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 Penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak organizational 
citizenship behavior (OCB), job insecurity, dan role overload terhadap 
intensi turnover pada karyawan Generasi Z di Provinsi Lampung. 
Generasi ini dikenal cenderung lebih mudah untuk berpindah 
pekerjaan dibandingkan generasi sebelumnya, sehingga penting untuk 
memahami faktor-faktor yang memengaruhi niat mereka untuk keluar 
dari pekerjaan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan metode explanatory research. Data primer diperoleh melalui 
penyebaran kuesioner kepada 100 responden yang dipilih 
menggunakan purposive sampling, yaitu karyawan Generasi Z 
berdomisili di Lampung dan telah bekerja minimal enam bulan. 
Analisis dilakukan menggunakan partial least square (PLS) melalui 
SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa OCB tidak 
berdampak secara signifikan terhadap intensi turnover, sedangkan job 
insecurity dan role overload berdampak positif serta signifikan. Artinya, 
ketidakamanan kerja dan beban kerja berlebih dapat meningkatkan 
keinginan untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Keterbatasan 
penelitian ini adalah ukuran sampel yang relatif kecil, sehingga belum 
mewakili seluruh wilayah yang ada di Provinsi Lampung. 

ABSTRACT 

This study aims to examine the impact of organizational citizenship 
behavior (OCB), job insecurity, and role overload on turnover intentions 
among Generation Z employees in Lampung Province. This generation is 
known to be more likely to change jobs than previous generations, so it is 
important to understand the factors that influence their intention to 
leave their jobs. The study uses a quantitative approach with an 
explanatory research method. Primary data was obtained by distributing 
questionnaires to 100 respondents selected using purposive sampling, 
namely Generation Z employees residing in Lampung who had been 
working for at least six months. The analysis was conducted using Partial 
Least Square (PLS) through SmartPLS 4. The results indicated that OCB 
did not have a significant effect on turnover intention, while job 
insecurity and role overload had a positive and significant effect. This 
means that job insecurity and excessive workload can increase the desire 
to resign. The limitation of this study is the small sample size, which does 
not represent the entire region of Lampung Province. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan sangat bergantung pada keberadaan 
sumber daya manusia (SDM) sebagai elemen utama yang berperan dalam menjalankan fungsi-
fungsi organisasi. SDM tidak hanya bertugas melaksanakan pekerjaan, tetapi juga menjadi 
penggerak utama yang menentukan efektivitas serta keberlangsungan organisasi. Oleh sebab 
itu, pengelolaan SDM yang tepat menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas dan 
kinerja organisasi (Redafanza et al., 2023). Dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis 
yang semakin dinamis, organisasi perlu menyesuaikan strategi pengelolaan SDM agar selaras 
dengan karakteristik tenaga kerja yang semakin beragam. 

Salah satu tantangan yang dihadapi organisasi saat ini adalah keberadaan Generasi Z dalam 
lingkungan kerja. Generasi ini memiliki karakteristik perilaku, nilai, serta pola pikir yang 
berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) 
Provinsi Lampung tahun 2025, jumlah penduduk Provinsi Lampung mencapai 9,55 juta jiwa, 
dengan sekitar 2,36 juta jiwa tergolong Generasi Z. Rentang usia Generasi Z yang berkisar 
antara 13 hingga 28 tahun, menjadikan kelompok ini berada pada fase usia produktif dan 
memiliki potensi besar dalam mendukung pertumbuhan ekonomi daerah. Pemahaman 
terhadap karakteristik dan dinamika perilaku kerja Generasi Z menjadi hal penting agar 
organisasi mampu mempertahankan stabilitas tenaga kerja dan mencapai efektivitas 
operasional yang optimal. 

Fenomena tingginya tingkat niat berpindah kerja (turnover intention) di kalangan Generasi Z 
menjadi isu yang memerlukan perhatian serius. Berdasarkan riset CareerBuilde (2021), rata-
rata masa kerja Generasi Z hanya sekitar dua tahun, lebih singkat dibandingkan generasi 
sebelumnya. Fenomena global yang dikenal sebagai the great resignation juga menunjukkan 
kecenderungan karyawan muda untuk meninggalkan pekerjaannya demi mencari lingkungan 
kerja yang lebih sesuai dengan nilai pribadi serta kesejahteraan hidup (Annur, 2023; Sari, 
2022). Kondisi serupa tampak di Provinsi Lampung, yang mengalami peningkatan angka 
pengangguran pada kelompok usia muda serta ketidaksesuaian antara keterampilan dan 
kebutuhan pasar kerja (Wiguna, 2025). 

