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?AB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia secara umum mencakup berbagai perubahan serta
tantangan yang dihadapi oleh tenaga kerja dalam konteks sosial, ekonomi, dan
teknologi. Gary Dessler dan Varrkey (2005) mendefinisikan ber daya manusia
sebagai “karyawan yang bekerja di suatu organisasi dan memiliki kemampuan serta
keterampilan yang dibutuhkan guna mencapai sasaran organisasi tersebut. Sumber
daya manusia adalah karyawan yang bekerja, baik sebagai pekerja, pegawai,
maupun karyawan, atau orang-orang yang memiliki suatu pekerjaan (Fika &
Zohriah, 2024). Seiring dengan globalisasi, teknologi, dan perubahan demografis,
sumber daya manusia memiliki peran pentinng dalam mendorong pembangunan
dan pertumbuhan ekonomi. (Ulrich, 1997). Di satu sisi, kemajuan teknologi dan
otomatisasi mengubah cara kerja serta jenis keterampilan yang dibutuhkan,
memaksa tenaga kerja untuk beradaptasi dengan perkembangan digital dan inovasi
baru (Jackson & Schuler, 2005). Di sisi lain menurut Armstrong (2020), perubahan
sosial dan nilai-nilai baru, seperti tuntutan akan keseimbangan antara kerja dan
hidup yang lebih baik dan keberagaman di tempat kerja, turut mempengaruhi pola-
pola organisasi dan manajemen sumber daya manusia.

Menurut Turner (2015) Generasi Z yang umumnya mencakup seseorang
yang lahir mulai tahun 1997 hingga sekitar 2012, merupakan generasi pertama yang

tumbuh dalam era digital sepenuhnya. Mereka dikenal sebagai digital natives




karena sejak usia dini telah terpapar internet, ponsel pintar, dan media sosia, hal ini
menjadikan mereka sangat terampil menggunkan teknologi dan memiliki
ekspektasi tinggi terhadap kecepatan akses informasi. Penelitian yang dilakukan
oleh Sakitri (2021) menyatakan bahwa perilaku Generasi Z diklasifikasikan ke
dalam empat kategori utama yang berakar pada satu prinsip dasar mercka adalah
generasi yang memiliki dorongan kuat untuk mencari kebenaran. Pertama, Generasi
Z dikenal sebagai "the undefined ID", yaitu generasi yang menjunjung tinggi
ekspresi diri dan tidak suka memberi label tertentu pada orang lain. Mereka
cenderung terbuka dalam memahami perbedaan dan keunikan tiap individu sebagai
bagian dari proses pencarian jati diri. Kedua, mereka disebut “the communaholic”,
generasi yang sangat inklusif dan memiliki minat tinggi dalam bergabung serta
berkontribusi dalam komunitas. Dengan memanfaatkan kemajuan teknologi,
mereka berupaya memperluas dampak sosial yang ingin dicapai. Ketiga, Generasi
Z digambarkan sebagai "the dialoguer", yaitu generasi yang melihat dialog sebagai
sarana utama dalam menyelesaikan konflik dan mendorong perubahan. Mereka
menghargai perbedaan pendapat dan senang berinteraksi dengan berbagai kalangan.
Keempat, mereka dikenal sebagai "the realistic", generasi yang berpikir secara
realistis dan analitis dalam mengambil keputusan. Berbeda dari generasi
sebelumnya, Generasi Z lebih menyukai kemandirian dalam proses belajar serta
pencarian informasi. Mereka juga memiliki kesadaran tinggi akan pentingnya
stabilitas keuangan di masa mendatang dan cenderung ingin mengendalikan
pilihan-pilihan hidup mereka sendiri. Pernyataan ini diperkuat dengan hasil survei

yang menunjukkan bahwa generasi Y dan Baby Boomer cenderung memiliki




pandangan yang lebih idealis, terutama terkait dengan dunia kerja. Gen Z juga
cenderung lebih pragmatis, berorientasi pada keamanan finansial, dan
mengutamakan kestabilan dalam pendidikan maupun karier. Mereka menunjukkan
keinginan kuat untuk belajar secara mandiri, terutama melalui media digital
(Seemiller, C., & Grace, 2016).

Kinerja Generasi Z (Gen Z) di industri food and beverage semakin menarik
perhatian tahun 2021, Deloitte (2021) memperkirakan bahwa dalam empat tahun
ke depan, Gen Z akan mencangkup lebih dari 20% dari total tenaga kerja didalam
organisasi. Seiring dengan meningkatnya partisipasi mereka dalam dunia kerja,
termasuk di bidang food and beverage. mnumt data Badan Pusat Statistik (BPS)
Indonesia pada tahun 2021, sekitar 27,94% atau 75,49 juta penduduk Indonesia
termasuk dalam kategori Gen Z. secara keseluruhan Gen Z merupakan generasi yang
memiliki potensi besar dalam berbagai bidang termasuk industri food and beverage
berkat karakteristik yang adaptif, memiliki preferensi yang unik dan paham akan
teknologi. Meskipun demikian Gen Z juga menghadapi tantangan seperti
kecemasan dan kesepian. Ningtyas & Liana, (2024) menunjukkan data bahwa 75%
responden Gen Z mengalami kecemasan berlebih yang dapat menyebabkan mereka
merasa tidak puas atau tidak terhubung dengan tempat kerja mereka, yang akhirnya
meningkatkan kemungkinangrjadinya turnover intention. Berbagai faktor lain yang
menyebabkan terjadinya turnover intention pada karyawan Gen Z yang cenderung
lebih menginginkan pengakuan atas pekerjaan mereka dan merasa dihargai di tempat
kerja. Jika mereka merasa kinerja mereka tidak diakui atau tidak dihargai oleh

manajemen, mereka mungkin merasa tidak termotivasi dan kehilangan rasa memiliki




terhadap perusahaan. Survei yang dilakukan oleh Kronos Incorporated (2019)
Dalam sebuah studi terhadap 3.400 responden dari berbagai negara, sebanyak 33%
dari Generasi Z menganggap fleksibilitas di tempat kerja sangat penting bahkan
sebagai kebutuhan. Hal ini juga menunjukkan bahwa Generasi Z melihat diri
mereka sebagai generasi pekerja keras. Namun, karena mereka menjunjung tinggi
nilai fleksibilitas, mereka cenderung menolak untuk bekerja jika tidak sesuai
dengan keinginan atau waktu yang mereka anggap tepat.

Robbins dan Judge (2013) mengungkapkan Turnover intention merujuk
pada Seberapa besar keterlibatan karyawan berpotensi untuk meninggalakan
perusahaan, dengan kesadaran sendiri ataupun karena dorongan eksternal.
Keinginan ini biasanya dipicu oleh rendahnya daya tarik pekerjaan yang sedang
dijalani serta adanya peluang kerja lain yang dianggap lebih menjanjikan. Mobley
(1997) mendefinisikan nover intention sebagai “keinginan atau Keinginan
pegawai untuk keluar dari perusahaan mereka.” Menurutnya, turnover intention
adalah langkah awal dalam proses pengunduran diri dan merupakan indikasi yang
kuat dari kemungkinan terjadinya turnover di masa depan. Mobley juga
mengungkapkan bahwa turnover intention dapat timbul akibat beberapa faktor
seperti rasa tidak puas terhadap pekerjaan dan adanya peluang karir diluar
organisasi. Labita & liana (2022) juga menjelaskan @mover intention merupakan
tingkat atau intensitas keinginan seseorang untuk meninggalkan tempat kerjanya.
Keinginan ini dapat muncul dengan beberapa alasan, diantaranya adalah keinginan

untuk memperoleh kesempatan kerja yang lebih menjanjikan.




Ada banyak hal yang menyebabkan terjadinya turnover intention di industri
food and beverage yang memiliki kategori perputaran karyawan yang relatif tinggi.
sebuah penelitian yang dilakukan oleh Pranadika & Ariani (2020), menunjukkan
bahwa tingkat turnover karyawan di industri Food and Beverage Service
Departiment meningkat dari 6% pada tahun 2016 menjadi 18% pada tahun 2018.
Faktor-faktor yang diidentifikasi sebagai penyebab tingginya turnover antara lain
beban kerja yang berlebihan, hubungan antar rekan kerja yang kurang harmonis,
serta lamanya jam kerja atau lembur. Mobley (1997) menyatakan bahwa turnover
intention bisa terjadi karena ketidakpuasan pekerjaan yang dialami karyawan yang
disebabkan oleh beban kerja berlebih.

