BAB V
PENUTUP

5.1 Bahasan

Pada dasarnya penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari
kepuasan kerja dan grit terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di
Indonesia. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan grit secara
simultan berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention pada karyawan
generasi Z. Hal ini dibuktikan dengan nilai (F) sebesar 55,282 nilai Sig. sebesar
0,000 (p < 0,05). Selain itu, didapati pula nilai R? sebesar 0,424 yang berarti bahwa
kepuasan kerja dan grit memberikan sumbangan pengaruh sebesar 42,4% dalam
menjelaskan turnover intention. Temuan ini, menandakan bahwa hipotesis mayor
dalam penelitian ini diterima. Sebanyak 57,6% sumbangan lainnya dapat dijelaskan
oleh faktor lain, seperti Stereotype Threat, Deviance Workplace Behaviour, Ethical
Work Climate, dan faktor — faktor diluar dari teori yang digunakan.

Kemudian, dari antara kepuasan kerja dan grit, hanya kepuasan kerja yang
memberikan kontribusi unik terhadap turnover intention pada karyawan generasi
Z. Hal ini sendiri dibuktikan dari adanya hasil uji parsial yang menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05) dengan koefisien
beta terstandarisasi (B) sebesar -0,646 dan juga grit yang memiliki nilai signifikansi
sebesar 0, 814 (p > 0,05) dengan 3 sebesar -0,016. Dengan adanya hal ini, hipotesis
minor untuk variabel kepuasan kerja diterima dan hipotesis minor untuk variabel
grit ditolak.

Adanya pengaruh signifikan dari kepuasan kerja dan grit terhadap turnover
intention pada karyawan generasi Z menunjukkan bahwa kombinasi kedua variabel
tersebut dapat berdampak pada peningkatan maupun penurunan niat karyawan
untuk  meninggalkan  pekerjaan. Secara  psikologis, kepuasan Kkerja
merepresentasikan sejauh mana individu merasakan kenyamanan, penghargaan,
serta pemenuhan kebutuhan dari pekerjaannya (Locke, 1976 dalam Pearce &
Locke, 2023). Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung

memiliki keterikatan emosional yang kuat terhadap organisasi dan lebih kecil
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kemungkinan untuk memiliki niat keluar. Sebaliknya, karyawan dengan tingkat
kepuasan kerja yang rendah akan merasa tidak bahagia, kurang terlibat, dan lebih
mungkin untuk mengembangkan niat meninggalkan pekerjaan (Orpinaet al., 2022).

Sementara itu, grit mencakup ketekunan dalam mencapai tujuan jangka
panjang serta konsistensi minat (Duckworth et al., 2007), yang dalam hal ini
kemudian berperan dalam membentuk daya tahan psikologis terhadap tekanan atau
ketidaknyamanan di tempat kerja. Berdasarkan penjelasan singkat diatas, ketika
kepuasan kerja dan grit hadir secara bersamaan, keduanya memberikan efek yang
saling melengkapi. Kepuasan kerja memberikan pengaruh dari eksternal berupa
rasa nyaman dan penghargaan terhadap pekerjaan, sedangkan grit berfungsi sebagai
kekuatan internal yang mendorong individu untuk tetap berkomitmen dan tekun
meskipun menghadapi tantangan atau situasi yang menurunkan kepuasan kerja.
Kombinasi keduanya membuat karyawan generasi Z lebih mampu mengelola
ketidakpuasan sementara tanpa langsung membentuk niat untuk keluar dari
organisasi. Hasil penelitian ini sendiri selaras dan diperkuat dengan penelitian yang
dilakukan oleh Holter (2022), dimana dari beberapa variabel penelitian yang
dilakukan, hanya kepuasan kerja dan grit yang memiliki pengaruh terhadap
turnover intention.

