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PERAN ORGANIZATIONAL BELONGING TERHADAP TURNOVER 

INTENTION PADA KARYAWAN GENERASI Z DI PERUSAHAAN STARTUP 

Anggi Rizka Putri Tambunan1, Amalia Juniarly2 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran organizational belonging terhadap 
turnover intention pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. Hipotesis dalam 
penelitian ini adalah terdapat peran organizational belonging terhadap turnover intention. 

Populasi penelitian ini merupakan karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan 
startup dengan rentang usia 17–28 tahun. Partisipan yang terlibat dalam penelitian ini 
berjumlah 175 orang, serta 50 orang untuk uji coba (try out), yang diambil dengan 
menggunakan teknik purposive sampling. Alat ukur yang digunakan mengacu pada aspek 
turnover intention berdasarkan teori Mobley, Horner, dan Hollingsworth (1978) dengan 
nilai reliabilitas sebesar 0,901, serta organizational belonging berdasarkan aspek yang 
dikembangkan oleh Blau, Goldberg dan Kyser (2023) dengan nilai reliabilitas sebesar 
0,980. Analisis data menggunakan regresi linear sederhana. 

Hasil analisis menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p<0,05) dengan nilai R 
Square 0,073 yang mengindikasikan bahwa organizational belonging berperan signifikan 
terhadap turnover intention, dengan sumbangan efektif sebesar 7,3%. Temuan ini 
mendukung hipotesis penelitian dan menunjukkan bahwa organizational belonging 

berkontribusi dalam mengurangi turnover intention pada karyawan generasi Z yang bekerja 
di perusahaan startup. 

Kata Kunci: Organizational belonging, Turnover intention, Generasi Z, Startup 

1Mahasiswa Program Studi Psikologi FK Universitas Sriwijaya 
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THE ROLE OF ORGANIZATIONAL BELONGING ON TURNOVER INTENTION 

OF GENERATION Z EMPLOYEES IN STARTUP COMPANIES 

Anggi Rizka Putri Tambunan, Amalia Juniarly 

ABSTRACT 

This study aims to examine the role of organizational belonging on turnover 

intention among Generation Z employees working in startup companies. The hypothesis 

proposed in this research is that organizational belonging plays a role in influencing 

turnover intention. 

The population of this study consists of Generation Z employees aged 17–28 years 

who work in startup companies. A total of 175 participants were involved in the main study, 

along with 50 participants for the trial phase (try out), selected using purposive sampling 

techniques. The measurement tools used were based on the aspects of turnover intention 

developed by Mobley, Horner, and Hollingsworth (1978), with a reliability coefficient of 

0.901, and organizational belonging based on the aspects developed by Blau, Goldberg, 

and Kyser (2023), with a reliability coefficient of 0.980. Data were analyzed using simple 

linear regression. 

The results showed a significance value of 0.000 (p < 0.05) with an R Square value 

of 0.073, indicating that organizational belonging significantly contributes to turnover 

intention, with an effective contribution of 7.3%. These findings support the research 

hypothesis and demonstrate that organizational belonging contributes to reducing turnover 

intention among Generation Z employees working in startup companies. 

Keywords: Organizational belonging, Turnover intention, Generation Z, Startup 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Kemajuan teknologi informasi di era digital saat ini mengalami 

perkembangan yang sangat cepat, sehingga mendorong munculnya ide-ide kreatif 

dalam pengembangan bisnis, termasuk pendirian perusahaan startup.  Ries (2011) 

mendefinisikan startup sebagai sebuah institusi yang dirancang oleh manusia untuk 

menghasilkan produk atau layanan di tengah kondisi ketidakpastian yang tinggi. 

Saat ini, istilah startup lebih spesifik merujuk pada perusahaan rintisan yang 

berbasis teknologi. Salah satu karakteristik utama startup adalah kemampuannya 

untuk berkembang, di mana startup dirancang untuk tumbuh dengan cepat (Yusian 

dan Aulia, 2021). Sebagai perusahaan rintisan, bisnis startup perlu mampu bertahan 

melewati periode krisis yang umumnya terjadi pada usia 1–5 tahun, di mana usaha 

masih rentan terhadap berbagai tantangan  (Sari & Sitepu, 2016).  

Saat ini, jumlah perusahaan rintisan (startup) di Indonesia menunjukkan 

peningkatan yang signifikan. Berdasarkan hasil siaran pers dari Kementerian 

Komunikasi dan Informatika, data pada tahun 2023 Indonesia memiliki lebih dari 

2.500 startup, menjadikannya negara dengan jumlah startup terbesar keenam di 

dunia (Komdigo, 2024). Peningkatan ini dipicu oleh perkembangan teknologi serta 

peran startup dalam ekosistem digital, yang berkontribusi pada percepatan 

pertumbuhan ekonomi digital (Komdigo, 2023). 
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Montani, Gervasio, dan Pulcini (2020) menyatakan bahwa startup umumnya 

memiliki struktur organisasi yang cenderung fleksibel dan mampu menyesuaikan 

diri dengan cepat terhadap dinamika lingkungan bisnis. Fokus utama startup adalah 

menciptakan produk atau layanan inovatif, meskipun mereka sering kali 

menghadapi keterbatasan dalam hal sumber daya manusia dan modal. Startup 

adalah bisnis atau perusahaan yang berkembang dengan memanfaatkan teknologi, 

terutama teknologi internet.    

Menurut Chatterji, Delecourt, Hasan, dan Koning (2019) keberhasilan startup 

tidak hanya ditentukan oleh ide dari pendirinya, tetapi juga dipengaruhi oleh peran 

karyawan dalam memberikan kontribusi. Sumber daya manusia dianggap sebagai 

aset penting bagi perusahaan, karena sifatnya yang dinamis dan selalu diperlukan 

dalam proses produksi barang maupun jasa (Ridlo, 2012). Menurut Wang Xu, 

Zhang dan Li (2020) sumber daya manusia dianggap sebagai investasi paling 

berharga dan aset unik bagi perusahaan.  

Pratikna, Budiarto, Sanjaya, dan Gunawan (2021) mengungkapkan bahwa 

startup menghadapi berbagai tantangan, tidak hanya dalam hal pengembangan 

produk dan layanan, tetapi juga dalam pengelolaan sumber daya manusia, terutama 

dalam mempertahankan karyawan. Dilansir dari katadata.co menurut Annur (2019) 

dua perusahaan startup, yaitu Happy Fresh dan RedDoorz, mengalami tingkat 

turnover sekitar 25% setiap tahunnya, dengan mayoritas karyawan yang 

mengundurkan diri memiliki pengalaman kerja antara 2 hingga 3 tahun.   

Marshall Silver selaku Chief Commercial Officer RedDoorz, menurut  Annur 

(2019) menjelaskan bahwa salah satu alasan utama karyawan meninggalkan 
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perusahaan adalah karena budaya perusahaan yang tidak sesuai. Selain itu, ia 

menyatakan bahwa karyawan sering kali mengundurkan diri untuk mencari peluang 

yang dapat mendukung pengembangan karier dan diri mereka, dan ini merupakan 

salah satu ciri khas dari generasi Z.  

Urbanhire salah satu perusahaan startup di Indonesia yang bergerak di 

platform rekrutmen berbasis teknologi juga mengalami tingkat turnover sekitar 10% 

- 30% pertahunnya. Benson Engelbert Kawengian selaku Founder & CEO 

Urbanhire mengatakan, tingkat pengundurkan diri perusahaan berbeda dari tahun 

ke tahun (Annur, 2019) 

Stillman dan Stilman (2018) juga menyebutkan bahwa salah satu ciri khas 

generasi Z adalah rasa takut mereka untuk tertinggal, sehingga mereka cenderung 

berusaha keras untuk memastikan mereka selalu mengikuti perkembangan dan 

tidak ketinggalan. Hal ini tercermin dalam kemampuan mereka untuk berpindah-

pindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya (Stillman dan Stilman, 2018).  