Tingginya turnover intention pada generasi muda dipengaruhi oleh berbagai faktor. Salah satu 
faktor penting adalah organizational citizenship behavior (OCB), yaitu perilaku sukarela yang 
dilakukan karyawan di luar tanggung jawab formalnya untuk membantu rekan kerja maupun 
organisasi. Perilaku OCB yang tinggi menunjukkan loyalitas dan rasa memiliki terhadap 
organisasi, yang pada akhirnya dapat menurunkan keinginan untuk berpindah kerja (Santama, 
2021; Fauziridwan et al., 2023). Sebaliknya, rendahnya OCB sering kali memicu peningkatan 
stres kerja serta menurunkan komitmen karyawan terhadap organisasi, sehingga 
memperbesar kemungkinan pengunduran diri (Nasir et al., 2022). 

Selain OCB, faktor job insecurity atau ketidakpastian terhadap pekerjaan juga berpotensi 
meningkatkan keinginan berpindah kerja. Ketidakamanan kerja menggambarkan kondisi 
psikologis ketika karyawan merasa cemas terhadap keberlanjutan karier dan stabilitas 
pekerjaannya (Heryanda, 2019). Kondisi tersebut dapat menimbulkan stres, menurunkan 
motivasi, dan mengurangi kepuasan kerja yang pada akhirnya berdampak pada niat untuk 
meninggalkan organisasi (Syamsul et al., 2022). Faktor lain yang turut memengaruhi turnover 
intention adalah role overload atau kelebihan peran, yaitu kondisi ketika beban kerja melebihi 
kemampuan individu, baik secara fisik maupun mental. Tekanan yang berlebihan 
menyebabkan kelelahan emosional dan penurunan kinerja, yang kemudian memicu keinginan 
untuk berhenti bekerja (Safitri, 2022). 

Beberapa penelitian sebelumnya telah meneliti pengaruh organizational citizenship behavior 
(OCB), job insecurity, dan role overload terhadap turnover intention. Namun, sebagian besar 
penelitian tersebut dilakukan secara terpisah dan berfokus pada generasi yang lebih senior 
atau sektor tertentu (Andriani, 2020). Penelitian yang mengkaji ketiga variabel tersebut secara 
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bersamaan dengan fokus pada Generasi Z di Provinsi Lampung masih terbatas (Redafanza et 
al., 2023). Generasi ini memiliki ciri khas berupa kebutuhan akan fleksibilitas, keseimbangan 
kerja dan kehidupan pribadi, serta ekspektasi terhadap lingkungan kerja yang mendukung 
kesejahteraan psikologis. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menguji dampak OCB, 
job insecurity, dan role overload terhadap intensi turnover pada karyawan Generasi Z di Provinsi 
Lampung. 

TINJAUAN PUSTAKA 

Affective Events Theory 
 

Affective events theory (AET) yang dikemukakan oleh Weiss dan Cropanzano (1996) 
menjelaskan bahwa berbagai peristiwa di lingkungan kerja memunculkan reaksi emosional 
positif maupun negative yang memengaruhi sikap dan perilaku karyawan (Wagoner, 2021). 
Emosi yang muncul dari pengalaman kerja tersebut berdampak pada kepuasan, motivasi, serta 
keputusan untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaan. Menurut penelitian Ramadhani et al. 
(2022), menambahkan bahwa peristiwa positif, seperti penghargaan atas kinerja, mendorong 
perilaku OCB, sedangkan peristiwa negatif seperti job insecurity dan role overload dapat 
memunculkan emosi negatif yang menurunkan kecenderungan karyawan untuk berperilaku 
altruistik. 

