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 ABSTRAK 

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan mengetahui Pengaruh 
Motivasi Kerja, Stres Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Turnover 
Intention pada Gen Z Di Industri Kreatif Kabupaten Batang. Jenis 
penelitian ini adalah penelitian korelasional dengan pendekatan 
kuantitatif. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner kepada 75 responden. Penelitian ini menggunakan metode 
analisis regresi linier berganda, dengan bantuan SPSS . Hasil penelitian
ini menunjukan bahwa secara parsial, Motivasi Kerja berpengaruh 
positif hal ini dapat dilihat dari t-hitung sebesar 8,058 dan 
berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention dengan tingkat 
signifikan sebesar 0,000 , Stres Kerja berpengaruh positif hal ini dapat
dilihat dari t-hitung sebesar 6,478 dan berpengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intention dengan tingkat signifikan sebesar 0,000, Budaya 
Organisasi berpengaruh positif hal ini dapat dilihat dari t-hitung 
sebesar 2,373 dan berpengaruh signifikan terhadap Turnover 
Intention dengan tingkat signifikan sebesar 0,020. Secara simultan 
Motivasi Kerja, Stres Kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Turnover Intention hal ini dilihat dari nilai F-
hitung sebesar 27, 535 dan tingkat signifikan sebesar 0,000. 
 
 
 
 

PENDAHULUAN  

Dalam persaingan di dunia kerja saat ini sangat membutuhkan individu yang dapat 
berfikir untuk maju, cerdas, inovatif, kreatif dan mampu berkarya dengan semangat tinggi dalam 
menghadapi kemajuan zaman dan persaingan bisnis yang semakin ketat. Untuk tetap bersaing 
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dalam era globalisasi saat ini perlu memanfaatkan sumber daya manusia yang berkualitas. 
Perkembangan suatu generasi dari generasi satu ke generasi berikutnya dengan di sertai 
perkembangan teknologi begitu pesat. Generasi Z yaitu kelahiran pada tahun 1997 sampai 2012, 
yang merupakan generasi pertama yang sejak dini sudah mengenal teknologi.  

Generasi Z sudah terbiasa menggunakan sosial media sejak dini. Firamadhina & Krisnani 
(2021). Era digitalisasi telah membawa perubahan yang sangat signifikan dalam berbagai aspek 
kehidupan, termasuk di dunia kerja. Generasi Z sebagai generasi yang paling sering menggunakan 
berbagai fitur media sosial sehingga ada banyak tantangan untuk Generasi Z dalam persaingan 
dunia kerja. Prabowo dkk (2024). Selain itu Generasi Z juga memiliki motivasi yang tinggi dalam 
bekerja dan belajar, mereka juga menunjukkan kemauan untuk beradaptasi dengan lingkungan 
dan tantangan kerja yang berbeda. Namun, Gen Z juga memiliki beberapa aspek yang perlu 
diperhatikan. Salah satunya adalah loyalitas yang rendah dan komitmen yang rendah. Secara 
umum, Gen Z merupakan generasi yang memiliki karateristik, tantangan, peluang, dan persepi 
yang unik dalam dunia kerja. Tingginya minat untuk berpindah ketika pekerjaan tidak sesuai 
dengan ekspetasi mereka, didukung dengan kemampuan adaptasi yang tinggi, pada akhirnya 
akan menyebabkan tingginya tingkat Turnover Itention. Suryaningtyas, dkk (2024). 

