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Abstract

The phenomenon of high turnover intention in generation Z is a serious concern for many companies including in the
property industry which has a fast work rhythm and high pressure. Generation Z is known to have unique characteristics in
working such as valuing work flexibility, work-life balance, having high expectations of the work environment and changing
jobs more quickly. Factors that are thought to influence this tendency include flexible working arrangements, workload and
job satisfaction. This study aims to analyze how these three variables influence turnover intention in generation Z employees
at a property developer company in Bandung. This study uses an associative quantitative approach with a non-probability
sampling technique, namely purposive sampling with a judgment sampling approach where 165 people were used as research
samples. This study was analyzed using the Structural Equation Modeling-Partial Least Squares method. The results of the
study indicate that flexible working arrangements have a significant negative effect on turnover intention, workload has a
significant positive effect on turnover intention and job satisfaction has a significant negative effect. This study contributes to
the development of management practices, especially strategies to retain generation Z employees in the dynamic property
industry.
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Abstrak

Fenomena tingginya turnover intention pada generasi Z menjadi perhatian serius bagi banyak perusahaan
termasuk di industri properti yang memiliki ritme kerja yang cepat dan tekanan tinggi. Generasi Z ini dikenal
memiliki karakteristik yang unik dalam bekerja seperti menghargai fleksibilitas kerja, keseimbangan hidup,
memiliki ekspetasi yang tinggi terhadap lingkungan kerja serta lebih cepat berpindah pekerjaan. Faktor-faktor
yang diduga dapat mempengaruhi kecenderungan tersebut diantaranya flexible working arrangemet, beban kerja
dan kepuasan kerja. Penelitian ini memiliki tujuan untuk menganalisis bagaimana pengaruh ketiga variabel
tersebut terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di salah satu perusahaan developer properti di
Bandung. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan teknik non-probability sampling
yaitu purposive sampling dengan pendekatan judment sampling dimana sebanyak 165 orang dijadikan sampel
penelitian. Penelitian ini dianalisis menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least Squares.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa flexible working arrangement berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, beban kerja berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention dan kepuasan kerja
berpengaruh negatif signifikan. Penelitian ini memberikan kontribusi bagi pengembangan praktik manajemen
khususnya strategi untuk mempertahankan karyawan generasi Z di industri properti yang dinamis.

Kata kunci: Flexible Working Arrangement, Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Generasi Z, Turnover Intention, Industri Properti
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1. Pendahuluan

Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi aset yang
berharga bagi perusahaan. Agar keberhasilan
perusahaan dapat tercapai, perusahaan perlu memiliki
karyawan dengan kualitas yang baik dan memiliki
produktivitas yang tinggi. Meskipun demikian,
turnover yang tinggi merupakan tantangan yang sering
dihadapi oleh perusahaan [1]. Turnover intention
adalah ketika karyawan baik secara sukarela maupun
tidak sukarela memutuskan untuk meninggalkan
perusahaan [2]. Ada berbagai faktor yang dapat
mempengaruhi keputusan karyawan untuk
meninggalkan perusahaan diantaranya adalah keinginan
untuk memiliki pekerjaan yang lebih baik. Selain itu,

karakter individu, lingkungan kerja, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi juga menjadi faktor yang menjadi
pertimbangan bagi individu apakah mereka tetap akan
bertahan di pekerjaan atau memilih untuk keluar dari
perusahaan [3]. Dengan meningkatnya turnover
intention di kalangan karyawan, perlu adanya
perhatian khusus yang diberikan kepada generasi Z
yang saat ini mulai mendominasi angkatan kerja [4].

Generasi Z merupakan individu yang lahir antara tahun
1997 sampai dengan 2010 yang kini menjadi bagian
penting dalam angkatan kerja dan memberikan potensi
bagi perkembangan perusahaan. Generasi ini memiliki
karakteristik dan preferensi yang unik dalam dunia
kerja yang membedakannya dari generasi sebelumnya
[5]. Mereka tumbuh di era digital sehingga sangat akrab
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dan bergantung kepada teknologi dalam bekerja dan
berkomunikasi [6]. Generasi ini juga cenderung
mengembangkan berbagai peluang Kkarier sekaligus
dengan cara memiliki beberapa pekerjaan pada waktu
yang sama, lebih menyukai lingkungan kerja yang
fleksibel, dan mengutamakan work-life balance [7].

