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ABSTRACT 

This study aims to investigate the effect of work motivation and work stress on turnover 

intention in Generation Z and Millennial private employees in Samarinda. The sampling 

technique used Cluster Sampling with a total of 150 private employees. Data processing was 

carried out using Smart PLS 4.0 SEM Software. The results of the study show that work 

motivation has no significant effect on turnover intention, while work stress has a significant 

effect on turnover intention. 

 
Keyword: Work Motivation, Work Stress, Turnover Intention 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan manusia saat ini dari generasi ke generasi berikutnya semakin pesat 

yang didorong oleh kemajuan modernisasi, dan telah menghasilkan ciri-ciri yang berbeda di 

antara kelompok generasi tersebut. Saat ini, perhatian utama tertuju pada Generasi Z dan 

Milenial karena dianggap memiliki dampak besar dalam berbagai aspek kehidupan, seperti 

pendidikan, arah politik masa depan, dan industri bisnis kreatif (Hardika et al., 2019). Data 

Sensus penduduk 2020 menunjukkan mayoritas penduduk di Kota Samarinda merupakan 

generasi Z dan Milenial. Generasi Z menyumbang 28,75 persen dari total populasi (827.994 

jiwa), sedangkan generasi Milenial sebesar 26,93 persen. Kehadiran kedua generasi ini 

sangat penting karena berada dalam usia produktif yang dapat menjadi potensi untuk 

mempercepat pertumbuhan ekonomi di Kota Samarinda. Perubahan dalam tatanan sosial, 

ekonomi, teknologi, dan budaya seiring dengan perkembangan zaman, menuntut manusia 

untuk mampu beradaptasi dengan setiap perubahan yang terjadi. 

Generasi Z merupakan generasi pertama yang tumbuh dalam era teknologi digital. 

Mereka adalah generasi yang lahir tahun 1997 sampai tahun 2012, dan saat ini berusia sekitar 

21-26 tahun. Salah satu perbedaan kunci Generasi Z dengan generasi sebelumnya adalah 

tingkat paparan mereka terhadap teknologi telepon seluler. Akses mudah ke internet melalui 

telepon seluler telah membuat Generasi Z menjadi sangat tergantung pada internet. 

Kemudahan dalam mengakses internet melalui telepon seluler berdampak pada perilaku 

Generasi Z, di mana internet menjadi sumber utama untuk mencari informasi atau pekerjaan  

(Firamadhina & Krisnani, 2021).  

Generasi Milenial atau dikenal dengan istilah Gen Y merupakan kelompok generasi 

yang tumbuh sejalan dengan pesatnya perkembangan teknologi. Mereka dilahirkan sekitar 
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tahun 1981 hingga 1996, sehingga saat ini berusia sekitar 27 hingga 42 tahun (Hidayatullah 

et al., 2018). Generasi Milenial telah mendominasi eksistensinya di dunia kerja saat ini. 

Mereka menyadari bahwa mencapai karir dan hubungan yang berkualitas memerlukan 

waktu dan upaya, karena dunia kerja bukanlah hal yang bisa dicapai dengan cepat dan instan 

(Indriyana, 2017). Para karyawan Milenial sangat berperan dalam menyumbangkan ide-ide 

baru yang bertujuan untuk kemajuan perusahaan Mereka memiliki pola pikir yang inovatif 

dan kreatif, yang membawa dampak positif bagi perkembangan organisasi tempat mereka 

bekerja. (Guswara et al., 2022).  

Tingkat turnover intention yang dialami oleh Generasi Z dan Milenial kini telah 

menjadi masalah serius di berbagai perusahaan, termasuk di Kota Samarinda. Turnover 

intention merujuk pada keinginan karyawan untuk mengakhiri pekerjaannya secara sukarela 

(Ramlawati et al., 2021). Dampak negatif dari tingginya tingkat turnover intention bagi 

perusahaan antara lain menciptakan ketidakstabilan dalam tenaga kerja serta menurunkan 

produktivitas karyawan, meningkatnya biaya rekrutmen dan pelatihan ulang, juga 

menciptakan suasana kerja yang tidak kondusif (Putri & Rumangkit, 2017). Untuk 

mengurangi turnover intention, ada beberapa pendekatan yang dapat dilakukan, salah 

satunya adalah memberikan motivasi kepada karyawan (Masfufah, 2017). Dengan 

memperoleh motivasi yang tepat, kinerja karyawan dapat ditingkatkan, sehingga perusahaan 

dapat mencapai tujuannya secara lebih efektif. Dengan memberikan dorongan dan dukungan 

kepada karyawan, diharapkan generasi Z dan Milenial akan lebih termotivasi dan terikat 

dengan perusahaan, sehingga mereka lebih cenderung bertahan dalam pekerjaan dan 

mengurangi niat untuk berpindah kerja (Putrianti et al., 2014).  