Pada tahun 2021, generasi Z mendominasi 50% dari total karyawan startup 

di Indonesia (Mikti , 2021). Oleh karena itu, saat ini sebagian besar karyawan 

startup di Indonesia berasal dari generasi Z, yang memiliki kecenderungan untuk 

berpindah pekerjaan dalam jangka waktu yang relatif lebih singkat dibandingkan 

dengan generasi sebelumnya. Hal ini menyebabkan salah satu tantangan yang 

dihadapi oleh startup, yaitu tingginya angka perputaran tenaga kerja. 

Menurut Wibowo, Susilowati dan Setiyawan (2024) generasi Z memiliki 

potensi besar dalam mendukung pertumbuhan perusahaan sebagai bagian dari 

angkatan kerja. Namun, muncul tantangan ketika berbagai survei menunjukkan 
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bahwa generasi ini cenderung memiliki niat untuk berpindah kerja (turnover 

intention) dengan frekuensi yang lebih tinggi dan dalam waktu yang lebih singkat 

dibandingkan generasi sebelumnya. Sebuah studi yang melibatkan ratusan 

karyawan dan hampir 40 pendiri startup di enam negara ASEAN mengungkapkan 

bahwa 91% karyawan bersedia meninggalkan perusahaan jika ada peluang baru. 

Faktor-faktor utama yang memengaruhi hal ini adalah tawaran kompensasi yang 

lebih baik, ketidakcocokan dengan visi dan budaya perusahaan, serta kurangnya 

kesempatan untuk berkembang (Alpha JWC Ventures, 2023).   

Pernyataan tersebut didukung oleh hasil  survei terbaru yang dilakukan oleh 

Lever (2022) yang mengungkapkan bahwa sekitar 40% generasi Z dan 24% 

karyawan milenial berencana untuk meninggalkan pekerjaan mereka dalam dua 

tahun. Dilansir juga dari startupnation.com menurut Barnatt-Smith (2023) bahwa 

tingkat pergantian karyawan yang tinggi sudah menjadi bagian yang tidak 

terpisahkan dari kehidupan startup, dengan angka pergantian staf mencapai 25%, 

hampir dua kali lipat dari rata-rata nasional di AS yang hanya 13%. Fenomena 

turnover intention terjadi secara global, termasuk di Indonesia. Berdasarkan survei 

yang melibatkan lebih dari 2.600 pekerja profesional dari lebih dari 1.100 

perusahaan, baik perusahaan start-up maupun non-startup di enam negara di Asia 

Tenggara, ditemukan bahwa 77% karyawan di Indonesia memiliki keinginan untuk 

keluar dari pekerjaannya (Nabila, 2022). 

Pergantian karyawan yang tinggi menjadi tantangan bagi perusahaan startup 

karena membutuhkan waktu dan sumber daya yang besar untuk merekrut dan 

melatih bakat baru. Di Indonesia, kecenderungan generasi Z untuk memiliki niat 
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berpindah kerja (turnover intention) juga mulai terlihat. Fenomena ini tercermin 

dari tingkat pergantian karyawan yang mencapai 10% sejak generasi tersebut mulai 

memasuki dunia kerja (Deloitte, 2019).  Turnover berawal dari turnover intention, 

yaitu kecenderungan karyawan untuk keluar dari perusahaan dan mencari peluang 

kerja di tempat lain (Pratikna, Budiarto, Sanjaya, dan Gunawan, 2021). Menurut 

Roseman (1981) turnover dianggap tinggi jika persentasenya turnover intention nya 

melebihi 10%. 

Oleh karena itu besarnya persentase turnover di perusahaan startup, 

berdampak pada beberapa hal yang perlu dilakukan oleh perusahaan. Seperti ketika 

seorang karyawan meninggalkan perusahaan, langkah yang perlu diambil adalah 

mencari penggantinya melalui proses rekrutmen dan seleksi. Setelah itu, 

perusahaan perlu memberikan orientasi di awal masa kerja serta pelatihan yang 

sesuai agar karyawan baru dapat beradaptasi dengan baik. Kondisi ini 

mengharuskan perusahaan untuk mempertimbangkan serta mengalokasikan 

anggaran tambahan setiap kali menghadapi situasi tersebut. (Pratikna, Budiarto, 

Sanjaya, dan Gunawan, 2021).  

Untuk memperkuat fenomena diatas, peneliti melakukan wawancara kepada 

dua karyawan dari perusahaan startup yang termasuk kedalam generasi z. 

Karyawan pertama dengan inisial BNH yang saat ini berusia 22 tahun dan bekerja 

di salah satu perusahaan startup bidang food and beverage selama 8 bulan. 

Karyawan kedua dengan inisial FML yang saat ini juga berusia 22 tahun dan 

bekerja di salah satu perusahaan startup di bidang lifestyle selama 5 bulan.  



6 
 

 

 

Dari hasil wawancara bersama BNH yang saat ini merupakan karyawan di 

perusahaan startup dengan bidang FnB mengatakan bahwa ia pernah memiliki 

pikiran untuk keluar dari pekerjaan yang saat ini sedang ia jalani. BNH mengatakan 

bahwa pekerjaan saat ini yang ia jalani merupakan batu loncatan awal sehingga 

apabila ia merasa tidak enjoy dengan perusahaan tersebut maka ia akan pindah kerja 

tetapi jika ia enjoy dengan perusahaan tersebut ia akan bertahan lebih lama. Tetapi 

kenyataannya BNH hanya merasa ia enjoy dengan pekerjaan saat ini di 5 bulan awal 

ia bekerja, setelah 5 bulan pertama tersebut ia merasa niatnya untuk pindah kerja 

semakin besar. Terdapat berbagai faktor yang dapat mendorong timbulnya 

keinginan BNH untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. Salah satunya adalah 

budaya kerja, menurt BNH budaya kerja di perusahaan tempat ia bekerja saat ini 

memili ritme yang sangat cepat namun BNH mengatakan ia menyanggupi dengan 

ritme kerja yang cepat tersebut karena ia termasuk individu yang cepat untuk 

beradaptasi, tetapi BNH cukup kecewa karena fasilitas yang disediakan masih 

belum memenuhi kebutuhan BNH yang memegang bagian recruitment. BNH yang 

memegang bagian recruitment merasa bahwa perusahaan masih belum memenuhi 

kebetuhannya sebagai recruiter seperti tidak menyediakan aplikasi aplikasi 

premium untuk menunjang kerja BNH, serta fasilitas seperti laptop juga tidak dapat 

dipenuhi oleh perusahaan. Selain itu menurut BNH dari segi gaji juga menurutnya 

masih tergolong kecil dengan ritme kerja yang sangat cepat tersebut. BNH juga 

menceritakan bahwa turnover di perusahaan tempat ia bekerja memang sangat 

tinggi. BNH mengatakan dari sejak bulan November ia sudah memiliki pikiran 

untuk keluar dari perusahaan tempat ia bekerja, karena ia sempat merasa ia sudah 
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tidak mendapatkan keseimbangan kehidupan di pekerjaannya yang berdampak ke 

hubungan keluarga dan pasangannya. Bahkan BNH sudah mencari alternative 

pekerjaan lain yang mana perbulan depan ia sudah akan pindah dari perusahaan saat 

ini. Walaupun misalnya kondisi nyata nya berbeda BNH memang sudah ada niat 

untuk berhenti dari perusahaan ini setelah lebaran walaupun ia belum memiliki 

perusahaan cadangan tersebut. Menurut BNH perusahaan yang akan ia jalani 

perbulan depan memang perusahaan yang lebih kecil dari yang sekarang, tetapi 

setelah ia berdiskusi dengan HR di perusahaan tersebut ia merasa sepertinya 

perusahaan tersebut lebih mampu untuk memenuhi kebetuhan kebutuhan yang ada.  

