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Abstract. This research aims to identify the influence of burnout and job satisfaction on turnover intention among Generation
Z employees in Sidoarjo Regency. This research uses a descriptive quantitative approach with multiple linear
regression methods. The research sample consisted of 348 respondents who were Generation Z employees with age
criteria of 17-29 years and a minimum work period of 1 year. Data collection was carried out using a questionnaire
distributed via WhatsApp social media. Data analysis uses normality test, linearity test, multicollinearity test,
heteroscedasticity test, and multiple linear regression. The research results show that burnout (X1) has a significant
positive effect on turnover intention (Y) with a regression coefficient of 0.265 (p < 0.05). Apart from that, job
satisfaction (X2) also has a significant positive effect on turnover intention (Y) with a regression coefficient of 0.048
(p < 0.05). These results indicate that the higher the level of burnout and the lower the level of job satisfaction, the
higher the tendency for Generation Z employees to have the intention to leave their jobs.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh burnout dan kepuasan kerja terhadap turnover intention
pada karyawan Generasi Z di Kabupaten Sidoarjo. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif
dengan metode regresi linier berganda. Sampel penelitian terdiri dari 348 responden yang merupakan karyawan
Generasi Z dengan kriteria usia 17-29 tahun dan masa kerja minimal 1 tahun. Pengumpulan data dilakukan
menggunakan kuesioner yang disebarkan melalui media sosial WhatsApp. Analisis data menggunakan uji normalitas,
uji linearitas, uji multikolinearitas, uji heteroskedastisitas, dan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa burnout (X1) berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention (Y) dengan koefisien regresi sebesar
0.265 (p < 0.05). Selain itu, kepuasan kerja (X2) juga berpengaruh positif signifikan terhadap turnover intention (Y)
dengan koefisien regresi sebesar 0.048 (p < 0.05). Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat burnout
dan semakin rendah tingkat kepuasan kerja, semakin tinggi kecenderungan karyawan Generasi Z untuk memiliki niat
meninggalkan pekerjaan mereka.

Kata Kunci - : Burnout, Kepuasan Kerja, Turnover Intention, Generasi Z

|. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu elemen penting yang dimiliki perusahaan yang berfungsi sebagai
penggerak untuk mencapai visi dan misi perusahaan. Perusahaan harus dapat menerima, mempekerjakan, memotivasi,
melatih, dan mengembangkan sumber daya manusia untuk mencapai visi dan misi mereka [1]

Sumber daya manusia yang tergolong dalam usia produktif adalah 19-25 tahun. angka ini cukup banyak di temukan
pada generasi Z. Menurut Pusat Statistik, Generasi Z adalah kelompok orang yang lahir antara tahun 1997 dan 2012.
Mereka menduduki persentase tertinggi dari populasi, 27,94%, dibandingkan dengan generasi lain. Di Indonesia,
Generasi Z telah mulai mengisi pekerjaan di berbagai perusahaan atau organisasi non profit. Mereka juga diperkirakan
akan mendominasi tenaga kerja dan menjadi dasar bagi perusahaan dan negara ketika mengalami bonus demografis
pada tahun 2030. Karena usia produktif mereka, mereka dapat dianggap sebagai kesempatan untuk mempercepat
pertumbuhan ekonomi [2]

Generasi Z merupakan individu yang mudah ragu dan belum siap berkomitmen dengan pekerjaan tertentu ketika
harus terikat dengan pekerjaan tertentu untuk jangka waktu yang lama. Ciri-ciri generasi Z ini termasuk tidak yakin
akan pekerjaan jangka panjang dan tidak memiliki komitmen dan keterikatan yang kuat pada pekerjaan atau
perusahaan. Dampaknya adalah generasi Z memiliki keinginan intensi turnoverintention yang sangat besar dan
mempengaruhi performa kerja mereka.

Berdasarkan data survei turnover tahun 2019-2022 oleh [3], pekerja di Indonesia yang melakukan turnover secara
sukarela sebesar 8,3 persen pada tahun 2019, yang merupakan tingkat tertinggi, kemudian sebesar 6,3 persen pada
tahun 2020, yang merupakan tingkat tertinggi kedua setelah Vietnam, yang sebesar 7,3 persen.