Masalah yang sering di hadapi Generasi Z adalah mengalami Turnover Intention (ketika 
seseorang memiliki keinginan untuk berhenti dari pekerjaannya) di bidang pekerjaan industri 
kreatif seperti konten kreator dan Host live. Terlihat dari fenomena yang terjadi menjadi 
perhatian, karena Generasi Z cenderung lebih sering berpindah-pindah pekerjaan dibandingkan 
generasi sebelumnya. Mereka mencari pengalaman baru, tantangan yang lebih besar, dan 
kesempatan untuk mengembangkan diri. Situasi ini menuntut mereka untuk mengatasi masalah 
dengan cara mengembangkan strategi yang efektif untuk memotivasi dan mempertahankannya. 
Menurut Putranti (2022:19) Turnover Intention merupakan niat seseorang untuk berhenti dan 
keinginan untuk keluar dari tempat kerja yang sekarang dan mencari alternatif pekerjaan yang 
lebih baik di tempat lain. Selain itu Turnover Intention juga dijelaskan sebagai keinginan karyawan 
untuk keluar dari perusahaan dengan faktor pengaruh ketidakpuasan, konflik antara tempat 
kerja, keluarga dan alasan pribadi lainnya. 

Permasalahan terkait Turnover Intention pada penelitian ini berfokus pada Generasi Z 
yang bekerja sebagai karyawan di bidang industri kreatif sebagai konten kreator dan Host live yang 
mengalami stres kerja, kurangnya motivasi kerja, dan budaya organisasi di dalam sebuah 
perusahaan tersebut, khususnya pada platfrom media sosial yang menuntut kreativitas dan 
produktivitas yang tinggi. Sehingga penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor 
yang paling sering mempengaruhi niat Generasi Z untuk berhenti pada pekerjaan sebagai 
konten kreator dan Host live di bidang industri kreatif di tengah banyaknya persaingan yang 
semakin ketat. Faktor yang mempengaruhi kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan 
adalah motivasi kerja. 

Faktor lain yang mempengaruhi kecenderungan untuk meninggalkan pekerjaan adalah 
stres kerja. Menurut Siagan (2019:300-301) bahwa stres merupakan kondisi ketegangan yang 
berpengaruh terhadap emosi, jalan pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi 
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dengan baik biasanya berakibat pada ketidakmampuan seseorang berinteraksi secara positif 
dilingkungannya, baik dalam arti lingkungan pekerjaan maupun diluarnya. Menurut Handoko 
(2014:200) berbagai hal yang dapat menjadi sumber stres yang berasal dari pekerjaan dapat 
beraneka ragam seperti beban tugas yang terlalu berat, desakan waktu dan situasi lingkungan di 
luar pekerjaan. Gejala stres dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka, gejala-gejala ini 
menyangkut baik kesehatan fisik maupun kesehatan mental. 

Faktor berikutnya yang mempengaruhi seseorang untuk meninggalkan pekerjaannya 
adalah budaya organisasi. Menurut Mulyadi (2015:95) bahwa budaya organisasi adalah kekuatan 
dan potensi yang dimiliki suatu organisasi untuk melakukan koordinasi dan kontrol terhadap 
perilaku anggota organisasi, sehingga kuatnya suatu budaya organisasi yang baik, akan 
berpengaruh untuk meningkatnya mutu informasi serta koordinasi perilaku. Selain itu budaya 
organisasi adalah nilai dan semangat yang mendasar dalam cara mengelola serta 
mengorganisasikannya. Nilai-nilai itu merupakan keyakinan yang di pegang teguh dan kadang-
kadang tidak terungkap. Dengan demikian nilai-nilai dan semangat ini akan mendasari sifat 
organisasi dalam usaha menjawab tantangan. Sedangkan menurut Sutrisno (2018:2) Budaya 
Organisasi merupakan suatu kekuatan sosial yang tidak terlihat, yang dapat menggerakan orang-
orang dalam suatu organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. Setiap orang didalam suatu 
organisasi mempelajari budaya yang berlaku di dalam organisasinya, dan sebagai orang baru 
supaya dapat diterima oleh lingkungan tempat bekerja mereka harus mempelajari larangan dan 
kewajiban yang harus mereka taati dalam bekerja. 