Kemudia hasil wawancara bersama FML yang merupakan karyawan di salah 

satu perusahaan startup dibidang lifestyle juga mengatakan hal yang serupa. FML, 

terindikasi bahwa ia memiliki niat untuk keluar dari pekerjaannya. Ia 

mengungkapkan bahwa ada beberapa faktor yang memicu pemikiran tersebut, 

seperti banyaknya atasan atau Board of Directors (BOD) di perusahaan yang 

menyebabkan perubahan SOP secara tidak konsisten, benefit yang tidak sesuai 

dengan ekspektasinya, serta beban kerja yang terlalu tinggi hingga memicu stres. 

Meskipun demikian, dari segi karier FML merasa bahwa perusahaan ini tetap 

memberikan pengalaman berharga karena ia dituntut untuk belajar dengan cepat 

dan mampu menguasai berbagai hal di bidang yang ia tuju. Namun, meskipun ada 

manfaat dalam hal pengembangan karier, FML tetap mencari alternatif pekerjaan 

lain. Ia mengaku telah mencari informasi dan melamar pekerjaan di tempat lain 

karena menginginkan lingkungan kerja yang lebih stabil dan memiliki perhatian 

lebih terhadap kesejahteraan karyawan. FML juga menyatakan bahwa apabila ada 



8 
 

 

 

tawaran pekerjaan yang lebih baik, ia tidak akan ragu untuk segera keluar dari 

perusahaan ini. Keputusan tersebut didasarkan pada keinginannya untuk bekerja di 

industri yang lebih berkelanjutan, memiliki jenjang karier yang jelas, serta 

menawarkan benefit yang lebih mensejahterakan karyawan dan mendukung 

keseimbangan kehidupan di pekerjaannya.  

Selanjutnya peneliti juga melakukan survei berdasarkan aspek-aspek dari 

turvoner intention menurut Mobley, Horner dan Hollingsworth (1978) yaitu 

Thinking of quitting mengacu pada keinginan individu untuk meninggalkan 

pekerjaannya akibat ketidakpuasan. Intention to search for alternatives apabila 

ketidakpuasan berlanjut, karyawan mulai mencari peluang lain terutama jika 

perusahaan gagal memenuhi kebutuhan mereka. Serta Intention to quit jika mereka 

menemukan opsi yang lebih baik, keinginan untuk resign semakin kuat yang 

akhirnya berujung pada keputusan untuk keluar atau bertahan. Survei dilakukan 

kepada 20 karyawan generasi z di perusahaan startup di berbagai bidang melalui 

media platform google form yang dapat diakses dengan menggunakan link 

https://bit.ly/SurveiPraPenelitianAnggi  

Dari hasil survei yang sudah dilakukan, didapatkan hasil sebanyak 60% dari 

responden pernah berpikir untuk keluar dari pekerjaannya saat ini, 50% responden 

merasa bahwa pekerjaannya saat ini sesuai dengan rencana kariernya, 80% 

responden pernah berada dalam momen tertentu dalam pekerjaanya saat ini yang 

membuat responden serius untuk mempertimbangkan untuk resign dan 80% 

responden merasa bahwa ketidakpuasan terhadap pekerjaan nya saat ini semakin 

membuatnya ingin mencari pekerjaan lain. Hal ini menunjukkan bahwa dari aspek 
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thinking of quitting, responden memiliki kecenderungan untuk mempertimbangkan 

resign salah satunya diakibatkan ketidakpuasan terhadap pekerjaannya. 

Kemudian dari hasil survei juga didapatkan hasil persentase sebesar 75% dari 

responden bahwa meraka saat ini sedang mencari informasi terkait pekerjaan di 

tempat lain, sebesar 50% responden juga sudah melamar pekerjaan di perusahaan 

lain dalam kurun waktu 3 bulan terakhir, sebanyak 85% responden merasa bahwa 

ada perusahaan lain yang mampu memberikan kondisi kerja yang lebih baik 

daripada perusahaanya saat ini.  Hal ini menunjukkan bahwa dari aspek intention 

to search for alternatives, responden memiliki kecenderungan untuk mencari 

peluang kerja di tempat lain karena merasa bahwa perusahaan saat ini belum 

mampu memenuhi ekspektasi atau kebutuhan mereka. 

Lalu untuk aspek terakhir sebanyak 95% dari responden akan segera keluar 

dari pekerjaan saat ini apabila ia mendapatkan tawaran pekerjaan yang lebih baik, 

50% dari responden merasa masih ingin bekerja di perusahaan ini dalam 6 bulan 

kedepan dan 60% responden pernah berdiskusi dengan rekan kerja tentang 

keinginannya untuk resign. Hal ini menunjukkan bahwa dari aspek intention to quit, 

responden memiliki kecenderungan tinggi untuk meninggalkan pekerjaannya jika 

mendapatkan tawaran yang lebih baik. Selain itu, adanya diskusi dengan rekan kerja 

mengenai keinginan untuk resign mengindikasikan bahwa niat untuk keluar bukan 

hanya sekadar pemikiran pribadi, tetapi juga menjadi topik yang cukup sering 

dibicarakan di lingkungan kerja. 

Selanjutnya dari survei tersebut responden juga mengungkapkan beberapa 

faktor yang menjadi pemicu munculnya niat untuk keluar dari pekerjaan saat ini 
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serta beberapa hal yang bisa dilakukan perusahaan agar karyawan lebih ingin 

bertahan di perusahaan tersebut melalui pertanyaan terbuka yang ada di dalam 

survei tersebut. Berdasarkan jawaban responden, terdapat beberapa faktor utama 

yang mempengaruhi keinginan mereka untuk keluar dari pekerjaan saat ini. Faktor 

yang paling sering muncul adalah gaji dan kompensasi yang dianggap tidak 

mencukupi, beban kerja yang berlebihan (over workload), serta kurangnya 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance). Selain 

itu, kebijakan manajemen yang dinilai merugikan, lingkungan kerja yang kurang 

mendukung, serta budaya kerja yang tidak sesuai dengan harapan juga menjadi 

pemicu keinginan untuk resign. Beberapa responden juga menyoroti minimnya 

jenjang karier, sistem kerja yang terlalu menekan, serta adanya gap antara jabatan 

yang dirasa tidak adil. Tidak sedikit pula yang mempertimbangkan untuk pindah 

demi mencari suasana baru atau kesempatan karier yang lebih baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa turnover intention dalam perusahaan dipengaruhi oleh 

kombinasi faktor internal, seperti kebijakan dan sistem kerja, serta faktor eksternal, 

seperti peluang kerja di tempat lain yang lebih menjanjikan. 

Kemudian berdasarkan jawaban responden, terdapat berbagai aspek yang 

dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan retensi karyawan. Salah satu 

faktor utama adalah peningkatan kesejahteraan melalui pemberian benefit yang 

lebih kompetitif, seperti kenaikan gaji, fasilitas kerja yang memadai, serta 

fleksibilitas dalam pekerjaan. Selain itu, lingkungan kerja yang kondusif juga 

menjadi perhatian, termasuk komunikasi yang lebih baik antara manajemen dan 

karyawan, penghapusan kesenjangan dalam struktur organisasi, serta menciptakan 
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suasana kerja yang lebih nyaman dan suportif. Beberapa responden juga 

menekankan pentingnya program pengembangan karyawan, seperti pelatihan dan 

kesempatan promosi, agar mereka dapat terus berkembang dalam kariernya. Secara 

keseluruhan, perusahaan perlu memperhatikan kesejahteraan, sistem kerja yang adil, 

serta peluang pengembangan diri bagi karyawan agar mereka lebih termotivasi 

untuk bertahan.  

