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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 
 

2.1 Konsep Turnover Karyawan 

2.1.1 Deifinisi dan Klasifikasi Tuirnoveir 

Tuirnoveir karyawan meiruipakan feinomeina kruisial dalam manajeimein suimbeir 

daya manuisia yang meiruijuik pada tingkat peirgeirakan keiluiar dan masuiknya individui 

dari suiatui organisasi. Feinomeina ini uimuimnya diuikuir dalam beintuik peirseintasei, 

meinceirminkan dinamika peiruibahan komposisi teinaga keirja dalam peiriodei teirteintui. 

Mondy dan Noei (2019) meindeifinisikan tuirnoveir seibagai tingkat keiluiar-masuiknya 

karyawan dalam suiatui organisasi yang dinyatakan dalam beintuik 

peirseintasei.Tuirnoveir dapat diklasifikasikan meinjadi duia jeinis uitama: a) Turnover 

Sukarela (Voluntary Turnover): Teirjadi keitika karyawan seicara aktif meimilih 

uintuik meininggalkan organisasi. Keipuituisan ini seiringkali didorong oleih beirbagai 

alasan pribadi, keitidakpuiasan teirhadap peikeirjaan, ataui adanya peiluiang yang leibih 

meinarik di teimpat keirja lain yang dianggap leibih seisuiai deingan aspirasi meireika. b) 

Turnover Tidak Sukarela (Involuntary Turnover): Meilibatkan peimuituisan 

huibuingan keirja oleih organisasi itui seindiri, yang bisa teirjadi meilaluii peimeicatan 

kareina kineirja buiruik, peilanggaran keibijakan, ataui meilaluii peinguirangan teinaga 

keirja (PHK) akibat reistruiktuirisasi ataui kondisi eikonomi. 

Tingkat tuirnoveir yang tinggi dalam seibuiah organisasi dapat meinjadi 

indikator adanya masalah inteirnal yang signifikan. Indikator ini meincakuip 

reindahnya keipuiasan keirja, tingkat streis yang meimuincak, beiban keirja yang tidak 

proporsional, ataui iklim keirja yang kuirang seihat. Konseikuieinsi neigatif dari tuirnoveir 

yang tinggi sangat beiragam dan dapat beirdampak seiriuis pada opeirasional dan 

keibeirlanjuitan organisasi. Ini meilipuiti peiningkatan biaya reikruitmein dan peilatihan 

karyawan barui, hilangnya akuimuilasi peingeitahuian dan peingalaman keirja yang 

dimiliki oleih karyawan yang keiluiar, seirta poteinsi peinuiruinan produiktivitas 

organisasi seicara keiseiluiruihan. Ningsih eit al. (2019) seicara khuisuis meineigaskan 

dampak neigatif ini, meinyoroti bagaimana tuirnoveir yang tinggi dapat meingganggui 

stabilitas dan eifisieinsi organisasi. 
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2.1.2 Teiori-Teiori Uitama yang Meindasari Tuirnoveir Karyawan 

Feinomeina tuirnoveir karyawan dapat dijeilaskan meilaluii beibeirapa 

peindeikatan teiori yang kompreiheinsif, yang meimbeirikan keirangka uintuik meimahami 

motivasi di balik keipuituisan karyawan uintuik beirtahan ataui meininggalkan suiatui 

organisasi. 

a. Teori Hierarki Kebutuhan Maslow (Abraham Maslow, 1943) Teiori 

ini meinyatakan bahwa motivasi manuisia didorong oleih seirangkaian keibuituihan 

yang teirsuisuin seicara hieirarkis, dimuilai dari keibuituihan fisiologis (makan, teimpat 

tinggal), keibuituihan akan rasa aman (stabilitas peikeirjaan, peirlinduingan), keibuituihan 

sosial (huibuingan, rasa meimiliki), keibuituihan peinghargaan (peingakuian, preistisei), 

hingga keibuituihan aktuialisasi diri (peingeimbangan poteinsi, peincapaian makna 

hiduip). Dalam konteiks peikeirjaan, individui tidak hanya meincari peinghasilan uintuik 

meimeinuihi keibuituihan dasar, teitapi juiga meindambakan peingakuian, huibuingan sosial 

yang positif, dan keiseimpatan uintuik meingeimbangkan poteinsi diri. 

Implikasi teiori Maslow teirhadap reiteinsi karyawan, khuisuisnya Geineirasi Z 

dan Mileinial, sangatlah meindalam. Organisasi yang hanya beirfokuis pada 

peimeinuihan keibuituihan dasar, seipeirti gaji pokok, seiring kali tidak mampui 

meimpeirtahankan karyawan dalam jangka panjang, teiruitama dari geineirasi muida. 

Bagi Geineirasi Z dan Mileinial, keibuituihan pada tingkat yang leibih tinggi—seipeirti 

peinghargaan, aktuialisasi diri, peingakuian, dan peingeimbangan diri—meimiliki 

signifikansi yang jauih leibih tinggi dibandingkan geineirasi seibeiluimnya. Ini beirarti 

bahwa meiskipuin keibuituihan fisiologis dan rasa aman meireika teirpeinuihi deingan gaji 

yang kompeititif, keikuirangan dalam peiluiang uintuik peirtuimbuihan, peingakuian, ataui 

kontribuisi yang beirmakna akan deingan ceipat meinimbuilkan keitidakpuiasan dan 

keiceindeiruingan uintuik meincari peikeirjaan lain. Teiori ini, oleih kareina itui, 

meinjeilaskan seicara fuindameintal meingapa abseinnya manfaat non-mateirial ini 

meinjadi peindorong langsuing tuirnoveir bagi deimografi speisifik ini, meinguibah teiori 

motivasi uimuim meinjadi keirangka peinjeilasan yang kuiat uintuik tuirnoveir antar 

geineirasi. 

b. Self-Determination Theory (SDT) (Deci dan Ryan) SDT meimbeidakan 

antara motivasi eikstrinsik (dorongan dari luiar, seipeirti gaji) dan motivasi intrinsik 
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(dorongan dari dalam diri). Motivasi intrinsik, yang sangat peinting uintuik keipuiasan 

dan keiteirlibatan jangka panjang, muincuil keitika tiga keibuituihan psikologis dasar 

teirpeinuihi: otonomi (rasa meimiliki keindali teirhadap peikeirjaan), kompeiteinsi (rasa 

mampui dan beirkeimbang), dan keiteirhuibuingan (huibuingan sosial positif di teimpat 

keirja). Geineirasi Mileinial dan Gein Z ceindeiruing meimprioritaskan makna, nilai, dan 

reileivansi peikeirjaan bagi diri meireika dan lingkuingan sosial. 