Di tengah dinamika tersebut, kecenderungan generasi Z
untuk keluar dari perusahaan dalam waktu yang lebih
singkat dibandingkan dengan generasi sebelumnya
menjadi fokus utama bagi perusahaan, terutama dalam
upaya mempertahakan dan mengelola talenta muda
yang potensial Berdasarkan laporan  LinkedIn
Workforce Report pada tahun 2024, ditemukan bahwa
tingkat turnover generasi Z di Indonesia jauh lebih
tinggi dibandingkan dengan generasi Y dan X yaitu
sebesar 54% dalam lima tahun terakhir.Dalam kondisi
tersebut, perusahaan perlu memahami bagaimana
mengelola SDM dengan tepat agar generasi Z tidak
mudah meninggalkan pekerjaan mereka [8].

Perusahaan developer properti menjadi salah satu
sektor yang terdampak dari tingginya fenomena
turnover karyawan [9]. Sektor ini  memiliki
karakteristik pekerjaan yang menuntut kecepatan,
berbasis proyek yang memiliki tenggat waktu yang
ketat sehingga memiliki jadwal kerja yang padat [10].
Berdasarkan data yang diperoleh dari beberapa
perusahaan developer properti, tingkat perputaran
karyawan di sektor ini tergolong tinggi. Salah satu
temuannya adalah pada PT. Jasapower Indonesia yang
memiliki turnover rate sebesar 25% dalam lima tahun
terakhir [11]. Hal serupa juga terjadi pada PT. Borneo
Icon Properti yang ditandai dengan adanya penurunan
komitmen terhadap pekerjaan seperti menunda
pekerjaan, meningkatkan absensi dan karyawan yang
sering datang terlambat.

Fleksibilitas dalam bekerja menjadi salah satu
karakteristik yang dihargai oleh generasi Z. Dengan
adanya fleksibilitas dalam bekerja, generasi Z merasa
lebih dihargai sehingga mampu untuk menjaga
keseimbangan antara kehidupan professional dan
pribadi [12]. Selain itu, mereka cenderung akan lebih
bertahan lama di perusahaan yang dapat memberikan
fleksibilitas dalam bekerja yang pada akhirnya
mendorong mereka agar lebih semangat dan produktif
dalam bekerja [13]. Berdasarkan survei yang dilakukan
Deloitte, sebanyak 51% generasi Z mengungkapkan
bahwa mereka memiliki fleksibilitas dalam bekerja.
Survei tersebut juga menemukan bahwa dengan adanya
pengaturan kerja yang fleksibel, generasi Z cenderung
lebih setia pada organisasi dan dalam pekerjaan mereka
merasa memiliki adanya keseimbangan hidup yang
lebih baik [14].

Flexible working arrangement merupakan praktik kerja
yang menekankan fleksibilitas dalam waktu mulai
bekerja, tempat, dan durasi kerja sesuai kebijakan
perusahaan [15]. Fleksibilitas ini tidak hanya
membantu karyawan menjaga keseimbangan kehidupan
dan pekerjaan, tetapi juga memberi peluang bagi
perusahaan menciptakan lingkungan yang mendorong
ide-ide kreatif dan inovatif [16]. Studi terdahulu

menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja yang tinggi
dapat menurunkan keinginan karyawan untuk keluar
dari perusahaan. Selain itu, fleksibilitas memberi
karyawan kontrol lebih besar atas pekerjaan dan
membantu mengurangi beban kerja [17].

Beban kerja turut berperan dalam mendorong turnover
intention, terutama ketika tuntutan pekerjaan tidak
seimbang dengan kemampuan karyawan [18]. Beban
kerja mencerminkan seberapa berat tugas yang harus
diselesaikan dan berdampak langsung pada sikap,
produktivitas, serta profitabilitas perusahaan [19]. Oleh
karena itu, perusahaan perlu mendistribusikan beban
kerja secara adil dan menyesuaikannya dengan
kemampuan serta preferensi karyawan [20]. Penerapan
sistem manajemen kinerja yang adaptif dapat menjadi
solusi untuk mengatasi tingginya turnover akibat beban
kerja yang berlebihan [21].

