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A B S T R A K 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention pada 

karyawan Generasi-Z di sektor perbankan Kota Padang. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada 

tingginya kecenderungan karyawan Gen-Z untuk berpindah pekerjaan dalam waktu singkat, yang menjadi 

tantangan serius bagi organisasi dalam mempertahankan sumber daya manusia yang stabil. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei, melibatkan 122 responden yang merupakan 

karyawan tetap bank berusia 15–30 tahun. Instrumen yang digunakan adalah skala komitmen organisasi dan 

turnover intention yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Analisis data dilakukan dengan teknik 

regresi linear sederhana. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan 

antara komitmen organisasi terhadap turnover intention (p < 0,05) dengan koefisien determinasi sebesar 

0,313. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi, maka semakin rendah 

keinginan karyawan Gen-Z untuk mengundurkan diri dari pekerjaannya. Penelitian ini memberikan 

implikasi penting bagi praktik manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam merancang strategi 

retensi karyawan muda di sektor perbankan, serta memperkaya literatur perilaku organisasi terkait generasi 

kerja baru. 
Kata kunci: Komitmen organisasi, Turnover intention, Gen-Z. 

 

A B S T R A C T 

This study aims to examine the effect of organizational commitment on turnover intention among Generation 

Z employees in the banking sector in Padang City. The background of this research is the increasing 

tendency of Gen Z employees to frequently change jobs within a short period, posing a challenge for 

organizations in maintaining workforce stability. The study employed a quantitative approach with a survey 

method, involving 122 permanent bank employees aged 15–30 years. The research instruments consisted of 

validated and reliable scales of organizational commitment and turnover intention. Data analysis was 

conducted using simple linear regression. The results show a significant negative effect of organizational 

commitment on turnover intention (p < 0.05), with a coefficient of determination of 0.313. This indicates 

that higher organizational commitment is associated with a lower likelihood of Gen Z employees intending 

to leave their jobs. These findings highlight the importance of strengthening organizational commitment as 

a strategy for retaining young employees in the banking sector and contribute to the literature on 

organizational behavior concerning emerging workforce generations. 
Kata kunci: organizational commitment, Turnover intention , Gen-Z. 

 

PENDAHULUAN  

Dalam era disrupsi digital dan perubahan cepat dalam lanskap kerja, Generasi Z (Gen-Z) 

telah muncul sebagai kelompok dominan baru dalam dunia kerja, termasuk di sektor perbankan 

Indonesia. Karakteristik unik Gen-Z, seperti orientasi pada efisiensi, mobilitas karier tinggi, dan 

ketergantungan pada teknologi, menciptakan tantangan tersendiri bagi organisasi dalam 

mempertahankan mereka. Fenomena meningkatnya intensi untuk berpindah kerja atau turnover 

intention di kalangan karyawan muda kini menjadi isu strategis dalam manajemen sumber daya 

manusia. Tingginya turnover intention bukan hanya berdampak pada stabilitas tenaga kerja, tetapi 

juga menurunkan produktivitas serta meningkatkan biaya operasional organisasi. 

Kondisi tersebut juga ditemukan di Kota Padang, yang merupakan pusat pertumbuhan 

ekonomi di Sumatera Barat, dengan populasi Gen-Z yang signifikan dalam angkatan kerjanya. 

Beberapa bank di kota ini, seperti Bank Nagari dan Bank BTN, menunjukkan angka turnover yang 

relatif tinggi, memperkuat urgensi untuk memahami faktor-faktor psikologis yang memengaruhi 

loyalitas karyawan muda. Salah satu faktor krusial yang diduga berperan adalah komitmen 
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organisasi, yaitu sejauh mana individu merasa terikat secara emosional, normatif, dan rasional 

terhadap organisasi tempat mereka bekerja. 