Menurut Kementerian Perindustrian Indonesia Industri food and beverage
merupakan usaha yang bergergerak dalam pengelolaan, distribusi, dan penjualan
makanan serta minuman. Industri food and beverage ini memainkan peran penting
dalam ekonomi karena mencakup berbagai tahapan yang melibatkan bahan baku
mentah hingga produk jadi yang dikonsumsi oleh konsumen. Keller (2016)
mendefinisikan industri sebagai sektor yang mencakup seluruh aktivitas mulai dari
produksi hingga pemasaran produk makanan dan minuman. Mereka menekankan
pentingnya pemahaman tentang perilaku konsumen dan tren yang berkembang,
seperti permintaan akan produk yang lebih sehat, organik, dan berbasis teknologi
dalam industri ini. Menurut Dinas Perindustrian dan Perdagangan DIY, industri
makanan dan minuman merupakan subsektor yang memberikan kontribusi terbesar
terhadap Produk Domestik Regional Bruto (PDRB) sektor industri pengolahan di

DIY. Pada tahun 2019, kontribusinya mencapai Rp7.508.502,40 juta. Namun,




subsektor ini menghadapi tantangan seperti keterbatasan bahan baku, lemahnya
regenerasi pelaku usaha, dan kebutuhan akan peningkatan kualitas serta sertifikasi
produk . Pertumbuhan industri F&B di DIY juga didorong oleh sektor pariwisata.
Badan Pusat Statistik DIY mencatat bahwa sektor akomodasi dan makan minum
menyumbang 12,58% terhadap pertumbuhan ekonomi DIY pada triwulan I 2024 .
Selain itu, sektor kuliner di Kabupaten Bantul, seperti mie lethek, ingkung ayam,
dan sate klathak, semakin dikenal oleh wisatawan dan berkontribusi pada
pertumbuhan ekonomi daerah. Sebagai kota pelajar, Y ogyakarta memiliki populasi
mahasiswa yang besar, yang turut meningkatkan permintaan terhadap layanan
makanan dan minuman. UMKM di sektor kuliner menjadi pilihan usaha favorit
karena modal yang relatif rendah dan teknologi sederhana, dengan sekitar 50% dari
83.000 unit usaha kecil menengah di DIY bergerak di bidang kuliner dan minuman.
Yogyakarta, sebagai kota budaya dan destinasi wisata, menjadi tempat yang ideal
bagi banyak restoran, kafe, dan warung makan yang menawarkan beragam jenis
makanan dan minuman. Dengan ramainya wisatawan dan konsumen, perusahaan
harus memiliki manajemen yang baik agar mereka mampu mengatasi antusiasme
dari wisatawan dan konsumen. Menurut Daldjoeni seorang ahli geografi ekonomi
menjelaskan bahwa yogyakarta adalah kota dengan aktivitas ekonomi non industri,
sektor jasa, pendidikan dan kerajinan yang sangat besar. Jadi apabila perusahaan
gagal menangani manajemennya dengan baik maka akan banyak karyawan yang
mengalami kesulitan dan memilih untuk melakukan turnover intention. Industri
makana dan minuman di Daerah Yogyakarta memiliki potensi besar dalam

meningkatkan perekonomian daerah. Menurut kepala perwakilan bank indonesia,




Budi Hanoto menjelaskan bahwa pertumbuhan ekonomi di daerah yogyakarta yang
mencapai 5,17% didorong oleh solidnya sektor akomodasi makanan dan minuman
termasuk makanan tradisional dan makanan non tradisioanl. Industri makanan dan
minuman (food and beverage) dikenal memiliki pola kerja yang dinamis, cepat, dan
sering kali tidak menentu. Karyawan di sektor ini umumnya bekerja dalam sistem
shift bergilir, mulai dari pagi, siang, malam, hingga akhir pekan. Mereka juga dituntut
untuk berdiri dalam waktu lama, menghadapi suhu panas di dapur, serta harus sigap
melayani pelanggan secara terus-menerus. Kondisi kerja seperti ini dapat
menyebabkan kelelahan fisik dan mental, terutama apabila kurang disertai waktu
istirahat yang memadai dan manajemen beban kerja yang baik (Borchard, 2022).

Bekerja dalam jam tidak tetap juga dapat mengganggu ritme sirkadian atau
jam biologis tubuh, ng berdampak langsung pada kualitas tidur, stres, dan
keseimbangan hidup. ﬁlam jangka panjang, kondisi ini dapat memicu berbagai
gangguan kesehatan seperti kelelahan kronis, stres berat, hingga penurunan motivasi
kerja (Foundation, 2023).

Situasi ini menjadi semakin kompleks ketika dihadapkan pada karakteristik
Generasi Z yang kini mulai mendominasi tenaga kerja di sektor ini. Gen Z cenderung
memiliki ekspektasi kerja yang tinggi, menghargai fleksibilitas, keseimbangan kerja-
hidup, serta perhatian terhadap kesehatan mental. Mereka kurang toleran terhadap
sistem kerja yang dianggap tidak sehat atau terlalu menekan (Deloitte, 2021).Ketika
dihadapkan pada lingkungan kerja yang hectic, tidak stabil, dan menekan seperti di
industri F&B, maka kemungkinan timbulnya stres, kelelahan, dan turnover intention

(niat untuk keluar kerja) menjadi sangat tinggi.




Dengan melihat realitas tersebut, penting bagi perusahaan untuk memahami
bagaimana a.ya. kepemimpinan, stres kerja, dan beban kerja dapat memengaruhi
turnover intention pada karyawan Gen Z. Penelitian ini dilakukan untuk menjawab
tantangan tersebut dan memberikan solusi berbasis data agar manajemen SDM dapat
beradaptasi dengan kebutuhan generasi kerja masa kini.

Urgensi penelitian ini pentingnya untuk memahami pﬂ saja yang
mempengaruhi keinginan turnover intention karyawan, khususnya Gen Z yang
akan menjadi bagian besar dari angkatan kerja di masa depan. Dari hasil data yang
didapatkan bahwa turnover intention yang tinggi dapat menghambat pertumbuhan
bisnis, mengurangi produktifitas, dan meningkatkan biaya operasional karena harus
megeluarkan biaya rekrutmen dan biaya training. Sebab itu, kajian ini diharapkan
mampu  menhasilkan  pengetahuan kepada pihak manajemen untuk
mengembangkan startegi pemeliharaan karyawan yang efektif. Dalam dunia kerja,
karyawan kerap mengalami beragam hambatan, baik yang datang dari lingkungan
pekerjaan maupun faktor eksternal. Saat ini, banyak perusahaan cenderung
mengabaikan hal-hal kecil yang memengaruhi kesejahteraan karyawan, akhirnya
dapat memicu karyawan untuk melakukan turnover intention. Untuk itu,
Perusahaan perlu memberikan perhatian penuh kepada karyawannya suapaya
mereka mampu mengembangkan potensi sesuai harapan demi tercapainya target
perusahaan atau organisasi.

Setiap perusahaan memiliki pendekatan yang berbeda dalam menjalankan
kegiatan operasionalnya guna memperoleh hasil yang optimal. Oleh karena itu,

perusahaan harus mengarahkan serta mengawasi kinerja karyawan secara efektif




demi mewujudkan %uan yang telah ditetapkan. Dalam penelitian ini penulis
mencari dampak tiga variabel, yaitu ya kepemimpinan, stres kerja dan beban
kerja terhadap turnover intention. Gaya kepemimpinan menggambarkan bagaimana
seorang pemimpin mempengaruhi dan memotivasi karyawan dalam menyelesaikan
tugasnya, sementara beban kerja mengacu pada jumlah kesulitan mengerjakan
tugas dengan batas waktu penyelesaian

Gaya kepemimpinan berperan penting dalam berjalannya suatu organisasi
karena gaya kepemimpinan yang diterapkan akan sangat berpengaruh dalam kinerja
dan perilaku karyawan. Prasetyo dalam Paisal, Tabroni (2018) menjelaskan gaya
kepemimpinan adalah langkah yang diterapkan pada tahap kepemimpinan
diterapkan pada bagian perilaku seorang pemimpin guna menginspirasi melakukan
tindakan yang sesuai dengan nilai atau tujuan yang di inginkan. Menurut Thoha
(2010) Gaya kepemimpinan merupakan pola sifat yang dijadikan acuan oleh
seseorang saat berusaha memengaruhi orang lain sesuai dengan cara pandangnya.
Hasibuan (2016) mengatakan gaya kepemimpinan merujuk pada strategi seorang
pemimpin untuk memengaruhi perilaku bawahannya, dengan tujuan untuk
meningkatkan semangat kerja, kepuasan dalam bekerja, serta produktivitas yang
optimal, sehingga tujuan organisasi dapat tercapai secara maksimal.