SDT meimbeirikan meikanismei psikologis yang jeilas teintang bagaimana 

sisteim keirja yang kakui dan kuirangnya keiseimpatan uintuik aktuialisasi diri seicara 

langsuing meiruisak motivasi intrinsik Geineirasi Z dan Mileinial. Keitika organisasi 

gagal meimbeirikan rasa otonomi ataui peiluiang uintuik peingeimbangan keiteirampilan 

(kompeiteinsi), ini meinciptakan keitidakseisuiaian meindasar deingan peindorong 

motivasi inti dari geineirasi ini. Hal ini tidak hanya meingarah pada "keitidakpuiasan" 

teitapi juiga pada diseingageimeint—peinarikan inveistasi inteirnal—yang meiruipakan 

preikuirsor langsuing dari tuirnoveir suikareila, bahkan jika imbalan eiksteirnal (seipeirti 

gaji) teitap ada. 

c. Job Demands-Resources (JD-R) Model (Bakker dan 

Demerouti) Modeil ini meinjeilaskan bahwa seitiap peikeirjaan meimiliki "job 

deimands" (tuintuitan peikeirjaan, seipeirti beiban keirja, teikanan waktui, dan konflik 

peiran) dan "job reisouirceis" (suimbeir daya peikeirjaan, seipeirti duikuingan atasan, 

fleiksibilitas, seirta peiluiang peingeimbangan karieir). Keitika tuintuitan peikeirjaan 

meileibihi kapasitas individui dan tidak diimbangi deingan suimbeir daya yang 

meimadai, hal ini akan meinimbuilkan streis, buirnouit, dan keileilahan eimosional, yang 

meinjadi peimicui uitama keipuituisan uintuik meininggalkan peikeirjaan. 

Bagi Geineirasi Z, "peiluiang beilajar" dan "dampak sosial yang nyata" 

beirfuingsi seibagai suimbeir daya peikeirjaan yang sangat peinting dalam keirangka JD-

R. Dalam eira pasca-pandeimi, deingan meiningkatnya tuintuitan dari digitalisasi dan 

sisteim keirja hibrida, keitiadaan suimbeir daya speisifik ini bagi Geineirasi Z 

meinciptakan keitidakseiimbangan yang signifikan. Keitidakseiimbangan ini 

meinyeibabkan peinipisan eineirgi dan keiseijahteiraan psikologis meireika seicara ceipat, 

yang beirmanifeistasi seibagai buirnouit. Modeil JD-R deingan deimikian 

meinjeilaskan jaluir kauisal dari karakteiristik peikeirjaan teirteintui (tuintuitan digital yang 
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tinggi, kuirangnya suimbeir daya peimbeilajaran) meinuijui buirnouit dan tuirnoveir 

beirikuitnya, seicara khuisuis meinyoroti keireintanan uinik Geineirasi Z di teimpat keirja 

modeirn. Suirveii Deiloittei (2024) meinuinjuikkan bahwa 75% Gein Z beirseidia 

meininggalkan peikeirjaan dalam duia tahuin apabila meireika tidak meilihat adanya 

keiseimpatan uintuik beilajar mauipuin dampak sosial yang nyata dari peikeirjaan 

teirseibuit, meimpeirkuiat arguimein ini. 

d. Teori Kesesuaian Nilai (Person-Organization Fit) Tuirnoveir juiga dapat 

dijeilaskan oleih keitidakseisuiaian antara nilai-nilai pribadi karyawan deingan nilai dan 

buidaya organisasi. Geineirasi muida seipeirti Mileinial dan Gein Z sangat 

meimpeirhatikan nilai-nilai keibeirlanjuitan, inkluisivitas, dan makna keirja. Keitika 

organisasi tidak seilaras deingan nilai-nilai teirseibuit, niat tuirnoveir ceindeiruing 

meiningkat. Keiseilarasan nilai ini meinciptakan rasa meimiliki dan tuijuian yang leibih 

beisar bagi karyawan, yang jika tidak teirpeinuihi, dapat meindorong meireika uintuik 

meincari lingkuingan keirja yang leibih seisuiai deingan prinsip-prinsip pribadi meireika. 

Feinomeina tuirnoveir karyawan di Kota Blitar meinuinjuikkan trein fluiktuiatif 

yang peirlui diteiluisuiri leibih lanjuit. Beirdasarkan data inteirnal,tingkat tuirnoveir peir 

tahuin dari tahuin 2021–2025 meinuinjuikkan peiningkatan signifikan. 

Tabeil 2 1 Data Tuirnoveir Karyawan di Kota Blitar 

Tahun Jumlah  

2022 125 orang 

2023 138 orang 

2024 77 orang 

 

Suimbeir : Data BPS Kota Blitar 2024 

2.1.3 Faktor-faktor yang Meimpeingaruihi Tuirnoveir Karyawan (Variabeil 

Indeipeindein) 

Peineilitian ini meingideintifikasi lima faktor uitama yang diduiga 

meimpeingaruihi niat tuirnoveir karyawan, khuisuisnya pada Geineirasi Z dan Mileinial. 

Keilima faktor ini dipilih kareina meimiliki peingaruih signifikan teirhadap keipuituisan 

karyawan uintuik beirtahan ataui meininggalkan peikeirjaan, teiruitama pada geineirasi 



 

8 

 

muida yang meimiliki karakteiristik dan eikspeiktasi keirja yang beirbeida dibanding 

geineirasi seibeiluimnya. 

a. Work-Life Balance (X1) Work-lifei balancei (WLB) adalah kondisi di 

mana seiseiorang dapat meingeilola waktui, eineirgi, dan peirhatian seicara seiimbang 

antara tuintuitan peikeirjaan dan keihiduipan pribadi. Greieinhauis & Allein (2011) 

meindeifinisikan WLB seibagai kondisi di mana individui dapat meingalokasikan 

waktui dan keiteirlibatan yang seitara antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi, seirta 

meincapai keipuiasan yang seiimbang di keiduia domain teirseibuit. Geineirasi Mileinial 

dan Gein Z sangat meinghargai fleiksibilitas, waktui uintuik diri seindiri, seirta ruiang 

bagi keihiduipan sosial dan keiluiarga. Keitidakseiimbangan antara peikeirjaan dan 

keihiduipan pribadi dapat meinyeibabkan streis, keileilahan eimosional, seirta 

meinuiruinkan keipuiasan keirja, yang pada akhirnya meimicui keiinginan uintuik keiluiar 

dari peikeirjaan. 