Turnover Intention merupakan perilaku yang berbahaya bahkan lebih berbahaya daripada perilaku turnover itu
sendiri [4]. Menurut Mobley (2011) (dalam Rahmadhani & Mulyana, 2022) [5] mengungkapkan tiga komponen
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turnover. Pertama, mereka berpikir untuk berhenti dari pekerjaan mereka, kedua, mereka ingin mencari pekerjaan
alternatif, dan ketiga, mereka ingin meninggalkan pekerjaan mereka. Menurut [6] Fenomena turnover intention
merupakan Keinginan untuk meninggalkan pekerjaan di masa yang akan datang. Salah satu masalah yang paling
mencolok bagi suatu perusahaan adalah turnover intention yang telah meningkat secara signifikan belakangan ini, dan
tentunya dapat berdampak negatif bagi suatu perusahaan, seperti menghambat pencapaian tujuan perusahaan dan
menghalangi kemampuan perusahaan untuk merekrut karyawan baru, yang tentunya membutuhkan banyak waktu dan
biaya [5]. Karena tingkat turnover yang tinggi, perusahaan kehilangan sumber daya manusia yang sebelumnya telah
dikelola dengan baik untuk mencapai tujuan perusahaan [7].

Kehadiran generasi Z membutuhkan penerimaan dalam organisasi. Akibatnya, pemangku jabatan sumber daya
manusia harus segera bertindak untuk menyediakan lingkungan kerja yang memenuhi kebutuhan generasi pekerja ini
[8]. Mereka dianggap sebagai karyawan yang banyak menuntut daripada karyawan generasi sebelumnya. Generasi Z
memiliki perilaku nomad yang tinggi, yang menunjukkan bahwa mereka tidak mempriotitaskan untuk bertahan jangka
panjang pada perusahaan [9].

Dalam upaya untuk mencapai tujuan perusahaan atau tujuan yang diinginkan, salah satu cara untuk menghentikan
atau meminimalkan keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan adalah dengan mempertimbangkan semua
faktor yang menyebabkan keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaan. Dalam situasi di mana karyawan mulai
merasakan atau menemukan bahwa kondisi kerja mereka tidak lagi sesuai dengan harapan mereka [10]. Faktor-faktor
penyebab turnover intention adalah beban kerja, stress kerja, keadilan kerja, komitmen organisasional, kepuasan kerja
dan lingkungan kerja [11].

Faktor lain turnover intention adalah Burnout yang disebabkan oleh stress berkepanjangan akibat beban kerja yang
tinggi [12]. Karyawan yang mengalami kelelahan kerja merasa kurang tertarik pada pekerjaannya, menjadi egois,
sensitif, dan kadang-kadang bosan [13]. Burnout juga dapat menyebabkan kecemasan, sulit berkonsentrasi hingga
insomnia [14]. Burnout karyawan sering menyebabkan perilaku negatif terhadap pekerjaan mereka, seperti keinginan
untuk meninggalkan tempat kerja mereka saat ini [15]. Generasi Z Memiliki kebutuhan akan dukungan untuk
mengatasi burnout dan keinginan akan stabilitas finansial seperti adanya dana pensiun dan gaji yang tinggi meskipun
harus berpindah kota atau Negara [14].

Menurut Maslach dan Jackson (dalam Anggara et al., 2019), kelelahan terdiri dari tiga aspek: (1) kelelahan
emosional yang terjadi ketika seseorang memiliki emosi yang terkuras karena banyaknya kebutuhan tenaga kerja.
Dalam Dalam hal ini, perasaan akan muncul. frustrasi, sedih, tidak berdaya, tertekan, tidak peduli dengan pekerjaan
dan memiliki banyak tugas yang harus diselesaikan dalam posisi seseorang merasa tidak memiliki kemampuan untuk
memberikan pelayanan mental; (2) Coping adalah definisi dari depersonalisasi. Mengatasi ketidakseimbangan yang
ada di antara motivasi dan kemampuan setiap orang) yang dibuat untuk mengatasi kecerobohan emosional; (3)
menurun Keluasan Pribadi ditandai dengan ketidakpastian memuaskan diri sendiri, pekerjaan, dan bahkan kehidupan,
dan mengetahui bahwa ia tidak melakukan apa-apa menguntungkan.