Selain gaya kepemimpinan, stres kerja juga dapat menentukan terjadinya
turnover intention. Menurut Stephen P. Robbins (2003) ndeﬁnisikan stres kerja
sebagai Tekanan emosional yang terjadi ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kemampuan atau sumber daya yang dimiliki seseorang untuk menghadapinya. Jika

seorang karyawan mengalami stres kerja akibat Beban dan rintangan yang




berkaitan dengan ambisi atau keinginannya maka hal ini dapat terjadinya turnover
intention. Dan menurut Handoko (2012) stres kerja merupakan situasi yang
berdampak pada pikiran dan perasaan seseorang, schingga dapat mengurangi
kemampuannya dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan sekitar. Jika stres
kerja yang dialami karyawan memburuk dapat menyebabkan depresi pada
karyawanya karena terlalu memikirkan pekerjaannya.

Beban kerja menjadi faktor lainnya yang menyebabkan terjadinya ﬁmover
intention karena semakin banyaknya beban kerja yang diberikan pada karyawan
dapat memicu karyawan tersebut melakukan turnover intention karena tidak nyaman
dengan pekerjaan yang sedang dijalankan sekarang. Menurut Sunarso (2010) Beban
kerja dapat diartikan sebagai kumpulan tanggung jawab atau aktivitas yang wajib
dilaksanakan melaui peran atau bagian tertentu dalam periode tertentu. Dengan kata
lain, beban kerja adalah total tanggung jawab g harus dituntaskan oleh individu
dalam periode waktu yang telah ditetapkan, (Hasibuan, 2016). Beban kerja tersebut
bisa berupa banyaknya @gas yang harus diselesaikan dalam waktu yang terbatas.
Banyaknya beban kerja yang dirasakan karyawan seperti kerja lembur yang
menjadi pemicu terjadinya turnover intention. Dari penjelasan tersebut dapat ditarik
gesimpulan bahwa gaya kepemimpinan, stres kerja dan beban kerja mempengaruhi
terjadinya turnover intention pada karyawan Gen Z di industri food and beverage.

Penuilis memilih industri ﬁ)d and beverage scbagai penelitian karena
industri food and beverage adalah industri yang sangat berkembang pesat dan
banyak mempekerjakan karyawan Gen Z. Selain itu, industri food and beverage

sangat kompetitif dan memiliki beban kerja yang cukup tinggi, sehingga menjadi




tempat yang tepat untuk mempelajari aspek-aspek yang berdampak pada turnover

intention di kalangan karyawan muda.

B. Rumusan Masalah
Dengan terj adinya@novm’ intention karyawan khususnya karyawan Gen Z

di industri food and beverage, manajemen harus mengetahui gahwa gaya
kepemimpinan, stres kerja dan beban kerja dapat mempengaruhi terjadinya
turnover intention karyawan. Untuk itu manajemen harus mengetahui bagaimana
cara menekan angka turnover intention yang tinggi pada karyawan Gen Z di industri

food and beverage,

Berdasarkan penelitian yang sedang dilakukan, rumusan masalah yang

17
harus dijawab melalui penelitian dalam proposal % adalah sebagai berikut :

1. Apakah gaya kepeminpinan berpengaruh Qhadap turnover intention pada
karyawan Gen Z di industri food and beverage?

2. Apakah stres kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan
Gen Z di industri food and beverage?

3. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap turnover intention pada karyawan

Gen Z di industri food and beverage?

C.‘Pujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui :

1. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap turnover intention pada karyawan Gen

Z di industri food and beverage.




2. Pengaruh stres kerja terhadap turnover intention pada karyawan Gen Z di
industri food and beverage.
3. Pengaruh gaban kerja terhadap turnover intention pada karyawan Gen Z di

industri food and beverage.

D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini dilakukan unutk memberikan kontribusi positif dari aspek
teori maupun aplikasi praktis, khususnya dalam memahami berbagai aspek yang
membentuk tingkat Ernover intention pada karyawan, terutama generasi Z yang
bekerja di sektor industri makanan dan minuman. Manfaat yang ingin dicapai

meliputi :
1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memebri nilai tambah bagi
perkembangan ﬁu manajemen sumber daya manusia (SDM) dengan
memperkaya literatur terkait faktor-faktor yang memengaruhi niat keluar kerja,
khususnya pada Generasi Z di industri food and beverage. Selain itu, penelitian
ini juga berkontribusi pada pengembangan teori@pemimpinan, stres kerja, dan
beban kerja dalam hubungannya dengan turnover intention dan penelitian ini
diharapkan dapat menjadi acuan dalam studi generasi Z, khususnya dalam
penerapan teori-teori SDM pada kelompok usia Gen Z. ?asil penelitian ini
berpotensi menjadi referensi bagi riset selanjutnya yang membahas turnover

intention di industri atau generasi yang berbeda.




2. Manfaat Praktis
Penelitian ini bertujuan untuk memberi wawasan bagi perusahaan industri
food and beverage dan pimpinan tentang pentingnya kepemimpinan yang sesuai
dengan karakter Gen Z serta Bagi HRD, hasilnya dapat digunakan untuk menyusun
strategi pengelolaan stres dan beban kerja. Bagi perusahaan F&B, penelitian ini
menjadi bahan evaluasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang ramah Gen Z.
Sementara bagi pemerintah, hasilnya bisa menjadi masukan dalam merumuskan

kebijakan ketenagakerjaan bagi tenaga kerja muda.

E Ruang Lingkup dan Batasan Penelitian

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengkaji apakah gaya kepemimpinan,
@es kerja dan beban kerja mempengaruhi terjadinya turnover intention terhadap
karyawan Gen Z. Penelitian ini berfokus kepada karyawan Gen Z berusia 18-28
tahun g bekerja di industri food and beverage sebagai waiters, kasir, barista,
koki, supervisor dan manajer shift, yang dianggap sebagai karyawan di industri
food and beverage seperti restoran, kafe, warung makan dan waralaba makanan
cepat saji. Variabel yang diteliti meliputi gaya kepemimpinan (XI) ang
mempengaruhi turnover karyawan pada karyawan Gen Z di indutri food and
beverage, stres kerja (X2) ang mempengaruhi turnover karyawan pada karyawan
Gen Z di indutri food and beverage dan beban kerja (X3) ang mempengaruhi
turnover karyawan pada karyawan Gen Z di indutri food and beverage. Terjadinya
turnover intention akan diukur setelah responden mempertimbangkan kegita faktor

tersebut.




Penelitian ini mempunyai batasan yang diharapkan dapat memberikan fokus
dan kejelasan mengenai penelitian ini. Peniliti akan mengambil responden
karyawan Gen ?yang lahir tahun 1997 — 2012 dan bekerja di industri food and
beverage, tidak mencangkup generasi lain seperti Milenial, Gen X atau baby
boomer. Lokasi penelitian hanya akan dilakukan diwilayah yogyakarta. Penelitian
ini hanya untuk meneliti industri food and beverage, tidak mencangkup perhotelan,
ritel atau manufaktur. Penelitian ini hanya dilakukan dalam jangka waktu 3 bulan
kedepan yang diharapkan dapat memperoleh data yang valid, relevan dan
representatif. Penelitian ini hanya akan berfokus untuk mempertimbangkan
engaruh gaya kepemimpinan, stres kerja dan beban kerja. Dalam penelitian data

dikumpulkan melalui metode survei dengan membagikan kuesioner kepada

karyawan yang sesuai dengan gteria yang telah ditetapkan.