Temuan dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Juanita dan Prasetya : 
2021) telah membuktikan bahwa motivasi dan stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan oleh (Wardana dan Jamal : 2020) 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara motivasi kerja tehadap 
Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan oleh Latansa, Rahmawati dan Yasin (2024) 
Menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 
sedangkan stres kerja tidak berpengaruh terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan 
oleh Rahmizal dan Lasmi (2021) Menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan 
tidak signifikan terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan oleh (Kalsum dkk: 2022) 
menunjukan bahwa pengaruh budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan 
terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan (Yuzalmi dkk: 2023) Menunjukan bahwa 
budaya organisisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 
Penelitian yang dilakukan (Izzah dkk,: 2021) Menunjukan bahwa budaya organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. Beberapa temuan dari hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Angelisa, (Chandra dan Indrastuti :2023) Hasil penelitian ini 
menunjukan bahwa motivasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap Turnover 
Intention. Penelitian yang dilakukan (Antara dkk :2024) menyatakan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan oleh (Ihwanti dan 
Gunawan :2023) menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh positif terhadap Turnover 
Intention. 
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Beberapa temuan dari hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Angelisa, 
(Chandra dkk, :2023) Hasil penelitian ini menunjukan bahwa motivasi berpengaruh negatif dan 
tidak signifikan terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan (Antara dkk,:2024) 
menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif terhadap Turnover Intention. Penelitian 
yang dilakukan oleh (Ihwanti dan Gunawan,:2023) menunjukan bahwa stress kerja berpengaruh 
positif terhadap Turnover Intention. Penelitian yang dilakukan oleh Karmita, Yusnita dan Karmila 
(2023) Menyatakan bahwa stres kerja dan motivasi kerja keduanya berpengaruh negatif dan 
tidak signifikan terhadap Turnover Intention. Berdasarkan hasil penelitian dari beberapa temuan 
diatas yang sudah diuraikan, terdapat beberapa perbedaan hasil penelitian mengenai pengaruh 
antara motivasi kerja, stres kerja dan budaya organisasi terhadap Turnover Intention. 

 
KERANGKA TEORITIS DAN HIPOTESIS  

Motivasi Kerja 

Menurut Mangkunegara (2017:93) motivasi adalah kondisi yang menggerakan 
karyawan agar mampu mencapai tujuannya. Dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah 
energi penggerak yang mempengaruhi tingkah laku individu untuk mencapai tujuan. Terdapat 
dua jenis motivasi: intrinsik, yang berasal dari dalam diri individu, dan ekstrinsik, yang dipicu 
oleh rangsangan eksternal. Motivasi intrinsik lebih kuat dan penting dalam konteks pekerjaan, 
karena dapat meningkatkan semangat dan kontribusi positif terhadap hasil kerja. Pemberian 
motivasi yang tepat sangat krusial, karena tanpa motivasi, individu tidak dapat memenuhi 
standar kerja yang diharapkan. Oleh karena itu, organisasi perlu memahami dan mengelola 
faktor-faktor yang memengaruhi motivasi karyawan untuk mencapai tujuan bersama secara 
efektif. 

Stres Kerja 

Hasibuan (2016:76) mengungkapkan bahwa stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan 
yang mempengaruhi emosi, proses berfikir, dan kondisi seseorang. Menurut Siagan (2019:300-
301) bahwa stres merupakan kondisi ketegangan yang berpengaruh terhadap emosi, jalan 
pikiran dan kondisi fisik seseorang. Stres yang tidak diatasi dengan baik biasanya berakibat pada 
ketidak mampuan seseorang berinteraksi secara positif dilingkungan nya, baik dalam arti 
lingkungan pekerjaan maupun diluarnya. 

Menurut Mangkunegara, (2017:157) Stres Kerja adalah perasaan tertekan yang dialami 
karyawan dalam menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini terlihat dari gejala seperti emosi tidak 
stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, tidak bisa 
rileks, cemas, tegang, gugup, tekana darah meningkat, dan mengalami ganggun pencernaan. 
Handoko (2014:200) berbagai hal yang dapat menjadi sumber stres yang berasal dari pekerjaan 
dapat beraneka ragam seperti beban tugas yang terlalu berat, desakan waktu dan situasi 
lingkungan di luar pekerjaan. Gejala stres dapat mengganggu pelaksanaan kerja mereka, gejala-
gejala ini menyangkut baik kesehatan fisik maupun kesehatan mental. 
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Budaya Organisasi 