Turnover Intention 

Menurut Dinata & Suhana (2023), turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk 
mengakhiri hubungan kerja dengan organisasi atas dasar keputusan pribadi. Sejalan dengan 
hal tersebut, Khomaryah et al. (2020) menyebutkan bahwa turnover intention mencerminkan 
kecenderungan individu untuk berpindah atau meninggalkan pekerjaannya, yang pada 
praktiknya sering kali sulit diceagah. Keinginan tersebut muncul dari dorongan internal 
seseorang untuk meninggalkan pekerjaannya karena berbagai pertimbangan pribadi maupun 
profesional. Menurut Wulandari (2022), menegaskan bahwa intensi untuk mengundurkan diri 
dapat semakin kuat apabila karyawan yang bersangkutan memiliki pengalaman, keterampilan, 
atau posisi strategis yang berperan penting dalam keberlangsungan organisasi, sebab 
kepergian mereka berpotensi menurunkan stabilitas dan kinerja perusahaan. 

Organizational Citizenship Behavior  
 

Organizational citizenship behavior (OCB) merupakan perilaku individu dalam organisasi yang 
dilakukan secara sukarela tanpa mengharapkan imbalan dari sistem penghargaan formal, 
namun memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan efisiensi organisasi 
(Fauziridwan et al., 2023). Menurut Mahayasa & Suartina (2019), menyatakan bahwa OCB 
tidak termasuk dalam kewajiban formal, tetapi mampu memperkuat efektivitas pelaksanaan 
fungsi organisasi. Sementara itu, Andriani (2020) menjelaskan bahwa OCB muncul dari 
kesukarelaan karyawan untuk membantu rekan kerja maupun mendukung keberhasilan 
organisasi, baik melalui perilaku yang berorientasi pada individu maupun yang berorientasi 
pada organisasi. Dengan demikian, OCB dapat dipahami sebagai bentuk perilaku positif yang 
dilakukan secara sukarela dan berperan penting dalam meningkatkan efektivitas serta 
pencapaian tujuan organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Madyoningrum & Azizah (2022), 
menunjukkan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja berpengaruh positif serta signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga mendukung teori bahwa perilaku individu di tempat 
kerja, seperti OCB, dapat memengaruhi niat karyawan untuk bertahan atau meninggalkan 
pekerjaannya. 

Job Insecurity 

Job insecurity atau ketidakamanan dalam pekerjaan adalah keadaan seseorang yang 
merasakan pekerjaannya tidak aman serta merasa takut bahwasanya pekerjaannya bisa 
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berakhir kapan saja. Menurut Prana & Yandri (2024), job insecurity merujuk pada perasaan 
tertekan yang dialami seorang karyawan terkait ketidakcocokan antara harapan dan 
keinginan mereka dengan masa depan pekerjaan mereka di perusahaan tersebut. Selain itu, 
ketidakamanan kerja juga dapat dipahamsi sebagai rasa khawatir maupun tidak yakin 
terhadap masa depan pekerjaan seseorang, sebab adanya banyak jenis pekerjaan yang bersifat 
sementara atau tidak pasti (Kurniasari, 2020). 

Role Overload 

Menurut Haholongan et al. (2020), role overload merupakan kondisi ketika jumlah pekerjaan 
yang diterima individu melebihi kemampuan yang dimilikinya untuk menyelesaikan tugas 
tersebut secara optimal. Ketidakseimbangan antara beban kerja dan kapasitas individu dapat 
menimbulkan tekanan psikologis yang berujung pada stres emosional, sehingga kondisi 
tersebut dikenal sebagai role overload. Secara sederhana, beban kerja dapat dipahami sebagai 
selisih antara kemampuan karyawan dan tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan. Ketika 
kemampuan karyawan lebih tinggi daripada tuntutan pekerjaan, individu cenderung merasa 
jenuh. Sebaliknya, apabila kemampuan karyawan lebih rendah dari beban tugas yang 
diberikan, maka kelelahan fisik maupun mental akan lebih mudah terjadi (Prana & Yandri, 
2024). 
 

   

      

   

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

Hipotesis Penelitian 

H1: Organizational Citizenship Behavior berdampak positif dan signifikan terhadap Turnover 
Intention 

H2: Job Insecurity Berdampak Positif terhadap Turnover Intention  

H3: Role Overload Berdampak Positif terhadap Turnover Intention  

METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini adalah 2.367,49 jiwa dari Generasi Z di Provinsi Lampung. 
Menurut (Sugiyono, 2019:126), populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas 
objek atau subjek dengan karakteristik tertentu yang ditetapkan peneliti untuk dipelajari. 
Sampel diambil menggunakan rumus Slovin (Sugiyono, 2019:13), dengan tingkat kesalahan 
10%, sehingga diperoleh 99,94 responden, namun tidak menutup kemungkinan untuk 
menambah jumlah responden. Hal ini dilakukan sebagai bentuk antisipasi agar data yang 
diperoleh dapat dianalisis secara optimal. Teknik pengambilan sampel menggunakan 
purposive sampling atau sampel dengan kriteria khusus (Sugiyono, 2018:138). Pemilihan 
Generasi Z didasarkan pada kemampuan multitasking serta adaptivitas tinggi terhadap 
teknologi, yang relevan dengan tujuan penelitian. 