BAB II1

METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Pendekatan kuantitatif diterapkan dalam pelaksanaan penelitian ini yang dimana
metode survei akan diterapkan sebagai pengambilan sampel dari populasi. Creswell (2014)
menyatakan metode kuantitatif merupakan pendekatan penelitian berfokus pada pengukuran
variabel-variabel yang telah ditentukan secara jelas dan menggunakan instrumen yang dapat
diukur, seperti kuesioner atau tes, untuk mengumpulkan data. Penelitian ini masuk dalam
kategori penelitian explanatory. Creswell (2014), menjelaskan bahwa explanatory research
adalah bagian dari pendekatan kuantitatif yang digunkaan untuk menguji atau membuktikan
teori serta menjelaskan hubungan antar variabel dengan cara mengumpulkan data numerik dan
menganalisisnya secara statistik. Peneliti menggunakan data ini untuk menguji teori atau
hipotesis yang ada. Dengan metode kuantitatif ini peneliti dapat menjelaskan secara
menyeluruh mengenai enga:ruh gaya kepemimpinan, stres kerja dan beban kerja terhadap

turnover intention pada karyawan Gen Z di daerah Yogyakarta.
E Tempat dan Waktu Penelitian

Peneliti akan melaksanaan penelitian yang berlokasi di Daerah Istimewa Yogyakarta
dengan pertisipan berupa karyawan Gen Z yang bekerja di industri food and beverage. Jadwal
pelaksanaan penelitian dirancang mencakup seluruh proses, mulai dari penyusunan proposal

hingga sidang skripsi, yang dijabarkan sebagai berikut:




Tabel 3. 1 Jadwal Pelaksanaan Penelitian

Jenis Kegistan

Bulan

Febuari | Maret

April

Mei

Juni

Juli

Agusms

[BAET

BAB II

BABIN

Seminar proposal

Seminar Hasil

C.ﬁeﬁnisi Operasional Variabel Penelitian

2
Penelitian ini memiliki 4 variabel yaitu gﬂya kepemimpinan, stres kerja dan beban kerja
terhadap turnover intention pada karyawan Gen Z di Industri food and beverage yang bertujuan

untuk memahami makna Han setiap variabel penelitian sebelum analisis dan penelitian

dilakukan.
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D.Fopulasi dan sampel

I.

Populasi

Sugiyono (2017) menjelaskan bahwa populasi merupakan keseluruhan
lingkup generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek dengan sifat dan
karakteristik khusus yang telah ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis dan
diambil kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah
karyawan Generasi Z yang sedang bekerja di sektor makanan dan minuman
dan berusia minimal 17 tahun.

Sampel

Sugiyono (2017) Menjelaskan jika sampel diambil dari sebagian
populasi yang mencerminkan jumlah serta karakteristik yang dimilikinya.
Artinya, pel merupakan representasi dari populasi yang dipilih untuk
diteliti, dengan asumsi bahwa hasil penelitian terhadap sampel dapat
digeneralisasikan ke seluruh populasi.%knjk pengambilan sampel secara acak
(random sampling) diterapkan dalam penelitian ini merupakan cara pemilihan
sampel yang dilakukan dengan seluruh karyawan Gen Z yang sedang bekerja
di industri food and beverage daerah istimewa yogyakarta.

Perhitungan sampel dalam penelitian ini dilakukan menggunakan
rumus Hair, disebabkan jumlah populasi penelitian ini belum teridentifikasi
secara pasti. Hair et al., (2014) mengungkapkan bahwa perhitungan Jumlah
sampel dalam penelitian ini ditentukan dengan mengacu pada jumlah indikator

dalam kuesioner, dengan ketentuan bahwa jumlah responden minimal lima kali




jumlah indikator, dan maksimal sepuluh kali. Dimana pemilihan sampel akan
disebarkan padaa responden yang memenuhi kriteria yaitu karyawan Gen Z
yang bekerja di industri food and beverage. total dari jumlah indikator
dikalikan lima, adapun jumlah item indikator pertanyaan pada penelitian ini
yakni 34 item. Maka dari itu, jumlah sampel yang didapat adalah 170
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responden.

E. Teknik Pengambilan Data

Teknik pengumpulan data untuk penelitian ini bertujuan untuk
mengumpulkan informasi yang akurat, relevan terkait topik yang diteliti dan data
yang diperoleh dikumpulkan guna menguji hipotesis penelitian.

Survei digunakan sebagai Tahapan]i.éngumpulan data yang dilakukan dalam
penelitian ini, dengan menyebar /ink kuisioner yang sudah dibuat melalui Google
Formulir untuk diisi pada suatu grup ataupun berbagai komunitas pencari pekerjaan
dengan bantuan sosial media seperti Whatsapp, Telegram, dan Instagram.

Peneliti akan enggunakan skala likert dalam penelitiannya. Menurut
Sugiyono, (2017) skala Likert merupakan jenis skala pengukuran yang sering
digunakan untuk mengevaluasi opini, sikap, atau persepsi individu terhadap suatu
topik atau isu sosial. Dalam bukunya Sugiyono menjelaskan bahwa: "sakala likert
diterapkan untuk mengidentifikasi Pandangan, cara berpikir, dan penilaian individu
terhadap suatu hal atau situasi sosial tertentu. Skala Likert memungkinkan
responden untuk menilai sejauh mana mereka menyetujui atau tidak menyetujui
pernyataan yang diberikan. Dalam menggunakan skala likert, berikut adalah

pengukuran dari pernyataan kuesioner :




Berikut tingkat persetujuan skala likert :

Tabel 3. 3 Skala Likert

No Jawaban Skor
1 Sangat setuju 5
2 Setuju -
3 Netral 3
4 Tidak setuju 2
5 Sangat tidak setuju 1

F. Teknik Analisis Data

Penulis menggunkaan teknik analisis data berupa SPSS Versi 27 karena teknik
ini mampu mengolah data kuantitatif dengan efektif dan tepat. Analisis terhadap
data oleh peneliti dapat dilihat di bawah ini:

1. Analisis Deskriptif
Berdasarkan Sugiyono (2019) analisis deskriptif ialah suatu teknik
yang dipakai untuk mengevaluasi temuan yang dikumpulkan selama proses
penelitian, khususnya jawaban dengan skala likert dari rata-rata dengan
tujuan untuk mendukung analisis statistik dan menarik kesimpulan.
? Uji Validitas dan Reliabilitas
a. Uji Validitas
Ghozali (2019) menjelaskan Validitas diuji guna menjamin bahwa
setiap pertanyaan dalam kuesioner sesuai dengan variabel yang hendak

dianalisis. Sebuah kuesioner dinyatakan wvalid apabila setiap




pertanyaannya mampu merepresentasikan indikator yang ingin diteliti.
Valid apabila nilai > r tabel (0,05).
Reliabilitas

Reliabilitas merupakan metode untuk menilai sejauh mana suatu
kuesioner yang terdiri atas sejumlah indikator dari suatu konstruk dapat
dipercaya. Suatu kuesioner dianggap reliabel jika respon yang dihasilkan
menunjukan pola yang konsisten, baik ketika digunkaan berulang kali
maupun dalam situasi yang serupa. (Ghozali, 2019). Uji reliabilitas
digunakan untuk mengetahui tingkat konsistensi dan kestabilan hasil yang

dihasilkan oleh suatu instrumen. Berikut cara uji reliabilitas :




Cronbach's Alpha (a):
P Nilai o> 0,7 = Reliabel
2. Nilai a antara 0,6 — 0,7 = Cukup reliabel
3. Nilai o < 0,6 = Tidak reliabel
3. ?ﬁlAsumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk memastikan apakah hasil yang
didapatkan memiliki pola distribusi normal. Data yang berdistribusi
normal berarti mengikuti pola distribusi normal Nugraha (2022).
Pengujian ini digunakan dalam rangka mengidentifikasi apakah distribusi
data penelitian mendekati sebaran data yang mengikuti pola normal.
Signifikan ketika nilai Eih besar dari 0,05.

2) Uji Multikolinearitas

Uji Multikolinearitas merupakan kondisi dengan anya korelasi
yang tinggi antara dua atau lebih variabel independen dalam model regresi.
Agar dapat memahami apakah beberapa variabel independen dalam model
menunjukkan hubungan yang sangat kuat satu sama lain. Maka dilakukan
pengujian multikolinieritas Sahir (2021). Eilai Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF) pada hasil regresi diterapkan ﬂam penelitian ini
untuk menguji adanya multikolinieritas dengan ketentuan sebagai berikut:
a) Tidak ada multikolinearitas antar variabel independenjikaﬁlerﬂnce

> (.10 dan VIF < 10,




b) Nilai Tolerance < 0,10 dan VIF > 10 menunjukkan adanya
multikolinieritas @aﬂtara variabel independen.
3) Uji Heteroskedastisitas
Untuk memastikan apakah varians dari residual bervariasi untuk
setiap nilai variabel independen, uji heteroskedastisitas dilakukan Sahir

(2021). Uji rank Spearman digunakan untuk menilai heteroskedastisitas

dalam penelitian ini, dan standar berikut diterapkan:

a) Korelasi yang substansial antara residual dengan variabel independen
(nilai Sig. < 0,05) mengindikasikan adanya heteroskedastisitas pada
model.

b) ﬁlai signifikansi > 0,05 menunjukkan bahwa model tidak memiliki
masalah heteroskedastisitas.

