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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh konflik kerja, beban kerja, dan job insecurity
terhadap turnover intention karyawan. Jenis penelitian ini dalah kuantitatif. Jumlah sampel 100
karyawan dengan Teknik pengambilan purposive sampling. Metode pengumpulan data
menggunakan kuisioner. Uji prasyarat meliputi uji validitas, uji reliabilitas, dan uji asumsi klasik.
Model analisis data meliputi analisis regresi linear berganda, koefisien determinasi, uji t dan uji f,
dengan bantuan Statistical Product and Service Solutions (SPSS) 25. Hasil Penelitian menunjukan
bahwa: 1). Konflik kerja sebesar thitung -2.205 < ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar 0,001 <
0,05, disimpulkan bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan secara parsial terhadap
turnover intention. 2). Beban kerja sebesar thitung 4.095> ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05, bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover
intention. 3). Job insecurity sebesar thitung 3.163 > ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar 0,001
< 0,05, bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover
intention. 4). hasil uji ANOVA terdapat nilai Fhitung 24.700 > Ftabel 2,70 serta nilai probabilitas
signifikan sebesar 0,001 < 0,05, disimpulkan bahwa konflik kerja, beban kerja, dan job insecurity
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap turnover intention () karyawan Gen Z
coffee shop di Kota Yogyakarta. Diketahui nilai Adjusted R Square sebesar 0,418 atau sama dengan
41,8% yang memiliki arti bahwa konflik kerja, beban kerja dan job insecurity berpengaruh terhadap
keinginan keluar (turnover intention) sebesar 41,8%. Sedangkan sisanya 58,2% dipengaruhi oleh
faktor-faktor variabel lain diluar model.

Kata Kunci: Konflik Kerja, Beban Kerja, Job Insecurity, Turnover Intention.

PENDAHULUAN

Dengan adanya perkembangan era globalisasi yang semakin maju membuat
persaingan semakin ketat dalam dunia usaha dan organisasi. Tentunya persaingan ini
merupakan tantangan bagi pemimpin maupun pemilik perusahaan, untuk mengelola sumber
daya manusia yang kreatif dan berkualitas sehingga mampu memperoleh hasil yang lebih
baik dari sebelumnya. Sumber daya manusia menjadi salah satu faktor yang sangat penting
bagi keberlangsungan sutau perusahaan atau organisasi.

Sumber daya manusia dapat menentukan maju mundurnya suatu perusahaan, karena
sumber daya manusia itu sendiri yang akan mengendalikan dan memanfaatkan seluruh
sumber daya yang ada di dalam perusahaan (Setiyarti et al., 2023). Pengelolaan sumber daya
manusia yang kurang tepat mengakibatkan mundurnya suatu perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan harus mampu mengelola sumber daya manusia yang dimilikinya dengan sangat
baik agar tidak mengalami kerugian. Terutama pada tahun ini generasi Z sudah banyak yang
memasuki dunia kerja.

Generasi yang lahir pada tahun 1997-2012 itulah yang disebut generasi Z diperkirakan
usia generasi Z saat ini antara 12 hingga 27 tahun. Generasi Z memiliki kecenderungan yang
berubah-ubah dan ingin mencoba sesuatu yang baru dikarenakan memiiiki kepribadian yang
sering merasa
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tidak puas dan tidak betah (Hidayatullah et al.,2018). kecenderungan ini
mengakibatkan Generasi Z mudah untuk beralih ke pekerjaan lain.

Kecenderungan Generasi Z yang sering merasa tidak puas tentunya menjadi hal yang
perlu diperhatikan karena dapat mengakibatkan turnover intention pada generasi Z. Menurut
(Robbins dan judge, 2018) Turnnover intention ialah dorongan karyawan guna
meninggalkan pekerjaanya dengan sadar atau tidak sadar sebagai akibat dari pekerjaan yang
tidak menarik atau tersedianya pekerjaan alternatif. Menurut (Rahman, 2020) menjelaskan
pengukuran atau indikator dari turnover intention adalah keteledoran, mengulur waktu,
mengharapkan pekerjaan baru, dorongan untuk resign, serta mencari lowongan baru.