Dalam merancang penelitian ini, pemilihan variabel
flexible working arrangement, beban kerja dan
kepuasan kerja didasarkan pada beberapa pertimbangan
yang juga relevan dengan kondisi saat ini di lingkungan
kerja. Alasan pemilihan variabel flexible working
arrangement adalah karena terjadi perubahan dalam
dunia kerja pasca pandemi COVID-19 dimana
fleksibilitas kerja menjadi kebutuhan utama bagi
perusahaan terutama bagi generasi Z yang lebih
menghargai adanya work-life balance. Selain itu, beban
kerja juga menjadi penting karena ketika karyawan
memiliki beban kerja yang berlebihan hal tersebut
dapat menimbulkan stres dan kelelahan khususnya bagi
generasi Z yang tergolong baru masuk ke dalam dunia
kerja. Oleh karena itu, penting untuk mengetahui sejauh
mana beban kerja berpengaruh terhadap turnover
intention. Sementara itu, pemilihan variabel kepuasan
kerja didasarkan karena variabel ini juga memiliki
memiliki peran kunci dalam  mempertahankan
karyawan. Karakteristik dari generasi Z yang dikenal
memiliki ekspetasi yang tinggi terhadap pekerjaannya
membuat variabel kepuasan kerja menjadi relevan
karena ketika tingkat kepuasan kerja tinggi diharapkan
dapat menjadi faktor yang menurunkan turnover
intention karyawan generasi Z.

Penelitian ini memberikan kontribusi baru dalam kajian
akademik yaitu dengan menggabungkan tiga variabel
yaitu flexible working arrangement, beban kerja dan
kepuasan kerja terhadap turnover intention yang belum
banyak diteliti secara bersamaan khususnya pada
konteks generasi Z di sektor properti. Selain itu, objek
penelitian yang dipilih adalah perusahaan developer
properti, yang mana sektor ini belum banyak diteliti
dalam kaitannya dengan turnover intention generasi Z
padahal sektor industri ini memiliki ritme kerja yang
dinamis, struktur kerja yang fleksibel namun memiliki
tekanan yang cukup tinggi.

Hasil pra-survei menunjukkan bahwa mayoritas
karyawan generasi Z telah merasakan penerapan
flexible working arrangement. Sebagian besar

responden (50%) setuju bahwa mereka memiliki
kendali atas durasi kerja, termasuk jam masuk dan
pulang. Fleksibilitas juga terlihat dari kebijakan jam
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kerja yang dapat disesuaikan selama tugas
terselesaikan, serta adanya izin bekerja secara remote
dengan fasilitas yang memadai. Secara umum,
responden  merespons  positif  setiap  indikator,
mencerminkan bahwa perusahaan cukup responsif
terhadap kebutuhan generasi muda. Fleksibilitas ini
berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja dan
menurunkan niat keluar dari perusahaan. Meski
demikian, evaluasi lebih lanjut tetap diperlukan agar
fleksibilitas dapat dirasakan merata oleh seluruh
karyawan.

Hasil pra-survei menunjukkan sebagian besar
responden tidak setuju bahwa banyaknya tugas
membuat mereka stres, menandakan bahwa karyawan
umumnya mampu mengelola beban kerja tanpa tekanan
berlebih. Dukungan atasan dan tingginya otonomi kerja
kemungkinan menjadi faktor pendukung. Namun, 30%
responden cukup setuju bahwa beban kerja tinggi dapat
menimbulkan stres, menunjukkan bahwa persepsi
terhadap beban kerja sangat bergantung pada kondisi
individu dan lingkungan kerja masing-masing.

Selain itu, secara umum juga dapat dilihat bahwa beban
kerja yang diterima oleh karyawan masih dapat dikelola
dengan baik oleh karyawan. Karyawan dalam hal ini
diberikan sistem kerja yang fleksibel sehingga
karyawan dapat mengelola waktu kerja dan waktu
istirahat dengan seimbang. Meskipun dari hasil pra
survei menggambarkan bahwa secara umum beban
kerja yang dirasakan oleh karyawan generasi Z masih
cukup rendah, hal tersebut terlihat dari sebagian besar
responden yang tidak setuju terhadap pernyataan pra
survei terkait beban kerja. Namun, perusahaan harus
tetap memperhatikan beban kerja yang diberikan
kepada karyawan, mengingat masih adanya beberapa
karyawan yang menyatakan setuju ataupun cukup
setuju terhadap pernyataan beban kerja. Sehingga, dari
hasil pra survei ini menunjukkan bahwa beban kerja
karyawan tidak dirasakan secara merata oleh seluruh
karyawan yang ada.