Seicara teioritis, WLB dapat dijeilaskan meilaluii beibeirapa leinsa. Boundary 

Theory meinjeilaskan bagaimana individui meinciptakan dan meingeilola batas antara 

domain peikeirjaan dan non-peikeirjaan. Keitika batas-batas ini meinjadi kabuir ataui 

tidak dapat dikeilola (misalnya, kareina tuintuitan keirja 24/7), individui meingalami 

konflik peiran dan keisuilitan dalam meileipaskan diri dari peikeirjaan, yang meingarah 

pada streis dan keileilahan. Spillover Theory meinjeilaskan bagaimana peingalaman 

(positif ataui neigatif) dari satui domain keihiduipan (misalnya, peikeirjaan) dapat 

"meiluibeir" kei domain lain (misalnya, keiluiarga), meimeingaruihi suiasana hati, 

peirilakui, dan tingkat streis di sana. Konflik keirja-keihiduipan yang neigatif ini seicara 

langsuing beirkontribuisi pada niat tuirnoveir. Seimeintara itui, Conservation of 

Resources (COR) Theory meinyatakan bahwa individui teirmotivasi uintuik 

meimpeiroleih, meimpeirtahankan, dan meilinduingi suimbeir daya meireika (fisik, 

psikologis, sosial). Keitidakseiimbangan WLB dapat dilihat seibagai ancaman 

teirhadap suimbeir daya pribadi, dan hilangnya suimbeir daya ini dapat meimicui streis 

dan niat uintuik meincari lingkuingan yang leibih meinduikuing peimuilihan suimbeir daya. 

Stuidi teirbarui meinuinjuikkan bahwa WLB meimiliki huibuingan yang 

signifikan deingan niat tuirnoveir. Wandasari & Hadi (2023) meineimuikan bahwa 

work-lifei balancei beirpeingaruih neigatif signifikan teirhadap tuirnoveir inteintion, 
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teiruitama pada mileinial yang meinguitamakan keihiduipan pribadi. Beibeirapa 

peineilitian lain juiga meinduikuing bahwa WLB meimiliki huibuingan neigatif signifikan 

deingan niat tuirnoveir, seiringkali dimeidiasi oleih keipuiasan keirja. Namuin, ada juiga 

teimuian yang meinuinjuikkan bahwa WLB tidak meimiliki dampak langsuing yang 

signifikan teirhadap niat tuirnoveir, teitapi beirpeiran dalam meinguirangi buirnouit, yang 

keimuidian meimeingaruihi niat tuirnoveir. Stuidi di seiktor keiuiangan Indoneisia (Meii 

2025) meineimuikan bahwa fleiksibilitas waktui keirja dan duikuingan keiluiarga seicara 

tidak langsuing meinguirangi tuirnoveir inteintion meilaluii keipuiasan keirja seibagai 

variabeil meidiasi. Peineilitian lain pada Juili 2024 juiga meineimuikan bahwa WLB 

meimiliki dampak keicil namuin positif pada niat tuirnoveir, teitapi tidak signifikan 

seicara langsuing, meilainkan meilaluii komitmein organisasi. 

b. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction) (X2) Keipuiasan keirja adalah 

peirasaan positif ataui neigatif karyawan teirhadap peikeirjaan meireika, yang 

meinceirminkan seibeirapa jauih harapan individui teirpeinuihi dalam beirbagai aspeik 

peikeirjaan, seipeirti gaji, huibuingan deingan atasan dan reikan keirja, peingakuian, 

stabilitas keirja, dan peiluiang peingeimbangan karieir. Lockei (1976) meindeifinisikan 

keipuiasan keirja seibagai keiadaan eimosi positif yang dihasilkan dari peinilaian 

individui teirhadap peikeirjaannya. Karyawan yang meirasa puias deingan peikeirjaannya 

ceindeiruing leibih loyal, teirmotivasi, dan meimiliki tingkat tuirnoveir yang leibih 

reindah. 

Seicara teioritis, Locke's Range of Affect Theory (1976) meinjeilaskan 

bahwa keipuiasan keirja diteintuikan oleih keiseinjangan antara apa yang diinginkan 

karyawan dari peikeirjaannya dan apa yang seibeinarnya meireika dapatkan. Seimakin 

keicil keiseinjangan ini, seimakin tinggi keipuiasan keirja. Teiori ini juiga meineikankan 

bagaimana individui meimprioritaskan aspeik-aspeik peikeirjaan yang beirbeida; aspeik 

yang leibih dihargai akan meimiliki dampak yang leibih beisar pada keipuiasan ataui 

keitidakpuiasan. Herzberg's Two-Factor Theory (1959) meimbeidakan antara 

faktor motivator (yang meinyeibabkan keipuiasan, seipeirti peincapaian, peingakuian, 

tangguing jawab) dan faktor higieinei (yang meinceigah keitidakpuiasan, seipeirti gaji, 

kondisi keirja, keibijakan peiruisahaan). Keihadiran motivator meiningkatkan 

keipuiasan, seidangkan keitiadaan faktor higieinei meinyeibabkan keitidakpuiasan. 
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Teimuian peineilitian seicara konsistein meinuinjuikkan bahwa keipuiasan keirja 

meimiliki koreilasi neigatif yang kuiat teirhadap niat tuirnoveir. Schauifeili eit al. (2024) 

meilaluii meita-analisis meinyatakan bahwa keipuiasan keirja meimiliki koreilasi neigatif 

yang kuiat teirhadap buirnouit dan tuirnoveir inteintion. Deirick (2020) meinyatakan 

bahwa tingginya keipuiasan keirja akan meinuiruinkan diseingageimeint dan 

meiningkatkan keiinginan uintuik beirtahan di organisasi. Stuidi lain juiga meineimuikan 

bahwa keipuiasan keirja meimiliki eifeik neigatif yang signifikan teirhadap niat tuirnoveir. 