Menurut Mulyadi (2015:95) bahwa budaya organisasi adalah kekuatan dan potensi yang 
dimiliki suatu organisasi untuk melakukan koordinasi dan kontrol terhadap perilaku anggota 
organisasi, sehingga kuatnya suatu budaya organisasi yang baik, akan berpengaruh untuk 
meningkatnya mutu informasi serta koordinasi perilaku. Selain itu budaya organisasi adalah nilai 
dan semangat yang mendasar dalam cara mengelola serta mengorganisasikannya. Nilai-nilai itu 
merupakan keyakinan yang di pegang teguh dan kadang-kadang tidak terungkap. 

Turnover Intention 

Menurut Robbins & Judge (2016:226) Turnover Intention adalah keinginan untuk 
berpindah dari satu tempat kerja ke tempat kerja lainnya atau keingininan niat seseorang untuk 
berhenti dari pekerjaanya. dan alasan pribadi lainnya. Wibowo (2014:77) mengemukakan bahwa 
Turnover Intention merupakan kecenderungan sikap atau tingkat di mana seorang karyawan 
memiliki kemungkinan untuk meninggalkan organisasi atau mengundurkan diri secara sukarela 
dari pekerjaannya. 

 
Kerangka Berpikir 
 

 
Gambar 1 Kerangka Berpikir 

 

Hipotesis  Penelitian 

H1 : Motivasi Kerja berpengaruh  terhadap Turnover Itention 
H2 : Stres Kerja berpengaruh  terhadap Turnover Itention 
H3 : Budaya Organisasi berpengaruh   terhadap Turnover Intention 
H4 : Motivasi Kerja, Stres Kerja dan Budaya Organisasi berpengaruh  terhadap Turnover Intention. 
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METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan metode Kuantitaif  dengan menggunakan analisis Regresi 
Linier Berganda, Populasi dan Sampel dalam Penelitian ini adalah Karyawan Gen Z yang bekerja 
di Industri Kretif di kabupaten batang sebanyak 75 responden dari 75 responden tersebut terbagi 
dari beberapa industri krearif yang ada di kabupaten Batang . 
              
 

Tabel 1 Distribusi sampel pada masing-masing Bagian 
 
 
 
 
 
 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

Analisis Deskriptif Variabel 
 

Tabel 2 
Analisis Deskriptif Variabel 

Variabel Mean Median Mode Min Max 

X1 (Motivasi Kerja) X1.1 4,17 4,00 4 1 5 
X1.2 4,04 4,00 4 2 5 
X1.3 4,23 4,00 4 2 5 
X1.4 3,91 4,00 4 2 5 
X1.5 3,96 4,00 4 1 5 
X1.6 3,96 4,00 4 2 5 
X1.7 4,01 4,00 4 2 5 

Rata-rata  4,04 4,00 4 1,71 5 
X2 (Stres Kerja) X2.1 3,76 4,00 4 1 5 

X2.2 4,12 4,00 4 2 5 
X2.3 4,08 4,00 4 2 5 
X2.4 3,92 4,00 4 2 5 
X2.5 4,15 4,00 4 3 5 
X2.6 4,28 4,00 4 3 5 

Rata-rata  4,05 4,00 4 2,17 5 
X3 (Budaya Organisasi) X3.1 4,17 4,00 4 2 5 

X3.2 4,12 4,00 4 2 5 
X3.3 4,07 4,00 4 2 5 
X3.4 4,16 4,00 4 3 5 
X3.5 4,16 4,00 4 3 5 
X3.6 3,99 4,00 4 2 5 
X3.7 4,19 4,00 4 2 5 
X3.8 4,13 4,00 4 3 5 