Temuan dalam pra survei ini menjadi sinyal penting
bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan beban
kerja pada karyawan khususnya karyawan generasi Z
yang cenderung sensitif dengan isu burnout. Oleh
karena itu, perusahaan dapat meninjau kembali sistem
kerja seperti pendistribusian tugas, efisiensi alur kerja
serta kebijakan manajemen waktu. Dapat dilihat tabel
diatas bahwa sebagian besar karyawan generasi Z (50%
Cukup Setuju) menyatakan bahwa mereka merasa puas
terhadap kompensasi yang diterima. Namun, masih
terdapat beberapa karyawan yang merasa tidak puas
terhadap gaji yang mereka terima. Hal tersebut
mungkin terjadi apabila dengan adanya proyek yang
padat dan memiliki jangka waktu yang ketat seringkali
dapat menyebabkan tingginya beban kerja yang tidak
selalu diikuti dengan kompensasi tambahan. Hal
tersebut dapat menimbulkan adanya perbedaan
pandangan mengenai kepuasan terhadap kompensasi
yang diterima.

Temuan lainnya vyaitu sebanyak 60% karyawan
generasi Z yang bekerja di developer properti merasa

puas terhadap pekerjaan mereka yang menarik dan
menantang dimana hal tersebut sesuai dengan
preferensi generasi Z yang menyukai adanya variasi
pekerjaan. Dengan situasi kerja yang menuntut serba
cepat dan perlu adanya kerjasama antar tim, hal
tersebut menjadi relevan bagi karyawan generasi Z
karena mereka dapat memberikan ruang bagi untuk
memberikan  ide, mengasah  kreativitas  dan
keterampilan.

Berdasarkan hasil pra survei, bimbingan dan dukungan
dari atasan merupakan faktror yang paling memberikan
kontribusi  terhadap kepuasan Kkerja karyawan.
Sebanyak 80% sangat setuju setuju bahwa atasan
mereka memberikan bimbingan dan juga memberikan
dukungan dalam pekerjaan mereka. Hasil ini
menandakan bahwa karyawan merasa hubungan
mereka dengan atasan bersifat positif. Atasan tidak
hanya memberikan instruksi tetapi juga memberikan
bimbingan secara langsung, memberikan umpan balik
yang membangun serta berkomunikasi secara terbuka.
Pada saat atasan mampu hadir dan mendampingi
karyawan secara aktif, hal tersebut akan berdampak
kepada lingkungan kerja yang sehat dan produktif.

Selain itu, ditemukan juga sebanyak 50% karyawan
setuju proses promosi di perusahaan berjalan dengan
adil dan transparan. Meskipun demikian, terdapat 20%
responden yang menyatakan cukup setuju terhadap
pernyataan ini, yang mengindikasikan bahwa masih ada
beberapa karyawan yang belum sepenuhnya merasakan
langsung Kkejelasan dari proses promosi. Untuk
perusahaan developer properti yang struktur organisasi
relatif datar dan promosi tidak terlalu sering terjadi,
perusahaan tetap perlu untuk membangun persepsi
bahwa peluang untuk berkembang tetap tersedia dan
prosesnya dilakukan secara adil. Dengan hal tersebut,
perusahaan dapat memperkuat Kkepercayaan dan
kepuasan kerja di kalangan karyawan generasi Z.

Hubungan dengan rekan kerja menjadi faktor penting
dalam kepuasan kerja karyawan generasi Z. Hasil
survei menunjukkan 60% responden sangat setuju dan
40% setuju bahwa mereka puas dengan kerjasama dan
hubungan antar rekan kerja, mencerminkan iklim sosial
yang kondusif dan positif. Generasi Z tidak hanya
menghargai pekerjaan, tetapi juga lingkungan sosial
yang suportif. Hubungan kerja yang baik, terutama
dalam pekerjaan yang menuntut koordinasi lintas tim
seperti  proyek dan  marketing, = mendukung
produktivitas dan kenyamanan kerja.