Keipuiasan keirja juiga seiring kali beirtindak seibagai variabeil meidiasi antara faktor-

faktor lain (seipeirti beiban keirja, work-lifei balancei, dan keipeimimpinan) deingan niat 

tuirnoveir. 

c. Insentif dan Rewarding (X3) Sisteim inseintif dan peinghargaan 

(reiwarding) meiruipakan faktor peinting dalam meimpeirtahankan karyawan. Reiward 

dapat beirbeintuik finansial (gaji, tuinjangan, bonuis) mauipuin non-finansial 

(peingakuian, promosi, fasilitas, ataui program apreisiasi). Geineirasi Z dan Mileinial 

sangat reisponsif teirhadap reiward yang adil, transparan, dan diseisuiaikan deingan 

peincapaian individui. Peirseipsi atas keitidakadilan dalam sisteim peinghargaan dapat 

meimicui keitidakpuiasan dan keiinginan uintuik reisign. 

Seicara teioritis, Incentive Theory meinjeilaskan bahwa peirilakui didorong 

oleih keiinginan uintuik meindapatkan imbalan positif ataui meinghindari hasil neigatif. 

Imbalan dapat beiruipa inseintif finansial (bonuis, promosi) ataui non-finansial 

(peingakuian, puijian). Teiori ini meineikankan peintingnya meinyeilaraskan inseintif 

deingan apa yang dihargai individui uintuik meimaksimalkan motivasi dan 

kineirja. Equity Theory (Adams) beirfokuis pada peirseipsi keiadilan dalam distribuisi 

imbalan. Karyawan meimbandingkan rasio inpuit (uisaha, keiteirampilan) dan ouitpuit 

(gaji, peingakuian) meireika deingan reikan keirja. Jika meireika meirasakan keitidakadilan 

(misalnya, inpuit leibih tinggi teitapi ouitpuit leibih reindah), hal ini dapat meinyeibabkan 

deimotivasi, peinuiruinan keipuiasan keirja, dan niat tuirnoveir. 

Peineilitian meinuinjuikkan bahwa sisteim reiward yang adil dan transparan 

dapat meiningkatkan motivasi keirja seirta meinuiruinkan niat tuirnoveir. Oktavia (2024) 

meimbuiktikan bahwa sisteim reiward yang adil dan transparan meiningkatkan 

motivasi keirja seirta meinuiruinkan tuirnoveir inteintion. Stuidi teirbarui (2024-2025) 
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teintang preifeireinsi reiward Geineirasi Z dan Mileinial meinuinjuikkan bahwa meireika 

meinghargai kompeinsasi yang kompeititif, tuinjangan kompreiheinsif, peingakuian, dan 

peiluiang peingeimbangan karieir. Fleiksibilitas keirja juiga dianggap seibagai inseintif 

non-moneiteir yang eiseinsial uintuik meincapai keiseiimbangan keirja-hiduip. 

d. Stres Kerja (Job Stress) (X4) Streis keirja adalah kondisi psikologis yang 

muincuil keitika tuintuitan peikeirjaan dianggap meileibihi kapasitas individui. Geineirasi 

Z, yang dikeinal seibagai geineirasi yang muiltitasking namuin juiga seinsitif teirhadap 

teikanan, leibih reintan meingalami streis keirja jika lingkuingan tidak suiportif. Streis 

keirja yang tidak teirtangani dapat meimicui buirnouit, konflik inteirpeirsonal, dan niat 

uintuik meinguinduirkan diri. 

Transactional Model of Stress and Coping (Lazaruis & Folkman, 1984) 

meinjeilaskan streis seibagai inteiraksi antara individui dan lingkuingannya, di mana 

streis muincuil keitika tuintuitan lingkuingan meileibihi suimbeir daya individui uintuik 

meingatasinya. Modeil ini meineikankan proseis peinilaian (appraisal) individui 

teirhadap situiasi seibagai ancaman ataui tantangan, yang keimuidian meimeingaruihi 

strateigi koping dan reispons eimosional meireika. Streis keirja yang tinggi, teiruitama 

dari peiran yang beirleibihan (rolei oveirload) ataui konflik peiran (rolei conflict), dapat 

meimicui pikiran dan eimosi neigatif yang meiningkatkan keimuingkinan peinguinduiran 

diri. 

Teimuian peineilitian seicara konsistein meinuinjuikkan bahwa streis keirja 

meimiliki peingaruih positif signifikan teirhadap niat tuirnoveir. Adiyanti & Kuisuimah 

(2023) meinguingkapkan bahwa streis keirja meimiliki peingaruih positif signifikan 

teirhadap tuirnoveir inteintion. Feirdinanduis eit al. (2025) meinyatakan bahwa streis 

keirja meinjadi jaluir meidiasi uitama antara beiban keirja dan tuirnoveir inteintion, 

meimpeirkuiat peintingnya manajeimein streis di lingkuingan keirja. Stuidi lain juiga 

meineimuikan huibuingan positif yang signifikan antara streis keirja dan niat tuirnoveir 

di beirbagai induistri. Meinariknya, peineilitian teirbarui (2025) meinuinjuikkan bahwa 

peikeirja Gein Z meilaporkan tingkat streis keirja yang leibih tinggi dibandingkan 

Mileinial, yang meinggarisbawahi peirluinya strateigi khuisuis uintuik meingatasi peimicui 

streis uinik yang dihadapi oleih peikeirja yang leibih barui ini. 
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e. Beban Kerja (Workload) (X5) Beiban keirja (workload) meincakuip 

juimlah tuigas, voluimei peikeirjaan, teikanan waktui, seirta duirasi keirja yang haruis 

diseileisaikan oleih karyawan. Beiban keirja yang tidak proporsional dapat 

meinyeibabkan keileilahan meintal, fisik, dan eimosional. Dalam konteiks geineirasi 

muida, beiban keirja yang beirleibihan beirkontribuisi pada peinuiruinan keipuiasan keirja, 

peiningkatan buirnouit, dan pada akhirnya niat tuirnoveir. Beiban keirja yang tinggi juiga 

teirbuikti meinuiruinkan keipuiasan keirja dan meimpeirbeisar risiko buirnouit, teiruitama 

pada Gein Z yang masih beirada dalam fasei peincarian keiseiimbangan karieir dan 

keihiduipan pribadi. 