Fenomena ini menjadikan upaya mengurangi turnover intention sebagai isu 

penting yang dihadapi banyak organisasi. Perpindahan karyawan dalam sebuah 

organisasi, baik yang disebabkan oleh gaya kepemimpinan, kondisi lingkungan 

kerja, tingkat stres, maupun faktor kompensasi, merupakan tantangan yang perlu 

ditangani oleh manajemen sumber daya manusia (Yücel, 2021). Tingginya tingkat 

perpindahan kerja tidak hanya berdampak pada hilangnya karyawan berbakat, tetapi 

juga memicu berbagai permasalahan lain. Salah satunya adalah meningkatnya 

kebutuhan akan proses rekrutmen dan pelatihan karyawan baru, yang tentunya 

memerlukan biaya besar (Ariella, 2023).   

Kecenderungan atau niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan disebut 

dengan istilah turnover intention (Robbins dan Judge, 2001). Putra dan Prihatsanti 

(Muttakin, 2021) menjelaskan bahwa turnover intention mengukur sejauh mana 

keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaannya. 

Menurut Mobley, Horner dan Hollingsworth (1978) turnover intention adalah 

serangkaian proses kognitif atau niat karyawan untuk berhenti bekerja atau 

meninggalkan perusahaan secara sukarela, atau berpindah dari satu pekerjaan ke 

pekerjaan lain sesuai dengan keinginan pribadi mereka, yang melibatkan 
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pertimbangan aktif dan pencarian alternatif pekerjaan. Turnover intention 

merupakan indikator awal dari kemungkinan pengunduran diri yang sesungguhnya.  

 Mobley, Horner dan Hollingsworth (1978) mengidentifikasi tiga aspek 

utama dari turnover intention yaitu thinking of quitting, intention to search for 

another job, dan intention to quit. Thinking of quitting merujuk pada keinginan 

individu untuk mempertimbangkan apakah mereka akan tetap bekerja atau 

meninggalkan pekerjaan mereka. Pemikiran untuk keluar biasanya dimulai dengan 

ketidakpuasan terhadap pekerjaan yang dijalani, yang kemudian mendorong 

karyawan untuk berpikir untuk mengundurkan diri dari tempat kerjanya. Intention 

to search for alternatives adalah ketidakmampuan suatu perusahaan atau organisasi 

untuk memenuhi kebutuhan karyawan, yang bisa memicu karyawan untuk mencari 

peluang pekerjaan di perusahaan atau organisasi lain. Ini merupakan konsekuensi 

logis ketika perusahaan gagal menyediakan atau memenuhi kebutuhan karyawan, 

sementara perusahaan lain mampu melakukannya dengan lebih baik. Intention to 

quit merujuk pada munculnya keinginan individu untuk meninggalkan 

pekerjaannya, yang umumnya muncul setelah membandingkan dan menemukan 

peluang kerja yang dianggap lebih baik. Keinginan ini kemudian dapat berkembang 

menjadi keputusan untuk tetap bertahan atau mengundurkan diri dari pekerjaannya. 

Penelitian Waardenburg (2016) mendapatkan hasil penelitian yang 

mengungkapan bahwa organizational belongingness berperan dalam menurunkan 

turnover intention melalui tiga mekanisme utama. Pertama, keamanan dan 

kejelasan dalam organisasi meningkatkan rasa keterikatan karyawan, di mana 

lingkungan yang stabil dan komunikasi yang jelas membuat mereka merasa 
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dihargai dan lebih cenderung bertahan. Kedua, peluang karier yang tersedia 

memengaruhi loyalitas, di mana karyawan yang melihat kesempatan berkembang 

lebih kecil kemungkinan untuk meninggalkan organisasi. Ketiga, perasaan penting 

dalam organisasi membuat karyawan merasa kontribusinya dihargai, yang 

meningkatkan komitmen mereka terhadap organisasi. Dengan demikian, 

organizational belongingness berkontribusi langsung dalam mengurangi turnover 

intention dengan menciptakan lingkungan yang stabil, mendukung, dan 

memberikan peluang pertumbuhan bagi karyawan.   

Blau, Goldberg dan Kyser (2023) mendefinisikan organizational belonging 

sebagai pengalaman di mana seseorang merasa bakat, minat, dan pengalamannya 

diakui oleh organisasi serta diterima sepenuhnya dalam mengekspresikan dirinya. 

Artinya, seseorang merasa nyaman untuk menjadi dirinya sendiri tanpa rasa takut 

atau tekanan untuk menyesuaikan diri secara berlebihan dengan lingkungan kerja. 

Terdapat empat aspek dari organizational belonging, yaitu be myself, acceptance, 

diversity valued dan connection. Be myself merujuk pada sejauh mana karyawan 

merasa dapat mengekspresikan diri mereka secara autentik di tempat kerja tanpa 

takut akan konsekuensi negatif. Acceptance merujuk pada tingkat penerimaan yang 

dirasakan oleh seorang karyawan dalam organisasi, ketika seorang individu merasa 

bahwa usahanya dihargai, kontribusinya diakui, serta mendapatkan dukungan dari 

rekan kerja dan pimpinan, maka mereka akan lebih merasa menjadi bagian dari 

organisasi. Diversity valued merujuk pada bagaimana organisasi memperlakukan 

keberagaman dalam tenaga kerja. Connection merujuk pada sejauh mana seorang 
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karyawan merasa memiliki hubungan sosial yang kuat dengan rekan kerja serta 

keterhubungan dengan organisasi secara keseluruhan 

Rasa memiliki dapat mengubah bentuk keterikatan seseorang dengan 

organisasi, dari yang awalnya hanya bernuansa bisnis dan transaksional menjadi 

keterikatan batin yang lebih mendalam  (Afryana, 2018). Penelitian yang dilakukan 

oleh  Maria, Sudarso, dan Perangin-Angin (2023) menemukan bahwa individu yang 

memiliki rasa memiliki di tempat kerja cenderung memiliki motivasi yang tinggi 

untuk melaksanakan tugasnya dengan sebaik mungkin, serta senantiasa 

berkeinginan untuk berpartisipasi dalam kelompoknya. Dengan demikian, hal ini 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih menyenangkan dan lebih baik bagi semua 

orang.  

Membangun rasa memiliki dalam sebuah organisasi adalah proses yang 

membutuhkan waktu dan tidak bisa terjadi secara instan. Seorang karyawan yang 

baru bergabung tidak serta-merta merasa terhubung dengan lingkungan kerjanya 

sejak hari pertama. Mereka perlu melewati berbagai tahap adaptasi dan interaksi 

sebelum benar-benar merasakan keterikatan dengan organisasi (Afryana, 2018).  

Organizational belonging bukan hanya sekadar pemenuhan kebutuhan individu, 

tetapi juga berperan penting dalam keberhasilan organisasi. Penelitian 

menunjukkan bahwa rasa belonging memiliki dampak besar terhadap kesejahteraan 

mental, fisik, dan sosial, menjadikannya sebagai kebutuhan dasar manusia. Dalam 

konteks profesional, organisasi yang memprioritaskan belonging dapat merasakan 

manfaat nyata, seperti peningkatan produktivitas, retensi karyawan yang lebih baik, 

dan hasil finansial yang positif. Oleh karena itu, organizational belonging bukan 
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sekadar elemen tambahan, melainkan sebuah strategi penting bagi organisasi yang 

ingin berkembang dan menciptakan lingkungan kerja yang sehat serta produktif 

(Sosa, 2024).   