Terkait turnover intention, 50% responden menyatakan
tidak setuju bahwa mereka sering berpikir untuk keluar
dari  perusahaan, namun 20% cukup setuju,
menandakan adanya potensi niat keluar. Tekanan
seperti jadwal kerja ketat, proyek besar, dan koordinasi
kompleks dapat memicu stres, terutama jika tidak
disertai dukungan dan apresiasi dari perusahaan.
Sebanyak 60% responden memilih tidak setuju pada
pernyataan bahwa ketidakpuasan menjadi faktor yang
membuat mereka berpikir untuk meninggalkan
perusahaan. Kepuasan kerja di industri properti dapat
berasal dari pencapaian proyek besar, komisi yang
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menarik, serta pengalaman kerja professional. Namun,
bagi generasi Z cenderung melihat kepuasan dari aspek
lainnya seperti fleksibilitas kerja, kesempatan untuk
berkembang, dan lingkungan kerja yang nyaman.
Adanya Kketidakpuasan ini dapat menjadi faktor
dikemudian hari yang mempengaruhi turnover
intention.

Di sisi lain, sebanyak 40% yang memilih tidak setuju
mengungkapkan bahwa mereka tidak memiliki
keinginan untuk meninggalkan perusahaan bahkan
ketika ada tawaran pekerjaan lain yang lebih baik.
Namun, dengan adanya 60% responden yang menjawab
cukup setuju  mengindikasikan bahwa adanya
kecenderungan untuk berpindah ketika mereka
mendapat peluang pekerjaan yang lebih menarik.
Sehingga, dari hasil survei ini dapat menunjukkan
bahwa meskipun sebagian besar karyawan memilih
untuk tetap bertahan di perusahaan perusahaan tetapi
ada beberapa karyawan yang kesetiannya tergantung
kepada situasi eksternal. Dengan kata lain, ketika
adanya tawaran pekerjaan yang lebih baik dari segi
kompensasi, jenjang karir ataupun lingkungan Kerja,
beberapa karyawan memilih untuk keluar dari
perusahaan.

Hasil pra survei juga menunjukkan sebanyak 50%
responden memilih tidak setuju, diikuti dengan 20%
responden sangat tidak setuju dan 30% responden
memilih cukup setuju terkait dengan kemampuan
perusahaan dalam memenuhi kebutuhan karyawan.
Hasil menunjukkan bahwa mayoritas karyawan merasa
bahwa kebutuhan mereka perusahaan masih mampu
memenuhi ekspetasi dasar karyawan. Namun, ada
beberapa karyawan yang merasa bahwa tidak
sepenuhnya kebutuhan mereka dapat terpenuhi dengan
bekerja di perusahaan developer properti ini. Adanya
ketidakpuasan terhadap pemenuhan kebutuhan kerja
dapat memicu munculnya intensi karyawan untuk
keluar dari perusahaan [22]. Sehingga, dalam hal ini
perusahaan perlu untuk melakukan evaluasi terkait
dengan kebijakan dan sistem kerja yang diberikan
kepada karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja.

Generasi Z yang tumbuh di era digital menyebabkan
mereka mudah untuk mengeksplorasi peluang kerja
baru melalui berbagai media. Ketika karyawan generasi
Z memiliki tugas yang monoton seperti mengerjakan
proyek tanpa variasi dan tantangan, hal tersebut dapat
memicu rasa bosan pada karyawan [23]. Pada akhirnya,
karyawan seringkali mengambil inisiatif untuk mencari
peluang kerja di tempat lain. Dari hasil pra survei
ditunjukkan bahwa mayoritas karyawan vyaitu tidak
mencari informasi terkait peluang kerja di perusahaan
lain. Namun, terdapat beberapa karyawan yaitu
sebanyak 30% cukup setuju yang dalam hal ini

menunjukkan adanya Kkecenderungan berperilaku
mencari alternatif pekerjaan di perusahaan lain. Hal ini
menunjukkan bahwa beberapa karyawan mulai

mempertimbangkan untuk melihat peluang kerja di
tempat lain.