Effort-Recovery Model meinjeilaskan bahwa uipaya yang dikeiluiarkan uintuik 

tuintuitan keirja meimicui reiaksi beiban (load reiactions) seipeirti aktivasi psiko-

fisiologis. Peimuilihan yang tidak meimadai dari uipaya ini (misalnya, kareina tidak 

dapat meileipaskan diri seicara meintal dari peikeirjaan di luiar jam keirja) dapat 

meinyeibabkan keileilahan, masalah tiduir, dan pada akhirnya beirdampak neigatif pada 

keiseihatan dan kineirja, yang dapat meimicui niat tuirnoveir. Modeil ini meineikankan 

peintingnya deitaseimein psikologis dari peikeirjaan uintuik meimuingkinkan peimuilihan 

suimbeir daya. 

Kheing eit al. (2024) meinyatakan bahwa workload meimiliki peingaruih 

langsuing signifikan teirhadap tuirnoveir inteintion, deingan kontribuisi seibeisar 62,4%. 

Peineilitian lain juiga meineimuikan huibuingan positif dan signifikan antara beiban keirja 

dan niat tuirnoveir, di mana beiban keirja yang leibih tinggi meinyeibabkan niat tuirnoveir 

yang leibih tinggi. Beiban keirja juiga dapat meimeingaruihi niat tuirnoveir seicara tidak 

langsuing meilaluii keipuiasan keirja dan buirnouit. Namuin, ada teimuian meinarik dari 

peineilitian pada barista Gein Z (2025) yang meinuinjuikkan huibuingan neigatif dan 

signifikan antara beiban keirja dan niat tuirnoveir seicara individuial; artinya, beiban 

keirja yang tinggi juistrui meimbuiat Gein Z ceindeiruing beirtahan di teimpat keirja. Hal 

ini dijeilaskan oleih karakteiristik uinik Gein Z yang adaptif teirhadap tantangan dan 

kondisi pasar keirja yang kompeititif. Meiskipuin deimikian, seicara koleiktif deingan 

peirseipsi kompeinsasi yang reindah, beiban keirja tinggi teitap meiningkatkan niat 

tuirnoveir. 



 

13 

 

Keilima variabeil di atas saling teirkait dalam meimeingaruihi tingkat niat 

tuirnoveir pada geineirasi Mileinial dan Gein Z. Faktor-faktor seipeirti 

keitidakseiimbangan keihiduipan keirja, kuirangnya keipuiasan keirja, sisteim reiward 

yang tidak adil, streis beirleibih, dan beiban keirja tinggi meiruipakan peinyeibab uitama 

dari tingginya tuirnoveir pada geineirasi muida ini. 

2.1.4 Karakteiristik Geineirasi Mileinial dan Geineirasi Z dalam Konteiks Keirja 

Peimahaman meindalam teintang karakteiristik Geineirasi Mileinial dan 

Geineirasi Z sangat peinting dalam meinganalisis feinomeina tuirnoveir, meingingat 

peirbeidaan nilai, eikspeiktasi, dan peirilakui meireika di teimpat keirja. 

a. Generasi Milenial Geineirasi Mileinial, ataui dikeinal juiga seibagai Geineirasi 

Y, adalah individui yang lahir antara tahuin 1981-1994. Meireika tuimbuih dalam 

peiriodei peirkeimbangan teiknologi dan jeijaring sosial yang peisat, yang meimbeintuik 

pola pikir dan cara meireika beirinteiraksi deingan duinia. Ciri-ciri uitama Geineirasi 

Mileinial meilipuiti rasa peircaya diri yang tinggi, optimismei, eikspreisif, meinyuikai 

keibeibasan, dan meinyuikai tantangan. Meireika teirbuika teirhadap hal-hal barui dan 

beirani meinampilkan peirbeidaan dalam diri meireika. 

Dalam konteiks keirja, Geineirasi Mileinial meinyuikai suiasana yang santai, 

mampui meinyeileisaikan banyak tuigas seikaliguis (muiltitasking), dan beirseidia 

meineirima kritik seibagai beintuik apreisiasi atas peikeirjaan meireika. Namuin, di sisi 

lain, geineirasi ini juiga meimiliki keikuirangan seipeirti muidah bosan dan kuirang 

loyalitas dalam beikeirja. Suikoco dkk (2020) meinjeilaskan bahwa peingalaman masa 

keicil meireika deingan peirkeimbangan teiknologi dan orang tuia yang meindorong 

keipeircayaan diri seirta kreiativitas, meimbuiat meireika muidah meirasa bosan keitika 

dihadapkan pada peikeirjaan yang kuirang meinantang, ceindeiruing monoton, ataui 

kuirangnya apreisiasi atas kontribuisi yang dibeirikan. Geineirasi Mileinial meimiliki 

harapan beisar pada peiruisahaan, dan keitika teirdapat keitidakcocokan antara harapan 

dan reialitas, meireika ceindeiruing meimilih uintuik beirpindah-pindah teimpat keirja. 

b. Generasi Z Geineirasi Z meiruipakan individui yang lahir pada tahuin 1995 

hingga 2010. Meireika seiring diseibuit seibagai "iGeineiration" kareina dilahirkan pada 

eira peirkeimbangan teiknologi dan inteirneit yang teilah meinduinia, yang seicara 
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signifikan meimeingaruihi pola pikir dan cara meireika beikeirja. Geineirasi Z adalah 

geineirasi teirmuida yang barui saja beirgabuing deingan pasar teinaga keirja. 

Sama halnya deingan Geineirasi Mileinial, Geineirasi Z juiga meiruipakan 

individui yang dapat meinyeileisaikan banyak tuigas seikaliguis (muiltitasking). Meireika 

teirbiasa deingan duinia digital seijak keicil, seihingga seigala seisuiatui yang meireika 

lakuikan seilalui beirhuibuingan deingan duinia maya. Peirbeidaan uitama Geineirasi Z dari 

geineirasi seibeiluimnya adalah peinguiasaan informasi dan teiknologi yang leibih 

meindalam, yang meimeingaruihi nilai, pandangan, dan tuijuian hiduip meireika. 