Salah satu faktor yang memperkuat rasa memiliki karyawan seperti 

pengakuan atas pencapaian mereka, baik dalam memenuhi tugas, mencapai target, 

maupun berkontribusi terhadap kesuksesan organisasi. Selain itu, hubungan antara 

manajer dan karyawan juga berperan dalam membentuk rasa memiliki. Lingkungan 

kerja yang membuat karyawan merasa diperhatikan dan kesejahteraannya 

diprioritaskan akan meningkatkan rasa keterikatan mereka terhadap organisasi 

(Shanock & Eisenberger, 2006).   

Salah satu aspek penting dari organizational belonging adalah adanya 

keseimbangan antara otonomi dan koneksi sosial. Karyawan perlu merasa memiliki 

kebebasan dalam bekerja sambil tetap terhubung dengan tim dan budaya organisasi. 

Ketika karyawan diberikan kepercayaan untuk mengambil keputusan, tetapi juga 

mendapat dukungan yang cukup, mereka cenderung merasa lebih dihargai dan 

memiliki keterikatan emosional yang lebih kuat dengan tempat kerja mereka (Knauf, 

2025).  

Rasa memiliki mendorong individu untuk menunjukkan etos kerja yang kuat, 

bersikap profesional, serta bekerja secara maksimal (Attamimi, 2019).  Maria et al., 

(2023) menyatakan perasaan belonging sangat penting untuk dikembangkan oleh 

organisasi, lebih dari sekadar fokus pada peningkatan keterlibatan sumber daya 

manusia yang ada. Rhoades, Eisenberger dan Armeli  (2001) menyatakan bahwa 

perasaan dihargai, dibutuhkan, dan diterima dalam lingkungan kerja, akan 
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membentuk komitmen karyawan terhadap tempat kerja mereka. Hal ini membuat 

karyawan lebih peduli terhadap lingkungan organisasi, sehingga keterlibatan 

mereka dalam kegiatan organisasi meningkat. Selain itu, kemauan untuk mencapai 

tujuan organisasi juga bertambah, yang pada gilirannya meningkatkan keinginan 

karyawan untuk tetap bertahan di organisasi tersebut.  

Knauf (2025) juga menekankan bahwa membangun rasa memiliki di tempat 

kerja bukan hanya tanggung jawab individu, tetapi merupakan upaya kolektif yang 

melibatkan seluruh lapisan organisasi. Pemimpin yang secara aktif menunjukkan 

empati, memberikan pengakuan, dan menciptakan ruang bagi karyawan untuk 

mengekspresikan diri dapat membantu memperkuat rasa keterikatan tersebut. 

Berdasarkan latar belakang masalah dan fenomena yang telah peneliti 

paparkan sebelumnya, peneliti memutuskan untuk melakukan penelitian dengan 

judul “Peran Organizational belonging Dengan Turnover intention Pada Karyawan 

Generasi Z Di Perusahaan Startup” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka rumusan masalah dalam penelitian 

ini adalah “Apakah ada peran Organizational belonging terhadap Turnover 

intention pada karyawan generasi z di perusahaan Startup?”.  

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan dilakukannya penelitian ini agar mengetahui peran Organizational 

belonging terhadap Turnover intention pada karyawan generasi z di perusahaan 

Startup.  
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D. Manfaat Penelitian  

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan, peneliti berharap penelitian 

ini dapat memberikan manfaat baik secara teori maupun secara praktis. 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan dapat 

memberi sumbangan ilmu dalam pengembangan keilmuan psikologi 

dan memperkaya hasil penelitian sebelumnya khususnya mengenai 

psikologi industri organisasi mengenai peran  organizational belonging 

terhadap turnover intention. 

2. Manfaat Praktis 

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi yang 

bermanfaat, baik bagi peneliti sendiri, subjek yang terlibat dalam 

penelitian, maupun bagi peneliti lain di masa mendatang.. 

a. Bagi perusahaan startup 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi para perusahaan 

untuk meningkatkan organizational belonging sebagai upaya 

untuk menurunkan turnover intention. 

b. Bagi Peneliti lain 

Penelitian ini diharapkan dapat memperluas wawasan bagi 

peneliti berikutnya dengan merujuk pada teori-teori yang ada. 

Selain itu, penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan serta 

dapat dikembangkan lebih lanjut oleh peneliti selanjutnya. 
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E. Keaslian Penelitian  

Keaslian penelitian ini didasarkan pada sejumlah studi sebelumnya yang 

memiliki kesamaan dalam tema kajian, meskipun terdapat perbedaan pada aspek 

karakteristik subjek, jumlah partisipan, posisi variabel, maupun metode analisis 

yang digunakan. Adapun beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan rujukan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut. 

Penelitian yang pertama berjudul The relationship between job satisfaction, 

work stress, work–family conflict, and turnover intention among physicians in 

Guangdong, China: a cross-sectional study  yang dilakukan oleh Yong Lu, Xiao-

Min Hu, Xiao-Liang Huang, Xiao-Dong Zhuang, Pi Guo, Li-Fen Feng, Wei Hu, 

Long Chen, Huachun Zou, Yuan-Tao Hao pada tahun 2017. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk menyelidiki hubungan antara kepuasan kerja, stres kerja, konflik 

kerja-keluarga, dan niat untuk berpindah kerja di kalangan dokter di Provinsi 

Guangdong, China, serta mengeksplorasi faktor-faktor yang terkait dengan niat 

untuk berpindah kerja tersebut. Penelitian ini dilakukan pada 3963 dokter di 

Provinsi Guangdong, China. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian 

tersebut adalah metode kuantitatif dengan menggunakan variabel job satisfaction 

yang terdiri dari 16 aitem, variabel work stress yang terdiri dari 16 aitem, variabel 

work–family conflict dengan total 9 aitem (Carlson, 2000), dan variabel turnover 

intention yang juga diukur dengan 16 aitem. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan signifikan antara job satisfaction, work stress, work–family 

conflict, dan turnover intention di kalangan dokter. Secara spesifik, work stress dan 
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work–family conflict memiliki pengaruh negatif terhadap job satisfaction, serta 

pengaruh positif terhadap turnover intention. 

Penelitian yang dilakukan oleh Lu et al. (2017) memiliki perbedaan dengan 

penelitian ini, khususnya pada aspek variabel yang dikaji, tujuan penelitian, serta 

karakteristik subjek yang digunakan. Lu et al., (2017) menggunakan 3 variabel 

bebas (X) yaitu variabel Job satisfaction, Work stress, Work–family conflict dan 1 

variabel terikat (Y) yaitu variabel Turnover intention, sementara itu dalam 

penelitian ini peneliti menggunakan variabel Organizational Belonging sebagai 

variabel independen (X) dan Turnover Intention sebagai variabel dependen (Y). 

Tujuan oleh penelitian Lu et al., (2017) adalah untuk menyelidiki hubungan antara 

kepuasan kerja, stres kerja, konflik kerja-keluarga, dan niat untuk berpindah kerja 

di kalangan dokter di Provinsi Guangdong, China, serta mengeksplorasi faktor-

faktor yang terkait dengan niat untuk berpindah kerja tersebut, adapun tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh Organizational Belonging 

terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan 

startup. Selain itu, perbedaan juga terlihat pada subjek penelitian; jika Lu et al. 

(2017) melibatkan dokter di Provinsi Guangdong, Tiongkok, maka subjek dalam 

penelitian ini adalah karyawan generasi Z di lingkungan perusahaan startup.  