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa rendahnya komitmen terhadap organisasi 

berkorelasi dengan tingginya turnover intention, terutama di kalangan karyawan muda yang memiliki 

ekspektasi kerja dinamis dan nilai-nilai kerja yang berbeda dibanding generasi sebelumnya. Namun, 

kajian empiris yang secara spesifik menyoroti pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover 

intention pada karyawan Gen-Z di sektor perbankan Kota Padang masih terbatas. Oleh karena itu, 

penelitian ini menjadi penting untuk mengisi celah tersebut, sekaligus memberi kontribusi bagi 

pengembangan strategi retensi karyawan yang lebih adaptif terhadap kebutuhan generasi baru. 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif non-eksperimental dengan rancangan ex 

post facto, karena variabel-variabel yang diteliti tidak dimanipulasi secara langsung oleh peneliti. 

Partisipan dalam penelitian ini adalah 122 karyawan tetap dari enam bank yang beroperasi di Kota 

Padang, yaitu Bank BRI, BNI, BCA, BSI, Mandiri, dan Bank Nagari. Kriteria inklusi yang ditetapkan 

adalah karyawan berusia 15–30 tahun (termasuk dalam kategori Generasi Z), berstatus sebagai 

pegawai tetap, dan bersedia mengisi kuesioner penelitian secara sukarela. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah purposive sampling, karena peneliti menetapkan karakteristik khusus 

yang harus dimiliki oleh responden agar sesuai dengan fokus penelitian. 

Penelitian ini memiliki satu variabel terikat, yaitu turnover intention, dan satu variabel bebas, 

yaitu komitmen organisasi. Variabel turnover intention diukur menggunakan skala yang 

dikembangkan oleh Jacobs & Roodt (2007) dan telah diterjemahkan serta digunakan dalam 

penelitian Ramadhani (2019). Skala ini terdiri dari 14 item yang mencakup tiga aspek, yaitu aspek 

personal, organisasi, dan karakteristik pekerjaan. Contoh item dari skala ini adalah: “Saya sering 

berpikir untuk keluar dari pekerjaan saya saat ini.” Respon diberikan menggunakan skala Likert 4 

poin, mulai dari 1 (sangat tidak sesuai) hingga 4 (sangat sesuai). Berdasarkan uji empirik dalam 

penelitian ini, skala ini menunjukkan reliabilitas yang cukup baik dengan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,714, yang menunjukkan konsistensi internal item yang memadai. 

Variabel komitmen organisasi diukur dengan skala yang dikembangkan berdasarkan teori 

Allen dan Meyer (2013), dan telah dimodifikasi serta diuji validitasnya oleh Sulistiawan et al. (2021). 

Skala ini terdiri dari 9 item yang mencerminkan tiga dimensi komitmen organisasi: komitmen afektif, 

komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. Contoh item dari skala ini adalah: “Saya merasa 

bangga menjadi bagian dari organisasi ini.” Sama seperti skala sebelumnya, respon diberikan dalam 

bentuk skala Likert 4 poin (1 = sangat tidak sesuai hingga 4 = sangat sesuai). Reliabilitas skala 

komitmen organisasi dalam penelitian ini tergolong sangat baik, dengan nilai Cronbach’s Alpha 

sebesar 0,863, yang menunjukkan tingkat konsistensi yang tinggi antar item dalam skala. 

Data dikumpulkan melalui dua metode, yaitu pembagian kuesioner cetak secara langsung 

(sebanyak 26 responden) dan distribusi online menggunakan Google Form (sebanyak 96 responden). 

Penyebaran dilakukan melalui kerja sama dengan divisi Human Capital masing-masing bank. 

Seluruh responden mengisi kuesioner secara anonim dan sukarela setelah menerima penjelasan 

mengenai tujuan penelitian serta jaminan kerahasiaan data. 

Analisis data dilakukan menggunakan uji regresi linear sederhana untuk mengetahui 

pengaruh komitmen organisasi terhadap turnover intention. Sebelumnya, data diuji asumsi 

normalitas dan linearitas untuk memastikan kelayakan model statistik yang digunakan. Semua 

prosedur penelitian telah disusun dan dilaksanakan berdasarkan prinsip etika penelitian psikologi, 

dengan persetujuan informal dari pihak bank dan kesediaan penuh dari partisipan tanpa paksaan. 