4. Uji Hipotesis
1) Analisis Regrasi ﬂlear Berganda
Regresi linear berganda merupakan Metode analisis yang dipakai
guna menilai keterkaitan ara satu variabel dependen dengan beberapa
variabel independen mengukur tingkat pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen serta untuk melihat bagaimana variabel-
variabel dalam penelitian saling berinteraksi Sahir (2021), maka perumusan
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dari analisis Qgresi linear berganda dituliskan sebagai berikut:

Y=a+bXi+b:X3+b3Xst+e




2) Ujit
Menurut (Sugiyono, 2022), Uji t digunakan untuk mengetahui
seberapa besar Kontribusi masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. tanpa mempertimbangkan variabel lainnya dalam
model regresi. Sig. Sszalue) < 0,05 Ho ditolak itu artinya berpengaruh
signifikan @g (p-value) > 0,05 Ho diterima hasilanya tidak berpengaruh

signifikan.
3) Uji Koefisien Determinan (R2)

Sugiyono (2022) menyatakan bahwa Eeﬁsien determinasi (R?)
Bertujuan untuk menilai tingkat pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat yang menjadi pusat perhatian analisis. menjelaskan perubahan pada
riabel dependen. Nilai koefisien determinasi (R*) yang mendekati angka
1 mengindikasikan Menunjukkan bahwa variabel bebas memberikan
kontribusi yang sangat besar Dalam menggambarkan perbedaan yang
terjadi. Sebaliknya, gaj R? yang rendah mencerminkan bahwa variabel
independen hanya mampu menjelaskan sebagian kecil variasi variabel

dependen, sehingga pengaruhnya dianggap terbatas.




?AB v

HASIL DAN PEMBAHASAN

A.Deskripsi Penelitian

1.

a)

Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini memiliki sampel yang berjumlah 171 responden
yang dikelompokan berdasarkan usia, jenis kelamin dan jenis pekerjaan,
serta responden yang sedang bekerja di industri food and beverage dan
karyawan Gen Z.

Jenis Kelamin Responden
Pembagian responden menurut jenis kelamin menunjukkan hasil

penelitian sebagai berikut:

Tabel 4. 1 Jenis Kelamin Responden

Kategori Frekuensi Presentase
Laki-Laki 66 38.6%
Perempuan 105 61,4%
Total 171 100%

Sumber: Data Primer diolah 2025
Dari hasil tabel diatas diketahui bahwa sebagian responden
merupakan perempuan dan laki-laki, perempuan memiliki jumlah 105
responden dengan frekuensi sebesar 61% dan laki-laki berjumlah 66

responden dengan frekuensi sebesar 38,6% dari total responden.

b) Usia Responden




Hasil analisis data menggambarkan bahwa karakteristik responden

ditinjau dari usia adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Usia Respomden

Usia Frekuensi Percent
18 3 1.5
19 5 29
20 23 13,9
21 39 23.8
23 30 16.8
24 29 17,0
25 13 7.2
26 19 11.1
27 10 5.8

Total 171 100,0

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan tabel diatas tercatat usia responden paling dominan
adalah 21 tahun, dengan frekuensi 23,9 sebanyak 39 responden.
¢) Jenis Pekerja Responden
Data yang diperoleh Data ini mencerminkan karakteristik

responden dalam hal status responden yaitu sebagai berikut:




d)

e)

Tabel 4. 3 Pekerjaan Responden

Jenis Pekerjaan | Frekuensi | Persent Valid
Present
Freelance 26 15,2 15,2
Full time 68 39.8 39.8
Part time 39 2238 22,8
Usaha pribadi 38 222 22,2
Total 171 100,0 100,0

Sumber: Data Primer diolah 2025

Responden Yang Sedang Bekerja di Industri Food and Beverage
Berdasarkan kriteria dalam penelitian ini yaitu selruh responden
yang sedang bekerja di industri food and beverage berjumlah 171
responden.
Responden Karyawan Gen Z
E.lam penelitian ini sampel yang diambil hanya responden yang
berstatus karyawan Gen Z dengan jumlah sampel 171 responden. Maka
disimpulkan bahwa responden pada penelitian ini 100% sesuai dengan

kriteria yang sudah ditentukan yakni berjumlah 171 responden.




E Analisis Data

1. Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk menggambarkan atau penjelasan
tentang data melalui nilai rata-rata (mean), maksimum, standar deviasi, dan

minimum. Hasilnya @pcrti yang terlihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 4. 4 Analisis Statistik DesKkriptif

ftem N | Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation
Pernyataan
Xl1.1 171 2 5 4.14 0,680
X1.2 171 3 5 4,16 0.648
X1.3 171 1 5 4,20 0,719
X1.4 171 3 5 4,22 0,732
X1.5 171 3 5 4.20 0,683
X1.6 171 3 5 4,16 0,672
X1.7 171 2 5 4,19 0.671
X1.8 171 2 5 4.20 0,711
X1.9 171 3 5 4,09 0,658
XI1.10 171 3 5 4,22 0,701
X2.1 171 3 5 4,22 0,740
X2.2 171 3 5 4,09 0.635




— N | Minimum | Maximum | Mean Std. Deviation
Pernyataan
X23 171 3 5 4,19 0,651
X2.4 171 3 5 425 0,687
X2.5 171 3 5 4,09 0,667
X2.6 171 3 5 4,21 0,705
X2.7 171 2 5 4.16 0,717
X238 171 3 5 4.19 0.695
X29 171 2 5 4,23 0.678
X2.10 171 1 5 4,16 0,757
X211 171 2 5 4,11 0,720
X2.12 171 2 5 4,12 0,734
X31 171 2 5 4.18 0.689
X32 171 3 5 4.13 0.623
X33 171 2 5 4,20 0.674
X34 171 3 5 416 0,731
X35 171 3 5 4.13 0.694
X36 171 3 5 4,13 0,674
Y1 171 3 5 4,19 0,635
Y2 171 3 5 4,22 0,664
Y3 171 2 5 4,13 0,724
Y4 171 2 5 4,22 0,699
Y5 171 3 5 4,08 0.695
Y6 171 3 5 4,14 0,697
Va.hd N 171
(listwise)

Sumber: Data Primer diolah 2025




Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada 171 responden, seluruh item
pernyataan memiliki nilai rata-rata (mean) antara 4,08 hingga 4,25 yang berada
pada kategori ‘@tuju” hingga “Sangat Setuju” menurut skala Likert 1-5 (1 =
Sangat Tidak Setuju, 5 = Sangat Setuju), sehingga dapat disimpulkan bahwa
persepsi responden terhadap seluruh indikator variabel cenderung positif. Nilai
mean tertinggi terdapat pada item X2.4 (4,25), diikuti X2.9 (4,23) dan X2.1
(4,22), yang menunjukkan bahwa aspek tersebut mendapat penilaian paling baik
dari responden, sedangkan nilai mean terendah terdapat pada item Y5 (4,08)
serta X1.9, X2.2, dan X2.5 (masing-masing 4,09) yang meskipun tetap tinggi,
relatif lebih rendah dibanding indikator lainnya dan dapat menjadi perhatian
untuk perbaikan. Dari segi variasi jawaban, standar deviasi (SD) berada pada
kisaran 0,623 hingga 0,757, di mana nilai SD yang rendah menunjukkan
konsistensi jawaban yang baik, seperti pada item X3.2 (0,623) yang memiliki
konsistensi tertinggi, sementara SD tertinggi terdapat pada X2.10 (0,757) yang
menunjukkan variasi pandangan responden lebih besar terhadap item tersebut.
Secara keseluruhan, temuan ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden
memiliki persepsi yang seragam dan positif terhadap semua pernyataan, dengan
beberapa item menunjukkan sedikit perbedaan pandangan yang dapat menjadi

bahan evaluasi lebih lanjut.
1. Uji Validitas
Uji validitas terhadap 171 responden diterapkan lebih awal sebelum

menentukan seluruh indikator pernyataan memenuhi kelayakan untuk

digunakan dalam penelitian. Jika r hitung lebih besar dari r tabel, pernyataan




tersebut valid. Sebaliknya, jikar hitung lebih rendah dari r tabel, pernyataan

tersebut tidak valid (Ghozali, 2019).

Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas

Variabel Item R | RTaber | Keteranga
Hitung n
X11 0500 | 0150 | Vaid
X12 0558 | 0150 | Vand
X13 0515 | 0150 | Vand
X14 0502 | 0150 | Vaid
Gaya X15 0475 | 0150 | Vand
Kepemimpinan X16 0477 | 0150 | Vaud
X1.7 0527 | 0150 | Vaid
X18 0580 | 0150 | Valid
X190 0509 | 0150 | Vald
X1.10 0614 | 0150 | Vald
X2 0577 | 0150 | Vand
X22 0494 | 0150 | Vald
X23 0442 | 0150 | Vand
X24 0524 | 0150 | Vahd
_ X25 0483 | 0150 | Valid
Stress Kerja X2.6 0551 | 0150 | Valid
X27 0504 | 0150 | Valid
X238 0516 | 0150 | Valid
X290 0510 | 0150 | Vaid
X2.10 0605 | 0150 | Vaid




Variabel Item AR R Tabel Keteranga
Hitung n
X2.11 0.620 0.150 Valid
X2.12 0.664 0.150 Valid
X3.1 0.573 0.150 Valid
X3.2 0.463 0.150 Valid
Beban Kesja X33 0.495 0.1%0 \ahd
X34 0632 0.150 Valid
X35 0575 0.150 Valid
X3.6 0.596 0.150 Valid
Y1 0.524 0.150 Valid
Y2 0.524 0.150 Valid
Turnonver Y3 0.543 0.150 Valid
Intention Y4 0.600 0.150 Valid
Y5 0.576 0.150 Valid
Y6 0.604 0.150 Valid

Sumber: Data Primer diolah 2025

Dari hasil uji %iditas dapat disimpulkan bahwa semua nilai item

pernyataan dari variabel Gaya Kepemimpinan (X1), Etres Kerja (X2), Beban

1
Kerja (X3), dan Turnover Intention (Y) dalam kuesioner tersebut adalah !alid

karena nilai r hitung > r tabel (0,150) yang diperoleh dari df=n-2.

2. Uji Reabilitas

Uji ini guna memastikan bahwa instrumen untuk penelitian dapat kredibel

dan memberikan data yang secara tepat selaras dengan tujuan penelitian serta

dikatakan reliabel dengan Cronbach's Alpha > 0,7 (Ghozali, 2019)




Tabel 4. 6 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Item Cronbach’s Keterangan
Alpha
Gava Kepemimpinan X1 0.882 Reliabel
Stress Kerja X2 0.907 Reliabel
Beban Kerja X3 0.876 Reliabel
Turnover Intention Y 0.904 Reliabel
TOTAL 0.926 Reliabel

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan Berdasarkan %il pengujian reliabilitas dengan metode
Cronbach’s Alpha, setiap variabel penelitian memperoleh nilai @atas 0,70
yang menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan tergolong reliabel.
Variabel Gaya Kepemimpinan (X1) memperoleh nilai Cronbach’s Alpha
sebesar 0,882, Stres%rja (X2) sebesar 0,907, Beban Kerja (X3) sebesar 0,876,
dan Turnover Intention (Y) sebesar 0,904. Nilai-nilai tersebut berada pada
kategori reliabilitas sangat baik menurut kriteria yang dikemukakan oleh
Nunnally (1978) yang menyatakan bahwa%&i Cronbach’s Alpha = 0,70 dapat
dikatakan reliabel. Secara keseluruhan, nilai Cronbach’s Alpha total sebesar
0,926 menunjukkan bahwa semua item pernyataan pada ﬁsioner memiliki
tingkat konsistensi internal yang tinggi, sehingga layak digunakan dalam tahap

analisis selanjutnya.

? Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas
Pengujian normalitas ini adalah untuk menentukan apakah distribusi
data mengikuti distribusi normal dengan menggunakan alat Kolmogorov-

Smirnov dengan nilai sig. > 0,05 (Ghozali, 2019).




Tabel 4. 7 Hasil Uji Normalitas

Variabel

Sig

Batas

Keterangan

Unstandar Residual

0,200

>0,05

Normal

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan ﬁsil pengujian normalitas dengan menggunakan uji

Kolmogorov-Smirnov pada nilai Unstandardized Residual, diperoleh %ai

signifikansi sebesar 0,200 yang lebih besar dari batas > (0,05). Dapat

disimpulkan bahwa residual terdistribusi normal. Dengan demikian, syarat

normalitas telah terpenuhi sehingga data valid untuk dilanjutkan ke analisis

regresi berganda.

@Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya

hubungan antar variabel bebas dalam model regresi; model yang baik tidak

menunjukkan adanya korelasi antar variabel independen. Nilai Varians

Inflation Factor (VIF) < 10 dan tolerance (o) > 10 dapat diterapkan untuk

menilai kemungkinan terjadinya multikolinearitas (Ghozali, 2019).

Tabel 4. 8 Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Gayva Kepemimpinan 0,218 4,597 Tidak terjadi
multikonorieritas
Stres Kerja 0,198 5,060 | Tidak terjadi
multikonorieritas
Beban Kerja 0,257 3,884 | Tidak terjadi
multikonorieritas

Sumber: Data Primer diolah 2025




emiliki nilai Tolerance sebesar 0,218 dan VIF sebesar 4,597, Stres
Kerja memiliki nilai Tolerance sebesar 0,198 dan VIF sebesar 5,060, serta
Beban Kerja gemiliki nilai Tolerance sebesar 0,257 dan VIF sebesar 3,884,
Seluruh nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF lebih kecil dari
10, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas
di antara variabel independen. Dengan demikian, model regresi dapat
dipakai pada tahap analisis berikutnya karena terbukti tidak mengalami
gejala multikolinearitas.
Uji Heteroskedasitisitas

ﬁngujian heteroskedastisitas bertujuan untuk mengidentifikasi ada
atau tidaknya perbedaan varians residual antar pengamatan dalam model

regresi dengan memperhatikan nilai probabilitas > 0,05. (Ghozali, 2019).

Tabel 4. 9 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Variabel Sig | Batas Keterangan
Gaya Kepemimpinan| 0,027 | >0,05 | Tidak terjadi hetereskedasitas
Stres Kerja 0,024 | >0,05 | Tidak terjadi hetereskedasitas
Beban Kerja 0,042 >0,05 | Tidak terjadi hetereskedasitas

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan dari data yang tersaji dalam tabel, menunjukkan bahwa

30
%riﬂbel Gaya Kepemimpinan (X1), Stres Kerja (X2), Beban Kerja (X3),

dan Turnover Intention (X5) memiliki nilai probabilitas yang Ebih besar
dari 0,05. Oleh karena itu, tidak ada heterokedasitas dalam variabel yang

diteliti.




C. Pengujian Hipotesis

1. Uji Regresi Linear Berganda
Pengolahan data@ngan bantuan program SPSS menghasilkan output regresi

linear berganda sebagai berikut:

Tabel 4. 10 Hasil Uji Regresi Linear Berganda

T dardized | Standardized
Coeffiencients | Coefficients
Model B Std. Beta t Sig.
Esror

1 (Constant) 0,621 0,891 0,697 |0,496
Gaya 0,176 10,043 0,287 4,062 (0,001
Kepemimpinan
Stres Kerja 0,171 0,038 0,337 4,547 (0,001
Beban Kerja 0,066 0,066 |0,333 5,129 (0,001

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan tabel di atas, hasil perhitungan regresi linear berganda yang

dilakukan dengan menggunakan program SPSS ditunjukkan sebagai berikut:

Y=0,621+0,176X1 + 0,171X2 + 0,339X3

Keterangan:

o Y =Variabel dependen

« X1,X2, X3 = Variabel independen

Interpretasi dan regresi di atas sebagai berikut:

1. Konstanta = 0,621

— Jika semua vanabel X1, X2, dan X3 bemilai nol, maka mlai Y

diperkirakan sebesar 0,621.




[

. X1=0,176

— Setiap peningkatan 1 satuan pada variabel X1 akan meningkatkan Y
sebesar 0,176, dengan asumsi X2 dan X3 tetap.

. X2=0,171

— Setiap peningkatan 1 satuan pada vaniabel X2 akan meningkatkan Y
sebesar 0,171, dengan asumsi X1 dan X3 tetap.

. X3=0339

— Setiap peningkatan 1 satuan pada variabel X3 akan meningkatkan Y
sebesar 0,339, dengan asumsi X1 dan X2 tetap.




2.U0jiT
Uiji t parsial bertujuan menganalisis pengaruh parsial dari setiap variabel
bebas terhadap variabel terikat, dengan dasar keputusan merujuk pada nilai
signifikansi < 0,05 (Ghozali, 2019).