Kelelahan pada karyawan juga berkaitan dengan salah satu faktor turnover yakni kepuasan kerja pada Generasi Z
dan dapat mempengaruhi kinerja karyawan serta akan mempengaruhi tingkat turnover intention pada perusahaan
[17]. Kepuasan kerja adalah Perasaan atau sikap seseorang tentang pekerjaan mereka, gaji, kesempatan atau
kesempatan pendidikan, pegawasan, rekan kerja, tugas, dan lain-lain adalah bagian dari kepuasan kerja [18]. [19] juga
menambahkan bahwa ketidakpuasan dalam bekerja dapat menurunkan komitmen karyawan yang berdampak pada
meningkatnya turnover intention pada perusahaan. Spector mengemukakan 9 aspek kepuasan kerja yaitu gaji,
promosi, suppervisi, tunjangan, penghargaan, peraturan dan prosedur kerja, rekan kerja, sifat pekerjaan, komunikasi
[20].

Survey awal yang dilakukan terhadap karyawan generasi Z di Sidoarjo yang memiliki masa kerja 1 tahun
menyatakan bahwa sebagian besar dari mereka ingin berpindah tempat kerja. 11 responden, 10 orang mengaku
memikirkan untuk mengginggalkan pekerjaannya dan mendapatkan pekerjaan yang lebih baik. 5 orang merasa bosan
dalam bekerja, peningkatan absensi dan peningkatan pelanggaran serta adanya perubahan dalam perilaku di tempat
kerja. Karyawan generasi Z harus bekerja secara optimal dan tidak meninggalkan perusahaan untuk membantu
kemajuan perusahaan dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Mereka akan menerima pengakuan dan
apresiasi atas kinerja mereka, yang dapat berupa bonus, hadiah, atau cara lainnya.

Berdasarkan hasil uraian penelitian terdahulu terdapat perbedaan hasil penelitian dan belum adanya penelitian
yang dilakukan dengan populasi Generasi Z di Sidoarjo serta dapat diharapkan mampu menguatkan kajian empiris
yang telah dikemukakan sebelumnya. Tujuan dalam penelitian ini untuk mengetahui pengaruh variable burnout dan
kepuasan kerja dengan turnover intention pada pekerja generasi Z di Sidoarjo.
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I1l. METODE

Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitaf yang mengukur tiga varibel yaitu variabel
dependen (Burnout dan Kepuasan Kerja) dan variabel independen (Turnover intention). Peneliti memilih tempat untuk
melakukan observasi penelitian pada Kabupaten Sidoarjo, yang dimana yang akan dijadikan sampel dalam penelitian
ini adalah karyawan Generasi Z di Kabupaten Sidoarjo. Generasi Z sendiri merupakan suatu generasi yang lahir setelah
tahun 1995 sampai dengan 2012. Berdasarkan data dispendukcapil jumlah generasi Z di Sidoarjo pada tahun 2020
adalah 816.530. Dalam penelitian ini menggunakan kriterianya Generasi Z yang memiliki masa kerja 1 tahun
dan berusia 17-24 tahun. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling yaitu suatu metode
pengambilan sampel yang menetapkan seleksi khusus atau kriteria khusus Sugiyono (2008) (dalam Tenggana et al.,
2020) [21]. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner g form melalui media sosial Whatsapp kepada
karyawan generasi Z yang me di Sidoarjo. Berdasarkan Teknik pengambilan sampel dan kriteria yang ditetapkan,
peneliti menggunakan tabel issac dan Michael dengan kesalahan 5% sehingga jumlah subjek yang dikumpulkan
sebanyak 348 orang.

