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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job involvement, normative commitment, dan
intrinsic job satisfaction terhadap turnover intention pada tenaga kerja Generasi Z. Sampel dalam
penelitian ini adalah 45 responden generasi Z yang telah bekerja. Teknik pengumpulan data yang
digunakan adalah kuisioner. Model analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda,
yang diolaj menggunakan bantuan software SPSS. Hasil uji instrument menyatakan bahwa secara
parsial, hanya normative commitment yang berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention. Sementara itu, job involvement dan intrinsic job satisfaction tidak menunjukkan pengaruh
signifikan secara statistik. Namun, secara simultan, ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa strategi retensi yang efektif bagi
Generasi Z perlu dirancang secara holistik, dengan menekankan pada pembentukan komitmen normatif
serta penguatan aspek keterlibatan dan kepuasan kerja yang bermakna.

Kata Kunci: Job Involvement, Normative Commitment, Intrinsic Job Satisfaction, Turnover Intention
Generasi Z
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PENDAHULUAN

Partisipasi Generasi Z—kelompok yang lahir antara tahun 1997 hingga 2012—dalam
dunia kerja telah membawa tantangan baru bagi praktik manajemen sumber daya manusia.
Generasi ini menunjukkan karakteristik unik dalam hal preferensi kerja, orientasi nilai, serta
harapan terhadap lingkungan kerja, yang berdampak pada tingginya tingkat turnover intention.
Banyak dari mereka mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaan dalam dua tahun
pertama masa kerja, yang dapat menyebabkan peningkatan biaya rekrutmen, penurunan
produktivitas, dan instabilitas operasional. Fenomena ini menuntut pemahaman yang lebih
mendalam mengenai faktor-faktor psikologis yang memengaruhi keputusan kerja Generasi Z.
Tiga variabel yang relevan dalam konteks ini adalah job involvement, normative commitment,
dan intrinsic job satisfaction. Job involvement mencerminkan sejauh mana individu secara
psikologis terlibat dan mengidentifikasi diri dengan pekerjaannya (Papanestoras et al., 2024).
Intrinsic job satisfaction merujuk pada kepuasan yang bersumber dari faktor internal seperti
pencapaian, otonomi, dan peluang pengembangan (Hambut & Prayekti, 2023). Sementara
normative commitment menggambarkan rasa tanggung jawab moral individu untuk tetap
bertahan dalam organisasi (Lehmann-Willenbrock, 2010). Meski ketiga variabel ini telah
banyak dikaji secara umum, penelitian dengan fokus khusus pada Generasi Z di Indonesia
masih terbatas. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job
involvement, normative commitment, dan intrinsic job satisfaction terhadap turnover
intention pada tenaga kerja Generasi Z. Temuan ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi
formulasi kebijakan SDM yang lebih adaptif dan berkelanjutan dalam menghadapi dinamika
pasar tenaga kerja yang terus berkembang.
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Penelitian Terdahulu yang Relavan

