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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Job insecurity dan Beban 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimediasi oleh Turnover intention Studi Kasus 

Karyawan Gen Z Daerah Istimewa Yogyakarta. Melalui pendekatan kuantitatif, data 

dikumpulkan dari responden yang merupakan semua karyawan Gen Z daerah istimewa 

Yogyakarta, melalui pengisian kuesioner lewat Google form. Jumlah sampel dalam 

penelitian ini sebanyak 160 responden yaitu karyawan Gen Z Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel menggunakan SPSS 25. Hasil penelitian 

menunjukkan hipotesis pertama dan kedua Job insecurity dan Beban Kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z Daerah 

Istimewa Yogyakarta, hipotesis ketiga Turnover intention berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan Gen Z Daerah Istimewa Yogyakarta, hipotesis 

keempat dan kelima Job insecurity dan Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Turnover intention dan hipotesis ketujuh dan delapan Turnover intention 

memediasi Job insecurity dan Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan Gen Z Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Kata Kunci : Job insecurity, Beban Kerja, Turnover intention, Kinerja Karyawan 
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ABSTRAC 

This study aims to analyze the effect of Job insecurity and Workload on 

Employee Performance mediated by Turnover intention Case Study of Gen Z 

Employees in Yogyakarta Special Region. Through a quantitative approach, data 

is collected from respondents who are all Gen Z employees in the special region of 

Yogyakarta, through filling out questionnaires via Google form. The number of 

samples in this study were 160 respondents, namely Gen Z employees in the Special 

Region of Yogyakarta. The results showed that the first and second hypotheses of 

Job insecurity and Workload have a negative and significant effect on the 

Performance of Gen Z Employees of Yogyakarta Special Region, the third 

hypothesis of Turnover intention has a negative and significant effect on the 

Performance of Gen Z Employees of Yogyakarta Special Region, the fourth and 

fifth hypotheses of Job insecurity and Workload have a positive and significant 

effect on Turnover intention and the seventh and eighth hypotheses of Turnover 

intention mediate Job insecurity and Workload have a positive and significant effect 

on the Performance of Gen Z Employees of Yogyakarta Special Region. 

Keywords: Job insecurity, Workload, Turnover intention, Employee Perfomance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Indonesia yang memiliki populasi lebih dari 260 juta jiwa, 

diperkirakan akan memasuki periode bonus demografi antara tahun 2030 

hingga 2040.Menurut Pressat & Wilson (1985), demografi adalah kajian 

mengenai populasi manusia yang berfokus pada perubahan yang terjadi 

akibat faktor kelahiran, kematian, dan migrasi. Bonus demografi sendiri 

merujuk pada kondisi di mana jumlah penduduk usia produktif (15-64 

tahun) lebih banyak daripada penduduk usia nonproduktif (65 tahun ke 

atas). 

Tabel 1.1 Data Penduduk Indonesia 

Generasi Rentang Tahun Kelahiran Jumlah Penduduk 

Gen X 1965 – 1980 24,77% 

Gen Milenial 1981 – 1996 24,6% 

Gen Z 1997 – 2012 24,12% 

Sumber: Badan Pusat Statistik 

Saat ini, usia produktif didominasi oleh generasi Z, yang cenderung 

memiliki gaya hidup yang dinamis dan suka mencoba hal-hal baru. Hal ini 

disebabkan oleh kepribadian karyawan yang sering merasa tidak puas atau 

cepat bosan. Generasi Z (Gen Z) adalah kelompok yang lahir antara tahun 

1997 hingga 2012. Gen Z memiliki kemampuan untuk melakukan berbagai 

aktivitas secara bersamaan (multitasking), yang mempengaruhi kepribadian 

mereka, seperti cenderung merasa tidak cepat puas dan mudah merasa bosan 
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(Priyono & Tampubolon, 2023). 

Menurut Ramadhani (2025) Fenomena tersebut menunjukkan 

bahwa keberadaan Generasi Z dalam dunia kerja memerlukan perhatian 

khusus, terutama dalam pengelolaan sumber daya manusia yang responsif 

terhadap karakteristik generasi ini. Gaya hidup yang dinamis, kemampuan 

melakukan berbagai aktivitas secara bersamaan (multitasking), serta 

kecenderungan merasa cepat bosan menjadi tantangan tersendiri bagi 

organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang mampu 

mempertahankan keterlibatan dan motivasi karyawan. 