Motivasi kerja didefinisikan sebagai faktor yang memberikan dorongan, semangat, 

serta energi kepada individu untuk bekerja dengan efektif, berkolaborasi dengan baik, dan 

berusaha keras guna mencapai kepuasan dalam pekerjaan (Putri & Rumangkit, 2017). Ketika 

tingkat motivasi kerja menurun, hal ini dapat memicu dampak naiknya stres yang dialami 

oleh para karyawan. Stres biasanya muncul ketika seseorang menghadapi situasi yang tidak 

terduga atau tekanan dari lingkungan sekitarnya, yang kemudian menimbulkan reaksi 

tertentu pada individu tersebut (Muttaqiyathun & Rosita, 2020). Saat mengalami stres, 

seseorang mungkin menjadi kurang peka terhadap situasi sosial dan orang lain di sekitarnya. 

Stres yang dialami karyawan pada saat bekerja dapat disebabkan oleh banyak faktor, 

termasuk tugas yang terlalu berat yang diberikan oleh atasan. Dalam situasi ini, peran 

pemimpin sangatlah penting untuk mengurangi stres terkait pekerjaan. Pemimpin dapat 

memberikan perhatian dan dukungan kepada karyawan. Di samping itu, perusahaan dapat 

membantu mengurangi stres kerja dan meningkatkan motivasi kerja karyawan dengan 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk mengelola beban kerja yang sedang mereka alami (Napitupulu et al., 2021).  
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LANDASAN TEORI 

Pengaruh-Motivasi-Kerja-terhadap-Turnover-Intention 

Motivasi dalam bekerja jika tidak diberikan dengan baik, maka menyebabkan tingkat 

turnover intention karyawan semakin tinggi. Kurangnya perhatian dari atasan terhadap 

karyawan dapat menyebabkan menurunnya semangat kerja karyawan, yang pada akhirnya 

berdampak negatif pada kinerja perusahaan dan menghambat pencapaian maksimal 

perusahaan. Motivasi dapat timbul dari beragam sumber, mulai dari dorongan dari dalam 

diri untuk memenuhi kebutuhan pribadi hingga pengaruh yang diberikan oleh orang lain. 

Namun, jenis motivasi yang paling kuat dan efektif adalah yang bersumber dari dalam diri 

sendiri, karena motivasi tersebut tidak dipengaruhi oleh tekanan atau paksaan dari pihak lain. 

Setiap individu memiliki motivasi yang unik dalam mencapai tujuan mereka. Dari hasil 

penelitian sebelumnya yang telah dilaksanakan oleh (Zamzami et al., 2022) dan (Rinaldy & 

Parwoto, 2021), menjelaskan jika motivasi,kerja karyawan berpengaruh negatif,signifikan 

terhadap turnover intention. Artinya, jika tingkat motivasi kerja karyawan tinggi, maka 

semakin rendah tingkat turnover intention yang terjadi di perusahaan. Oleh karena itu, 

penting bagi atasan untuk memperhatikan dan memberikan fasilitas yang mendorong 

motivasi kerja karyawannya agar dapat meminimalkan turnover intention dan meningkatkan 

kinerja keseluruhan perusahaan. 

Dari uraian diatas terkait pengaruh motivasi kerja terhadap turnover intention 

karyawan, maka hipotesis yang dibuat seperti dibawah ini: 

H1: Motivasi.Kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover-Intention. 

 

Pengaruh-Stres-Kerja-terhadap-Turnover-Intention 

Stres kerja yang berlebihan umumnya dapat menyebabkan naiknya keinginan 

karyawan untuk berpindah kerja atau turnover intention (Irvianti & Verina, 2015). Dalam 

berinteraksi, Ketidakharmonisan dan ketidakmampuan karyawan dalam menyelesaikan 

tugas pekerjaan dapat menyebabkan kenyamanan kerja berkurang, yang pada akhirnya dapat 

memicu keinginan untuk meninggalkan perusahaan atau memiliki niat untuk berpindah kerja 

(Wisantyo & Madiistriyatno, 2015). Stres kerja umumnya memiliki dampak negatif yang 

berpotensi berbahaya bagi seseorang. Dengan mengurangi stres kerja, perusahaan dapat 

mempertahankan karyawan berbakat dan mencegah tingkat turnover intention yang tinggi, 

sehingga modal intelektual perusahaan tetap terjaga dan berkontribusi pada kesuksesan 

jangka panjang. Dari hasil penelitian sebelumnya yang telah dilaksanakan oleh (Napitupulu 

et al., 2021) dan (Muttaqiyathun & Rosita, 2020), menjelaskan jika stres kerja karyawan 

berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover Intention. Artinya, Apabila karyawan 

mengalami tingkat stres kerja yang tinggi, situasi ini dapat menyebabkan ketidakpuasan dan 

ketidaknyamanan dalam bekerja. Akibatnya, karyawan mungkin merasa terbebani sehingga 

mencari peluang untuk mencari pekerjaan baru yang lebih cocok dengan kebutuhan dan 

kesejahteraan mereka. 
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Dari uraian diatas terkait pengaruh stres kerja terhadap turnover intention karyawan, 

maka hipotesis yang dibuat seperti dibawah ini: 

H2: Stres.Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Turnover-Intention. 