No Penulis/Tahun Judul Tujuan Metode Hasil Kontribusi (_ian
relevansi
Job involvement
Job Involvement, Menganalisis tidak berpengaruh
. - . Memperluas
Komitmen pengaruh Kuantitatif, signifikan secara
. pemahaman dengan
Normatif, dan langsung dan SEM langsung. Pengaruh
Gunawan et al. . . o menambahkan
1 Kepuasan tidak langsung job (Structural signifikan hanya : o
(2024) o . . A . . variabel mediasi
Intrinsik terhadap involvement Equation terjadi jika disertai .
. . sebagai syarat
Turnover terhadap turnover Modeling normative S e
. . ) . hubungan signifikan
Intention intention commitment &
intrinsic satisfaction
Job involvement
berpengaruh negatif
signifikan terhadap
turnover intention.
Semakin tinggi
Pengaruh Job Mengetahui keterlibatan kerja,
Involvement pengaruh Kuantitatif. semakin rendah niat Menguatkan teori
Sugiharjo et al. terhadap keterlibatan kerja . untuk keluar. Job bahwa keterlibatan
2 . regresi . )
(2021) Turnover terhadap niat linier involvement kerja menurunkan
Intention pada berpindah berpengaruh negatif turnover intention
Karyawan karyawan signifikan terhadap
turnover intention.
Semakin tinggi
keterlibatan kerja,
semakin rendah niat
untuk keluar.
A Relational Menegaskan
Perspective on Menguii pengaruh Semua jenis normative
Turnover: g_ ) p _g Kuantitatif, komitmen commitment efektif
. .. tiga jenis . .
Setiono et al. Examining ; regresi berpengaruh negatif menurunkan
3 - komitmen e S
(2019) Affective, linier signifikan terhadap turnover, relevan
. terhadap turnover ) .
Continuance, and R . berganda turnover intention; untuk konteks
. intention ; o
Normative normative $ =-0.208 organisasi di
Predictors (p<0.05) Indonesia
. P?nghargaa.n. . Studi ini memperkuat
intrinsik memiliki
Untuk e bahwa kepuasan
. pengaruh positif o .
Pengaruh menganalisis intrinsik penting
- terhadap kepuasan .
Kepuasan bagaimana keria d sebagai pendorong
Penghargaan penghargaan erja can secara kepuasan kerja, yang
° S o Kuantitatif, tidak langsung o !
Intrinsik dan intrinsik dan pada gilirannya dapat
s . L - metode SEM menurunkan
Suci Tri Supanti et Ekstrinsik ekstrinsik . . menurunkan
4 . (Structural turnover intention . .
al. (2024) terhadap memengaruhi . . . turnover intention
. ; Equation melalui peningkatan S
Kepuasan Kerja kepuasan kerja . . pada generasi Z di
Modeling) kepuasan kerja. :
dan Turnover serta dampaknya Pengaruh lingkungan startup.
Intention (Gen Z, | terhadap turnover 8 Relevan untuk
. . . langsungnya o
startup Jakarta) intention di organisasi yang
terhadap turnover .
kalangan Gen Z . L menargetkan retensi
intention tidak
L talenta muda.
signifikan.
METODE PENELITIAN

Penelitian ini mengkaji pengaruh job involvement, normative commitment, dan intrinsic job
satisfaction terhadap turnover intention pada tenaga kerja Generasi Z. Setiap variabel dijelaskan
melalui pendekatan konseptual dan operasional, dengan mengacu pada literatur yang relevan
untuk memahami keterkaitannya dalam konteks generasi muda. Pendekatan yang digunakan
dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif korelasional. Pendekatan ini bertujuan
untuk menguji sejauh mana terdapat hubungan antar variabel yang diteliti, yaitu job
involvement, normative commitment, intrinsic satisfaction, dan turnover intention pada tenaga
kerja Generasi Z (Sugiyono, 2019). Penelitian ini menggunakan instrumen berupa kuesioner
tertutup yang disebarkan kepada responden yang merupakan tenaga kerja dari Generasi Z,
yaitu individu yang secara demografis berada pada rentang usia 18-27 tahun. Data yang
diperoleh dianalisis secara statistik guna mengidentifikasi pola hubungan antar variabel
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penelitian. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuisioner yang terdiri

dari empat bagian utama:

a. Job involvement. Bagian pertama dari kuesioner terdiri dari 8 item pernyataan yang
mengukur sejauh mana individu secara psikologis terlibat dalam pekerjaannya dan
menganggap pekerjaan sebagai bagian penting dari identitas dirinya. Indikator dalam bagian
ini mencakup minat terhadap pekerjaan, perhatian terhadap hasil kerja, serta kesesuaian
antara pekerjaan dan nilai-nilai pribadi. Skala pengukuran menggunakan skala Likert 5 poin.

b. Normative Commitment. Bagian kedua mencakup 3 item pernyataan yang bertujuan untuk
menilai komitmen normatif karyawan terhadap organisasi, yakni rasa kewajiban moral
untuk tetap berada di organisasi karena nilai dan norma internal. Pernyataan-pernyataan
dalam bagian ini menggambarkan persepsi individu mengenai loyalitas, tanggung jawab,
dan rasa utang budi terhadap organisasi. Skala yang digunakan adalah skala Likert 5 poin.

c. Intrinsic Job Satisfaction. Bagian ketiga berisi 8 item pernyataan yang mengevaluasi
kepuasan intrinsik yang diperoleh karyawan dari aktivitas pekerjaan itu sendiri, seperti
perasaan pencapaian, pengakuan, makna dalam pekerjaan, serta peluang pengembangan
diri. Kepuasan yang bersifat psikologis ini menjadi pendorong motivasi kerja internal yang
berkelanjutan. Skala pengukuran menggunakan skala Likert 5 poin.