Rata-rata  4,12 4,00 4 2,37 5 
Y (Turnover Intention) Y1.1 3,44 4,00 4 1 5 

Rotatoli 31 Karyawan 

Keke Tv Official 15 Karyawan 

Limpung Art Cinema 29 Karyawan 

Total 75 Karyawan 
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Y1.2 3,29 4,00 4 1 5 
Y1.3 3,15 4,00 4 1 5 
Y1.4 3,19 4,00 4 1 5 
Y1.5 3,55 4,00 4 1 5 
Y1.6 3,79 4,00 4 1 5 
Y1.7 3,85 4,00 4 1 5 
Y1.8 3,47 4,00 4 1 5 
Y1.9 3,52 4,00 4 1 5 

Rata-rata  3,47 4,00 4 1 5 
Sumber : Data Primer yang diolah SPSS 2025 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Syarat Hasil Keterangan 

X1 (Motivasi Kerja) >0,60 0,713 Reliabel 

X2 (Stres Kerja) >0,60 0,818 Reliabel 

X3 (Budaya Organisasi) >0,60 0,773 Reliabel 

Y (Turnover Intention) >0,60 0,880 Reliabel 
Sumber : Data Primer yang diolah SPSS 2025 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 
 
 
 

Tabel. 5 Analisis Regresi Linier Berganda 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS 2025 
 

Berdasarkan tabel 5, model analisis regresi berganda yang digunakan dalam penelitian 
ini dapat dirumuskan sebagai berikut : 
Y = 26,646+ 1,577X1 + 1,404X2 + ,457X3 + e 
Dari hasil analisis dapat diungkapkan sebagai berikut : 

1. Nilai konstanta 26,646, artinya persamaan regresi menunjukkan nilai Y yang diharapkan 
ketika semua variabel independen (X1, X2, X3) bernilai 0. 

2. Motivasi Kerja (X1) memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y) dengan 
koefisien regresi sebesar 1,577. Artinya, semakin tinggi tingkat kurangnya motivasi kerja 
pada karyawan Gen Z dalam industri kreatif, semakin tinggi keinginan mereka untuk 

 
 
 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
 
t 

 
 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 26,646 4,252  6,267 ,000 

 X1 1,577 ,196 1,024 8,058 ,000 

 X2 1,404 ,217 ,740 6,478 ,000 

 X3 ,457 ,192 ,307 2,373 ,020 
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meninggalkan pekerjaan. 
3. Stres Kerja (X2) memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y) dengan 

koefisien regresi sebesar 1,404. Artinya, semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami 
karyawan Gen Z dalam industri kreatif, semakin tinggi keinginan mereka untuk 
meninggalkan pekerjaan. 

4. Budaya Organisasi (X3) memiliki pengaruh positif terhadap Turnover Intention (Y) dengan 
koefisien regresi sebesar 0,457. Artinya, semakin tinggi tingkat kurang baiknya budaya 
organisasi yang dialami karyawan Gen Z, semakin tinggi keinginan karyawan Gen Z dalam 
industri kreatif untuk meninggalkan pekerjaan (namun pengaruhnya relatif kecil 
dibandingkan dengan motivasi kerja dan stres kerja). 

Uji Koefisien Determinasi (R2) 
 

Tabel 6. Hasil Uji Koefesien Determinasi R2 

 
 
Model 

 
 
R 

 
 

R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,733a ,538 ,518 3,464 

      a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Sumber : Data Primer yang diolah SPSS 2025 

 

Berdasarkan dari hasil tabel 6 bahwa Adjusted R Square sebesar 0,518 dapat 
diinterpretasikan sebagai berikut: 0,518 x 100% = 51,8% 

Artinya Nilai Adjusted R Square 0,518 berarti bahwa variabel Motivasi Kerja (X1), Stres 
Kerja (X2), dan Budaya Organisasi (X3) dapat dijelaskan sekitar 51,8% dari faktor-faktor yang 
mempengaruhi keinginan karyawan Gen Z di industri kreatif untuk meninggalkan pekerjaan 
(Turnover Intention). Sisanya, yaitu 48,2%, dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk 
dalam model ini. 
 