Tabel 4. 12 Hasil Uji T

Unstandardized | Standardized|
Coeffiencients Coefficients
Model B Std. Beta t Sig.
Error
1 |(Constant) 0,621 0,891 0,697 |0,496
Gaya 0,176 0,043 10,287 4,062 10,001
Kepemimpinan

Stres Kerja 0,171 0,038 0,337 4,547 10,001
Beban Kerja 0,066 0,066 0,333 5,129 0,001

Sumber: Data Primer diolah 2025
Berdasarkan ﬂarcl 4.13, diketahui bahwa seluruh variabel independen yaitu
Gaya Kepemimpinan, Stres Kerja, dan Beban Kerja memiliki ﬁai signifikansi
sebesar 0,001, yang berarti lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
ketiga variabel tersebut berpengaruh secara signifikan secara parsial terhadap
variabel dependen.
e  Gaya Kepemimpinan grpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention, dengan koefisien sebesar 0,176 dan nilai t = 4,062 (Sig. = 0,001).
. @es Kerja juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention, dengan koefisien sebesar 0,171 dan t = 4,547 (Sig. =0,001).
%an Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan paling tinggi di antara
ketiganya, ;gan koefisien sebesar 0,066 dan nilai t = 5,129 (Sig. = 0,001).

3. Koefisien Determinan (R2)




Pada dasarnya, koefisien determinasi (R2) yang memiliki nilai antara 0 dan
1. Koefisien determinasi sebanding dengan seberapa baik variabel independen
menjelaskan perilaku variabel dependen (Ghozali, 2019). Hasil pengujian

Eﬂﬁsien determinasi penelitian ini ditunjukkan sebagai berikut:

Tabel 4. 13 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Model R R Square | Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 0,006° 0,820 0,817 0,08013

Sumber: Data Primer diolah 2025

Berdasarkan nilai R2 Square pada tabel diatas, variabel Gaya
Kepemimpinan (X1), Tres @erja (X2), dan Beban Kerja (X3) berpengaruh
terhadap variabel Turnover Intention (Y) sebesar 0,817 atau 81,7%, sisanya
sebesar 17,3% yakni pengaruh unsur lain di luar variabel yang dianalisis %ﬂm

penelitian ini.

Pembahasan
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap turnover intention
Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Gaya Kepemimpinan (X1)
memiliki nilai goeﬁsien regresi positif sebesar 0,176 dengan nilai signifikansi
0,001 (< 0,05). Hal ini berarti Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap Turnover Intention pada karyawan Gen Z di industri food and
beverage. Koefisien positif mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan
yang buruk cenderung meningkatkan turnover intention, sedangkan gaya
kepemimpinan yang baik dapat menurunkannya. Berdasarkan hasil ini,

hipotesis pertama (H1) dinyatakan diterima.




Hasil sejalan dengan penelitian Ningtyas & Liana (2024), yang
menemukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention, di mana pemimpin yang kurang memberikan dukungan dan
arahan akan memicu keinginan karyawan untuk pindah kerja. Penelitian Iqgma
Efitriana & Lie Liana (2022) juga menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan
yang partisipatif dan suportif dapat mengurangi turnover intention, sedangkan
gaya kepemimpinan yang otoriter berpotensi meningkatkannya. Hal ini
diperkuat oleh temuan Anisa, Anisa, Setianingsih, & Reskiputri, (2023) yang
menegaskan bahwa komunikasi yang jelas dan hubungan interpersonal yang
baik antara pemimpin dan bawahan akan meningkatkan loyalitas karyawan.

Dengan demikian, %l penelitian ini membuktikan bahwa gaya
kepemimpinan berperan penting dalam menentukan tinggi-rendahnya turnover
intention. Gaya kepemimpinan a.ng baik membuat karyawan merasa dihargai,
didukung, dan memiliki kejelasan arah dalam bekerja, sehingga loyalitas
meningkat dan keinginan untuk resign menurun. Sebaliknya, gaya
kepemimpinan yang buruk dapat menimbulkan rasa tidak nyaman, kehilangan
motivasi, hingga memicu pencarian pekerjaan lain. Hal ini menunjukkan
bahwa perusahaan perlu memastikan pemimpinnya memiliki keterampilan
komunikasi yang baik, empati, kemampuan memberi arahan, serta sikap yang
adil. Peningkatan kualitas kepemimpinan tidak hanya berdampak pada
produktivitas, tetapi juga menjadi strategi jangka panjang dalam
mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. Hipotesis satu (H1) dinyatakan

diterima.




?Peugaruh Stres Kerja terhadap turnover intention

Hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Stres Kerja (X2) memiliki nilai
koefisien regresi positif sebesar 0,171 dengan glai signifikansi 0,001 (< 0,05).
Hal ini berarti Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention
pada karyawan Gen Z di industri food and beverage. Koefisien positif 1
menunjukkan bahwa semakin tinggi stres kerja yang dialami karyawan,
semakin tinggi pula turnover intention. Berdasarkan hasil ini, hipotesis kedua
(H2) dinyatakan diterima.

Hasil penelitian yang dilakukan Ningtyas & Liana (2024) menunjukan
%wa stres kerja mempengaruhi tingkat turnover intention. Didukung dengan
nelitian yang dilakukan oleh Sundari & Meria (2022) yang menunjukan
bahwa beban kerja juga perpengaruh posistif terhadap turnover intention.
@nelitiaﬂ yang dilakukan oleh Muhammad, (2021) dan menyatakan bahwa
stres kerja berpengaruh positif terjadinya turnover over intention pada
karyawan.

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa ges kerja menjadi salah satu faktor
utama yang mendorong karyawan untuk meninggalkan perusahaan. Ketika
tekanan pekerjaan tinggi, beban mental dan fisik karyawan meningkat, yang
dapat memengaruhi kesehatan, kinerja, dan kepuasan kerja. Karyawan yang
berada dalam kondisi stres berkepanjangan cenderung kehilangan motivasi,
merasa tidak dihargai, dan akhirnya memutuskan untuk mencari lingkungan
kerja yang lebih baik. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengambil langkah

preventif seperti manajemen beban kerja, penyediaan dukungan psikologis,




dan menciptakan budaya kerja yang sechat untuk menjaga tingkat stres
karyawan tetap rendah dan mengurangi turnover intention.
. Pengaruh Stres Earja terhadap turnover intention

Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien regresi sebesar 0,066
yang merupakan pengaruh terbesar dibandingkan variabel lainnya. Nilai
signifikansi sebesar 0,001 menunjukkan bahwa beban kerja yang dirasakan
karyawan memiliki dampak kuat terhadap niat mereka untuk keluar dari
perusahaan. Di industri food and beverage ?ang dikenal dengan ritme kerja
cepat, jam kerja panjang, dan tekanan tinggi, gcban kerja yang berat dapat
menjadi faktor utama munculnya turnover intention. Bagi karyawan Gen Z
yang cenderung mengutamakan work-life balance, beban kerja yang tinggi
dapat mempercepat keputusan mereka untuk berpindah ke pekerjaan yang lebih
ringan atau fleksibel. Koefisien positif menunjukkan bahwa semakin tinggi
beban kerja yang dialami karyawan, semakin tinggi pula turnover intention.
Berdasarkan hasil ini, hipotesis ketiga (H3) dinyatakan diterima.

Hasil penelitian yang dilakukan Ningtyas & Liana (2024) menunjukan
bahwa @baﬂ kerja yang tinggi dapat menjadi salah satu penyebab
meningkatnya keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.
Didukung denganelitian yang dilakukan oleh Sundari & Meria (2022) yang
menunjukan bahwa beban kerja juga perpengaruh posistifghadap turnover

intention. Penelitian yang dilakukan oleh Sundari & Meria, (2022) menyatakan




bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan menagkibatkan terjadinya
turnover intention pada karyawan.

?emua.n ini menguatkan bahwa beban kerja yang tinggi dapat menjadi salah
satu alasan utama karyawan memutuskan resign. Beban kerja berlebih dapat
menyebabkan kelelahan fisik, penurunan fokus, serta berkurangnya kepuasan
kerja. Dalam jangka panjang, kondisi ini tidak hanya menurunkan kinerja
individu, tetapi juga berpotensi menimbulkan efek negatif terhadap tim dan
perusahaan secara keseluruhan. Sebaliknya, pengaturan beban kerja yang
proporsional dapat meningkatkan motivasi, menciptakan keseimbangan hidup-
kerja, dan mempertahankan karyawan berkinerja tinggi. Perusahaan perlu
memastikan pembagian tugas yang adil, mempertimbangkan kapasitas
karyawan, dan menyediakan sumber daya yang memadai agar beban kerja

tidak menjadi pemicu turnover intention.