Penelitian ini juga menjamin kerahasiaan dan anonimitas data responden selama dan setelah proses 

pengolahan data berlangsung. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Penelitian ini melibatkan 122 karyawan tetap dari berbagai bank di Kota Padang yang 

termasuk dalam kelompok usia Generasi Z (15–30 tahun). Data yang dianalisis mencakup dua 

variabel utama: komitmen organisasi dan turnover intention. Mayoritas responden (36%) pada skala 

turnover intention termasuk dalam kategori sangat rendah, yang menunjukkan bahwa karyawan Gen-
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Z di Kota Padang memiliki kecenderungan loyal pada pekerjaannya saat ini. Di sisi lain, 41% 

responden memiliki komitmen organisasi yang sangat tinggi.  

Analisis regresi linier sederhana dilakukan untuk menguji apakah terdapat pengaruh yang 

signifikan antara komitmen organisasi terhadap turnover intention. Hasil analisis diperoleh sebagai 

berikut: 

Tabel 1. Regresi Sederhana 

Statistik Nilai 

Koefisien Regresi (β) -0,573 

R Square 0,328 

p-value 0,000 

 

Hasil ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh negatif yang 

signifikan terhadap turnover intention (p < 0,05), dengan kontribusi sebesar 32,8% terhadap 

variabilitas turnover intention. Artinya, semakin tinggi komitmen organisasi yang dirasakan oleh 

karyawan, semakin rendah kecenderungan mereka untuk meninggalkan pekerjaan. 

Temuan ini sejalan dengan teori Jacobs and Roodt (2007) yang menyatakan bahwa turnover 

intention merupakan hasil akhir dari proses psikologis yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, 

termasuk persepsi terhadap organisasi, kepuasan kerja, dan keterikatan emosional. Ketika seseorang 

merasa nilai-nilai pribadinya selaras dengan nilai organisasi, maka kecenderungan untuk mencari 

pekerjaan baru akan menurun. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pada saat komitmen 

organisasi kuat, proses kognitif untuk mempertimbangkan keluar dari pekerjaan menjadi lebih lemah. 

Tanpa kontribusi aktif dari karyawan, pelaksanaan strategi bisnis tidak akan berjalan efektif, 

yang pada akhirnya bisa menghambat daya saing perusahaan di pasar yang kompetitif (Gunaprasida 

& Wibowo, 2019). Turnover intention, menggambarkan kecenderungan seorang pekerja untuk 

meninggalkan organisasi baik secara sukarela maupun tidak,. Biasanya, hal ini dipicu oleh 

ketidakpuasan pada posisi kerja saat ini serta adanya kesempatan kerja lain yang dianggap lebih 

menarik (Robbins & Judge, 2015). 

Lebih lanjut, berdasarkan kerangka Allen dan Meyer (2013), komitmen organisasi terdiri 

dari tiga dimensi utama: komitmen afektif, komitmen berkelanjutan, dan komitmen normatif. 

Temuan dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa dimensi afektif dan normatif paling dominan 

dalam menurunkan turnover intention pada karyawan Gen-Z, sebagaimana tercermin dari tingginya 

rata-rata skor pada aspek-aspek tersebut. Karyawan yang secara emosional terikat pada organisasi 

atau merasa secara moral berkewajiban untuk bertahan, cenderung tidak mempertimbangkan opsi 

keluar. 