Peneliti menggunakan skala linkert dengan Pilihan jawaban pada skala ini menggunakan model skala Likert yang
terdiri dari empat kategori jawaban yaitu Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju (S), Sangat Setuju
(SS). Skala modifikasi dari Maslach Burnout Inventory (MBI) milik Maslach & P. Leiter (1997) digunakan untuk
mengukur risiko burnout, MBI menilai tiga komponen yaitu kelelahan, depersonalisasi dan penurunan prestasi diri
yang telah diujikan ulang dengan nilai reabilitas sebesar (0.946) berjumlah 18 aitem . Skala modifikasi kepuasan kerja
dari The Job Satisfication Survey (JSS) [23] digunakan untuk mengukur aspek-aspek kepuasan kerja : pay, promotion,
supervision, fringe benefits, contigent rewards, operating condition, cowokers, nature of work, dan communication
yang telah diujikan ulang dengan reabilitas (0.934) berjumlah 25 aitem. dan skala modifikasi turnover intention yang
disusun mengacu pada aspek-aspek Thinking of quit, job serch dan intention to quit dari [24] 6 aitem yang diujikan
ulang dengan reabilitas sebesar (0.850).

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi ganda untuk mengetahui pengaruh kedua
variabel independen terhadap variabel dependen.

I11. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini melibatkan 348 orang karyawan generasi Z di Sidoarjo yang memiliki masa kerja minimal 1
tahun sebagai responden..
Tabel 1. Persentase Usia Responden

Usia Jumlah Persentase
17-19 Tahun 18 517%
20-22 Tahun 96 27,59%
23-25 Tahun 176 50,57%
26-29 Tahun 58 16,67%
Total 348 100%

Pada tabel 1 memaparkan persentase partisipan berdasarkan rentang usia. Berdasarkan hasil tabel 1 karyawan
dengan usia 17-19 tahun sejumlah 18 responden, usia 20-22 tahun sejumlah 96 responden, rentang usia 23-25 tahun
sebagai responden paling banyak dengan jumlah 176 responden dan 26-29 tahun sejumlah 58 responden.

Tabel 2. Persentase Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 139 39,94%
Perempuan 209 60,06%
Total 348 100%

Berdasarkan Tabel 2. Jumlah responden laki-laki sejumlah 139 orang dan jumlah responden perempuan lebih
banyak dengan jumlah 209 orang.

Tabel 3. Persentase Masa Kerja

Masa Kerja Jumlah Persentase
1 Tahun 87 25%
2-3 Tahun 189 54,31%
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4-5 Tahun 57 16,38%
> 6 Tahun 15 4,31%
Total 348 100%

Berdasarkan tabel 3. Jumlah responden dengan masa kerja 1 tahun sejumlah 87 orang, rentang masa kerja 2-3
tahun dengan paling banyak yakni 189 orang, rentang 4-5 tahun sejumlah 57 orang dan masa kerja lebih dari 6 tahun
sebanyak 15 orang.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual
N 348
Asymp. Sig. (2-tailed) .199¢

Dasar pengujian normalitas yaitu jika nilai residual asymp. Sig (2-tailed) lebih besar dari 0,05 maka data
berdistribusi secara normal, namun jika nilai residual asymp. Sig (2-tailed) lebih kecil dari 0,05 maka data tidak
berdistribusi secara normal. Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa hasil uji normalitas menggunakan One Sample
Kolmogorov-Smirnov (K-S) menunjukkan tingkat signifikansi lebih besar dari 0,05 yaitu sebesar 0,199. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa data yang telah diolah sudah terdistribusi normal.

Tabel 5. Hasil Uji Linieritas

Variabel F Sig Keterangan
Burnout 83.739 000 Linier

- Turnover Intention
Kepuasan ~ Kerja  39g1 047 Linier

- Turnover Intention

Berdasarkan tabel 5., nilai F untuk uji linearitas antara Burnout (X1) dan Turnover Intention () adalah 83.739,
dengan nilai p (Sig.) sebesar .000 (kurang dari tingkat signifikansi 0.05). Ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan
linear yang signifikan antara Burnout (X1) dan Turnover Intention (). Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
hubungan antara Burnout dan Turnover Intention lebih baik dijelaskan secara linear. Nilai F untuk uji linearitas adalah
3.981, dengan nilai p (Sig.) sebesar 0.047 (< 0.05). Ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan linear yang signifikan
antara Kepuasan Kerja (X2) dan Turnover Intention (Y).