?AB A%

KESIMPULAN DAN SARAN

A.Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 171 responden
karyawan Gen Z yang bekerja di industri food and beverage di Daerah
Istimewa Yogyakarta, maka Qpat disimpulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention. sil uji T menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan memiliki
%ai signifikansi sebesar 0,001 (< 0.,05) dan koefisien regresi sebesar 0,176,
yang berarti semakin kuat pengaruh gaya kepemimpinan yang positifang
dirasakan olch karyawan, maka semakin kecil juga kemungkinan karyawan
untuk melakukan turnover.

2. ges Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Berdasarkan hasil uji T, stres kerja memiliki gai signifikansi sebesar 0,001
dan koefisien regresi sebesar 0,171, memberikan bukti bahwa intensitas
gres kerja yang semakin besar dapat mendorong karyawan untuk
meninggalkan pekerjaannya.

3. gba:n Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention.
Hasil analisis menunjukkan bahwa beban kerja memberikan pengaruh
terbesar di antara semua variabel bebas, dengan nilai koefisien regresi

sebesar 0,339 dan signifikansi 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa tingginya




beban  kerja  secara

mempertimbangkan resign.

signifikan

mendorong

karyawan

untuk




E. Saran

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan di atas, maka penulis

memberikan beberapa saran sebagai berikut:

L.

Bagi Perusahaan

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Gaya Kepemimpinan
(X1) pada 9&11‘1 X1.1 memiliki nilai mean terendah yaitu ?,14_ Hal ini
menunjukkan bahwa persepsi karyawan Gen Z terhadap aspek ini masih
perlu ditingkatkan. Perusahaan disarankan untuk meningkatkan
kualitas kepemimpinan, khususnya dalam memberikan arahan yang
jelas, konsisten, dan mudah dipahami oleh karyawan Gen Z. Pemimpin
juga perlu membuka ruang diskusi agar setiap arahan yang diberikan
dapat direspons dan dipahami dengan baik, sehingga mengurangi
potensi kesalahpahaman yang berdampak pada kinerja dan loyalitas
karyawan

Eerdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Stres Kerja (X2) pada
item X2.2 dan X2.5 menunjukkan nilai mean terendah, masing-masing
sebesar 4,09, Item X2.2 berkaitan dengan item pertanyaan “karyawan
mengetahui kepada siapa mereka mempertanggung jawabkan hasil
pekerjaan”, sedangkan X2.5 berkaitan dengan item pertanyaan
“komunikasi antara karyawan terjalin dengan baik”. Rendahnya mean
pada kedua item menunjukkan bahwa masih ada karyawan yang
merasa kurang jelas mengenai jalur pertanggungjawaban pekerjaan dan

kurang optimalnya komunikasi di antara rekan kerja, yang berpotensi




memicu stres kerja. Untuk mengatasinya, perusahaan perlu
memperjelas struktur pelaporan dan tanggung jawab setiap karyawan
melalui job description yang jelas, disosialisasikan secara rutin, serta
memastikan setiap karyawan memahami kepada siapa mereka melapor.
Selain itu, perlu dibangun budaya komunikasi yang terbuka dan
kolaboratif antar karyawan, misalnya dengan pelatihan komunikasi
efektif, rapat koordinasi yang terjadwal, serta penggunaan media
komunikasi internal yang memudahkan pertukaran informasi. Dengan
langkah ini, diharapkan kejelasan alur kerja meningkat,
kesalahpahaman berkurang, dan tingkat stres kerja dapat ditekan.
Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Beban Kerja (X3)
a item X3.2, X3.5, dan X3.6 dengan nilai mean 4,13 menunjukkan
nilai mean terendah. Item X3.2 berkaitan dengan pernyataan
“karyawan mengerjakan tugas yang selalu tidak sesuai dengan
kemampuan mereka”, X3.5 berkaitan dengan pernyataan “komunikasi
antara karvawan terjalin dengan baik”, dan X3.6 berkaitan dengan
pernyataan “karvawan mengalami penurunan kesigapan dalam
bekerja . Nilai mean yang rendah pada ketiga item ini mengindikasikan
adanya permasalahan dalam penyesuaian beban kerja dengan
kompetensi individu, komunikasi antar karyawan, serta kemampuan
mempertahankan  performa  kerja  secara  konsisten.  Untuk
mengatasinya, perusahaan perlu melakukan evaluasi pembagian tugas

secara berkala guna memastikan setiap karyawan mendapatkan




pekerjaan  vang sesuai  dengan kompetensinya. Pelatihan dan
pengembangan keterampilan juga penting agar karyawan mampu
menangani tugas yang menantang dengan lebih percaya diri. Selain itu,
membangun komunikasi yang efektif antar karyawan dapat dilakukan
melalui kegiatan feam building, rapat koordinasi rutin, serta
penggunaan platform komunikasi internal yang memudahkan
pertukaran informasi. Perusahaan juga dapat memantau dan mengelola
beban kerja agar tidak berlebihan, sehingga karyawan tetap dapat
menjaga kesigapan dan produktivitas. Dengan langkah-langkah ini,
diharapkan beban kerja menjadi lebih proporsional, kerja sama tim
meningkat, dan kinerja karyawan dapat terjaga secara optimal.
Eerdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Turnover Intention
(Y) pada item Y5 memiliki nilai mean terendah sebesar 4,08. Item ini
berkaitan dengan pernyataan “karyawan berniat Euar dari
perusahaan jika ada kesempatan yang lebih baik . Nilai mean tersebut
menunjukkan bahwa sebagian karyawan memiliki kecenderungan
untuk mempertimbangkan peluang kerja di luar perusahaan apabila
mereka menilai adanya prospek yang lebih menguntungkan. Untuk
mengatasi hal ini, perusahaan perlu meningkatkan faktor-faktor yang
mendorong loyalitas karyawan, seperti memberikan jenjang karier yang
jelas, menyediakan pelatihan pengembangan diri, menawarkan
kompensasi dan tunjangan yang kompetitif, serta menciptakan

lingkungan kerja yang positif dan mendukung. Perusahaan juga dapat




secara rutin melakukan survei kepuasan kerja untuk mengidentifikasi
area yang perlu diperbaiki. Dengan demikian, karyawan akan merasa
dihargai, memiliki prospek yang baik di dalam perusahaan, dan lebih
termotivasi untuk bertahan meskipun ada tawaran dari luar.
Berdasarkan temuan bahwa sebagian karyawan berniat %uar dari
perusahaan jika ada kesempatan yang lebih baik, karyawan Gen Z
disarankan untuk tidak hanya berfokus pada peluang eksternal, tetapi
juga memaksimalkan kesempatan yang ada di dalam perusahaan.
Karyawan dapat lebih aktif mengikuti program pelatihan,
pengembangan diri, dan membangun hubungan kerja yang positif
dengan rekan maupun atasan. Selain itu, keterbukaan dalam
menyampaikan aspirasi dan masukan kepada manajemen dapat
membantu perusahaan memahami kebutuhan karyawan sehingga dapat
memberikan fasilitas dan dukungan yang lebih sesuai. Dengan cara ini,
karyawan dapat memperoleh manfaat jangka panjang dari
pengembangan karier di perusahaan tempat mereka bekerja saat ini
Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini dilakukan pada karyawan Gen Z di industri food and
beverage di wilayah tertentu, sehingga hasilnya mungkin belum
sepenuhnya mewakili kondisi di daerah lain atau pada kelompok
generasi yang berbeda. Untuk itu, disarankan agar penelitian
selanjutnya dilakukan di wilayah kota atau provinsi lain guna

memperoleh gambaran yang lebih komprehensif mengenai pengaruh




gaya kepemimpinan, stres kerja, dan beban kerja terhadap turnover
intention. Selain itu, cakupan penelitian dapat diperluas pada generasi
karyawan yang berbeda, seperti Generasi X atau Generasi Y (Milenial),
sehingga memungkinkan adanya perbandingan perilaku dan
kecenderungan turnover antar generasi. Penelitian berikutnya juga
dapat mempertimbangkan penambahan iabel lain yang relevan,
seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, komitmen organisasi,
keterikatan karyawan (employee engagement), dukungan organisasi
(perceived organizational support), dan budaya kerja. @nambahan
variabel-variabel ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang
lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi turnover

intention.
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