Fenomena The Great Resignation adalah gelombang pekerja yang 

memilih meninggalkan pekerjaan, yang dipicu oleh perubahan prioritas 

hidup, meningkatnya kesadaran akan kesehatan mental, dan keinginan 

untuk keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Fenomena 

yang disebut sebagai The Great Resignation juga terjadi di berbagai 

generasi pekerja. Berdasarkan penelitian oleh Lever (2022), sekitar 65% 

pekerja dari berbagai generasi telah mempertimbangkan untuk 

meninggalkan perusahaan.Menurut penelitian oleh Lever (2022), sekitar 

65% dari seluruh pekerja dari berbagai generasi telah mempertimbangkan 

untuk meninggalkan pekerjaan mereka. Hasil survei oleh JakPat 

mengidentifikasi beberapa faktor umum yang mendorong pekerja dari 

berbagai generasi untuk melakukan resign. (Arlen & Hamsal, 2024). 

Menurut Gayatri (2020) Gen Z ini mudah berpindah bekerja 

dikarenakan ketidaknyamanan dan beban kerja yang ditanggung 
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karyawan.Job insecurity merupakan ketidakamanan yang diakibatkan oleh 

ancaman di sekitar perusahaan. Dalam Job insecurity ada dua yaitu faktor 

eksternal dan internal. Pada faktor eksternal yaitu ketidakamanan kerja yang 

disebabkan oleh perubahan-perubahan lingkungan, sedangkan faktor 

internal adalah ketidakamanan terhadap kepribadian karyawan. Krisis 

kepercayaan diri dan depresi generasi milenial merupakan masalah 

psikososial. Hal ini membuat mereka  sangat sensitif terhadap emosi, dan di 

dunia kerja mereka sendiri sering kali mengalami ketidakamanan kerja 

(Priyono & Tampubolon, 2023) 

Tabel 1.2 Alasan Gen Z Mengundurkan Diri Dari Tempat Kerja 

Tahun 2024 

Kategori Alasan 

Resign 
Rincian 

Persentase / 

Temuan 

Job insecurity 

(Ketidakamanan 

Kerja) 

Kondisi kerja yang 

tidak stabil dan 

perlindungan tenaga 

kerja yang minim 

40 % 

Beban Kerja 

Jam kerja tidak teratur 

dan tumpang tindihnya 

tanggung jawab 

pekerja 

35% 

Turnover intention 

Ketidakpastian kerja 

dan tekanan kerja yang 

tinggi 

25% 

Sumber: Badan Pusat Statistik Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik Provinsi Daerah Istimewa 

Yogyakarta, terdapat tiga kategori utama alasan pengunduran diri (resign) 
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yang sering terjadi di kalangan tenaga kerja. Alasan paling dominan adalah 

ketidakamanan kerja (job insecurity), yang mencakup kondisi kerja yang 

tidak stabil serta minimnya perlindungan terhadap tenaga kerja, dengan 

persentase sebesar 40%. Selanjutnya, beban kerja yang berlebihan juga 

menjadi faktor signifikan, dengan persentase sebesar 35%, yang ditandai 

oleh jam kerja yang tidak teratur serta tumpang tindihnya tanggung jawab 

antarpekerja. Adapun alasan lainnya adalah adanya niat untuk keluar dari 

pekerjaan (turnover intention), yang dipicu oleh ketidakpastian dalam 

pekerjaan serta tingginya tekanan kerja, dengan persentase sebesar 25%. 

Ketiga faktor ini menunjukkan bahwa stabilitas kerja, manajemen beban 

kerja, dan lingkungan kerja yang sehat menjadi aspek penting yang perlu 

diperhatikan oleh organisasi dalam upaya mempertahankan karyawan. 

Tabel 1.3 Data Angkatan Kerja 2024 

No Kota / Provinsi Jumlah 

1 Daerah Istimewa Yogyakarta 2,261,436 orang 

2 Kalimantan Timur 2,083,469 orang 

3 Sulawesi Utara 1,390,000 orang 

4 Sumatera Utara 2,9 juta orang 

5 Nusa Tenggara Barat 2,98 orang 

Sumber: Badan Pusat Statistik 

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) per Agustus 2024, 

jumlah angkatan kerja di Daerah Istimewa Yogyakarta (DIY) mencapai 

2.261.436 orang. Jumlah tersebut menempatkan DIY pada peringkat ketiga 

dibandingkan dengan beberapa provinsi lain seperti Kalimantan Timur 
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(2.083.469 orang) dan Sulawesi Utara (1.390.000 orang), meskipun masih 

berada di bawah Nusa Tenggara Barat (2,98 juta orang) dan Sumatra Utara 

(2,9 juta orang). Angka ini menunjukkan bahwa DIY memiliki jumlah 

angkatan kerja yang relatif besar, terutama jika mempertimbangkan luas 

wilayah dan jumlah penduduknya yang lebih kecil dibandingkan provinsi 

lain. Hal ini mencerminkan tingginya tingkat partisipasi penduduk usia 

kerja di DIY dalam aktivitas ekonomi, sekaligus menjadi indikator penting 

dalam menilai potensi pembangunan daerah dari sisi ketenagakerjaan.Kota 

Yogyakarta adalah kota yang memiliki ciri khas yang berbeda dari kota kota 

yang lain, yang menjadikan lokasi dengan tingkat Pendidikan, banyak 

pelaku bisnis dan perusahaan. Yogyakarta memiliki beragam sektor 

ekonomi, mulai dari pariwisata, pendidikan, hingga industri kreatif. Banyak 

pekerja muda di kota ini terlibat dalam sektor-sektor yang cenderung 

memiliki tingkat ketidakpastian lebih tinggi, seperti dalam hal kontrak kerja, 

pendapatan yang tidak tetap, dan beban kerja yang bervariasi (Wardani, 

2024). 