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan
yang berguna bagi organisasi dalam merancang

pengaturan kerja dan strategi yang tepat dalam
meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi turnover
intention di kalangan karyawan generasi Z khususnya
pada industri properti. Selain itu, penelitian ini juga
penting untuk diteliti agar perusahaan dapat memahami
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi keinginan
karyawan generasi Z untuk keluar dari perusahaan
sehingga perusahaan dapat melakukan upaya preventif
yang lebih efektif dalam mempertahankan talenta
muda.

2. Metode Penelitian

Metode penelitian ini  mengadopsi pendekatan
kuantitatif asosiatif [24], karena bertujuan untuk
mengetahui hubungan atau pengaruh antara beberapa
variabel, yaitu flexible working arrangement, beban
kerja, dan kepuasan kerja sebagai variabel independen
terhadap turnover intention sebagai variabel dependen,
dengan data yang diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada responden yang telah ditentukan.
Data yang digunakan terdiri dari data primer yang
diperoleh melalui kuesioner dengan skala Likert 5 poin
(1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju),
serta data sekunder yang diperoleh dari buku, internet,
dan jurnal.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
generasi Z yang bekerja di perusahaan Developer
Properti di Bandung, dengan total sebanyak 175 orang;
10 orang dijadikan responden pra survei dan 165 orang
sisanya dijadikan sampel penelitian. Teknik sampling
yang digunakan adalah non-probability sampling
dengan metode purposive sampling, yaitu pemilihan
sampel berdasarkan kriteria tertentu yang ditentukan
oleh peneliti, yaitu karyawan aktif yang lahir pada
rentang tahun 1997 hingga 2012.

Pendekatan yang digunakan dalam purposive sampling
ini adalah judgment sampling, yaitu teknik pemilihan
sampel melalui pertimbangan peneliti terhadap
karakteristik responden yang dianggap paling relevan
dan memenuhi syarat [25]. Analisis data dalam
penelitian ini menggunakan teknik Structural Equation
Modeling (SEM) dengan pendekatan Partial Least
Square (PLS) menggunakan software SmartPLS untuk
mengetahui arah hubungan antar variabel dan menguji
hipotesis penelitian [26].

3. Hasil dan Pembahasan

Karakteristik responden dalam penelitian ini berfokus
pada karyawan Generasi Z yang bekerja di salah satu
perusahaan developer properti di Bandung. Aspek-apek
yang dikajadi yaitu jenis kelamin, lama bekerja dan
tingkat penghasilan. Berdasarkan data karakteristik
responden, mayoritas responden dalam penelitian ini
adalah wanita, yaitu sebanyak 119 orang (72,1%).
Sebagian besar responden memiliki masa kerja antara 1
hingga 3 tahun sebanyak 112 orang (67,9%),
menunjukkan bahwa karyawan generasi Z di
perusahaan tersebut umumnya berada pada tahap awal
hingga profesional dalam karier mereka. Hal ini juga
mengindikasikan bahwa para responden telah memiliki
eksposur kerja yang cukup untuk menilai aspek
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fleksibilitas, beban, dan kepuasan kerja. Selain itu,
mayoritas responden memiliki penghasilan dalam
kisaran Rp 4.000.000 — Rp 6.999.999, mencerminkan
bahwa sebagian besar karyawan generasi Z berada pada
tingkat pendapatan menengah yang sesuai dengan
posisi serta pengalaman kerja mereka. Dalam
melakukan evaluasi outer model, uji validitas dilakukan
dengan melihat nilai loading factor > 0.70 dan nilai
AVE > 0.50 [28]. Dapat dilihat pada Tabel 7. Outer
Model dibawah ini dimana seluruh indikator memenuhi
kriteria sehingga seluruh indikator dalam penelitian ini
valid.

Dapat dilihat pada tabel bahwa nilai Adjusted R Square
pada turnover intention vyaitu sebesar 0.672 yang
menunjukkan bahwa sebesar 67.2% variabilitas dalam
niat untuk keluar dari pekerjaan dapat dijelaskan oleh
beban kerja, flexible working arrangement, dan
kepuasan kerja. Lalu sisanya sebesar 32.8% dijelaskan
oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukan ke dalam
model yang mungkin mempengaruhi turnover intention
karyawan generasi Z. Oleh karena itu Adjusted R
Square digunakan untuk menunjukkan seberapa baik
model sebenarnya dalam menjelaskan hubungan antar
variabel dengan memperhitungkan jumlah variabel
independent yang digunakan.