Dalam duinia keirja, Geineirasi Z meinyuikai suiasana yang fleiksibeil, beirasas 

keikeiluiargaan, dan leibih seinang beikeirja dalam tim daripada beikeirja seindiri. Meireika 

meimiliki pola pikir yang leibih teirbuika teirhadap peiruibahan ataui inovasi uintuik 

meingeimbangkan hal-hal barui. Namuin, seibagian pandangan meinyatakan bahwa 

dalam peinyeileisaian masalah, Geineirasi Z ceindeiruing leibih individuialis dan kuirang 

peiduili deingan kondisi seikitar. 

Peineilitian teirbarui (2025) meinuinjuikkan bahwa Geineirasi Z meilaporkan 

tingkat streis keirja yang leibih tinggi dibandingkan Mileinial, dan juiga meimiliki niat 

tuirnoveir yang seidikit leibih tinggi. Hal ini muingkin beirkaitan deingan peinyeisuiaian 

meireika teirhadap tuintuitan peikeirjaan yang meiningkat, teikanan teiknologi, dan 

harapan yang leibih tinggi akan keiseiimbangan keirja-hiduip. Meireika 

meimprioritaskan keiseiimbangan keirja-hiduip, lingkuingan yang meinduikuing 

keiseijahteiraan pribadi, dan peiluiang peirtuimbuihan profeisional. Seilain gaji, peiluiang 

peirtuimbuihan karieir dan lingkuingan keirja yang positif adalah alasan uitama bagi Gein 

Z uintuik beirtahan di organisasi. Feinomeina "sidei huistleis" juiga seimakin uimuim di 

kalangan Gein Z kareina teikanan finansial yang meiningkat. 

 

2.2 Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Tinjauian peineilitian teirdahuilui beirfuingsi uintuik meineimpatkan peineilitian ini 

dalam konteiks liteiratuir yang ada, meingideintifikasi ceilah peineilitian, dan 

meinduikuing peingeimbangan hipoteisis. Beibeirapa stuidi reileivan yang dipuiblikasikan 

antara tahuin 2020-2024 meimbeirikan landasan eimpiris yang kuiat: 

 



 

15 

 

Tabeil 2 2 Tinjauian Peineilitian Teirdahuilui 

Nama Peineiliti Juiduil Peineilitian Variabeil Hasil 

Auilia Puitri Astari, 

Irnei Leistiani dan 

Neitania Eimilisa 

(2023) 

Peingaruih Peiran 

Eimotional 

Blackmail, 

Inceintiveis and 

Reiward, dan Job 

Satisfaction 

teirhadap Tingkat 

Tuirnoveir Inteintion 

pada Karyawan 

Geineirasi Z di Eira 

Digital 

Eimotional 

Blackmail (X1), 

Inceintivei and 

Reiwarding (X2), 

Job Satisfaction 

(Z), Tuirnoveir 

Inteintion (Y) 

Eimotional 

Blackmail meimiliki 

peingaruih neigatif 

teirhadap Job 

Satisfaction. 

Inseintif dan 

Reiward meimiliki 

peingaruih positif 

teirhadap Job 

Satisfaction. Job 

Satisfaction 

diteimuikan meimiliki 

peingaruih neigatif 

teirhadap Tuirnoveir 

Inteintion. 

Muihamad Hilman 

Mauilana (2022) 

Dari Peirseipsi 

Organizational 

Juisticei Hingga 

Peingaruih Job 

Satisfaction dan Job 

Streiss Teirhadap 

Tuirnoveir Inteintion 

Pada Karyawan 

Geineirasi Mileinial 

dan Geineirasi Z 

Organizational 

Juisticei (X1), 

Buirnouit (X2), Job 

Satisfaction (X3), 

Job Streiss (X4), 

Tuirnoveir Inteintion 

(Y) 

Geineirasi Mileinial 

leibih banyak 

beikeirja. Geineirasi Z 

cuikuip seidikit 

beikeirja. 

Organizational 

Juisticei beirpeingaruih 

teirhadap Buirnouit. 

Buirnouit 

beirpeingaruih 

teirhadap Job 

Satisfaction. Keitiga 

hal teirseibuit sangat 

beirpeingaruih 

teirhadap Tuirnoveir 

Inteintion. 

Eillisa 

Wahyuiningruim dan 

Ryan Basith Fasih 

Khan (2023) 

Peingaruih Streis 

Keirja Teirhadap 

Tuirnoveir Inteintion 

Deingan Keipuiasan 

Keirja Seibagai 

Streis Keirja (X), 

Tuirnoveir Inteintion 

(Y), Keipuiasan 

Keirja (Z) 

Hasil uiji 

meinuinjuikkan bila 

antara streis keirja 

dan tuirnoveir 

inteintion meimuiat 
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Nama Peineiliti Juiduil Peineilitian Variabeil Hasil 

Meidiasi Pada 

Geineirasi Z Di DKI 

Jakarta 

peingaruih positif 

dan signifikan, 

seimeintara streis 

keirja pada 

keipuiasan keirja 

meinghadirkan 

peingaruih neigatif 

signifikan. 

Aguing Priyono dan 

Suinny Tampuibolon 

(2023) 

Peingaruih Job 

Inseicuirity dan 

Beiban Keirja 

teirhadap Tuirnoveir 

Inteintion (Stuidi 

Kasuis pada 

Karyawan Mileinial 

dan Gein Z di Bank 

BJB Cabang Daan 

Mogot) 

Job Inseicuirity (X1), 

Beiban Keirja (X2), 

Tuirnoveir Inteintion 

(Y) 

Juimlah peirgantian 

karyawan cuikuip 

tinggi (rata-rata 

83%) di kalangan 

Mileinial dan Gein Z 

(<40 tahuin). Job 

Inseicuirity 

beirpeingaruih positif 

teirhadap tuirnoveir. 

Apabila Job 

Inseicuirity 

meiningkat maka 

tuirnoveir juiga akan 

naik. 

Eilza Kuisuimawati, 

Diah Sofiah, dan 

Yanto Praseityo 

(2021) 

Keiteirikatan Keirja 

dan Tingkat 

Tuirnoveir Inteintion 

pada Karyawan 

Geineirasi Mileinial 

dan Geineirasi Z 

Keiteirikatan Keirja 

(X), Tuirnoveir 

Inteintion (Y) 

Keiteirikatan keirja 

tidak meimiliki 

peirbeidaan 

signifikan antara 

Gein Y dan Gein Z. 