Hal menarik ditemukan dalam penelitian ini, dimana hanya variabel kepuasan
kerja yang kemudian menjadi prediktor signifikan terhadap turnover intention
karyawan generasi Z. Hasil uji parsial, menunjukkan bahwa kepuasan kerja secara
parsial berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover intention karyawan
generasi Z. Hal ini, menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja maka
semakin rendah pula turnover intention yang dimiliki oleh karyawan generasi Z dan
sebaliknya.

Hasil ini sendiri juga didukung analisis tabulasi silang antara turnover intention
dengan kepuasan kerja, Berdasarkan hasil tabulasi silang antara kepuasan kerja dan
turnover intention pada Tabel 4.12, diketahui bahwa mayoritas responden memiliki
kepuasan kerja yang tergolong tinggi, yaitu sebanyak 68 responden (44,4%), dan
sebagian besar berada pada kategori turnover intention sedang, yaitu 73 responden
(47,7%). Jika dilihat lebih rinci, responden dengan kepuasan kerja tinggi paling
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banyak memiliki turnover intention pada kategori sedang (32 responden atau
20,9%) dan rendah (25 responden atau 16,3%). Hal ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka kecenderungan
untuk memiliki niat keluar dari pekerjaan menjadi lebih rendah. Pola ini
memperkuat hasil uji statistik bahwa hubungan antara kepuasan kerja dan turnover
intention bersifat negatif, dimana semakin puas seseorang terhadap pekerjaannya,
semakin rendah kecenderungan untuk memiliki niat meninggalkan organisasi
begitu juga sebaliknya.

Temuan penelitian ini didukung oleh temuan Sidiq dan Poerwita (2025) yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif signifikan terhadap
turnover intention, dimana kepuasan dan kesempatan pengembangan yang
diberikan perusahaan mampu meningkatkan loyalitas karyawan. Selaras dengan itu,
William dan Sundiman (2025) juga menegaskan bahwa peningkatan kepuasan
kerja, efektif menurunkan turnover intention, dimana faktor seperti kompensasi
yang adil dan lingkungan kerja yang kondusif menjadi pendorong utama. Secara
keseluruhan, hasil ini memperkuat bahwa semakin tinggi kepuasan kerja, semakin
rendah kecenderungan karyawan untuk meninggalkan perusahaan.

Menurut Spector (2022), terdapat sembilan aspek yang membentuk kepuasan
kerja, yaitu penilaian individu terhadap gaji, kesempatan promosi, atasan,
tunjangan, penghargaan (rewards), kondisi operasional Kkerja, rekan kerja, sifat
pekerjaan, dan komunikasi. Dengan kategori kepuasan kerja yang berada pada
tingkat sedang dan cenderung tinggi, hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memiliki persepsi positif terhadap sebagian besar aspek pekerjaannya.

Penilaian positif terhadap aspek-aspek tersebut dapat menumbuhkan perasaan
dihargai, rasa aman, serta keyakinan bahwa organisasi memberikan timbal balik
yang adil atas kontribusi individu. Kondisi ini membangun keterikatan secara
afektif yang membuat individu merasa memiliki dan ingin bertahan dalam
organisasi (Meyer & Allen, 1997). Rasa puas yang ada, pada akhirnya tidak hanya
bersifat emosional, tetapi juga menciptakan persepsi kognitif bahwa pekerjaan saat

ini sudah memenuhi kebutuhan dan harapan individu.
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Hal ini menjelaskan mengapa tingkat turnover intention pada responden berada
pada kategori sedang dan cenderung rendah. Semakin tinggi kepuasan terhadap
aspek utama pekerjaan, maka semakin kecil kecenderungan individu untuk mencari
alternatif pekerjaan lain, karena individu telah menemukan keseimbangan antara
kebutuhan pribadi dan kondisi kerja yang dirasakan.

Terkait dengan hasil pengaruh kepuasan kerja sendiri, salah satu temuan
menarik adalah karakteristik dari populasi atau dalam hal ini adalah karyawan
generasi Z, juga turut berpengaruh terhadap bagaimana kepuasan kerja dapat
mempengaruhi turnover intention. Salah satu karakteristik yang menonjol dari
karyawan generasi Z adalah kebutuhan terhadap fleksibilitas dalam bekerja
(Elmore, 2014 dalam Wijoyo et al., 2020).