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinieritas

Variabel Sig Tolerance VIF
Burnout .000 .999 1.001
Kepuasan Kerja .049 .999 1.001

Dependent Variable :
Turnover Intention

Pada tabel 6. Dasar pengambilan keputusan menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance > 0,10
atau sama dengan nilai VIF <10. Berdasarkan hasil uji multikolineritas diatas, dapat diketahui bahwa variabel Burnout
(X1) memiliki nilai tolerance sebesar 0,999 dan VIF sebesar 1,001 sedangkan variabel Kepuasan Kerja (X2) juga
memiliki tolerance sebesar 0,999 dan VIF sebesar 1,001. Nilai tolerance dari dua variabel tersebut atau sama dengan
> 0,1 dan nilai VIF < 10 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat gejala multikolineritas antar variabel bebas
dalam model regresi ini.

Tabel 7. Hasil Uji
Heterokedastisitas

Variabel Sig
Burnout .502
Kepuasan Kerja 437

Pada Tabel 7. dapat dilihat bahwa nilai Signifikansi dari semua variabel memiliki nilai lebih besar dari 0,05 yang
berarti tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap absolute residual. Dengan demikian, model yang dibuat
tidak mengandung gejala heteroskedastisitas.
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Tabel 8. Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Variabel t sig
(Constant) 1.144 .254
Burnout 9.166 .000
Kepuasan

Kerja 1.976 049

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda seperti yang disajikan pada Tabel 8, maka dapat dibuat
persamaan regresi sebagai berikut:

Y =3.019 + 0.265X1 + 0.48X2

Persamaan ini menggambarkan hubungan antara variabel dependen (Turnover Intention, Y) dengan dua variabel
independen (Burnout, X1, dan Kepuasan Kerja, X2). Dapat dijelaskan sebagai berikut :

e Intersep (Constant): Nilai 3.019 menunjukkan nilai perkiraan Turnover Intention () ketika nilai X1 (Burnout)
dan X2 (Kepuasan Kerja) sama dengan nol.

o Koefisien untuk X1 (Burnout): Nilai 0.265 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam variabel
Burnout (X1) dikaitkan dengan peningkatan sebesar 0.265 satuan dalam nilai perkiraan Turnover Intention (Y),
semua hal lainnya tetap konstan.

Koefisien untuk X2 (Kepuasan Kerja): Nilai 0.048 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan dalam
variabel Kepuasan Kerja (X2) dikaitkan dengan peningkatan sebesar 0.048 satuan dalam nilai perkiraan Turnover

Intention (), semua hal lainnya tetap konstan

Tabel 9. Uji Hipotesis F Anova

Sum of
Model Squares F Sig.
1. Regression 78.056 44.436 .000
Residual 303.011
Total 381.066

Hasil uji F (Ftest) menunjukkan bahwa nilai signifikansi P value 0,000 yang lebih kecil dari a. = 0,05, ini berarti
model yang digunakan pada penelitian ini adalah layak. Hasil ini memberikan makna bahwa seluruh variabel
independen mampu memprediksi atau menjelaskan fenomena Turnover Intention. Dengan kata lain ada pengaruh
secara simultan dari variabel Burnout (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap variabel Turnover Intention ().

Tabel 10. Uji Hipotesis T
Standardized

Model Coefficients T Sig.
(Constant) 1.144 0.254
1. Burnout 440 9.166 .000
Kepuasan
Kerja .095 1.976 .049

H1 =Terdapat pengaruh Burnout (X1) terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Burnout (X1) terhadap Turnover Intention (Y) diperoleh nilai signifikasi
sebesar 0,000 dengan nilai koefisien regresi positif sebesar 0,440 dan t hitung sebesar 9,166. Nilai Signifikansi 0,000
< 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Burnout (X1) berpengaruh terhadap
Turnover Intention (), maka hipotesis pertama diterima.