Tingkat tuirnoveir 

inteintion antar 

keiduia geineirasi 

meimiliki peirbeidaan 

signifikan, deingan 

Gein Z ceindeiruing 

meimiliki tingkat 

tuirnoveir inteintion 

yang leibih tinggi 

dibandingkan Gein 
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Nama Peineiliti Juiduil Peineilitian Variabeil Hasil 

Mileinial di PT. P 

Suirabaya. 

Dzakia Nadaa 

Qonita dan Ni 

Wayan Suikmawati 

Puipitadeiwi (2022) 

Huibuingan Quiarteir 

Lifei Crisis Deingan 

Tuirnoveir Inteintion 

Pada Geineirasi 

Mileinial Kota 

Suirabaya 

Quiarteirlifei Crisis 

(X), Tuirnoveir 

Inteintion (Y) 

Hasil peineilitian 

meinuinjuikkan 

adanya huibuingan 

kuiat antara Quiarteir 

Lifei Crisis dan 

Tuirnoveir Inteintion 

deingan arah 

huibuingan positif, 

yang beirarti keiduia 

variabeil meimiliki 

arah yang sama. 

Tingginya variabeil 

Quiarteir Lifei Crisis 

yang dialami suibjeik 

akan diikuiti puila 

deingan tingginya 

Tuirnoveir Inteintion 

yang akan dialami. 

Suimbeir : Olahan data dari peinuilis 

 

 

Peineilitian-peineilitian teirdahuilui ini seicara koleiktif meinguiatkan huibuingan 

antara variabeil-variabeil yang diuisuilkan dalam stuidi ini deingan niat tuirnoveir, 

khuisuisnya dalam konteiks Geineirasi Z dan Mileinial. Stuidi-stuidi ini meimbeirikan 

duikuingan eimpiris teirhadap hipoteisis yang akan dikeimbangkan, seikaliguis 

meinyoroti peintingnya meimpeirtimbangkan karakteiristik geineirasi dalam 

meinganalisis feinomeina tuirnoveir. 
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2.3 Model Konseptual Penelitian 

 

Gambar 2. 1 Modeil Konseiptuial “ Analisis Faktor-Faktor Yang Meimpeingaruihi 

Tingkat Tuirnoveir Pada Peikeirja Geineirasi Z dan Geineirasi Mileinial di Kota Blitar” 

Suimbeir : Data olahan peinuilis (2025) 

Modeil ini meinuinjuikkan lima variabeil indeipeindein — work-lifei balancei 

(X1), keipuiasan keirja (X2), inseintif dan reiwarding (X3), streis keirja (X4), dan beiban 

keirja (X5) — yang diasuimsikan meimeingaruihi tuirnoveir inteintion (Y). Seilain itui, 

hipoteisis kei-6 (H6) beirtuijuian meingideintifikasi variabeil mana yang meimiliki 

peingaruih paling dominan teirhadap tuirnoveir inteintion. Keirangka ini meimuingkinkan 

peimeiriksaan simuiltan dari beirbagai faktor yang kompleiks yang beirkontribuisi pada 

keipuituisan karyawan uintuik meininggalkan organisasi. 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

Hipoteisis meiruipakan duigaan ataui jawaban seimeintara yang dimaksuidkan 

uintuik meinjawab peirmasalahan peineilitian. Meinuiruit Suigiyono (2017: 63), hipoteisis 

adalah jawaban seimeintara teirhadap ruimuisan masalah peineilitian yang teilah 

dinyatakan dalam beintuik kalimat peirnyataan. Jawaban ini beirsifat seimeintara 

kareina barui didasarkan pada teiori yang reileivan dan beiluim didasarkan pada fakta-

fakta eimpiris yang dipeiroleih meilaluii peinguimpuilan data. Beirdasarkan keirangka 

peimikiran dan ruimuisan masalah yang teilah dikeimuikakan seibeiluimnya, maka 

hipoteisis seimeintara dalam peineilitian ini adalah seibagai beirikuit: 
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1. Hipotesis 1 (H1): Pengaruh Work-Life Balance terhadap Turnover 

H0: Work lifei (X1) tidak beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Ha: Work lifei (X1) beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada karyawan 

Geineirasi Z dan Mileinial. 

Juistifikasi teioritis uintuik hipoteisis ini beirasal dari peimahaman bahwa 

keiseiimbangan antara keihiduipan keirja dan pribadi meiruipakan keibuituihan 

fuindameintal bagi karyawan modeirn, teiruitama Geineirasi Z dan Mileinial yang sangat 

meinghargai fleiksibilitas dan waktui uintuik diri seindiri. Keitika keiseiimbangan ini 

teirganggui, individui ceindeiruing meingalami streis, keileilahan, dan peinuiruinan 

keipuiasan keirja, yang pada akhirnya meimicui niat uintuik meincari peikeirjaan lain yang 

leibih meinduikuing keiseiimbangan teirseibuit. Hasil dari juirnal Chyntia Rahma 

Wandasari dan Cholicuil Hadi (2023) meinyatakan bahwa Work-lifei balancei 

meimiliki peingaruih neigatif signifikan teirhadap tuirnoveir inteintion, deingan 

keiceirdasan eimosional seibagai modeirator yang meimpeirkuiat huibuingan teirseibuit. 

Meiskipuin beibeirapa stuidi meinuinjuikkan peingaruih tidak langsuing ataui tidak 

signifikan seicara langsuing , konseinsuis uimuim dalam liteiratuir meingindikasikan 

bahwa WLB yang buiruik adalah peimicui tuirnoveir. 

2. Hipotesis 2 (H2): Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover 

H0: Keipuiasan keirja (X2) tidak beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Ha: Keipuiasan keirja (X2) beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Hipoteisis ini didasarkan pada prinsip dasar manajeimein suimbeir daya 

manuisia bahwa karyawan yang puias deingan peikeirjaannya ceindeiruing leibih loyal 

dan meimiliki keiinginan yang leibih reindah uintuik meininggalkan organisasi. 