d. Turnover Intention. Bagian keempat terdiri dari 3 item pernyataan yang mengukur niat
individu untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. Indikator dalam bagian ini mencakup
kecenderungan untuk mencari pekerjaan baru, keinginan untuk keluar dari organisasi, dan
persepsi negatif terhadap kelangsungan hubungan Kkerja. Skala pengukuran juga
menggunakan skala Likert 5 poin.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas, Reliabilitas dan Asumsi Klasik

Berdasarkan hasil uji validitas menunjukan bahwa seluruh item pernyataan pada variabel
job involvement (X1), normative commitment (X1), intrinsic satisfaction (X3), dan turnover (Y)
memiliki r-hitung > r-tabel. Hasil yang didapatkan setelah uji reliabilitas yaitu variabel job
involvement (X1) memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,834 > 0,60 masuk dalam kategori
reliabel. Pada variabel normative commitmen (X2) memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,478
> 0,60 masuk dalam kategori reliabel. Pada variabel intrinsic job satisfaction (X3) memiliki nilai
cronbach alpha sebesar 0,735 > 0,60 masuk dalam kategori reliabel. Serta pada variabel
turnover (Y) memiliki nilai cronbach alpha sebesar 0,669 > 0,60 masuk pada kategori reliabel.

Uji Normalitas

Mormal P-F Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: RTI

[Expected Cum Prob
5 %

o4 as
Observed Cum Prob

Gambar 1. Hasil uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji normalitas yang ditampilkan pada Gambar 1, garis diagonal dalam
grafik menggambarkan distribusi normal ideal, sementara titik-titik data merepresentasikan
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nilai aktual yang diuji. Sebagian besar titik terlihat berada di sekitar atau menempel pada garis
diagonal, yang mengindikasikan bahwa data terdistribusi secara normal. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinieritas

Berdasarkan hasil uji multikoliniearitas memperlihatkan bahwasannya nilai toleransi
variabel keterlibatan kerja, komitmen normatif, serta kepuasan intrinsik lebih besar dari 0,10,
sedangkan nilai VIF variabel tersebut kurang dari 10. Hal berikut memperlihatkan tidak
terdapat multikolinearitas pada variabel Keterlibatan Kerja, Komitmen Normatif, serta
Kepuasan Intrinsik dalam penelitian berikut, sehingga data layak untuk dilaksanakan
pengujian lebih lanjut.

Uji Heteroskedastisitas

Scattgrplot

2 »
* s .;‘0.?..... °
8L 9 ) 3
3 ® 1 20‘ g‘ .

Regression
Studentized Residual

-4
Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Berlandaskan pada gambar scatter plot 2 Hasil data memperlihatkan bahwasannya
semua titik-titik residual menyebar dengan cara acak. Hal berikut mengartikan bahwasannya
data dari varibel job involvemen, normative commitment, serta intrinsic satisfaction pada
penelitian berikut terhindar dari adanya heterokedisitas, sehingga data tersebut layak untuk
dilanjutkan pada pengujian berkutnya.

Hasil Analisis Data
Statistik Deskriptif
Hasil Uji Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics
Mean | Std.Deviation | N
R | 31481 119036 45
RIC | 34339 79354 45
RNC | 3.2667 89490 45
RUS | 40467 46503 45
Uji Hipotesis
Uji Koefisien Determinasi (R2)
Tabel 1.

Model Summary

AdjustedR | Std. Error of

Model| R RSquare| Square | the Estimate

1 ) o4 9991

a. Predictors: (Constant), Intrinsic Job Satisfaction,
Normative Commitment, Job Involvement

b. Dependent Variable : Turnover Intention
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Berdasarkan Tabel 1 memperlihatkan bahwasannya nilai koefisien determinasi yang
terkait dengan nilai r-kuadrat penelitian berikut ialah 0,294, ataupun 29,4%. Hal berikut
memperlihatkan bahwasannya variabel Intrinsic Job Satisfaction, Normative Commitment,
serta Job Involvement mencakup 29,4% dari keinginan untuk pindah kerja, sedangkan faktor
lain di luar cakupan penelitian berikut memengaruhi 70,6% sisanya.