Hasil dari penelitian ini menunjukan terdapat 36% Karyawan Gen-Z di bank Kota Padang 

memiliki tingkat turnover intention yang sangat rendah, menjelaskan bahwa Karyawan Gen-Z di 

bank Kota Padang memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi. Mereka cenderung puas dengan 

pekerjaannya, merasa dihargai, dan melihat masa depan mereka di perusahaan. Bagi organisasi, ini 

merupakan kelompok yang ideal untuk dipertahankan untuk posisi strategis di masa depan. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan Pratama & Puspa (2023) yang memberikan sudut pandang 

baru dari sebuah generasi yang baru memasuki dunia kerja memiliki tingkat turnover intention yang 

rendah. 

Komitmen organisasi memperoleh hasil 41% Karyawan Gen-Z di Bank Kota Padang 

memiliki komitmen yang sangat tinggi pada perusahaan tempat bekerjanya saat ini. menunjukkan 

keterikatan yang kuat secara emosional (afektif), merasa bertanggung jawab secara moral untuk 

bertahan (normatif), dan mungkin juga mempertimbangkan biaya keluar yang tinggi (continuance). 

Pada kelompok Gen-Z, tingginya skor ini mengindikasikan bahwa organisasi telah berhasil 

menciptakan suasana kerja yang positif, memberi ruang tumbuh, dan menciptakan nilai yang 

dirasakan sejalan dengan identitas pribadi karyawan. Karyawan yang menunjukkan loyalitas 

organisasi yang kuat dan keterampilan kerja yang baik cenderung lebih adaptif dan siap menghadapi 

proses perubahan di tempat kerja (Aprinawati., et al. 2024). 

Meskipun secara umum hasil menunjukkan hubungan negatif yang kuat antara komitmen 

organisasi dan turnover intention, terdapat sekitar 21% responden yang tetap memiliki 

kecenderungan tinggi untuk berpindah kerja meskipun memiliki komitmen yang tergolong sedang 
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hingga tinggi. Ini mengindikasikan bahwa terdapat variabel lain di luar komitmen organisasi yang 

turut mempengaruhi turnover intention, seperti kepuasan kerja, beban kerja, gaya kepemimpinan, 

atau bahkan work-life balance, sebagaimana diungkapkan oleh Lee et al. (2012) dan Chen et al. 

(2014) dalam penelitian terdahulu. 

Penelitian ini juga menegaskan bahwa karakteristik Gen-Z sangat relevan dalam memahami 

dinamika komitmen dan intensi berpindah kerja. Gaya kerja fleksibel, kebutuhan akan 

pengembangan diri, serta keinginan untuk mendapat makna dalam pekerjaan menjadi aspek penting 

yang perlu diperhatikan oleh organisasi. Jika kebutuhan tersebut tidak terpenuhi, maka loyalitas 

jangka panjang akan sulit terbentuk meskipun ada keterikatan emosional awal. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap 122 karyawan Generasi Z di sektor perbankan Kota 

Padang, ditemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

turnover intention. Artinya, semakin tinggi komitmen yang dimiliki karyawan terhadap organisasi—

khususnya komitmen afektif—semakin rendah kecenderungan mereka untuk meninggalkan 

pekerjaan. Mayoritas responden menunjukkan komitmen organisasi yang sangat tinggi dan turnover 

intention yang sangat rendah, menandakan bahwa loyalitas dan keterikatan emosional memainkan 

peran penting dalam mempertahankan karyawan muda. Meski demikian, sekitar sepertiga dari variasi 

turnover intention dijelaskan oleh komitmen organisasi, sementara sisanya kemungkinan 

dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, atau keseimbangan 

kehidupan kerja. 

Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar organisasi memperkuat dimensi afektif 

dari komitmen karyawan melalui iklim kerja yang suportif, pengakuan atas kontribusi, serta 

peluang pengembangan karier yang sesuai dengan kebutuhan Gen-Z. Strategi manajemen SDM 

yang mampu menciptakan rasa memiliki dan makna dalam pekerjaan akan lebih efektif dalam 

menekan intensi berpindah kerja. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat menggali variabel-

variabel lain yang turut memengaruhi turnover intention, serta memperluas konteks ke sektor 

industri yang berbeda guna memperkuat generalisasi temuan ini. 
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