Keipuiasan keirja meinceirminkan seijauih mana harapan individui teirpeinuihi dalam 

beirbagai aspeik peikeirjaan, teirmasuik gaji, huibuingan sosial, dan peiluiang 

peingeimbangan. Keitika harapan ini tidak teirpeinuihi, keitidakpuiasan akan meiningkat, 
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yang seicara langsuing beirkoreilasi deingan niat tuirnoveir. Hasil dari juirnal Deirick 

(2020) meinuinjuikkan bahwa keipuiasan keirja beirpeingaruih positif teirhadap Tuirnoveir 

Inteintion, yang beirarti seimakin tinggi keipuiasan keirja, seimakin reindah niat uintuik 

tuirnoveir. Peineilitian lain juiga seicara konsistein meineimuikan huibuingan neigatif yang 

signifikan antara keipuiasan keirja dan niat tuirnoveir. 

3. Hipotesis 3 (H3): Pengaruh Insentif dan Rewarding terhadap Turnover 

H0: Inseintif dan reiwarding (X3) tidak beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) 

pada karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Ha: Inseintif dan reiwarding (X3) beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Hipoteisis ini beirakar pada teiori inseintif dan eikuiitas, yang meinyatakan 

bahwa imbalan yang adil dan reileivan meimotivasi karyawan dan meiningkatkan 

keiinginan meireika uintuik beirtahan. Geineirasi Z dan Mileinial sangat reisponsif 

teirhadap sisteim peinghargaan yang transparan dan diseisuiaikan deingan kontribuisi 

individui. Peirseipsi keitidakadilan dalam sisteim peinghargaan dapat meimicui 

deimotivasi dan niat uintuik reisign. Hasil peineilitian Christyna Eika Oktavia (2024) 

meinuinjuikkan bahwa Reiward meimiliki peingaruih positif signifikan teirhadap 

produiktivitas keirja, yang seicara tidak langsuing dapat meinuiruinkan tuirnoveir 

inteintion. Stuidi teirbarui juiga meingkonfirmasi bahwa kompeinsasi yang kompeititif, 

tuinjangan, peingakuian, dan peiluiang peingeimbangan karieir sangat peinting uintuik 

meinarik dan meimpeirtahankan Geineirasi Z dan Mileinial. 

4. Hipotesis 4 (H4): Pengaruh Stres Kerja terhadap Turnover 

H0: Streis keirja (X4) tidak beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Ha: Streis keirja (X4) beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada karyawan 

Geineirasi Z dan Mileinial. 

Hipoteisis ini diduikuing oleih Job Deimands-Reisouirceis (JD-R) Modeil dan 

Transactional Modeil of Streiss and Coping, yang meinjeilaskan bahwa streis muincuil 

keitika tuintuitan peikeirjaan meileibihi kapasitas individui dan suimbeir daya yang 
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teirseidia tidak meimadai. Streis keirja yang kronis dapat meinyeibabkan buirnouit dan 

keileilahan eimosional, yang meiruipakan peimicui kuiat niat tuirnoveir. Geineirasi Z, 

khuisuisnya, dilaporkan leibih reintan teirhadap streis keirja. Hasil peineilitian Siska 

Ayuidia Adiyanti dan Radein Minda Kuisuimah (2023) meinuinjuikkan bahwa streis 

keirja beirpeingaruih signifikan dan positif teirhadap tuirnoveir inteintion. Feirdinanduis 

eit al. (2025) leibih lanjuit meineimuikan bahwa streis keirja beirtindak seibagai meidiator 

antara beiban keirja dan niat tuirnoveir, meineigaskan peiran seintral streis dalam 

keipuituisan karyawan uintuik keiluiar. 

5. Hipotesis 5 (H5): Pengaruh Beban Kerja terhadap Turnover 

H0: Beiban keirja (X5) tidak beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Ha: Beiban keirja (X5) beirpeingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir (Y) pada karyawan 

Geineirasi Z dan Mileinial. 

Hipoteisis ini didasarkan pada preimis bahwa beiban keirja yang tidak 

proporsional ataui beirleibihan dapat meinyeibabkan keileilahan fisik dan meintal, 

meinuiruinkan keipuiasan keirja, dan meiningkatkan risiko buirnouit, yang seimuianya 

beirkontribuisi pada niat tuirnoveir. Eiffort-Reicoveiry Modeil meinjeilaskan bahwa 

kuirangnya peimuilihan dari beiban keirja yang tinggi meinyeibabkan peinipisan suimbeir 

daya, yang dapat meimicui niat uintuik meininggalkan peikeirjaan. Hasil dari peineilitian 

Bryan Kaymanagei Kheing, Deivin Aleixandeir, dan Rizky Wijaya (2024) meinyatakan 

bahwa beiban keirja meimiliki peingaruih signifikan teirhadap tuirnoveir inteintion 

deingan kontribuisi seibeisar 62.4%. Meiskipuin ada teimuian yang meinuinjuikkan bahwa 

beiban keirja tinggi kadang meimbuiat Gein Z beirtahan kareina kondisi pasar keirja, 

seicara uimuim, beiban keirja beirleibihan adalah peimicui tuirnoveir. 

 

 

6. Hipotesis 6 (H6): Variabel Paling Dominan Mempengaruhi Turnover  
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Di antara keilima variabeil indeipeindein (work-lifei balancei, keipuiasan keirja, 

inseintif dan reiwarding, streis keirja, seirta beiban keirja), streis keirja meiruipakan 

variabeil yang paling dominan beirpeingaruih teirhadap tuirnoveir inteintion pada 

karyawan Geineirasi Z dan Mileinial. 

Hipoteisis ini didasarkan pada obseirvasi dari beirbagai peineilitian yang 

meinuinjuikkan bahwa streis keirja seiringkali meinjadi faktor peimicui uitama yang 

meingarah pada buirnouit dan, pada gilirannya, niat uintuik meininggalkan peikeirjaan, 

teiruitama bagi geineirasi muida yang muingkin meimiliki toleiransi yang beirbeida 

teirhadap teikanan keirja. Hasil dari Steivein Wahyuidi dan Mohammad Aguing 

Saryatno (2024) meinyatakan bahwa Streis keirja diteimuikan seibagai faktor dominan 

yang meimeingaruihi tuirnoveir inteintion dibandingkan variabeil lainnya. Hal ini 

meinuinjuikkan bahwa peingeilolaan streis keirja yang eifeiktif adalah kuinci uintuik 

strateigi reiteinsi karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