Uji Parsial (Uji t)
Tabel 2. Hasil Uji Parsial (Uji T)

Coefficients*
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) 5772 1.340 4.308 000
Job -.085 220 -057| -386 701
Involvement
Normative - .
commitment =774 174 -582| -4459 000
Intrinsic Job 049 384 019 127 900
Satisfaction

a. Dependent Variable: Turnover Intention

a. Job Involvement tidak berpengaruh dengan cara signifikan terhadap Turnover Intention pada
tenaga kerja generasi Z.

b. Normative Commitment berpengaruh negatif serta signifikan terhadap Turnover Intention
pada tenaga kerja generasi Z.

c. Intrinsic Job Satisfaction tidak berpengaruh dengan cara signifikan terhadap Turnover
Intention pada tenaga kerja generasi Z.

Uji Simultan (uji f)

Tabel 3. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA!
Sum of

Model Squares df | MeanSquare| F Sig.
1 |Regression 21353 3 7118] 7119 | 001

Residual 40,993 41 1,000

Total 62,346 4
a. Dependent Variable: Turnover Itention
b. Predictors: (Constant), Job Involvement, Normative Commitment, Intrinsic Job;
Satisfaction

Berlandaskan tabel 3 menunjukan bahwasannya nilai f-hitung yang diperoleh sebesar
7,118>f-tabel 2,83, serta mempunyai signifikasi sebesar 0,001<0,05. Hal berikut, mengartikan
Job Involvement, Normative Commitment, serta Intrinsic Job Satisfaction, dengan cara simultan
berpengaruh positif serta signifikan terhadap Turnover Intention, sehingga bisa disimpulkan
bahwa. Job Involvement, Normative Commitment, serta Intrinsic Job Satisfaction, dengan cara
simultan berpengaruh positif serta signifikan terhadap Turnover Intention pada Tenaga kerja
generasi Z, diterima.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa penelitian ini bertujuan untuk menguji dan
menganalisis pengaruh Job Involvement, Normative Commitment, dan Intrinsic Job Satisfaction
terhadap Turnover Intention pada tenaga kerja Generasi Z secara parsial maupun simultan.
Kesimpulan ini disusun berdasarkan pengujian hipotesis dan hasil uji regresi linear berganda
yang dilakukan terhadap data kuantitatif yang telah dikumpulkan. Hasil analisis menunjukkan
bahwa:
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a. Job Involvement tidak berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention (p = 0,701),
sehingga keterlibatan kerja tidak cukup menjelaskan niat keluar tenaga kerja Generasi Z.

b. Normative Commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover Intention (p
= 0,000), yang berarti semakin tinggi komitmen normatif, semakin rendah kecenderungan
untuk keluar dari organisasi.

c. Intrinsic Job Satisfaction tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Turnover
Intention (p = 0,900), menunjukkan bahwa kepuasan intrinsik saja tidak mampu
menurunkan niat berpindah kerja dalam konteks penelitian ini.

Namun secara simultan, ketiga variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention (p = 0,001). Dengan demikian, seluruh rumusan masalah dalam penelitian
ini telah terjawab, dan dapat disimpulkan bahwa pengelolaan faktor psikologis secara terpadu,
terutama penguatan komitmen normatif, penting untuk menekan niat keluar pada tenaga kerja
Generasi Z.

Saran

Berdasarkan temuan penelitian, disarankan agar organisasi lebih memfokuskan upaya
pada peningkatan normative commitment karyawan, karena terbukti signifikan dalam
menurunkan turnover intention. Meskipun job involvement dan intrinsic job satisfaction tidak
berpengaruh secara parsial, keduanya tetap perlu diperhatikan dalam strategi retensi tenaga
kerja Generasi Z. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan guna menambahkan variabel lain yang
relevan serta memakai pendekatan metode campuran guna memperoleh hasil yang lebih
komprehensif. Selain itu, perluasan populasi serta konteks penelitian bisa meningkatkan
generalisasi temuan. Kepada pembuat kebijakan, perlu disusun regulasi ketenagakerjaan yang
mendukung loyalitas generasi muda melalui program pengembangan diri serta sistem kerja
yang fleksibel.
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