Uji F (Simultan) 

Tabel 7. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 991,245 3 330,415  27,535     ,000b 

 Residual 851,972 71 12,000 

 Total 1843,216 74  

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Sumber :Data Primer yang diolah SPSS 2022 

 
Berdasarkan tabel 7 diketahui nilai F hitung sebesar 27, 535 lebih besar dari F-tabel =2,73 
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dengan nilai signifikansi uji F sebesar 0,000 (<0,05) maka dapat disimpulkan bahwa Variabel 
Independen motivasi kerja (X1), setres kerja (X2), dan budaya organisasi (X3) berpengaruh 
signifikan secara simultan (bersama-sama) terhadap Variabel Dependen Turnover Intention (Y). 

 

Uji t (Parsial) 

Tabel. 8 Hasil Uji t (Parsial) 

    Sumber : Data Primer yang diolah SPSS 2022 
 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Turnover Intention (Y) 
Berdasarkan hasil analisa data menunjukan bahwa secara parsial variabel motivasi kerja 

(X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Hal ini dapat dilihat dari 
t-hitung sebesar 8,058 >1,667 dan tingkat signifikan sebesar 0,000<0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa H1 diterima. Hal ini menunjukan karyawan Gen Z di industri kreatif memiliki 
tingkat kurangnya motivasi kerja yang tinggi, artinya semakin tinggi kurangnya motivasi 
karyawan, semakin besar kemungkinan mereka ingin meninggalkan pekerjaan, dan ketika 
mereka merasa kurang termotivasi, mereka lebih cenderung untuk meningggalkan perusahaan. 
Tingkat kurangnya motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan keinginan Gen Z untuk 
meninggalkan perusahaan, sehingga menambah keinginan mereka untuk mencari pekerjaan lain. 
Dengan demikian perusahaan harus mampu meningkatkan motivasi kerja karyawanya karena 
hal ini dapat menghemat biaya yang terkait dengan perekrutan karyawan dan pelatihan 
karyawan baru. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Reseliani 
dkk.,(2022) yang menyatakan bahwa pengaruh motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh Oktafiani dkk (2024) menyatakan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian 
yang dilakukan oleh Latansa (2024) menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh Tjendra (2024) 
Menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 

 
Pengaruh Stres Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) 

Coefficientsa 
 
 
 
Model 

 
 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
 
t 

 
 
 

Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 26,646 4,252  6,267 ,000 

 X1 1,577 ,196 1,024 8,058 ,000 

 X2 1,404 ,217 ,740 6,478 ,000 

 X3 ,457 ,192 ,307 2,373 ,020 

a. Dependent Variable: Y 
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Berdasarkan hasil analisa data menunjukan bahwa secara parsial variabel stres kerja 
(X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Itention (Y). Hal ini dapat dilihat dari 
t-hitung sebesar 6,478 >1,667 dan tingkat signifikan sebesar 0,000<0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa H2 diterima. Hal ini menunjukan bahwa karyawan Gen Z di industri kreatif 
memiliki batas toleransi toleransi yang rendah terhadap stres kerja, dan ketika mereka 
mengalami tingkat stres kerja yang ditinggi mereka lebih cenderung memilih untuk mencari 
peluang lain yang lebih seimbang dan mendukung kesejahteraan mereka. Dengan demikian 
perusahaan di industri kreatif perlu memproritaskan kesejahteraan dan kesehatan mental 
karyawan Gen Z untuk mengurangi Turnover Intention.  

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ferzanita 
(2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention, penelitian yang dilakukan oleh Oktafiani dkk., (2024) menyatakan bahwa stres kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh 
Roseliani dkk (2022) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh Khalid dkk (2022) menyatakan bahwa stres 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian yang dilakukan 
oleh Fauziah dkk (2021) menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover nItention. 