Teknik pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini dengan cara penyebaran 
kuesioner melalui Google Forms yang disebarkan melalui media sosial, yaitu menggunakan 
platform WhatsApp, TikTok serta Instagram. Pertanyaan pada kuesioner ini dapat dijawab 
apabila responden memenuhi kriteria, yaitu karyawan dengan masa kerja minimal 6 bulan 
yang berusia 18-28 tahun serta berdomisili di Provinsi Lampung. Skala Likert 5 poin, yang 

H1 

H2 
Turnover Intention Job Insecurity 

Organizational 

Citizenship Behavior 

 

Role Overload H3 
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digunakan untuk mengukur sikap dan persepsi responden terhadap setiap pernyataan dalam 
penelitian ini. 

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan partial least square (PLS) melalui 
perangkat lunak SmartPLS 4 untuk menguji hubungan antarvariabel laten serta menilai 
validitas dan reliabilitas instrumen. Metode ini dipilih karena tidak memerlukan asumsi 
distribusi normal dan dapat digunakan pada sampel kecil (Hussein, 2015). Analisis dilakukan 
melalui dua tahap, yaitu outer model dan inner model. Outer model digunakan untuk menguji 
validitas dan reliabilitas konstruk melalui loading factor (> 0.700), composite reliability, dan 
Cronbach’s Alpha (> 0.700). Sementara itu, inner model digunakan untuk menilai hubungan 
antarvariabel laten berdasarkan nilai R-square, Q-square, dan t-statistic, yang menunjukkan 
kekuatan serta kemampuan prediktif model. Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode 
bootstrapping, hipotesis diterima jika nilai t-statistic > 1.660 atau p-value < 0.050 pada tingkat 
signifikansi 5%. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 
Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 

Jenis kelamin – Laki-Laki 
Jenis kelamin – Perempuan  
Usia 18-22 
Usia 23-25 
Usia 26-28 
Pendidikan terakhir – SMP  
Pendidikan terakhir – SMA/SMK/SMEA/STM 
Pendidikan terakhir –D3 
Pendidikan terakhir – S1 
Jenis pekerjaan – karyawan swasta  
Jenis pekerjaan – PNS  
Jenis pekerjaan – teknisi  
Jenis pekerjaan – wirausaha  
Jenis pekerjaan – freelance  
Masa kerja – 6 bulan 
Masa kerja – 1-3 tahun 
Masa kerja – 4- 5 tahun  
Masa kerja – >5 tahun  
Domisili – Lampung Barat   
Domisili – Tanggamus  
Domisili – Lampung Selatan 
Domisili – Lampung Timur  
Domisili – Lampung Tengah 
Domisili – Lampung Utara 
Domisili – Tulang Bawang  
Domisili – Pesawaran  
Domisili – Pringsewu  
Domisili – Mesuji  
Domisili – Bandar Lampung 
Domisili – Metro 