Uji hipotesis dilakukan dengan melihat nilai path
coefficient dan nilai t. Nilai path coefficient yang
mendekati 1 menunjukkan hubungan yang positif dan
sebaliknya, nilai yang mendekati O menunjukkan
lemahnya hubungan dalam struktur model. Selanjutnya,
nilai t menunjukkan signifikansi dari suatu hubungan
antar variabel pada tingkat error tertentu. Dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan signifikansi level
error sebesar 5% yang berarti nilai t harus lebih besar
dari 1.96. Berdasarkan uji path coefficient dan nilai t
dapat dilihat bahwa flexible working arrangement
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover
intention, dengan koefisien -0.317, nilai t sebesar 4.179
(> 1.96) dan p-value 0.000 (< 0.05). Sehingga HO
ditolak dan H1 diterima yang artinya semakin tinggi
perusahaan menerapkan flexible working arrangement
maka semakin rendah niat karyawan untuk Keluar.
Untuk beban kerja, hasil uji menunjukkan koefisien
0.249, nilai t sebesar 3.216 (> 1.96), dan p-value 0.001
(< 0.05) yang artinya beban kerja memiliki pengaruh
positif yang signifikan terhadap turnover intention.
Oleh karena itu, ketika karyawan memiliki beban kerja
yang semakin tinggi maka niat mereka untuk
meninggalkan perusahaan juga akan semakin besar.

Kepuasan kerja menunjukkan adanya pengaruh negatif
signifikan terhadap turnover intention, dengan
koefisien -0.421 , nilai t sebesar 5.544 (> 1.96), dan p-
value 0.000 (< 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa
ketika kepuasan kerja semakin tinggi dirasakan oleh
karyawan generasi Z terhadap pekerjaannya maka akan
semakin kecil kemungkinan mereka untuk berniat
keluar dari tempat kerja.

Evaluasi effect size dilakukan dengan melihat nilai
untuk mengetahui besaran pengaruh dari variabel
eksogen terhadap variabel endogen dalam suatu model.

Pedoman untuk menilai f* adalah bahwa nilai 0,02
memiliki pengaruh kecil, 0,15 memiliki pengaruh
sedang, dan 0,35 memiliki pengaruh besar. Beban kerja
memiliki efek kecil terhadap turnover intention (f2 =
0.131), sementara flexible working arrangement
menunjukkan efek sedang (f2 = 0.193). Kepuasan kerja
memberikan efek terbesar (f2 = 0.334), menjadikannya
faktor paling berkontribusi dalam menjelaskan turnover
intention. Temuan ini konsisten dengan nilai path
coefficient dan t-value, yang menunjukkan pengaruh
signifikan kepuasan kerja dalam menurunkan niat
keluar. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya
memprioritaskan peningkatan kepuasan kerja, seperti
melalui apresiasi kinerja, lingkungan kerja yang
nyaman, dan peluang pengembangan Kkarir.

Meskipun flexible working arrangement dan beban
kerja memiliki pengaruh vyang relatif lebih kecil
dibandingkan kepuasan kerja tetapi penting juga bagi
perusahaan untuk tetap menjaga beban Kkerja tetap
berada pada tingkat yang wajar dan penyusunan flexible
working arrangement yang lebih mendukung adanya
work-life balance. Sehingga hal tersebut dapat
menurunkan turnover intention secara lebih efektif.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa flexible working
arrangement berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, dengan koefisien -0.317, nilai t
sebesar 4.179 (> 1.96), dan p-value 0.000 (< 0.05).
Artinya, dengan adanya pengaturan kerja yang fleksibel
dalam suatu perusahaan, hal tersebut dapat menurunkan
niat karyawan untuk keluar dari organisasi.