Penelitian yang kedua berjudul The influence factors of job satisfaction and 

its relationship with turnover intention: Taking early-career employees as an 

example yang dilakukan oleh Xianyin Lee, Boxu Yang dan Wendong Li pada tahun 

2017. Tujuan penelitian ini adalah untuk menyelidiki faktor-faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja dan hubungannya dengan niat untuk berpindah 
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kerja, khususnya di kalangan karyawan yang berada di awal karir. Penelitian ini 

bertujuan untuk memahami bagaimana berbagai aspek kepuasan kerja berdampak 

pada niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Penelitian ini dilakukan 

pada 418 karyawan yang berada di awal karir, yang terlibat dalam berbagai industri 

seperti layanan komunikasi, pemrosesan petrokimia, dan manufaktur. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah metode kuantitatif 

dengan menggunakan variabel job satisfaction yang terdiri dari 30 aitem, dan 

variabel turnover intention yang terdiri dari 4 aitem. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa job satisfaction  memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap 

turnover intention di kalangan karyawan yang berada di awal karir, hasilnya 

semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah niat karyawan untuk berpindah 

kerja.  

Penelitian yang dilakukan oleh Lee et al. (2017) memiliki sejumlah perbedaan 

dengan penelitian ini, khususnya dalam hal variabel yang dikaji, tujuan penelitian, 

serta karakteristik subjek yang digunakan. Lee et al., (2017) menggunakan 1 

variabel bebas (X) yaitu variabel Job satisfaction dan 1 variabel terikat (Y) yaitu 

variabel Turnover intention, sementara itu dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan variabel Organizational Belonging sebagai variabel independen (X) 

dan Turnover Intention sebagai variabel dependen (Y). Penelitian yang dilakukan 

oleh Lee et al. (2017) bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

memengaruhi kepuasan kerja serta hubungannya dengan niat untuk berpindah 

kerja, khususnya pada karyawan yang berada di tahap awal karier. Sementara itu, 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational Belonging 
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terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. 

Selain itu, perbedaan juga terletak pada subjek yang digunakan; Lee et al. (2017) 

meneliti karyawan awal karier secara umum, sedangkan penelitian ini 

memfokuskan pada karyawan generasi Z di lingkungan perusahaan startup.  

Penelitian yang ketiga berjudul Organisational belongingness mediates the 

relationship between sources of stress and post-trauma outcomes in fire-fighters. 

yang dilakukan oleh Armstrong, Deanne, Shakespeare-Finch, Jane, Shochet dan Ian 

2016. Tujuan penelitian ini adalah untuk menciptakan dan menguji model yang 

memprediksi gejala gangguan stres pasca-trauma (PTSD) dan pertumbuhan pasca-

trauma (PTG) secara simultan pada sampel pemadam kebakaran. Penelitian ini juga 

mengidentifikasi peran mediasi dari rasa memiliki dalam organisasi (organisational 

belongingness) dalam hubungan antara stres organisasi dan hasil pasca-trauma. 

Penelitian ini dilakukan pada 250 pemadam kebakaran yang telah melaporkan 

mengalami trauma. Metode yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah survei 

daring, di mana partisipan secara anonim mengisi kuesioner yang memuat berbagai 

instrumen pengukuran sesuai dengan fokus studi. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa model yang dikembangkan memiliki kecocokan yang baik dengan data. 

Stres operasional terbukti memiliki hubungan langsung dengan gejala PTSD, 

sementara stres organisasi tidak memiliki hubungan langsung dengan PTSD. 

Namun, stres organisasi berhubungan secara tidak langsung dengan pertumbuhan 

pasca-trauma (PTG) melalui peran mediasi dari rasa memiliki dalam organisasi 

(organisational belongingness).  
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Penelitian di atas memiliki perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan 

oleh peneliti. Perbedaan tersebut terletak pada variabel penelitian, tujuan penelitian 

dan subjek yang digunakan. Armstrong et al., (2016) menggunakan 2 variabel bebas 

(X) yaitu variabel Stres Operasional dan Stres Organisasi serta 2 variabel terikat 

(Y) yaitu variabel Gejala PTSD (Post-Traumatic Stress Disorder) dan 

Pertumbuhan Pasca-Trauma (PTG - Post-Traumatic Growth) serta Organisational 

Belongingness sebagai variabel mediasi, sementara itu dalam penelitian ini peneliti 

menggunakan variabel Organizational Belonging sebagai variabel independen (X) 

dan Turnover Intention sebagai variabel dependen (Y).  Penelitian yang dilakukan 

oleh Armstrong et al. (2016) bertujuan untuk merancang dan menguji sebuah model 

yang memprediksi gejala gangguan stres pasca-trauma (PTSD) serta pertumbuhan 

pasca-trauma (PTG) secara bersamaan pada sampel pemadam kebakaran. 

Penelitian tersebut juga menyoroti peran mediasi dari rasa memiliki dalam 

organisasi (organizational belongingness) dalam hubungan antara stres organisasi 

dan hasil pasca-trauma. Sementara itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji 

peran Organizational Belonging terhadap Turnover Intention pada karyawan 

generasi Z di perusahaan startup. Perbedaan lainnya terletak pada karakteristik 

subjek; Armstrong et al. (2016) menggunakan pemadam kebakaran sebagai 

partisipan, sedangkan penelitian ini melibatkan karyawan generasi Z di perusahaan 

startup. 

Penelitian yang keempat berjudul Pengaruh Belonging at work: the 

experiences, representations and meaningsofbelonging,  yang dilakukan oleh 

Cathrine Filstad, Laura E.M. Traavik dan  Mara Gorli pada tahun 2019. Tujuan 
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penelitian ini adalah untuk menyelidiki karakteristik rasa memiliki di tempat kerja 

dan bagaimana berbagai mode yang diklaim dalam literatur terintegrasi, serta 

bagaimana pola baru dan sifat yang berubah dari cara dan tempat orang bekerja 

terkait dengan rasa memiliki tersebut. Penelitian ini dilakukan pada 51 peserta. 

Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah kualitatif yang 

meminta peserta untuk mengambil foto sendiri dan menulis teks pendek tentang 

foto tersebut. Metode ini memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi interpretasi 

peserta mengenai rasa memiliki di tempat kerja . Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa Hasil penelitian menunjukkan bahwa rasa memiliki di tempat kerja 

dipengaruhi oleh aspek materialitas, estetika, dan hubungan emosional, di mana 

lingkungan fisik dan objek di tempat kerja berkontribusi pada pengalaman rasa 

memiliki, interaksi sosial yang positif sangat penting. 

Penelitian yang dilakukan oleh Filstad et al. (2019) memiliki sejumlah 

perbedaan dengan penelitian ini, terutama pada aspek variabel yang diteliti, tujuan 

penelitian, serta karakteristik subjek yang digunakan. Filstad et al., (2019) 

menggunakan  variabel bebas (X) yaitu variabel aspek material, estetika, dan 

emosional serta 1 variabel terikat (Y) yaitu variabel organization belonging, 

sementara itu dalam penelitian ini peneliti menggunakan variabel Organizational 

Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention sebagai variabel 

dependen (Y). Penelitian yang dilakukan oleh Filstad et al. (2019) bertujuan untuk 

mengeksplorasi karakteristik rasa memiliki di lingkungan kerja serta mengkaji 

bagaimana berbagai bentuk rasa memiliki yang telah dibahas dalam literatur dapat 

diintegrasikan. Selain itu, penelitian tersebut juga menyoroti pola-pola baru serta 
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perubahan karakteristik dalam cara dan tempat individu bekerja, yang berkaitan 

dengan rasa memiliki. Sementara itu, tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui peran Organizational Belonging terhadap Turnover Intention pada 

karyawan generasi Z di perusahaan startup. Perbedaan lain juga terlihat dari subjek 

yang digunakan; Filstad et al. (2019) melibatkan 50 partisipan dengan latar 

belakang yang beragam, sedangkan penelitian ini memfokuskan pada karyawan 

generasi Z di perusahaan startup. 