Hal ini sendiri tercermin dari distribusi jenis pekerjaan responden pada tabel
4.6, di mana sebagian besar berasal dari bidang penjualan dan pemasaran dengan
62 responden (40,52%), yang umumnya memiliki sistem kerja dinamis dan tidak
sepenuhnya bergantung pada kehadiran fisik di kantor. Kondisi ini sekaligus
memberikan konteks penting untuk memahami bagaimana pola kerja dan kaitannya
dengan karakteristik dapat memengaruhi turnover intention pada generasi ini.
Berdasarkan hasil tabulasi silang antara pola kerja dan turnover intention pada tabel
4.15, terlihat adanya perbedaan kecenderungan antara kelompok Work From Office
(WFOQO) dan Work From Anywhere (WFA). Meskipun WFO mendominasi dengan
jumlah responden sebanyak 95 responden, kelompok ini menunjukkan sebaran
turnover intention pada kategori sedang dengan 42 responden (44,2%) dan tinggi
sebanyak 25 responden (26,3%), sedangkan kelompok Work From Anywhere
(WFA) yang berjumlah 34 responden cenderung memiliki turnover intention lebih
rendah, dengan 15 responden (44,1 %) berada pada kategori rendah dan sedang.

Hasil ini kemudian juga diperkuat dengan tabulasi silang antara pola kerja
dengan kepuasan kerja pada tabel 4.16. Didapati bahwa pada kelompok WFO,
kepuasan kerja mayoritas responden berada pada kategori sedang dengan 43
responden (45,3%) dan tinggi dengan 39 responden (41,1%), dengan sebagian kecil
masih menunjukkan kepuasan rendah dengan 6 responden (6,3%). Sebaliknya, pada

kelompok Work From Anywhere (WFA) yang berjumlah 34 responden proporsi
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kepuasan kerja berdistribusi sepanjang kategori sedang hingga sangat tinggi dengan
dominasi kategori tinggi sebanyak 21 responden (61,8%), diikuti oleh sedang 11
responden (32,4%) dan sangat tinggi sebesar 2 responden (5,9 %). Pola serupa juga
tampak pada kelompok Hybrid, dengan 19 responden, dimana 9 responden (47,4%)
berada pada kategori sedang, 6 responden (31,6%) pada kategori tinggi, dan 3
responden (15,8%) pada kategori sangat tinggi.

Kedua hasil tabulasi silang tersebut menunjukkan bahwa pola kerja yang
melibatkan fleksibilitas cenderung memiliki turnover intention mengarah ke
rendah, dimana hal ini bisa dijelaskan dengan adanya tingkat kepuasan kerja yang
tinggi pada pola kerja yang melibatkan fleksibilitas tersebut. Keduanya,
menggambarkan kesesuaian terhadap karakteristik generasi Z yang menyukai
fleksibilitas dalam bekerja.

Beberapa penjelasan diatas memberikan gambaran bahwa kepuasan kerja
selain memenuhi aspek — aspek utama dalam pekerjaan, penerapannya juga perlu
disesuaikan pada karakteristik setiap generasi. Dengan adanya pemenuhan aspek —
aspek utama yang disesuaikan juga dengan karakteristik generasi maka dapat
membantu menekan kemunculan dari turnover intention ditengah karyawan
generasi Z.