Berdasarkan hasil analisis outer loading, indikator
flexible working arrangement yang memiliki nilai
terendah yaitu sebesar 0.759 pada aspek fleksibilitas
dalam penjadwalan jam kerja khususnya mengenai
kebebasan karyawan dalam menentukan kapan mereka
dalam mulai dan selesai bekerja. Meskipun indikator
tersebut telah memenuhi kriteria validitas yaitu outer
loading > 0,70, tetapi indikator tersebut memiliki nilai
yang relatif lebih rendah dibandingkan dengan
indikator lainnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa
meskipun perusahaan telah memberikan beberapa
bentuk fleksibilitas kerja namun fleksibilitas dalam
menentukan jam untuk mulai bekerja dan selesai belum
sepenuhnya dirasakan. Pada perusahaan developer
properti ini, banyak posisi yang membutuhkan adanya
kehadiran fisik dan koordinasi lintas tim sehingga
perusahaan menetapkan jam Kkerja yang pasti yaitu
mulai pukul 08.30 hingga 17.30. Kebijakan tersebut
membatasi karyawan dalam menentukan kapan mereka
mulai bekerja dan berhenti bekerja sehingga wajar
apabila aspek ini memiliki nilai terendah.

Dalam konteks Self-Determination Theory, penerapan
flexible working arrangement (FWA) dapat menjadi
strategi  perusahaan untuk memenuhi Kkebutuhan
psikologis generasi Z, sehingga meningkatkan motivasi
intrinsik dan menurunkan turnover intention. FWA
memberi karyawan kendali atas waktu, tempat, dan
cara kerja, yang mendukung kebutuhan akan otonomi.
Fleksibilitas ini memungkinkan mereka mengatur ritme
kerja sendiri, menciptakan lingkungan kerja yang
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sesuai, serta meningkatkan kepercayaan diri dan
keyakinan menyelesaikan tugas. Selain itu, meski
mengurangi interaksi tatap muka, FWA tetap
memfasilitasi koneksi.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap turnover
intention, dengan koefisien 0.249, nilai T sebesar 3.216
(> 1.96), dan p-value 0.001 (< 0.05). Hal ini
mencerminkan bahwa semakin tinggi beban kerja yang
dirasakan karyawan, semakin besar niat mereka untuk
meninggalkan organisasi. Penelitian menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, dengan
koefisien -0.421, nilai T sebesar 5.544 (> 1.96), dan p-
value 0.000 (<0.05). Ini menunjukkan bahwa semakin
puas karyawan terhadap pekerjaannya, semakin kecil
kemungkinan mereka untuk berniat keluar dari tempat
kerja. Oleh karena itu, dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan perusahaan dapat memperhatikan
aspek-aspek seperti adanya rotasi kerja dan job
enrichment yang dapat memberikan variasi kerja yang

lebih  besar. Hal tersebut tidak hanya akan
meningkatkan kepuasan Kkerja tetapi juga dapat
memperkuat retensi karyawan.

4. Kesimpulan

Penerapan flexible working arrangement berpengaruh
negatif dan signifikan terhadap turnover intention
karyawan generasi Z, yang berarti semakin tinggi
tingkat fleksibilitas kerja yang dirasakan, semakin
rendah  keinginan mereka untuk meninggalkan
perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa pengaturan
kerja yang fleksibel merupakan faktor penting bagi
generasi Z dalam menentukan keputusan untuk tetap
bertahan, karena kebebasan dalam mengatur waktu dan
tempat kerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan.
Sebaliknya, beban kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap turnover intention, di mana
tingginya beban kerja cenderung meningkatkan
keinginan karyawan untuk keluar, sehingga penting
bagi perusahaan untuk mengelola beban kerja secara
efektif agar tidak kehilangan karyawan potensial.
Sementara itu, kepuasan Kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap turnover intention, menunjukkan
bahwa karyawan yang merasa puas cenderung memiliki
keinginan lebih rendah untuk berhenti bekerja. Dengan
demikian, kepuasan kerja menjadi faktor kunci dalam
retensi, terutama bagi generasi Z yang menghargai
lingkungan kerja yang suportif dan menghargai
kontribusi mereka. Penelitian ini memiliki keterbatasan
karena hanya dilakukan pada karyawan generasi Z di
satu perusahaan developer properti di Bandung,
sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan ke
populasi atau industri lain secara luas.
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