Konflik kerja adalah permasalahan di lingkungan kerja yang saat itu karyawan tidak
mampu terselesaikan, namun hal lainnya dikarenakan oleh ditemukannya di dalam dunia
pekerjaan seperti perasaan dan ego yang cukup tinggi serta yang tidak mampu mengontrol
dengan baik secara persuasif dan seharusnya dapat dihindari. Konflik kerja sebenarnya tidak
akan pernah bisa dihindari dan pasti akan terjadi pada suatu organisasi namun demikian
intensitas pada konflik itu sendiri yang akan menyebabkan seorang karyawan tidak betah di
lokasi pekerjaannya, sehingga melakukan turnover atau resign (Rofik, 2021:44).

Aspek lain seperti beban kerja beban kerja adalah sejumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan oleh seorang pegawai dalam jangka waktu tertentu. Ini menekankan pada
kuantitas pekerjaan yang harus

dihadapi Wibowo (2020). Beban kerja yang berlebihan dapat mengakibatkan
pekerjaan sering menumpuk menyebabkan SDM harus menyelesaikan pekerjaan pada jam
istirahat sehingga menyebabkan timbulnya niatan SDM untuk pindah atau keluar dari
perusahaan (Priyono dan Tampubolon, 2023). Indikator dari beban kerja menurut Setiawan
et al. (2022) ialah sasaran yang wajib diraih, keadaan pekerjaan, pemanfaatan waktu kerja,
serta standar pekerjaan.

Job Insecurity merupakan ketidakamanan yang diakibatkan oleh ancaman di sekitar
atas kelangsungan pekerjaan (Karina et al., 2018). Seperti yang telah dipaparkan diatas
bahwa dunia kerja saat ini sudah didominasi dengan usia generasi Z, begitu juga bekerja di
coffee shop menjadi pekerjaan yang di minati generasi Z. Karena beberapa coffee shop yang
menawarkan bekerja paruh waktu atau beberapa yang tidak menggunakan system kontrak.
Dari hal tersebut peneliti menggunakan karyawan generasi Z yang bekerja di coffee shop
Yogyakarta sebagai objeknya.

Menurut survei dari Jakpat (2024) menjelaskan bahwa 69% pekerja generasi Z
memiliki rencana untuk keluar dari pekerjaanya saat ini. Selanjutnya dilansir dari Goodstats
menurut survei Jakpat menemukan bahwa 27% Gen Z mengundurkan diri karena mendapat
tawaran kerja yang lebih baik di tempat lain dan 26% mengaku resign karena ingin
mengeksplor pekerjaan lain. Alasan ini dipengaruhi oleh usia yang relatif muda, sehingga
keinginan untuk mengembangkan diri cukup tinggi.

Kedua fenomena diatas menunjukan bahwa tingkat turnover intention pada generasi z
cenderung tinggi, Hal ini sangat penting untuk diperhatikan guna mengantisipasi kerugian
bagi perusahaan karena harus mengeluarkan biaya untuk mencari penggantinya ketika
terdapat SDM keluar dari pekerjaan.

Terdapat beberapa penelitian dari (Wiwin L. Husin, 2021) dan (Dede Solihindan Ayu
Kusuma Wardani, 2022) yang mengemukakan bahwa beban kerja berdampak positif
signifikn pada turnover intention. Namun, terdapat perbedaan pendapat terhadap korelasi
antara beban kerja dengan turnover intention. Menurut Penelitian (Hidayati et al., 2024) dan
penelitian (Oktafiani dan Pantawis, 2024) menemukan bahwasanya tidak berpengaruh

289



secara signifikan antara beban kerja dengan turnover intention. Dengan adanya
inkonsistensi hasil antara beberapa penelitian ini sehingga bisa dilakukan penelitian lebih
dalam guna mengisi research gap

pada penelitian sebelumnya.