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukkan bahwa grit tidak menjadi prediktor
yang signifikan terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z. Temuan ini
berbeda dengan pandangan Duckworth et al. (2007) yang menyatakan bahwa
individu dengan tingkat grit tinggi cenderung memiliki ketekunan dan komitmen
jangka panjang terhadap tujuan, sehingga seharusnya lebih kecil kemungkinannya
untuk berniat meninggalkan pekerjaan. Berdasarkan hasil tabulasi silang antara grit
dan turnover intention pada tabel 4.13, muncul kecenderungan arah hubungan
negatif, dimana mayoritas responden yang memiliki grit sedang dan tinggi dengan
74 responden (masing-masing 48,4%) memiliki turnover intention dominan pada
kategori sedang (47,7%) dan rendah (24,8%). Hal ini mengindikasikan bahwa
semakin tinggi tingkat grit, kecenderungan untuk memiliki turnover intention yang
tinggi semakin berkurang. Meskipun demikian, pola sebaran data pada tabulasi

silang juga menunjukkan bahwa hubungan tersebut tidak terlalu kontras, karena
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sebaran data juga menunjukkan sebagian besar responden, baik dengan grit sedang
maupun tinggi juga memiliki turnover intention pada tingkat sedang. Selain itu,
masih terdapat responden dengan grit tinggi yang memiliki turnover intention
tinggi, sehingga hubungan yang ada cenderung tidak konsisten. Penjelasan ini
membantu menjelaskan mengapa grit tidak berpengaruh signifikan. Ketiadaan
pengaruh yang signifikan grit dalam penelitian ini juga berbanding terbalik dengan
penelitian Pratama et al., (2023) dan juga McGinley et al., (2020), dimana dalam
penelitian keduanya, grit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover
intention.

Selain berdasarkan hasil analisis statistik, terdapat beberapa kemungkinan
penjelasan mengapa grit secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap
turnover intention. Secara konseptual, grit sebagaimana dikemukakan oleh
Duckworth et al., (2007) menekankan ketekunan dan konsistensi dalam mencapai
tujuan jangka panjang (long-term goals). Namun, tujuan jangka panjang yang
dimaksud dalam konsep tersebut lebih bersifat personal dan tidak selalu berkaitan
dengan organisasi tempat individu bekerja.

Hal ini sejalan dengan latar belakang teori grit yang dikemukakan oleh
Duckworth (2016), di mana konsep grit banyak dikaji pada konteks individu yang
berupaya mencapai tujuan pribadi. Contohnya terlihat pada penelitian mengenai
siswa yang konsisten mengejar kelulusan, atlet yang terus berlatih meskipun
mengalami kegagalan, serta kadet militer yang bertahan dalam pelatihan. Dengan
demikian, fokus utama dari grit apabila ditelisik lebih dalam terlihat lebih mengarah
pada ketekunan individu terhadap pencapaian tujuan pribadinya.

Dengan pemahaman sebagai tujuan pribadi, individu dengan tingkat grit yang
tinggi akan tetap berupaya keras dan konsisten untuk mencapai hal-hal yang
dianggap penting secara pribadi. Orientasi pada tujuan pribadi ini dapat berdampak
dua arah terhadap keputusan untuk bertahan atau keluar dari organisasi. Apabila
pekerjaan yang dijalani sejalan dengan tujuan pribadinya, individu cenderung untuk
tetap bertahan. Sebaliknya, apabila pekerjaan tersebut tidak lagi relevan dengan
arah tujuan jangka panjang pribadinya, individu yang memiliki grit tinggi justru

dapat memiliki niat untuk meninggalkan pekerjaannya demi mengejar tujuan
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tersebut. Hal ini sendiri juga membantu menjelaskan pada akhirnya bahwa
kepuasan kerja berperan cukup penting.

