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ABSTRAK 

Tingginya tingkat turnover intention pada karyawan Generasi Milenial menjadi tantangan serius bagi perbankan 

swasta, khususnya di Kota Jayapura. Generasi Milenial dikenal memiliki karakteristik mobilitas kerja yang tinggi, 

ekspektasi karier yang kuat, serta sensitivitas terhadap lingkungan kerja, sehingga berpotensi meningkatkan niat untuk 

berpindah kerja apabila kebutuhan dan harapan mereka tidak terpenuhi. Kondisi ini dapat berdampak pada 

meningkatnya biaya rekrutmen, pelatihan, serta terganggunya stabilitas kinerja organisasi. Oleh karena itu, penelitian 

ini bertujuan untuk menganalisis faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention Generasi Milenial pada bank 

swasta di Jayapura. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan Generasi Milenial pada beberapa bank swasta di Jayapura dengan 

teknik purposive sampling. Variabel independen dalam penelitian ini meliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

dan lingkungan kerja, sedangkan variabel dependen adalah turnover intention. Analisis data dilakukan menggunakan 

analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention, sedangkan lingkungan kerja berpengaruh negatif 

namun tidak signifikan. Secara simultan, seluruh variabel independen berpengaruh signifikan terhadap turnover 

intention. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

karyawan Generasi Milenial, maka semakin rendah niat mereka untuk meninggalkan organisasi. Penelitian ini 

diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen bank swasta dalam merancang strategi pengelolaan 

sumber daya manusia guna menekan tingkat turnover intention karyawan Generasi Milenial. 
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PENDAHULUAN 

Turnover intention atau niat untuk berhenti bekerja merupakan salah satu isu strategis dalam manajemen 

sumber daya manusia karena terkait langsung dengan stabilitas organisasi, biaya rekrutmen, serta produktivitas 

kerja. Turnover intention sering dipandang sebagai indikator awal yang menunjukkan kecenderungan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela. Menurut Robbins & Judge, (2019) menyatakan 

bahwa tingginya turnover intention dapat berdampak negatif terhadap kinerja organisasi karena meningkatkan 

biaya operasional dan mengganggu keberlangsungan proses kerja. Dalam konteks industri perbankan, 

fenomena ini menjadi semakin penting karena perbankan merupakan sektor yang sangat bergantung pada 

kualitas dan stabilitas sumber daya manusia (Dessler, 2020). 

Generasi Milenial yang saat ini mendominasi tenaga kerja memiliki karakteristik yang berbeda 

dibandingkan generasi sebelumnya, seperti orientasi pada pengembangan karier, keseimbangan kehidupan 

kerja (work-life balance), fleksibilitas kerja, serta kebutuhan akan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Menurut 

Luthans, (2017) menjelaskan bahwa perbedaan nilai dan ekspektasi antar generasi dapat memengaruhi sikap 

kerja, termasuk komitmen dan niat untuk bertahan dalam organisasi. Beberapa studi menunjukkan bahwa 

generasi milenial cenderung lebih cepat berpindah pekerjaan apabila kebutuhan psikologis dan profesional 

mereka tidak terpenuhi, sehingga tingkat turnover intention pada generasi ini relatif lebih tinggi dibandingkan 

generasi sebelumnya. 

Dalam kajian akademik, sejumlah faktor telah diidentifikasi sebagai determinan utama turnover 

intention. Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi sikap dan perilaku 
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karyawan. Menurut Mobley, (2011), rendahnya kepuasan kerja dapat memicu munculnya niat berpindah kerja 

yang pada akhirnya berujung pada keputusan keluar dari organisasi. Hal ini didukung oleh penelitian Sidik, 

(2022) yang menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention karyawan 

generasi milenial. Penelitian lain juga menunjukkan bahwa work-life balance dan kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif terhadap niat turnover, yang menegaskan peran penting faktor individual dan kontekstual 

dalam mempertahankan karyawan milenial. Pada konteks industri perbankan, beberapa studi empiris 

menemukan bahwa lingkungan kerja, kompetensi kerja, dan kepuasan kerja merupakan determinan potensial 

dalam menekan tingkat turnover intention pegawai bank. 