Penelitian yang kelima berjudul Organizational belonging Sense and 

Turnover intention of Service of Outsourcing Employees in Zhongguancun in IT 

Industry in Beijing, China. yang dilakukan oleh Aifang Gong dan Somkiet 

Kietjareon pada tahun 2024 . Tujuan penelitian ini adalah  mempelajari derajat 

keterikatan organisasi dan niat turnover karyawan outsourcing layanan di 

perusahaan IT swasta di Zhongguancun, Beijing, China, serta memberikan 

rekomendasi untuk meningkatkan rasa memiliki karyawan. Penelitian ini dilakukan 

pada 178 karyawan outsourcing dari perusahaan IT swasta di Zhongguancun, 

Beijing, China. Penelitian tersebut menggunakan metode pengambilan sampel acak 

sederhana terhadap 178 karyawan outsourcing yang bekerja di sebuah perusahaan 

IT swasta yang berlokasi di Zhongguancun, Beijing, Tiongkok. Instrumen yang 

digunakan berupa kuesioner tertutup dengan skala Likert lima poin, terdiri atas 21 

item dan 10 item pertanyaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat 

keterikatan organisasi karyawan outsourcing di perusahaan tersebut berada pada 

kategori sedang. Para karyawan menunjukkan loyalitas terhadap organisasi, merasa 
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puas dengan manfaat yang diberikan, serta memiliki kemauan untuk terus belajar 

dan mengembangkan kompetensi demi kemajuan perusahaan.   

Penelitian di atas memiliki perbedaan dengan penelitian yang akan dilakukan 

oleh peneliti. Perbedaan tersebut terletak pada variabel penelitian, tujuan penelitian 

dan subjek yang digunakan. Gong & Kietjareon, (2024) menggunakan  variabel 

bebas (X) yaitu data pribadi dasar sampel, yang mencakup jenis kelamin, usia, 

tingkat pendidikan, status pernikahan, jenis pekerjaan, dan tahun bekerja  serta 2 

variabel terikat (Y) yaitu organizational belonging dan turnover intention 

sedangkan peneliti menggunakan variabel Organizational belonging sebagai 

variabel bebas (X) dan variabel Turnover intention sebagai variabel terikat (Y). 

Penelitian yang dilakukan oleh Gong dan Kietjareon (2024) bertujuan untuk 

mengkaji tingkat keterikatan organisasi serta niat untuk keluar dari pekerjaan pada 

karyawan outsourcing layanan di perusahaan IT swasta yang berlokasi di 

Zhongguancun, Beijing, Tiongkok. Penelitian tersebut juga memberikan 

rekomendasi untuk meningkatkan rasa memiliki karyawan terhadap organisasi. 

Sementara itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational 

Belonging terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z di perusahaan 

startup. Perbedaan lainnya terletak pada subjek penelitian Gong dan Kietjareon 

(2024) menggunakan partisipan dari kalangan karyawan outsourcing perusahaan IT 

swasta, sedangkan penelitian ini melibatkan karyawan generasi Z di lingkungan 

perusahaan startup. 

Penelitian yang keenam berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Stres Kerja 

Terhadap Intensi Turnover, yang dilakukan oleh Mohamad Naffisya Kancana 



26 
 

 

 

Gumilang  pada tahun 2016. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui 

pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap intensi turnover. Penelitian ini 

dilakukan pada karyawan Bank Mandiri Syariah kantor pusat sebanyak 196 

karyawan. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian tersebut adalah 

metode kuantitatif dengan menggunakan variabel intensi turnover, kepuasan kerja 

dan stress kerja . Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan stres 

kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi turnover karyawan. 

 Penelitian yang dilakukan oleh Gumilang (2016) memiliki perbedaan yang 

signifikan dengan penelitian ini, khususnya pada variabel yang dikaji, tujuan 

penelitian, dan karakteristik subjek. Gumilang (2016) menggunakan dua variabel 

independen, yaitu kepuasan kerja dan stres kerja, serta satu variabel dependen, yaitu 

intensi turnover. Sementara itu, dalam penelitian ini digunakan Organizational 

Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention sebagai variabel 

dependen (Y). Tujuan penelitian Gumilang (2016) adalah untuk menganalisis 

pengaruh kepuasan kerja dan stres kerja terhadap intensi turnover, sedangkan 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational Belonging 

terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. 

Selain itu, perbedaan juga terlihat dari subjek yang digunakan; Gumilang (2016) 

melibatkan karyawan dari salah satu bank, sedangkan penelitian ini berfokus pada 

karyawan generasi Z yang bekerja di perusahaan startup. 

 Penelitian yang ketujuh berjudul Turnover intention dan Kepuasan Kerja: 

Locus of Control Internal sebagai Variabel Moderator, yang dilakukan oleh Sri Ayu 

Ramadhani dan Fuad Ardiansyah pada tahun 2021 . Penelitian ini bertujuan untuk 
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menguji peran locus of control sebagai variabel moderator dalam hubungan antara 

kepuasan kerja dan turnover intention. Penelitian dilakukan terhadap 161 karyawan 

di sebuah perusahaan dengan menggunakan metode kuantitatif. Adapun variabel 

yang digunakan meliputi Turnover Intention, Kepuasan Kerja, dan Locus of 

Control. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja justru memiliki 

hubungan positif dengan turnover intention, yang bertolak belakang dengan 

hipotesis awal bahwa kepuasan kerja seharusnya menurunkan keinginan untuk 

keluar dari pekerjaan. Selain itu, locus of control internal ditemukan memperkuat 

pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention, yang juga bertentangan 

dengan dugaan semula. Berdasarkan temuan tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, semakin besar pula kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya, dan locus of control internal tidak 

mampu mereduksi pengaruh tersebut.  

Penelitian yang dilakukan oleh Ramadhani dan Ardiansyah (2021) memiliki 

sejumlah perbedaan dengan penelitian ini, khususnya dalam hal variabel yang 

digunakan, tujuan penelitian, serta karakteristik subjek. Ramadhani dan Ardiansyah 

(2021) menggunakan satu variabel independen (X), yaitu turnover intention, satu 

variabel dependen (Y), yaitu kepuasan kerja, dan satu variabel moderator, yaitu 

locus of control. Sementara itu, penelitian ini menggunakan Organizational 

Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention sebagai variabel 

dependen (Y). Adapun tujuan penelitian Ramadhani dan Ardiansyah (2021) adalah 

untuk menguji locus of control sebagai variabel moderator dalam hubungan antara 

kepuasan kerja dan turnover intention. Berbeda dengan itu, penelitian ini bertujuan 
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untuk mengetahui peran Organizational Belonging terhadap Turnover Intention 

pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. Perbedaan lainnya terletak pada 

subjek yang diteliti; Ramadhani dan Ardiansyah (2021) melibatkan karyawan dari 

perusahaan secara umum, sedangkan penelitian ini memfokuskan pada karyawan 

generasi Z di perusahaan startup. 

Penelitian yang kedelapan berjudul Work Engagement Dengan Intensi 

Turnover Pada Karyawan yang dilakukan oleh Krisna Satya Cahyana dan Sowanya 

Ardi Prahara  pada tahun 2020. Tujuan penelitian ini adalah mengungkap 

keterkaitan work engagement dengan intensi turnover pada karyawan. Penelitian 

ini dilakukan pada 60 orang karyawan PT. Aneka Prima Sejati bagian beauty 

advisor di Yogyakarta. Metode penelitian yang digunakan dalam penelitian tersebut 

adalah metode kuantitatif dengan menggunakan variabel work engagement dan 

intensi turnover. Hasil penelitian menunjukkan terdapat hubungan negatif yang 

signifikan antara work engagement dan intensi turnover artinya semakin tinggi 

tingkat keterlibatan kerja (work engagement) karyawan, semakin rendah intensi 

mereka untuk berpindah pekerjaan. 