Selain itu, karakteristik demografis karyawan generasi Z juga dapat
memengaruhi hasil penelitian ini. Berdasarkan data demografi responden pada tabel
4.1, 4.4, dan 4.7, mayoritas berada pada tahap awal karier, yang ditandai dengan
dominasi usia 21 —25 tahun, masa kerja di bawah dua tahun, serta jabatan yang
sebagian besar masih berada pada level staf. Kondisi ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden masih berada pada fase eksplorasi karier, yaitu tahap di
mana individu cenderung mencoba berbagai jenis pekerjaan untuk menemukan
bidang yang paling sesuai dengan minat, nilai, serta tujuan pribadinya.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Super (1980) tentang career development
theory yang menggambarkan bahwa pada fase usia 21 - 25 tahun, individu masih
cenderung melakukan eksplorasi dalam karir untuk persiapan pekerjaan yang lebih
stabil. Dengan demikian, pada konteks karyawan generasi Z yang masih dalam
tahap eksplorasi ini, pengaruh grit terhadap turnover intention mungkin menjadi
kurang signifikan karena orientasi karyawan generasi Z belum sepenuhnya pada
ketekunan jangka panjang terhadap satu pekerjaan, melainkan pada pencarian
pengalaman yang dapat mendukung pembentukan karir dan pencapaian tujuan
pribadi. Selain itu, pada tahapan ini pandangan terhadap stabilitas pekerjaan
biasanya belum menjadi prioritas utama. Sebaliknya, keputusan untuk bertahan atau
berpindah pekerjaan lebih banyak dipengaruhi oleh sejauh mana pekerjaan tersebut
dirasa sesuai dengan pandangan pribadi dan terutama peluang pengembangan diri.
Oleh karena itu, tingkat turnover intention pada kelompok ini kemungkinan akan
relatif muncul, bukan semata-mata karena kurangnya kegigihan (grit), melainkan
karena masih dalam proses pencarian arah karier yang paling sesuai.

Dalam proses pencarian, juga didapatkan salah satu literatur dari Credé (2018)
yang menjelaskan pengaruh grit terhadap kesuksesan dan kinerja tidak selalu kuat
dan tergantung konteks, dimana dengan beberapa kehadiran variabel lain seperti
kepuasan kerja, kemampuan, atau sifat, grit cenderung memberikan efek lemah.
Hal ini dikarenakan keduanya memiliki area pengaruh yang saling tumpang tindih,

dimana akibatnya apabila sebagian ketika kepuasan kerja sudah menjelaskan
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sebagian besar perilaku terkait dengan dunia kerja seperti semangat, kinerja, atau
niat bertahan — keluar, pengaruh grit menjadi tidak terlalu terlihat. Selain itu, grit
juga berperan lebih penting dalam situasi sulit atau penuh tekanan, sedangkan
dalam kondisi nyaman atau saat kepuasan individu tinggi, pengaruhnya relatif
lemah.

Temuan ini kemudian sejalan dengan temuan dari Arsita et al., (2025) yang
melakukan penelitian pada karyawan generasi Z di Borneo Barat, dimana
didapatkan hasil bahwa kepuasan kerja terbukti secara signifikan memediasi atau
menjadi mediator hubungan antara grit dan turnover intention. Dengan kata lain,
pengaruh ketekunan dan konsistensi individu (grit) terhadap keinginan untuk
meninggalkan pekerjaan tidak terjadi secara langsung, tetapi diperantarai oleh
tingkat kepuasan kerja yang dirasakan individu Artinya, grit tidak serta-merta
menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah kerja, melainkan terlebih dahulu
melalui tingkat kepuasan kerja yang kemudian berdampak pada turnover intention
individu. Dengan kata lain, individu dengan grit tinggi baru akan memiliki
kecenderungan turnover intention yang rendah apabila disertai dengan tingkat
kepuasan kerja yang tinggi. Temuan ini sekaligus membantu menjelaskan mengapa
grit dan kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap turnover
intention dalam penelitian yang dilakukan oleh peneliti, sekaligus mengapa grit
tidak menjadi prediktor yang signifikan.