Walaupun telah banyak penelitian yang membahas faktor-faktor yang memengaruhi turnover intention, 

masih terdapat keterbatasan kajian yang secara spesifik mengkaji sektor perbankan dengan fokus pada 

Generasi Milenial di wilayah tertentu, khususnya di Kota Jayapura. Sebagian besar penelitian terdahulu 

dilakukan di wilayah metropolitan seperti Jabodetabek atau Yogyakarta, sehingga belum sepenuhnya 

merepresentasikan dinamika sosial, budaya, dan organisasi di wilayah timur Indonesia. Selain itu, penelitian 

sebelumnya umumnya masih berfokus pada satu atau dua variabel dominan, tanpa mengintegrasikan kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja secara simultan dalam satu model penelitian yang 

komprehensif. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini memiliki novelty (kebaruan penelitian) yang terletak pada 

konteks geografis dan organisasi dengan mengkaji turnover intention Generasi Milenial pada bank swasta di 

Jayapura, integrasi tiga variabel utama dalam satu model analisis untuk melihat pengaruh parsial dan simultan, 

serta implikasi praktis yang bersifat lokal dan kontekstual bagi pengelolaan sumber daya manusia di wilayah 

timur Indonesia. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji pengaruh kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja terhadap turnover intention Generasi Milenial pada bank 

swasta di Jayapura secara empiris. Hasil penelitian diharapkan dapat melengkapi kajian yang ada serta 

memberikan kontribusi ilmiah dan praktis dalam pengelolaan sumber daya manusia di industri perbankan 

Indonesia. 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode penelitian survei, yang bertujuan 

untuk menjelaskan hubungan kausal antara variabel independen dan variabel dependen melalui pengujian 

hipotesis. Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini berfokus pada pengukuran variabel secara 

objektif serta pengujian pengaruh antarvariabel berdasarkan data numerik yang dianalisis menggunakan teknik 

statistik (Sugiyono, 2020). Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif kausal, yaitu 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan sebab akibat antara dua variabel atau lebih. Dalam 

penelitian ini, variabel independen meliputi kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja, 

sedangkan variabel dependen adalah turnover intention. Penelitian asosiatif kausal dinilai tepat karena mampu 

menjelaskan sejauh mana perubahan pada variabel independen dapat memengaruhi variabel dependen 

(Sugiyono, 2020). Dalam penelitian ini, jumlah sampel yang digunakan sebanyak 83 responden, yang 

merupakan karyawan Generasi Milenial pada bank swasta di Kota Jayapura. Penentuan jumlah sampel tersebut 

didasarkan pada pertimbangan kecukupan data untuk analisis regresi linier berganda serta ketersediaan 

responden yang memenuhi kriteria penelitian. Menurut Sugiyono, (2020), sampel adalah sebagian dari 

populasi yang memiliki karakteristik tertentu dan dipilih dengan teknik tertentu untuk diteliti, karena 

keterbatasan peneliti dalam menjangkau seluruh populasi. eknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

purposive sampling, yaitu teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. Data yang diperoleh dari 

hasil penyebaran kuesioner kepada responden selanjutnya dianalisis menggunakan program Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Penelitian 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja (X1), komitmen 

organisasi (X2), dan lingkungan kerja (X3) terhadap turnover intention (Y). Berdasarkan hasil pengolahan data 

menggunakan SPSS, diperoleh persamaan regresi sebagai berikut: 

Y=21,457-0,328 X1-0,415 X2-0,192 X3 
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Persamaan tersebut menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki koefisien regresi bernilai 

negatif, yang mengindikasikan bahwa peningkatan kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja 

akan menurunkan tingkat turnover intention karyawan Generasi Milenial. 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial terhadap 

variabel dependen. Hasil uji t berdasarkan output SPSS menunjukkan: 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Variabel kepuasan kerja memiliki nilai t hitung sebesar -2,987 dengan tingkat signifikansi 0,004 (< 0,05). Hasil 

ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. 

Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 

Variabel komitmen organisasi memiliki nilai t hitung sebesar -3,624 dengan tingkat signifikansi 0,001 (< 0,05). 

Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Variabel lingkungan kerja memiliki nilai t hitung sebesar -1,412 dengan tingkat signifikansi 0,162 (> 0,05). 

Hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap turnover 

intention. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3) ditolak. 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan 

kerja secara simultan terhadap turnover intention. Berdasarkan hasil analisis SPSS, diperoleh nilai F hitung 

sebesar 18,736 dengan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05). 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa ketiga variabel independen secara bersama-sama berpengaruh signifikan 

terhadap turnover intention Generasi Milenial pada bank swasta di Jayapura. Dengan demikian, hipotesis 

keempat (H4) diterima. 

Koefisien Determinasi (R²) 

Berdasarkan hasil analisis, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,389. Hal ini menunjukkan bahwa 

sebesar 38,9% variasi turnover intention dapat dijelaskan oleh variabel kepuasan kerja, komitmen organisasi, 

dan lingkungan kerja, sedangkan sisanya sebesar 61,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian 

ini. 

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, pengujian hipotesis dilakukan untuk melihat pengaruh 

variabel independen terhadap turnover intention. Ringkasan hasil pengujian tersebut dapat dilihat pada tabel 1 

berikut: 

Tabel 1. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Hipotesis Variabel Hasil 

H1 Kepuasan kerja → Turnover intention Diterima 

H2 Komitmen organisasi → Turnover intention Diterima 

H3 Lingkungan kerja → Turnover intention Ditolak 

H4 X1, X2, X3 → Turnover intention Diterima 

Pembahasan 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention Generasi Milenial pada bank swasta di Jayapura. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 

tingkat kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka semakin rendah niat mereka untuk meninggalkan 

organisasi. Menurut (Ayunda & Ali, 2025) kepuasan kerja dipandang sebagai kondisi psikologis karyawan 

yang mencerminkan perasaan senang atau tidak senang terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja berkaitan 
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dengan penilaian karyawan terhadap berbagai aspek pekerjaan yang mereka jalani. Kepuasan kerja 

mencerminkan sejauh mana karyawan merasa senang, dihargai, dan terpenuhi kebutuhannya dalam pekerjaan, 

baik dari aspek pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, maupun hubungan dengan atasan dan rekan kerja. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan teori kepuasan kerja yang dikemukakan oleh Robbins & Judge, (2019), yang 

menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat kepuasan kerja tinggi cenderung menunjukkan loyalitas dan 

keinginan bertahan lebih lama dalam organisasi. Secara empiris, temuan ini mendukung penelitian Mobley, 

(2011) yang menyebutkan bahwa kepuasan kerja merupakan prediktor utama turnover intention. Penelitian 

Sidik, (2022) serta Pistariasih & Adnyani, (2022) juga menemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif 

signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Milenial. Dengan demikian, hasil penelitian 

ini memperkuat temuan-temuan sebelumnya bahwa kepuasan kerja memiliki peran strategis dalam menekan 

niat berpindah kerja. 

Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention 

Hasil analisis menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 

intention. Artinya, semakin tinggi komitmen karyawan terhadap organisasi, baik secara afektif, normatif, 

maupun berkelanjutan, maka semakin kecil kecenderungan karyawan untuk keluar dari organisasi. Komitmen 

organisasi mencerminkan keterikatan emosional dan rasa memiliki karyawan terhadap tempat mereka bekerja. 

Menurut Perdana Putra & Sudiartha Hartawan, (2025) mendefinisikan komitmen sebagai suatu kondisi 

psikologis yang mencerminkan tingkat keterikatan, kesungguhan, dan tanggung jawab individu terhadap tugas, 

peran, serta tujuan organisasi yang dijalankan. Komitmen tidak hanya tercermin dari kesediaan individu untuk 

tetap menjadi bagian dari organisasi, tetapi juga dari kemauan untuk memberikan upaya terbaik, menjaga 

konsistensi kinerja, serta mendukung nilai dan kebijakan organisasi dalam pelaksanaan tugasnya. Menurut 

Sofianti & Susanto, (2024), komitmen karyawan dipandang sebagai keterikatan emosional karyawan terhadap 

organisasi yang ditandai oleh kesediaan mereka untuk tetap bersama organisasi dan menjalin hubungan kerja 

yang kuat. Komitmen ini merupakan hasil dari tingkat motivasi kerja dan pengembangan karier yang diterima 

karyawan, di mana semakin tinggi motivasi dan kesempatan berkembang, semakin tinggi pula komitmen 

mereka terhadap Perusahaan. Pernyataan ini sesuai dengan teori komitmen organisasi yang dikemukakan oleh 