Berdasarkan latar belakang di atas peneliti tertarik untuk meneliti lebih lanjut
pengaruh antara variabel Konflik kerja, Beban Kerja, Job Insecurity dan Turnover Intention.
Peneliti melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Kerja, Beban Kerja, dan Job
Insecurity Terhadap Turnover Intention Karyawan Generasi Z di Yogyakarta”.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantatif dengan metode
survei. Penelitian kuantitatif merupakan suatu jenis penelitian yang bersifat sistmatis dan
terstruktur dengan tahapan yang jelas, bertujuan untuk menjelaskan atau menggambarkan
suatu fenomena sosial yang ada (Fauzi et al., 2022:28). Survei merupakan metode penelitian
yang dilakukan pada populasi besar atau kecil tetapi data yang dipelajari adalah data dari
sampel yang diambil dari populasi (Ibrahim et al.,2008).

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan dengan menggunakan metode statistik
bahwa dilihat secara parsial konflik kerja, beban kerja dan job insecurity berpengaruh
terhadap keinginan keluar (turnover intention) dan pengujian secara simultan keseluruhan
variabel independen yaitu konflik kerja, beban kerja dan job insecurity berpengaruh
terhadap variabel dependen keinginan keluar (turnover intention) karyawan Gen Z coffee
shop di Kota Yogyakarta. Adapun penjelasan dari masing-masing pengaruh variabel,
sebagai berikut:

Hipotesis Pertama (Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Turnover Intention
Karyawan)

Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa hipotesis satu yaitu konflik kerja
berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover intention) karyawan Gen Z coffee shop di
Kota Yogyakarta. Pengujian dilakukan dengan uji ANOVA atau Uji t didapat nilai thitung
-2.205 < ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan secara parsial terhadap turnover
intention (Y) karyawan Gen Z coffee shop di Kota Yogyakarta.

Adapun Penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Mitchell & Lee
(2001) Teori Keterikatan Pekerjaan (Job Embeddedness Theory - JET) bahwa karyawan
tetap bertahan dalam suatu pekerjaan karena berbagai "jaringan™ yang mengikat mereka
pada pekerjaan dan komunitas mereka. Terdapat tiga dimensi utama seperti Links
(hubungan), Fit (Kesesuaian), dan Sacrifice (Pengorbanan), dari ketiga dimensi tersebut Fit
dan Sacrifice mendukung bahwa karyawan mampu bertahan dengan pekerjaanya dengan
mempertimbangkan kesesuaian mungkin dari segi job desk mereka sesuai dengan
keterampilan mereka atau bahkan sacrifice (pengorbanan) yang menjadikan karyawan akan
mempertimbangkan pengorbanan apa yang akan hilang jika mereka meninggalkan
pekerjaanya hanya karena adanya konflik kerja bersama rekan kerja maupun dengan atasan.
Hal ini berkaitan dengan biaya

material dan psikologis yang dirasakan karyawan jika meninggalkan pekerjaanya.
Dapat berupa kehilangan gaji, tunjngan, kesempatan Kariir, pertemanan atau beberapa
kenyamanan yang sudah ada atau yang mereka dapatkan di tempat kerja.

Hipotesis Kedua (Pengaruh Beban Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan)

Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa hipotesis kedua yaitu beban kerja
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berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover intention) karyawan Gen Z coffee shop di
Kota Yogyakarta. Pengujian dilakukan dengan uji ANOVA atau Uji t didapat nilai thitung
4.095 > ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa beban kerja berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover intention) karyawan
Gen Z coffee shop di Kota Yogyakarta.

Adapun penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Firda Widiawati
yang berjudul pengaruh beban kerja, stres kerja dan motivasi kerja terhadap turnover
intention karyawan PT. Geogiven Visi Mandiri Semarang. Hasil penelitiannya menjelaskan
bahwa beban kerja memiliki pengaruh positif dan sig- nifikan terhadap turnover intention
karyawan PT. Geogiven Visi Mandiri Semarang. Keinginan karyawan untuk keluar atau
berpindah dari perusahaan dikarenakan adanya beban kerja yang diberikan terlalu banyak.