Penelitian yang dilakukan oleh Cahyana dan Ardi (2020) memiliki sejumlah 

perbedaan dengan penelitian ini, terutama dalam hal variabel yang digunakan, 

tujuan penelitian, dan karakteristik subjek. Cahyana dan Ardi (2020) menggunakan 

satu variabel independen (X), yaitu work engagement, serta satu variabel dependen 

(Y), yaitu turnover intention. Sementara itu, penelitian ini menggunakan 

Organizational Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention 

sebagai variabel dependen (Y). Tujuan penelitian Cahyana dan Ardi (2020) adalah 
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untuk mengkaji hubungan antara work engagement dengan turnover intention pada 

karyawan, sedangkan penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran 

Organizational Belonging terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z 

di perusahaan startup. Perbedaan juga terlihat dari subjek yang digunakan; Cahyana 

dan Ardi (2020) meneliti karyawan PT. Aneka Prima Sejati, sedangkan penelitian 

ini melibatkan karyawan generasi Z di perusahaan startup. 

Penelitian kesembilan berjudul Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 

Intensi Turnover Dengan Individual Corporate Entrepreneurship Sebagai Variabel 

Mediator Pada Karyawan PT SMB, yang dilakukan oleh M. Galuh Ramadhan 

Satriya dan Cholidul Hadi pada tahun 2018. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap intensi turnover, dengan 

individual corporate entrepreneurship sebagai variabel mediasi. Penelitian 

dilaksanakan pada 45 karyawan PT Semangat Muda Berkarya, menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan variabel intensi turnover, komitmen organisasi, dan 

individual corporate entrepreneurship. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

tingkat komitmen organisasi yang tinggi berkorelasi dengan peningkatan individual 

corporate entrepreneurship, yang pada gilirannya mampu menurunkan intensi 

turnover karyawan.   

Penelitian yang dilakukan oleh Satriya dan Hadi (2018) memiliki sejumlah 

perbedaan dengan penelitian ini, baik dari segi variabel yang digunakan, tujuan 

penelitian, maupun karakteristik subjek. Dalam penelitiannya, Satriya dan Hadi 

(2018) menggunakan satu variabel independen (X), yaitu komitmen organisasi, satu 

variabel dependen (Y), yaitu intensi turnover, serta satu variabel mediator, yaitu 
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individual corporate entrepreneurship. Sementara itu, penelitian ini menggunakan 

Organizational Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention 

sebagai variabel dependen (Y). Adapun tujuan penelitian Satriya dan Hadi (2018) 

adalah untuk menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap intensi turnover 

dengan individual corporate entrepreneurship sebagai variabel mediasi, sedangkan 

penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational Belonging 

terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. 

Perbedaan juga tampak dari subjek penelitian; Satriya dan Hadi (2018) meneliti 

karyawan PT Semangat Muda Berkarya, sedangkan penelitian ini memfokuskan 

pada karyawan generasi Z di perusahaan startup. 

Penelitian yang kesepuluh berjudul Interaksi Sosial Rekan Kerja Dengan 

Intensi Turnover Karyawan yang dilakukan oleh Alif Dian Cahyaningtyas dan Vitri 

Yuniarti   pada tahun 2021. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui ada 

tidaknya hubungan interaksi sosial sesama rekan kerja dengan Intensi Turnover 

karyawan. Penelitian ini dilakukan pada 50 orang karyawan bagian produksi di PT. 

XUI LONG OUTDOOR Tunggorono Jombang. Metode penelitian yang digunakan 

dalam penelitian tersebut adalah metode kuantitatif dengan menggunakan variabel 

Interaksi sosial dan Intensi turnover. Hasil penelitian menunjukkan  tidak ada 

hubungan signifikan antara interaksi sosial dengan intensi turnover karyawan . 

Penelitian yang dilakukan oleh Cahyaningtyas et al., (2021) menunjukkan 

sejumlah perbedaan dengan penelitian ini, khususnya pada variabel yang digunakan, 

tujuan penelitian, serta karakteristik subjek. Dalam penelitiannya, Cahyaningtyas et 

al. (2021) menggunakan satu variabel independen (X), yaitu interaksi sosial, dan 
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satu variabel dependen (Y), yaitu intensi turnover. Sementara itu, penelitian ini 

menggunakan Organizational Belonging sebagai variabel independen (X) dan 

Turnover Intention sebagai variabel dependen (Y). Adapun tujuan dari penelitian 

Cahyaningtyas et al. (2021) adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan 

antara interaksi sosial antar rekan kerja dengan intensi turnover karyawan. Berbeda 

dengan itu, penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran Organizational 

Belonging terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z di perusahaan 

startup. Selain itu, perbedaan juga terdapat pada subjek yang diteliti; Cahyaningtyas 

et al. (2021) melibatkan karyawan bagian produksi di PT. XUI LONG OUTDOOR 

Tunggorono, sedangkan penelitian ini berfokus pada karyawan generasi Z di 

perusahaan startup. 

Penelitian yang kesebelas berjudul Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap 

Intensi Turnover Pada Karyawan Generasi-Z di Kota Makassar yang dilakukan oleh 

Adriana Puspita Sari dan Sri Hayati, Nurhikmah  pada tahun 2024. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi 

turnover pada karyawan generasi-Z di Kota Makassar. Penelitian ini dilakukan pada 

370 orang karyawan generasi-Z di Kota Makassar.  Metode penelitian yang 

digunakan dalam penelitian tersebut adalah metode kuantitatif dengan 

menggunakan variabel Kepuasan kerja dan Intensi turnover. Hasil penelitian 

menunjukkan  bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan 

terhadap intensi turnover karyawan generasi-Z di Kota Makassar, dengan 

kontribusi sebesar 68,9%. Semakin tinggi kepuasan kerja, semakin rendah intensi 

turnover.  



32 
 

 

 

Penelitian yang dilakukan oleh Sari et al., (2024) memiliki sejumlah 

perbedaan dengan penelitian ini, khususnya dalam hal variabel yang digunakan, 

tujuan penelitian, serta karakteristik subjek. Sari et al. (2024) menggunakan satu 

variabel independen (X), yaitu kepuasan kerja, dan satu variabel dependen (Y), yaitu 

intensi turnover. Sementara itu, penelitian ini menggunakan Organizational 

Belonging sebagai variabel independen (X) dan Turnover Intention sebagai variabel 

dependen (Y). Tujuan dari penelitian Sari et al. (2024) adalah untuk mengetahui 

pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi turnover pada karyawan generasi Z di 

Kota Makassar. Berbeda dengan itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran 

Organizational Belonging terhadap Turnover Intention pada karyawan generasi Z 

di perusahaan startup. Selain itu, perbedaan juga terdapat pada subjek yang diteliti; 

Sari et al. (2024) melibatkan karyawan generasi Z yang bekerja di wilayah Kota 

Makassar, sedangkan penelitian ini memfokuskan pada karyawan generasi Z di 

lingkungan perusahaan startup. 

Berdasarkan beberapa penelitian sebelumnya yang telah diuraikan diatas, 

maka penelitian yang akan dilakukan oleh peneliti mengenai peran organizational 

belonging terhadap turnover intention  pada karyawan generasi z di perusahaan 

startup memiliki beberapa persamaan dan perbedaan dengan penelitian sebelumnya. 

Namun, sejauh ini belum ada penelitian yang membahas secara keseluruhan Terkait 

peran Organizational belonging terhadap Turnover intention pada karyawan 

generasi z di perusahaan startup, baik di Indonesia maupun di luar negeri. Sehingga 

penelitian-penelitian sebelumnya menyoroti perbedaan variabel bebas, variabel 

terikat, subjek, maupun tujuan penelitian dengan penelitian yang akan dilakukan 
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oleh peneliti sehingga penelitian ini dapat dipertanggungjawabkan keaslian 

penelitiannya. 
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