 
Pengaruh Budaya Organisasi (X3) terhadap Turnover Intention (Y) 

Berdasarkan hasil analisa data menunjukan bahwa secara parsial variabel budaya 
organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Hal ini dapat 
dilihat dari t-hitung sebesar 2,373 >1,667 dan tingkat signifikan sebesar 0,020<0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima. Hal ini menunjukan bahwa karyawan Gen Z di industri kreatif 
memiliki tingkat kurangnya menghargai pada budaya organisasi yang tinggi, ketika budaya 
organisasi kurang sejalan dengan harapan Gen Z mereka cenderung akan merasa kurang nyaman 
dan tidak bertahan di perusahaan. Artinya semakin tinggi kurang baiknya budaya organisasi 
semakin tinggi, keinginan Gen Z untuk meninggalkan perusahaan. Dengan demikian perusahaan 
dapat mengembangkan strategi untuk membangun budaya organisasi yang mendukung seperti 
memberikan kesempatan untuk berkembang dan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman 
untuk mengurangi Turnover Intention. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Angelina 
dkk., (2020) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh Yuzalmi dkk (2023) menyatakan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian 
yang dilakukan oleh Izzah dkk (2021) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian yang dilakukan oleh Komalasari dkk 
(2021) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Turnover Intention, 
penelitian yang dilakukan oleh Pramono dan Wulansari (2023) menyatakan bahwa budaya 
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, penelitian yang 
dilakukan oleh Sari dkk (2021) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention. 

 
Pengaruh Motivasi Kerja (X1). Stres Kerja (X2), Budaya Organisasi (X3) 
secara simultan terhadap Turnover Intention (Y) 
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Berdasarkan hasil analisis data menunjukan bahwa secara simultan atau secara 
bersama-sama motivasi kerja (X1), stres kerja (X2), budaya organisasi (X3) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Hal ini dilihat dari nilai tingkat signifikan sebesar 
0,000<0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H4 diterima. Artinya, secara bersama-sama variabel 
motivasi kerja (X1), stres kerja (X2), dan budaya organisasi (X3) memiliki peran penting dalam 
menentukan keinginan Gen Z untuk meninggalkan perusahaan di industri kreatif. 

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Reseliani 
dkk.,(2022) yang menyatakan bahwa pengaruh motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention, Ferzanita (2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Turnover Intention, Angelina dkk., (2020) menyatakan bahwa 
budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention. 
 
KESIMPULAN  
Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan sebagai berikut : 
Hasil pengujian secara parsial diperoleh sebagai berikut : 

1. Motivasi kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). 
Hasil ini menunjukan karyawan Gen Z di industri kreatif memiliki tingkat kurangnya 
motivasi kerja yang tinggi, artinya semakin tinggi kurangnya motivasi karyawan, 
semakin besar kemungkinan mereka ingin meninggalkan pekerjaan, dan ketika mereka 
merasa kurang termotivasi, mereka lebih cenderung untuk meningggalkan perusahaan. 
Tingkat kurangnya motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan keinginan Gen Z 
untuk meninggalkan perusahaan, sehingga menambah keinginan mereka untuk mencari 
pekerjaan lain. 

2. Stres kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention (Y). Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Gen Z di industri kreatif memiliki batas toleransi yang 
rendah terhadap stres kerja, dan ketika mereka mengalami tingkat stres kerja yang 
ditinggi mereka lebih cenderung memilih untuk mencari peluang lain yang lebih 
seimbang dan mendukung kesejahteraan mereka. 

3. Budaya organisasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Turnover Intention 
(Y). Hasil ini menunjukan bahwa karyawan Gen Z di industri kreatif memiliki tingkat 
kurangnya menghargai budaya organisasi yang tinggi, ketika budaya organisasi kurang 
sejalan dengan harapan Gen Z mereka cenderung akan merasa kurang nyaman dan tidak 
bertahan di perusahaan. Artinya semakin tinggi kurang baiknya budaya organisasi, 
semakin tinggi keinginan Gen Z untuk meninggalkan perusahaan. 

4. Hasil pengujian secara simultan diperoleh hasil bahwa variabel motivasi kerja (X1), stres 
kerja (X2) dan budaya organisasi (X3) secara bersama-sama berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap Turnover Intention pada Gen Z di Industri Kreatif Kabupaten Batang. 
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