Sebaran domisili responden pada tabel 4.3 yang menunjukkan adanya beberapa
sebaran wilayah dengan dominasi pada Daerah Surabaya, DKI Jakarta dan beberapa
wilayah di Jawa Barat (Bekasi, Bogor, Ciamis, Cikarang, dll) juga dapat membantu
menjelaskan hasil dari kepuasan kerja yang berperan lebih besar. Ketiga wilayah
tersebut merupakan pusat ekonomi dan industri di Indonesia, dengan karakteristik
pasar tenaga kerja yang cenderung kompetitif, dinamis, dan berorientasi pada
Kinerja tinggi. Lingkungan kerja di kota-kota besar seperti Surabaya, Jakarta, dan
wilayah industri di Jawa Barat (seperti Bekasi, Depok, dan Karawang) memberikan
tekanan kerja dan tuntutan adaptasi yang tinggi bagi karyawan generasi Z (Hidayati,
2021).
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Kondisi tersebut dapat menjelaskan mengapa kepuasan kerja menjadi faktor
yang paling dominan dalam memengaruhi turnover intention, karena dalam
lingkungan kerja yang kompetitif, stabilitas emosional dan rasa puas terhadap
pekerjaan menjadi penyeimbang utama terhadap tekanan eksternal. Dalam konteks
ini, karyawan generasi Z sangat peka terhadap keseimbangan antara beban kerja,
kompensasi, dan peluang pengembangan diri. Ketika aspek-aspek tersebut
terpenuhi, karyawan generasi Z cenderung merasa puas dan bertahan, namun ketika
tidak, niat untuk keluar dapat meningkat secara signifikan.

Dengan demikian, pada konteks kerja yang didominasi oleh wilayah perkotaan
dengan tekanan tinggi seperti Jawa Timur, DKI Jakarta, dan Jawa Barat, pengaruh
grit menjadi kurang menonjol. Keputusan untuk bertahan atau keluar lebih banyak
ditentukan oleh kepuasan terhadap kondisi kerja dan fasilitas organisasi daripada
ketekunan pribadi dalam menghadapi tantangan pekerjaan.

Selain pembahasan yang berfokus pada hasil uji hipotesis, penelitian ini juga
menemukan temuan tambahan melalui analisis tabulasi silang antara jenis kelamin
dan turnover intention yang ada pada tabel 4.14. Hasil tabulasi silang menunjukkan
bahwa perempuan memiliki tingkat turnover intention yang lebih tinggi
dibandingkan laki-laki, dengan proporsi terbesar berada pada kategori sedang
(25,5%) dan tinggi (17%), sedangkan laki-laki lebih dominan pada kategori sedang
(22,2%) dan rendah (16,3%). Temuan ini dapat dijelaskan dengan
mempertimbangkan bahwa perempuan kerap kali memiliki tanggung jawab ganda,
baik dalam pekerjaan maupun dalam urusan keluarga. Kondisi tersebut menuntut
perempuan untuk menyeimbangkan antara peran profesional dan peran domestik,
sehingga seringkali membuat perempuan menjadi lebih sensitif dan emosional. Hal
ini dapat mendorong potensi munculnya keinginan untuk meninggalkan pekerjaan
yang lebih besar. Sementara itu, laki-laki cenderung memiliki kondisi kerja yang
lebih stabil, karena secara sosial dan budaya laki — laki umumnya tidak menghadapi
beban peran ganda sebesar perempuan. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Lee
(2012) yang menjelaskan bahwa perempuan memiliki risiko yang lebih tinggi untuk

melakukan atau mempertimbangkan turnover karena faktor eksternal,
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Berdasarkan beberapa hasil pembahasan diatas, dapat diketahui bahwa
kepuasan kerja yang didukung oleh grit dapat memberikan pengaruh yang lebih
baik dalam menurunkan turnover intention. Meskipun demikian, kepuasan kerja
menjadi variabel prediktor yang paling signifikan terkait dengan turnover intention.
Hal ini memberikan gambaran bahwa hal yang paling utama dan dapat memberikan
pengaruh besar terkait turnover intention dikalangan karyawan generasi Z adalah
kepuasan kerja, sehingga organisasi atau perusahaan sebaiknya memperhatikan
dengan benar terkait pemenuhan aspek — aspek kepuasan kerja untuk bisa
mereduksi turnover intention pada karyawan generasi Z.