 

Dari uraian diatas yang telah dipaparkan sebelumnya, maka dibuatlah kerangka konseptual 

seperti dibawah ini: 

 

Gambar.1.Kerangka-Konseptual 

 

METODE-PENELITIAN. 

Tujuan dari adanya penelitian ini untuk menganalisis dan mengetahui bagaimana 

motivasi-kerja dan stres-kerja karyawan swasta mempengaruhi keinginan untuk berpindah 

pekerjaan (turnover intention) pada generasi Z dan Milenial yang berada di Kota Samarinda. 

Jenis data yang digunakan yaitu data kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini terdiri dari 

221.851 individu generasi Z dan Milenial yang tinggal di Kota Samarinda. Sampel penelitian 

terdiri dari karyawan swasta generasi Z dan Milenial di Kota Samarinda. Metode yang 

dipilih untuk pengambilan sampel adalah Cluster Sampling dikarenakan populasi generasi 

Z dan Milenial di Kota Samarinda sangat besar dan tersebar luas (Sugiyono, 2019:131). 

Kuesioner digunakan sebagai metode untuk mengumpulkan data dari responden mengenai 

pernyataan mereka tentang motivasi kerja, stres kerja, turnover intention. Kuesioner yang 

disebarkan dalam penelitian ini melalui dua cara, yaitu hard copy dan google form. Peneliti 

menggunakan Skala Likert untuk menilai bagaimana sikap, pendapat, atau persepsi 

seseorang dengan cara memberikan pernyataan terkait fenomena sosial yang sedang diteliti 

tersebut (Sugiyono, 2014:93). Skala Likert tersebut menggunakan skor 1-4 yaitu: 

Tabel-1 Skala Likert 

Penilaian .Bobot 

.Sangat-Setuju (SS), 

.Setuju (S), 

.Tidak. Setuju (TS), 

.Sangat.Tidak.Setuju (STS), 

.4 

.3 

.2 

.1 

                    Sumber: Data Primer, diolah, 2023 
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Variabel bebas (independen) pada penelitian ini ialah motivasi kerja dan stres kerja 

yang ditandai dengan (X), sedangkan yang masuk kedalam variabel terikat (dependen) ialah 

turnover intention yang ditandai dengan (Y). Data yang telah terkumpul kemudian akan 

dianalisis menggunakan perangkat lunak Smart PLS 4.0.SEM (Partial.Least.Square – 

Structural Equation.Modeling) dengan menguji outer model dan inner model. 

 Tabel-2 Instrumen Penelitian  

Variabel Indikator Pengukuran 

 

 

Turnover Intention 

(Y) 

1. Absensi .yang, meningkat, 

2. Naiknya keberanian untuk 

melanggar tata tertib kerja, 

3. Keberanian untuk menentang atau 

protes kepada atasan, 

4. Keseriusan untuk menyelesaikan 

semua tanggung jawab karyawan 

yang sangat berbeda dari 

biasanya, 

(Harnoto, 2022:2) 

 

 

Likert 

 

Motivasi Kerja 

(X1) 

1. Gaji 

2. Penghargaan 

3. Tanggung Jawab 

4. Hubungan Kerja 

5. Keberhasilan 

(Sedarmayanti, 2015:233-239) 

 

Likert 

 

.Stres Kerja, 

.(X2). 

1. Beban.Kerja 

2. Sikap.Pemimpin 

3. Waktu.Kerja 

4. Konflik. 

5. Komunikasi. 

6. Otoritas.Kerja 

 .(Hasibuan, 2014:204) 

 

Likert 

         Sumber: Data Primer, diolah, 2023 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kuesioner yang disebarkan berjumlah 15 orang yang dimana sampel potensialnya 

sebanyak 150 responden. Namun, hanya menghasilkan 108 kuesioner yang memenuhi 

kriteria dan akan diteliti. 

Tabel-3 Data Responden  

 Karakteristik Jumlah Persentase  

 Umur Generasi Z (21-26) 66 61% 100% 

Generasi Milenial (27-42) 42 39% 

Jenis Kelamin Laki-Laki 60 56% 100% 

Perempuan 48 44% 

Status 

Pernikahan 

Menikah 47 44% 100% 

Belum.Menikah 61 56% 

     Sumber: Data Primer, diolah, 2023 
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Dalam penelitian ini, sebelum melakukan pengujian dengan analisis jalur, langkah 

awal yang harus dilakukan adalah memastikan apakah Uji convergent-validity, Average, 

Variance, Extracted-(AVE), Discriminant-Validity, Fornell, Larcker, Criterion, Composite, 

Reability, dan uji Cronbach Alpha telah terpenuhi. Kemudian, dilakukan analisis jalur. 

