebagai berikut. 

𝑌 =  21,573 −  0,273 𝐾𝑇𝑅 −  0,138 𝑊𝐿𝐵 +  0,192 𝐽𝑆𝑇 

Persamaan tersebut dapat diinterpretasikan bahwa: 

• Nilai konstanta sebesar 21,573 merupakan keadaan saat variabel trunover intention 
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belum dipengaruhi oleh variabel lain. 

• Koefisien kepemimpinan transformasional sebesar -0,273 yang berarti bahwa 

setiap kenaikan satu satuan variabel kepemimpinan transformasional maka akan 

mempengaruhi turnover intention sebesar 0,273. 

• Koefisien worklife balance  sebesar -0,138 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu 

satuan variabel worklife balance maka akan mempengaruhi turnover intention 

sebesar 0,138. 

• Koefisien  job stress sebesar 0,192 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu satuan 

variabel job stress maka akan mempengaruhi turnover intention sebesar 0,192. 

4.2. Pembahasan 

Kepemimpinan Transformasional dan Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 

pengaruh negatif terhadap intention turnover di kalangan Gen Z. Temuan ini sejalan 

dengan literatur sebelumnya yang menekankan pentingnya kepemimpinan 

transformasional dalam menurunkan niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. 

Pemimpin transformasional dikenal mampu menginspirasi karyawan melalui 

komunikasi visi yang bermakna, yang menanamkan rasa tujuan dan arah yang jelas 

di antara karyawan (Charoensukmongkol & Puyod, 2021). Bagi Gen Z, yang sangat 

menghargai makna dan tujuan dalam pekerjaan mereka, pemimpin yang mampu 

menyampaikan visi yang jelas dan memotivasi secara efektif dapat mengurangi niat 

mereka untuk mencari peluang kerja di tempat lain. 

Penelitian ini sejalan dengan temuan Kou et al. (2022), yang menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional efektif dalam merangsang karyawan untuk 

melampaui kompetensi pekerjaan mereka. Dengan memberikan stimulasi intelektual 

dan tantangan untuk mempertanyakan asumsi serta tradisi lama, pemimpin 

transformasional menciptakan lingkungan kerja yang dinamis dan inovatif (Chen et al., 

2021; Yang & Yang, 2019). Lingkungan seperti ini sangat menarik bagi Gen Z, yang 

memiliki keinginan tinggi untuk terus belajar dan berkembang, sehingga mengurangi 

intention turnover. 

Worklife Balance dan Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif 

terhadap turnover intention pada Gen Z. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya yang menunjukkan bahwa work-life balance berhubungan negatif dengan 

turnover intention. Frame & Hartog (2003) mendefinisikan work-life balance sebagai 

kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan jam kerja yang dinamis dengan 

komitmen lain di luar pekerjaan. Dalam konteks Gen Z, yang sangat menghargai 

fleksibilitas dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, kemampuan 

untuk mencapai work-life balance menjadi faktor penting dalam keputusan mereka 

untuk tetap bertahan atau meninggalkan pekerjaan. 

Penelitian ini mendukung temuan sebelumnya oleh Sismawati & Lataruva (2020) 

dan Hafid & Prasetio (2017), yang keduanya menunjukkan adanya pengaruh negatif 
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antara work-life balance dan turnover intention. Ketika karyawan, termasuk Gen Z, 

merasa bahwa mereka memiliki keseimbangan yang baik antara keterlibatan dalam 

pekerjaan (involvement balance), alokasi waktu (time balance), dan kepuasan 

(satisfaction balance), mereka cenderung memiliki niat yang lebih rendah untuk 

meninggalkan organisasi. Dengan demikian, penelitian ini memperkuat argumen 

bahwa work-life balance adalah faktor kunci dalam mempertahankan karyawan, 

terutama di kalangan generasi yang lebih muda. 

Job Stress dan Turnover Intention 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa job stress berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap turnover intention, yang sejalan dengan literatur sebelumnya. Job stress, 

seperti yang dijelaskan oleh Vijayan (2017), merupakan kondisi ketegangan yang 

mempengaruhi keseimbangan fisik dan psikis karyawan, yang kemudian berdampak 

pada emosi, proses berpikir, dan kemampuan individu dalam menghadapi tuntutan 

pekerjaan. Ketika karyawan mengalami tingkat stress kerja yang tinggi, mereka 

cenderung merasa kewalahan dan tidak mampu mengatasi tekanan yang ada, yang 

pada akhirnya meningkatkan niat mereka untuk meninggalkan pekerjaan. 

Penelitian ini konsisten dengan studi sebelumnya, seperti yang dilakukan oleh 

Ardianto & Bukhori (2021) dan Sakti et al. (2024), yang juga menemukan bahwa job 

stress berpengaruh positif terhadap turnover intention. Faktor-faktor yang memicu 

stress kerja, seperti kondisi lingkungan kerja yang buruk, budaya organisasi yang tidak 

mendukung, dan ketidakcocokan dengan budaya kerja, dapat memperburuk kondisi 

psikis karyawan (Maria et al., 2022). Ketika stress kerja tidak dikelola dengan baik, hal 

ini dapat menyebabkan karyawan merasa tidak puas dengan pekerjaannya dan lebih 

cenderung mencari peluang kerja di tempat lain. 

5. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan maka diketahui bahwa kepemimpinan 

transformasional, worklife balance dan job stres berpengaruh signifikan terhadap 

turnover intention. Hasil ini mengindikasikan bahwa Gen Z sebagai pemuda yang 

produktif membutuhkan bimbingan dari kepemimpinan yang transformasional untuk 

mencapai keseimbangan dalam bekerja serta mencegah terjadinya stres dalam 

bekerja. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa turnover intention perlu menjadi 

perhatian penting bagi para pengelola perusahaan, yaitu dengan menciptakan 

keseimbangan bekerja yang meliputi keseimbangan waktu, keterlibatan dan 

keepuasan serta meminimalisir hal-hal yang menjadi faktor pemicu terjadinya stres 

kerja. Turnover intention dapat dicegah dengan adanya pola kepemimpinan yang 

inspiratif sehingga menimbulkan motivasi untuk memberikan hasil terbaik dalam 

bekerja yaitu kepemimpinan yang tranformatif. 

Penelitian ini terbatas pada kajian tentang kepemimpinan transformsional, worklife 

balance dan job stress sehingga masih banyak kemungkinan faktor yang dapat 

mempengaruhi turnover intention. Objek penelitin yang hanya mencakup pemuda Gen 

Z yang ada di Kota Surakarta, sehingga hasil penelitian tidak dapat digeneralisasi 

untuk kota-kota yang lain. Saran bagi penelitian selanjutnya adalah dengan 
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menambahkan jumlah variabel atau mengganti dengan variabel yang lebih kuat 

pengaruhnya pada aspek turnover intention. Peneliti selanjutnya juga diharapkan 

untuk memperluas jangkauan penelitian sehingga diperoleh hasil yang lebih optimal 

serta melakukan alat analisis yang berbeda sehingga diperoleh hasil penelitian yang 

lebih baik. 
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