33 
64 
40 
51 
9 
6 

62 
2 

29 
1 

64 
5 
2 

10 
19 
36 
55 
5 
4 
1 
3 

34 
7 
7 
5 
2 
4 
2 
1 

30 
4 

33 
64 
40 
51 
9 
6 

62 
2 

29 
1 

64 
5 
2 

10 
19 
36 
55 
5 
4 
1 
3 

34 
7 
7 
5 
2 
4 
2 
1 

30 
4 

Karakteristik responden, mayoritas berjenis kelamin perempuan (64%), sedangkan laki-laki 
berjumlah 33%. Berdasarkan usia, responden terbanyak berada pada rentang 23–25 tahun 
(51%), diikuti oleh usia 18–22 tahun (40%), dan 26–28 tahun (9%). Dari segi pendidikan 
terakhir, sebagian besar responden merupakan lulusan SMA/SMK (62%), disusul oleh S1 
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(29%), SMP (6%), D3 (2%), dan lainnya (1%). Dilihat dari jenis pekerjaan, responden yang 
bekerja sebagai karyawan swasta mendominasi (64%), kemudian freelance (19%), wirausaha 
(10%), PNS (5%), dan teknisi (2%). Berdasarkan masa kerja, responden dengan pengalaman 
1–3 tahun mencapai 55%, diikuti oleh 6 bulan (36%), 4–5 tahun (5%), dan lebih dari 5 tahun 
(4%). Berdasarkan domisili, responden tersebar di berbagai kabupaten/kota di Provinsi 
Lampung, dengan jumlah terbanyak berasal dari Lampung Selatan (34%), diikuti oleh Bandar 
Lampung (30%), Lampung Tengah (7%), Lampung Timur (7%), serta beberapa wilayah lain 
seperti Lampung Barat, Tanggamus, Lampung Utara, Tulang Bawang, Pesawaran, Pringsewu, 
Mesuji, dan Metro dengan persentase lebih kecil. 

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)   

Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini terdiri atas convergent validity dan discriminant validity. 
Convergent validity digunakan untuk menilai sejauh mana indikator mampu merefleksikan 
konstruk yang diukur melalui nilai loading factor, dengan kriteria ideal di atas 0,700, meskipun 
nilai antara 0,500–0,600 masih dapat diterima (Amelia et al., 2022). Pengujian val iditas 
konvergen diolah menggunakan software SmartPls versi 4. Berdasarkan hasil pengolahan data 
diperoleh nilai pada table 2 berikut ini: 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas 

Indikator  IT JI OCB RO Keterangan 
IT 1 
IT 2 
IT 3 
IT 4 
IT 5 
JI 1 
JI 2 
JI 3 
JI 4 
JI 5 
JI 6 
JI 7 
JI 8 
JI 9 
JI 10 
OCB 1 
OCB 2 
OCB 3 
OCB 4 
OCB 5 
OCB 6 
OCB 7 
OCB 9 
OCB 10 
OCB 11 
OCB 12 
OCB 13 
RO 1 
RO 2 
RO 3 
RO 4 
RO 5 

0.857 
0.853 
0.853 
0.877 
0.849 

 
 
 
 
 

0.641 
0.715 
0.781 
0.817 
0.822 
0.836 
0.607 
0.742 
0.782 
0.819 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.752 
0.774 
0.748 
0.713 
0.747 
0.662 
0.743 
0.650 
0.662 
0.766 
0.637 
0.768 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.795 
0.886 
0.888 
0.661 
0.835 

Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 

Nilai loading factor telah melalui proses re-estimate, karena terdapat satu item pada variabel 
OCB (OCB8) memiliki nilai di bawah 0,400 sehingga harus dihapus dari model (Hussein, 2015). 
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Setelah item tersebut dihapus dan data diolah kembali, seluruh indikator menunjukkan nilai 
loading factor di atas 0,600, sehingga dinyatakan valid untuk digunakan dalam analisis 
selanjutnya. 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dengan composite reliability berfungsi untuk mengukur konsistensi suatu 
konstruk, yang dapat diamati melalui nilai koefisien variabel laten. Penilaian reliabilitas ini 
umumnya menggunakan dua ukuran utama, yaitu internal consistency dan Cronbach’s Alpha. 
Suatu konstruk dapat dikategorikan reliabel apabila nilai yang diperoleh > 0.700. 

Tabel 3. Uji Composite Reliability  

 

Berdasarkan Tabel 3. nilai composite reliability untuk masing-masing konstruk yaitu OCB 
(0,928), job insecurity (0,931), role overload (0,909), dan turnover intention (0,933). Seluruh 
nilai tersebut berada > 0,700, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel memiliki 
reliabilitas tinggi dan layak digunakan dalam analisis. 

Tabel 4.  Cronbach’s Alpha 

 

Hasil uji reliabilitas melalui Cronbach’s Alpha menunjukkan nilai OCB (0.917), job insecurity 
(0.917), role overload (0.875), dan turnover intention (0.911). Seluruh nilai melebihi batas 
minimum 0.700, sehingga seluruh variabel dinyatakan reliabel. Hal ini menandakan bahwa 
indikator-indikator yang digunakan mampu mengukur konstruk secara konsisten, akurat, dan 
dapat dipercaya untuk analisis selanjutnya. 