Pada penelitian ini tentu tidak terlepas dari keterbatasan. Salah satunya terletak
pada pemahaman teori yang digunakan, dimana dalam proses pembelajaran dan
penelusuran literatur, peneliti masih kurang mendalam dalam mengkaji konsep grit.
Akibatnya, setelah hasil penelitian diperoleh dan dilakukan analisis lebih lanjut,
baru ditemukan adanya beberapa kekurangan dalam pemahaman dan penerapan
teori grit yang seharusnya dapat dieksplorasi lebih luas. Hal ini dapat menjadi

pembelajaran bagi penelitian selanjutnya.

5.2 Simpulan

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh kepuasan kerja dan grit
terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di Indonesia. Hasil regresi
menunjukkan bahwa kedua variabel secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap turnover intention dengan (F = 55,282) dan nilai p sebesar 0,000, yang
berarti hipotesis mayor dalam penelitian ini diterima. Secara parsial, hanya
kepuasan kerja yang berpengaruh signifikan dan negatif terhadap turnover intention
(B =-0,646; p =0,000). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan kerja
semakin rendah turnover intention. Untuk variabel grit sendiri tidak berpengaruh
signifikan (B = —0,016; p = 0,814). Dengan demikian, hipotesis minor untuk
kepuasan Kkerja diterima, sedangkan hipotesis minor untuk grit ditolak,
menunjukkan bahwa kepuasan kerja menjadi faktor dominan dalam menurunkan

turnover intention pada karyawan generasi Z.
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Pada penelitian ini diketahui bahwa dominasi turnover intention berada pada

kategori sedang dengan 73 responden (47,71%), kepuasan kerja dengan kategori

tinggi sebesar 68 responden (44,44%) dan grit dengan 74 responden pada kategori

sedang dan tinggi (48,37%). Kontribusi bersama antara kepuasan kerja dan grit

dalam penelitian ini sebesar 42,4% dan 57,6% kontribusi lainnya dijelaskan oleh

faktor lainnya, seperti Stereotype Threat, Deviance Workplace Behaviour, Ethical

Work Climate, dan faktor — faktor yang tidak tercantum dalam teori.

5.3 Saran

a.

Bagi Partisipan Penelitian (Karyawan Generasi Z)

Disarankan untuk lebih mengenali faktor-faktor yang dapat meningkatkan
kepuasan kerjanya, seperti kesesuaian antara nilai pribadi dan nilai organisasi,
hubungan dengan rekan kerja maupun atasan, serta kesempatan pengembangan
diri di tempat kerja. Meskipun grit tidak berpengaruh langsung,
mengembangkan ketekunan dan konsistensi tujuan tetap penting sebagai modal
jangka panjang dalam menghadapi dinamika dan tekanan di dunia kerja.

Bagi Manajemen dan HRD Perusahaan

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan faktor
penting yang dapat menurunkan turnover intention pada karyawan generasi Z.
Oleh karena itu, perusahaan diharapkan dapat merancang program yang
mendukung peningkatan kepuasan kerja seperti coaching, pelatihan
pengembangan karier, maupun kegiatan yang memperkuat hubungan antar
rekan kerja. Selain itu, perusahaan juga dapat membangun lingkungan kerja
yang terbuka dan suportif agar karyawan terutama generasi Z merasa lebih
dihargai dan termotivasi untuk bertahan dalam organisasi.

Bagi Penelitian Selanjutnya

Didapati dalam penelitian ini terdapat keterbatasan terkait dengan pendalaman
teori, oleh karena itu disarankan peneliti selanjutnya dapat mendalami teori —
teori yang ingin digunakan agar menghindari kesalahan yang sama. Lalu

mengingat masih ada 57,6% faktor lain yang bisa dijelaskan, diharapkan
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peneliti selanjutnya dapat mencari berbagai faktor — faktor lain yang berkaitan

dan memperkuat hasil penelitian ini.
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