Hasil penelitian terlihat pada tanggapan responden yang mayoritas setuju dengan
pernyataan yang terdapat pada kuesioner mengenai beban

kerja yang berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover intention). Apabila coffee
shop di Kota Yogyakarta memberikan pekerjaan yang berlebihan berupa tingginya jumlah
jam kerja yang diberikan dan tidak sesuai dengan kemampuan karyawan, maka keinginan
keluar (turnover intention) karyawan akan meningkat. Hal ini berarti bahwa beban kerja
sangat berpengaruh terhadap pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan, semakin banyak
pekerjaan yang diberikan, semakin terbebani karyawan dan karyawan akan meninggalkan
pekerjaannya tersebut.

Hipotesis Ketiga (Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention Karyawan)

Berdasarkan hasil output SPSS menunjukkan bahwa hipotesis kedua job insecurity
berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover intention) karyawan Gen Z coffee shop di
Kota Yogyakarta. Pengujian dilakukan dengan uji ANOVA atau Uji t didapat nilai nilai
thitung 3.163 > ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Maka dapat
disimpulkan bahwa job insecurity berpengaruh terhadap keinginan keluar (turnover
intention) karyawan Gen Z coffee shop di Kota Yogyakarta.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Azizaturrahma, Yunita,
Prastika, & Sanjaya, 2020) bahwa job insecurity memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap turnover intention. Selain itu, penelitian ini juga di didukung dengan
penelitian terdahulu yang dilakukan (Audina & Kusmayadi, 2018) dimana pada

hasil penelitianya menunjukan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention ().

Hipotesis Keempat (Pengaruh Konflik kerja, Beban kerja, dan Job insecurity
Terhadap Turnover Intention Karyawan)

Berdasarkan hasil uji ANOVA dijelaskan bahwa terdapat nilai Fhitung 24.700 >
Ftabel 2,70 serta nilai probabilitas signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa konflik kerja, beban kerja, dan job insecurity berpengaruh positif dan
signifikan secara simultan terhadap turnover intention () karyawan Gen Z coffee shop di
Kota Yogyakarta.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori konservasi Sumber Daya (Conservation of
Resources-COR Theory) Hobfoll, S.E. (1989), Teori ini menyatakan bahwa individu
berusaha untuk mendapatkan, melindungi, dan mempertahankan sumber daya (misalnya,
energi, waktu, dukungan sosial, stabilitas kerja). Stres terjadi ketika sumber daya terancam
hilang, hilang, atau ketika investasi sumber daya tidak menghasilkan perolehan sumber daya
yang sepadan. Individu yang mengalami kehilangan sumber daya yang signifikan akan
cenderung menarik diri untuk melindungi sisa sumber daya mereka. Keterkaitan dengan
variabel konflik kerja menguras sumber daya emosional kognitif.

Beban kerja menguras sumber daya energi dan waktu. Job insecurity merupakan
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ancaman serius terhadap sumber daya dasar seperti pekerjaan itu sendiri, pendapatan, dan
stabilitas masa depan.

Dan turnover intention, karyawan dengan sumber daya yang terkuras atau terancam
akan menunjukan niat untuk keluar sebagai upaya untuk mencari lingkungan yang lebih
kondusif untuk konservasi sumber daya mereka.

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian hasil penelitian dan pembahasan yang dibuat tentang pengaruh
konflik kerja, beban kerja dan job insecurity terhadap keinginan keluar (turnover intention)
karyawan Gen Z coffee shop di Kota Yogyakarta, maka dapat ditarik kesimpulan dari
penelitian ini adalah:

1. Berdasarkan hasil uji, nilai thitung -2.205 < ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa konflik kerja (X1)
berpengaruh negatif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention ().

2. Berdasarkan hasil uji, nilai thitung 4.095> ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa beban kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention ().

3. Berdasarkan hasil uji, nilai thitung 3.163 > ttabel 1,985, serta nilai signifikan sebesar
0,001 < 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa job insecurity (X3)
berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap turnover intention (Y).

4. Berdasarkan hasil uji ANOVA dijelaskan bahwa terdapat nilai Fhitung 24.700 > Ftabel
2,70 serta nilai probabilitas signifikan sebesar 0,001 < 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa konflik kerja, beban kerja, dan job insecurity berpengaruh positif
dan signifikan secara

5. simultan terhadap turnover intention (Y) karyawan Gen Z coffee shop di Kota
Yogyakarta.
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