Tabel-4 T-Statistik Analisis Jalur 

Variabel T-Statistik 

(|O/STDEV|) 

P-Value Tingkat 

Signifikan-T 

Hasil 

(X1) →  (Y) 0.823 0.413 0.05 Tidak Sig. 

(X2) →  (Y) 7.450 0.000 0.05 Sig. 

              Sumber: Data Primer, diolah, 2023 

Kita dapat melihat bahwa kriteria pengujian dari tabel 4 mengatakan sebagai berikut: 

Jika nilai dari T-Statistik adalah >1,96. Hal tersebut memperlihatkan jika terdapat pengaruh 

diantara variabel independen maupun variabel dependen pada tiap hipotesis yang digunakan 

dalam penelitian. Agar struktur keterkaitan diantara variabel laten dapat diketahui, maka 

wajib dilakukan uji hipotesis dengan koefisien jalur antar variabel yang dilakukan melalui 

nilai p terhadap nilai alpha 0.05 ataupun T-Statistik >1,96. 

H1: Motivasi kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention 

H2: Stres kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention 

Setelah menguji hipotesis H1, dengan melakukan uji t-statistik yaitu sebesar 0.823 

<1,96 dengan nilai signifikan (P-Value) 0.413 <0.05. Terlihat bahwa variabel X1 terhadap 

variabel Y tidak signifikan atau tidak berpengaruh. Artinya, hipotesis pertama ditolak. Para 

karyawan dalam penelitian ini merasa puas dengan gaji yang mereka terima, dan perusahaan 

memberikan penghargaan saat kinerja meningkat, yang memotivasi karyawan untuk bekerja 

dengan baik. Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya oleh (Zamzami et 

al., 2022) dan (Rinaldy & Parwoto, 2021) yang mengemukakan bahwa motivasi kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap tingkat turnover intention.  

Setelah menguji hipotesis H2, dengan melakukan uji t-statistik yaitu sebesar 7.450 

>1,96 dengan nilai signifikan (P-Value) 0.000 <0.05. Terlihat bahwa variabel X2 terhadap 

variabel Y signifikan atau berpengaruh. Artinya, hipotesis kedua dapat diterima. Karena 

semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami oleh karyawan, semakin tinggi pula 

keinginan mereka untuk melakukan turnover intention. Temuan ini sejalan dengan penelitian 

sebelumnya oleh (Napitupulu et al., 2021) dan (Muttaqiyathun & Rosita, 2020) yang juga 

menemukan hubungan yang signifikan antara stres kerja dan tingkat turnover intention.  

 

KESIMPULAN 

1. Dari hasil dalam penelitian ini, ditemukan bahwa motivasi kerja pada generasi Z dan 

Milenial tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan swasta di 

Kota Samarinda. Hasil penelitian ini tidak mendukung hipotesis pertama yang 
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menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Oleh karena itu, hipotesis pertama harus ditolak. 

2. Sebaliknya, ditemukan bahwa stres kerja pada generasi Z dan Milenial terdapat 

pengaruh positif signifikan terhadap turnover intention karyawan swasta di Kota 

Samarinda. Temuan penelitian ini sejalan dengan hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention. Oleh 

karena itu, hipotesis kedua dapat diterima. 

 

SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini, disarankan agar para karyawan tetap menjaga 

motivasi kerja dan mengelola stres dalam bekerja, karena tingkat stres kerja yang tinggi 

dapat berdampak negatif pada kesehatan karyawan. Dengan meningkatkan semangat kerja 

dan mengurangi stres kerja, keinginan untuk berpindah kerja atau turnover intention dapat 

diperkirakan akan menurun. Hasil dari penelitian ini juga dapat digunakan sebagai acuan 

bagi penelitian selanjutnya. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan objek dan lokasi 

yang sama dengan menambah jumlah sampel dalam menguji variabel motivasi kerja guna 

mendapatkan hasil yang lebih akurat dan komprehensif. Mengenai variabel stres kerja, 

karena hasilnya sudah diketahui secara pasti, penelitian selanjutnya dapat memfokuskan 

pada pengujian variabel lain yang relevan untuk meningkatkan pemahaman tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi tingkat turnover intention. Dengan demikian, upaya ini 

dilakukan untuk memperluas wawasan dan pengetahuan tentang berbagai aspek yang 

berperan dalam mempengaruhi keinginan karyawan untuk berpindah pekerjaan 
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