Job insecurity merujuk pada ketidakmampuan individu untuk 

menjaga kelangsungan pekerjaan yang diinginkan dalam situasi yang tidak 

menentu. Job insecurity diartikan sebagai perasaan tidak aman yang timbul 

akibat ancaman terhadap kelangsungan pekerjaan seseorang. Kondisi ini 

dapat menimbulkan dampak negatif terhadap sikap terhadap pekerjaan dan 

organisasi, seperti memburuknya kondisi kerja, berkurangnya peluang karir, 

penurunan penghasilan, terbatasnya kesempatan untuk pengembangan, 
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serta dalam beberapa situasi dapat merusak hubungan antara karyawan 

(Aslami, 2019). 

Menurut Greenhalgh (1984) mendefinisikan job insecurity sebagai 

suatu persepsi individu mengenai ketidakmampuan untuk mempertahankan 

kelangsungan pekerjaan yang diinginkan dalam situasi kerja yang dianggap 

terancam. Konsep ini menekankan bahwa ketidakamanan kerja bersifat 

subjektif, karena dipengaruhi oleh penilaian personal terhadap stabilitas dan 

kesinambungan pekerjaan. 

Kinerja karyawan dapat mencapai hasil maksimal jika indikator 

beban pekerjaan dipenuhi dengan seimbang, seperti target yang harus 

dicapai, kondisi kerja, dan standar pekerjaan. Penetapan target pekerjaan 

perlu disesuaikan dengan kapasitas karyawan. Beban kerja yang berlebihan 

dapat menimbulkan dampak negatif, seperti kelelahan fisik dan mental, 

serta masalah emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan, dan 

mudah marah. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu ringan dapat membuat 

pekerjaan terasa monoton, beban kerja mencakup tugas-tugas yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau individu dalam jangka waktu 

tertentu. Penugasan beban kerja kepada seorang pekerja harus disesuaikan 

dengan kompetensi dan kemampuan yang dimiliki, karena 

ketidakseimbangan dapat menimbulkan masalah yang mempengaruhi 

kinerja di masa depan (Nurhandayani, 2022). 

Menurut Koesomowodjojo (2017), ada tiga aspek beban kerja, yaitu 

beban kerja fisik, beban kerja psikis, dan pemanfaatan waktu. Indikator 
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untuk mengukur beban kerja meliputi kondisi pekerjaan, penggunaan waktu 

kerja, dan target yang harus dicapai. 

Beban kerja dapat diartikan sebagai penilaian karyawan terhadap 

tugas yang harus mereka selesaikan dan waktu yang tersedia untuk 

menangani masalah pribadi dalam pekerjaan. Beban kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan perasaan tertekan, yang pada gilirannya berpotensi memicu 

niat untuk berhenti bekerja (turnover intention) (Syifa et al., 2023). 

Menurut Marhaendra (2022), beban kerja adalah jenis tugas yang 

diberikan kepada karyawan sesuai dengan kapasitas mereka dan 

diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Sementara itu, menurut Purwati & 

Maricy (2021), beban kerja terdiri dari berbagai tugas dan aktivitas yang 

diberikan perusahaan kepada karyawan untuk diselesaikan dalam waktu 

yang ditentukan. Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa beban kerja merupakan kumpulan tugas yang menjadi 

tanggung jawab karyawan, yang harus diselesaikan dalam waktu yang telah 

ditetapkan oleh organisasi atau perusahaan (Hardilawati et al., 2024). 

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh Nofrialdi dan Soesanto (2023), yang menyatakan bahwa 

tidak terdapat pengaruh antara beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

Mereka menyatakan bahwa semakin banyak beban kerja yang diberikan 

atau overtime maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan, artinya 

dengan hal tersebut tentu berdampak terhadap uang gaji atau bonus yang 

mereka terima (Farhan Saputra et al., 2023). 
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Turnover intention penting untuk memahami faktor-faktor yang 

mempengaruhi Turnover intention dapat mengurangi niat untuk keluar. 