H2 = Terdapat pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y)

Berdasarkan hasil analisis pengaruh Kepuasan Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) diperoleh nilai
signifikasi sebesar 0,049 dengan nilai koefisien regresi positif sebesar 0,095 dan t hitung sebesar 1,976. Nilai
Signifikansi 0,049 < 0,05 mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai arti bahwa Kepuasan Kerja (X2)
berpengaruh terhadap Turnover Intention (YY), maka hipotesis kedua diterima.

Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Burnout (X1) terhadap
Turnover Intention (Y) pada karyawan Generasi Z di Sidoarjo. Koefisien regresi untuk Burnout (X1) adalah 0.265
dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 (p < 0.05). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Burnout
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yang dialami oleh karyawan Generasi Z, semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki niat untuk
meninggalkan pekerjaan mereka. Hasil ini konsisten dengan temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa Burnout
secara signifikan berhubungan dengan tingkat turnover intention yang tinggi [12].

Penelitian sebelumnya oleh [14] juga menyebutkan bahwa Burnout dapat menyebabkan penurunan kinerja dan
keinginan untuk meninggalkan tempat kerja. Gejala Burnout seperti kelelahan emosional dan depersonalisasi dapat
mempengaruhi karyawan Generasi Z secara signifikan, mengingat karakteristik mereka yang cenderung tidak bertahan
lama di satu tempat kerja jika tidak merasa terpenuhi.

Selain Burnout, kepuasan kerja (X2) juga terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap Turnover Intention (Y)
pada karyawan Generasi Z di Sidoarjo. Koefisien regresi untuk Kepuasan Kerja (X2) adalah 0.048 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.049 (p < 0.05). Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan Generasi Z, semakin rendah kemungkinan mereka untuk memiliki niat untuk meninggalkan
pekerjaan mereka.

Studi sebelumnya yang dilakukan oleh Nabawi (2019)[18] menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah faktor
penting dalam mempengaruhi tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi. Ketidakpuasan kerja dapat memicu
niat untuk mengganti pekerjaan atau bahkan mengakhiri hubungan kerja dengan perusahaan. Hasil penelitian ini
konsisten dengan temuan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak signifikan terhadap tingkat turnover intention.

VII. SIMPULAN

Kesimpulan dari penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara burnout dan
kepuasan kerja terhadap niat untuk pindah kerja (turnover intention) pada karyawan Generasi Z di Sidoarjo.
Berdasarkan hasil analisis regresi, burnout secara positif mempengaruhi turnover intention, artinya semakin tinggi
tingkat burnout yang dialami, semakin tinggi pula kemungkinan karyawan untuk memiliki niat meninggalkan
pekerjaan mereka. Sementara itu, kepuasan kerja berpengaruh negatif terhadap turnover intention, menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin rendah kemungkinan karyawan memiliki niat untuk pindah
kerja.

Penelitian ini juga mengkonfirmasi temuan sebelumnya yang menunjukkan bahwa burnout dapat menyebabkan
penurunan kinerja dan meningkatkan keinginan untuk meninggalkan tempat kerja. Gejala burnout seperti kelelahan
emosional dan depersonalisasi mempengaruhi karyawan Generasi Z secara signifikan. Di sisi lain, kepuasan kerja
merupakan faktor penting dalam mempertahankan karyawan di suatu organisasi, dengan kepuasan yang tinggi
dikaitkan dengan tingkat turnover intention yang lebih rendah.

Dengan demikian, manajemen perusahaan perlu memperhatikan kondisi burnout yang mungkin dialami oleh
karyawan Generasi Z dan meningkatkan kepuasan kerja mereka sebagai strategi untuk mengurangi turnover intention.
Upaya ini diharapkan dapat meningkatkan retensi karyawan, memperbaiki kinerja organisasi, dan mendukung
pencapaian tujuan perusahaan secara keseluruhan.
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