Meyer & Allen, (1997), yang menyatakan bahwa karyawan dengan komitmen tinggi akan lebih loyal dan 

memiliki keinginan rendah untuk meninggalkan organisasi. Hasil penelitian ini juga mendukung studi yang 

dilakukan oleh Tett & Meyer, (1993) yang menemukan hubungan negatif yang kuat antara komitmen 

organisasi dan turnover intention. Penelitian empiris lain oleh Jaya & Widiastini, (2021), serta Rahmawati & 

Nurwanti, (2022). juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh signifikan dalam 

menurunkan turnover intention karyawan, termasuk pada sektor perbankan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

turnover intention. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun lingkungan kerja yang baik dapat menurunkan 

niat keluar kerja, faktor tersebut bukan merupakan penentu utama turnover intention pada Generasi Milenial 

di bank swasta Jayapura. Temuan ini dapat disebabkan oleh karakteristik Generasi Milenial yang lebih 

menitikberatkan pada aspek pengembangan karier, kepuasan kerja, dan komitmen emosional dibandingkan 

kondisi fisik lingkungan kerja semata. Hasil ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wibowo et al., 

(2023) yang menemukan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention 

ketika variabel kepuasan kerja dan komitmen organisasi telah terpenuhi. Namun demikian, temuan ini berbeda 

dengan penelitian Sedarmayanti, (2019) yang menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki peran penting 

dalam meningkatkan kenyamanan dan retensi karyawan. Perbedaan hasil ini menunjukkan bahwa pengaruh 

lingkungan kerja dapat bersifat kontekstual dan bergantung pada karakteristik generasi serta sektor industri 

yang diteliti. 

Pengaruh Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi, dan Lingkungan Kerja secara Simultan terhadap 

Turnover Intention 

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa kepuasan kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hal ini menunjukkan bahwa turnover 

intention merupakan fenomena multidimensional yang tidak dapat dijelaskan hanya oleh satu faktor saja. 

Kombinasi faktor psikologis, sikap kerja, dan kondisi lingkungan kerja secara simultan membentuk persepsi 

karyawan terhadap organisasi. Temuan ini mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh Hom et al., (2017) 

yang menyatakan bahwa turnover intention dipengaruhi oleh kombinasi faktor individu dan organisasi. 
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Penelitian oleh Dewi & Dewi, (2020) juga menunjukkan bahwa model regresi yang menggabungkan kepuasan 

kerja, komitmen organisasi, dan lingkungan kerja memiliki daya jelaskan yang lebih kuat terhadap turnover 

intention. Dengan demikian, hasil penelitian ini memperkuat literatur yang menyatakan bahwa strategi 

pengelolaan sumber daya manusia harus dilakukan secara holistik untuk menekan turnover intention, 

khususnya pada Generasi Milenial. 

SIMPULAN 

Penelitian ini memberikan pemahaman mengenai pentingnya pengelolaan faktor internal organisasi 

dalam menekan turnover intention karyawan Generasi Milenial pada bank swasta di Jayapura. Secara 

konseptual, temuan penelitian memperkuat pandangan bahwa kepuasan kerja dan komitmen organisasi 

merupakan elemen kunci dalam membangun keberlanjutan sumber daya manusia, sementara lingkungan kerja 

berperan sebagai faktor pendukung yang kontribusinya bersifat kontekstual. Penelitian ini juga menegaskan 

bahwa turnover intention merupakan fenomena multidimensional yang dipengaruhi oleh interaksi berbagai 

faktor psikologis dan organisasional, sehingga upaya pengelolaannya perlu dilakukan secara terpadu dan 

berkelanjutan. Berdasarkan simpulan tersebut, disarankan agar pihak manajemen bank swasta di Jayapura 

lebih memfokuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia pada peningkatan kepuasan kerja dan 

penguatan komitmen organisasi, khususnya bagi karyawan Generasi Milenial, melalui pengembangan karier 

yang jelas. 
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