Sikap yang muncul pada individu ketika mengalami turnover intention 

adalah keinginan untuk mencari pekerjaan baru di tempat lain atau rencana 

untuk meninggalkan perusahaan dalam periode waktu tertentu, seperti 

dalam tiga bulan, enam bulan, satu tahun, atau dua tahun ke depan (Susanti 

& Palupiningdyah, 2019). 

Menurut Koestanto & Ardi (2017) keinginan untuk pindah kerja 

merupakan tanda awal terjadinya turnover intention di sebuah perusahaan. 

Karyawan yang memiliki niat untuk berpindah pekerjaan biasanya akan 

mulai mencari peluang di luar tempat mereka bekerja. Jika mereka 

mendapatkan tawaran yang lebih baik, mereka akan memutuskan untuk 

meninggalkan perusahaan. Menurut Audina & Kusmayadi (2018) 

mengidentifikasi beberapa indikator yang mendorong keinginan karyawan 

untuk berpindah, yaitu keinginan untuk meninggalkan perusahaan, mencari 

informasi tentang peluang kerja di perusahaan lain, dan adanya niat untuk 

keluar dari perusahaan. 

Turnover intention tidak selalu berpengaruh pada kinerja pegawai, 

yang merupakan fenomena menarik dalam hubungan antara Turnover 

intention dan kinerja karyawan. Pekerja yang berniat meninggalkan 

perusahaan justru sering kali menunjukkan kinerja yang tinggi. Hal ini 

mungkin karena mereka berusaha menciptakan kesan positif di perusahaan 

saat ini agar memiliki peluang lebih besar untuk direkrut kembali dengan 
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keuntungan yang lebih besar di masa depan. Sebaliknya, jika kinerja 

karyawan rendah, mereka cenderung merasa terbebani oleh lingkungan 

kerja, yang dapat meningkatkan keinginan untuk mencari pekerjaan di 

tempat lain yang dirasa lebih sesuai (Ginting Suka, 2022). 

Berdasarkan pemaparan diatas diketahui bahwa ada korelasi 

fenomena antara job insecurity dan beban kerja bepengaruh terhadap 

kinerja, penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan yang lebih 

dalam mengenai dinamika karyawan generasi Z dalam dunia kerja, 

khususnya terkait faktor job insecurity dan beban kerja, mempengaruhi 

kinerja karyawan dan dimediasi turnover intention. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah job insecurity berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 

Gen Z? 

2. Apakah beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan 

Gen Z? 

3. Pengaruh turnover intention berpengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan Gen Z? 

4. Apakah job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention? 

5. Apakah beban kerja berpengaruh positif terhadap turnover intention? 

6. Apakah turnover intention memediasi pengaruh job insecurity terhadap 

kinerja karyawan Gen Z? 
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7. Apakah turnover intention memediasi pengaruh beban kerja terhadap 

kinerja karyawan Gen Z? 

C. Tujuan Penelitian  

Mengacu pada rumusan masalah yang telah dijelaskan di atas, tujuan 

dari penelitian ini yaitu: 

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity terhadap 

kinerja karyawan Gen Z. 

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja mempengaruhi 

kinerja karyawan Gen Z. 

3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh turnover intention terhadap 

kinerja karyawan. 

4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity terhadap 

turnover intention. 

5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja terhadap 

turnover intention. 

6. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh job insecurity 

mempengaruhi kinerja karyawan dimediasi oleh turnover intention. 

7. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh beban kerja mempengaruhi 

kinerja karyawan dimediasi oleh turnover intention 

D. Manfaat Penelitian  

Adapun manfaat dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 
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a. Universitas 

Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah untuk 

memperkaya dan mengembangkan teori-teori yang berkaitan 

dengan manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

memahami faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

dimediasi oleh turnover intetion  karyawan, seperti job insecurity 

dan beban kerja, pada karyawan Gen Z. Penelitian ini diharapkan 

memberikan dampak yang positif pengembangan ilmu 

pengetahuan, meningkatkan citra dan penelitian ini dapat menjadi 

referensi tambahan dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya terkait dengan pengelolaan turnover 

intention karyawan di kalangan generasi muda, serta membuka 

peluang untuk penelitian lebih lanjut mengenai dinamika 

pekerjaan dan generasi Z. 

b. Penelitian Selanjutnya 

Penelitian diharapkan dapat memberikan landasan teoritis 

dan empiris untuk penelitian selanjutnya, membantu memperluas 

ilmu pengetahuan, memberikan rekomendasi yang relevan dan 

menjadi dasar untuk mengatasi masalah sehingga mampu 

menciptakan solusi yang efektif dan efisien. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini dapat membantu karyawan Gen Z untuk lebih 

memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan 
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kesejahteraan mereka, serta bagaimana mengelola ekspektasi dan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dalam 

menghadapi tekanan pekerjaan. 
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