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)   

Pengujian model struktural atau inner model dilakukan untuk menilai hubungan antar 
konstruk, tingkat signifikansi, serta nilai R-Square dari model penelitian. Nilai R-Square yang 
diperoleh dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut. 

Tabel 5. Nilai R-Square 

Variable  R-Square R-Square adjusted 
Intensi Turnover 0.605 0.592 

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 5. nilai R-Square untuk variabel intensi turnover sebesar 
0,605, yang berarti ketiga variabel independen OCB, job insecurity, dan role overload mampu 
menjelaskan 60,5% variasi pada intensi turnover. Sementara itu, 39,5% sisanya dipengaruhi 
oleh faktor lain di luar model penelitian ini. 

Evaluasi inner model juga dapat dilakukan melalui uji-t dengan taraf signifikansi 5% (α = 
0.050) menggunakan teknik bootstrapping pada SmartPLS. Hasil dinyatakan signifikan jika t-
statistic > 1.660, sehingga Ha diterima dan H0 ditolak. Sebaliknya, jika t-statistic < 1.660, maka 
hipotesis tidak terbukti. Nilai koefisien jalur (path coefficient) dan t-statistic yang 
menunjukkan hubungan antar variabel disajikan pada Tabel 6. 

Variabel  Composite Reliability (rho_c) 
OCB 

Job insecurity 
Role overload 

Intensi turnover 

0.928 
0.931 
0.909 
0.933 

Variabel  Composite Reliability (rho_c) 
OCB 

Job insecurity 
Role overload 

Intensi turnover 

0.917 
0.917 
0.875 
0.911 
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Dampak organizational citizenship behavior (OCB) terhadap intensi turnover memiliki nilai p-
value 0.556 (> 0.050) serta t-statistic senilai 0.589 (< 1.660). Hal ini mengindikasikan 
bahwasanya OCB tidak berdampak secara signifikan terhadap intensi turnover. Dampak job 
insecurity terhadap intensi turnover memperlihatkan nilai p-value 0.000 (< 0.050) serta nilai t-
statistic 5.075 (> 1.660). Hal ini menegaskan bahwasanya job insecurity berdampak secara 
signifikan dengan intensi turnover.  Dampak antara role overload terhadap intensi turnover 
memiliki nilai p-value 0.001 (< 0.050) serta t-statistic senilai 3.339 (> 1.660). Hasil tersebut 
memperlihatkan bahwasanya role overload mempunyai dampak secara signifikan dengan 
intensi turnover. 

Tabel 6. Nilai T-Statistik 

 
Variabel 

Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

OCB → Intensi Turnover 
Job Insecurity → Intensi Turnover 
Role Overload → Intensi Turnover 

-0.057 
0.484 
0.341 

-0.060 
0.486 
0.330 

0.096 
0.095 
0.102 

0.589 
5.075 
3.339 

0.556 
0.000 
0.001 

Uji Hipotesis 

Penelitian ini menguji tiga hipotesis, dan hasil analisis menunjukkan bahwa dua hipotesis 
terbukti secara signifikan. Rincian hasil pengujian hipotesis disajikan pada tabel 7: 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis T-Statistic T-Tabel Hasil Pengujian 
OCB → Intensi Turnover 
Job Insecurity → Intensi Turnover 
Role Overload → Intensi Turnover 

0.589 
5.075 
3.339 

1.660 
1.660 
1.660 

Ditolak 
Diterima 
Diterima 

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa OCB tidak berdampak secara signifikan terhadap 
turnover intention (t = 0.589 < t-tabel 1.660), sehingga hipotesis H1 ditolak. Hasil uji hipotesis 
2 menunjukkan bahwa job insecurity berdampak secara signifikan terhadap turnover intention 
(t = 5.075 > t-tabel 1.660), sehingga hipotesis H2 diterima. Hasil pengujian hipotesis 3 
menunjukkan bahwa role overload berdampak secara signifikan terhadap intensi turnover (t = 
3.339 > t-tabel 1.660), sehingga hipotesis H3 diterima. 

PEMBAHASAN 

Perilaku sukarela karyawan belum tentu menekan keinginan berpindah jika organisasi tidak 
menyediakan sistem yang mendukung. Hal ini sejalan dengan pandangan (Aini et al., 2023), 
bahwa budaya organisasi yang positif mampu meningkatkan kinerja dan keterikatan 
karyawan, sehingga perilaku seperti OCB hanya akan efektif menurunkan intensi turnover 
ketika ditopang oleh budaya kerja yang sehat dan penghargaan yang layak. Temuan ini juga 
sejalan dengan studi sebelumnya yang menyatakan OCB dapat menurunkan turnover intention 
melalui peningkatan korelasi antar karyawan dan suasana kerja yang harmonis (Fakhri et al., 
2021), namun berbeda dengan studi lain yang menunjukkan OCB dapat meningkatkan intensi 
keluar apabila tidak diimbangi manajemen yang adil dan penghargaan layak (Lakoy et al., 
2023). Fenomena ini menegaskan bahwa meskipun tren the great resignation tidak 
sepenuhnya berlaku pada Generasi Z dengan OCB tinggi, peningkatan perilaku OCB tetap dapat 
menjadi strategi penting bagi manajemen untuk menekan potensi turnover di kalangan 
karyawan Generasi Z. 

Tingginya tingkat job insecurity pada karyawan Generasi Z di Provinsi Lampung berdampak 
signifikan terhadap intensi turnover. Semakin besar rasa ketidakamanan kerja yang dirasakan, 
semakin tinggi kecenderungan mereka untuk meninggalkan organisasi. Temuan ini sejalan 
dengan studi Yuliani et al. (2021), yang menunjukkan bahwa ketidakpastian pekerjaan 
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memicu perilaku mencari pekerjaan baru, serta (Syamsul et al., 2022),  yang menegaskan 
bahwa rasa tidak aman mendorong karyawan untuk mempertimbangkan peluang di tempat 
lain. Fenomena ini juga tercermin pada kondisi pasca-pandemi, di mana langkah-langkah 
efisiensi perusahaan seperti pengurangan tenaga kerja dan kontrak jangka pendek 
meningkatkan kekhawatiran akan keberlanjutan karier. 

Role overload merupakan kondisi seorang karyawan merasa bahwa beban kerja melebihi 
kapasitas fisik, psikologis, maupun waktu yang tersedia. Pada Generasi Z, hal ini menjadi 
semakin relevan mengingat karakteristik mereka yang menghargai keseimbangan kerja-
hidup, menolak sistem kerja kaku, dan memiliki toleransi rendah terhadap tekanan 
berkelanjutan. Tekanan berlebih, seperti tuntutan menyelesaikan banyak pekerjaan dalam 
waktu terbatas atau target yang tidak realistis, memicu stres berkepanjangan, menurunkan 
produktivitas, dan meningkatkan niat untuk meninggalkan organisasi. Perspektif affective 
events theory (AET) menjelaskan bahwa role overload termasuk peristiwa afektif negatif yang 
memicu emosi seperti frustrasi, cemas, marah, dan merasa tidak berdaya, yang kemudian 
memengaruhi sikap dan perilaku karyawan terhadap pekerjaan dan organisasi. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa role overload berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention pada Generasi Z. Temuan ini sejalan dengan studi sebelumnya (Hamdani & 
Ng, 2019), yang menyatakan bahwa tekanan peran yang berlebihan meningkatkan niat 
karyawan untuk keluar, terutama di organisasi yang tidak adaptif terhadap kebutuhan 
generasi muda. Di Provinsi Lampung, kondisi ini diperparah oleh keterbatasan tenaga kerja 
terampil, sehingga beban kerja sering tidak merata, membuat Generasi Z lebih rentan terhadap 
stres. Oleh karena itu, manajemen perlu mengelola beban kerja secara efektif melalui 
pembagian tugas proporsional, pelatihan manajemen waktu, dan penyesuaian target sesuai 
kapasitas karyawan, guna mengurangi tekanan role overload dan menekan turnover intention. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Organizational citizenship behavior (OCB) tidak berdampak secara signifikan terhadap intensi 
turnover karyawan Generasi Z di Provinsi Lampung. Job insecurity berdampak positif serta 
signifikan terhadap intensi turnover karyawan Generasi Z di Provinsi Lampung.  Role overload 
juga berdampak positif serta signifikan terhadap intensi turnover karyawan Generasi Z di 
Provinsi Lampung.  

Keterbatasan Penelitian 

Studi ini hanya melibatkan 100 responden dari populasi Generasi Z di Provinsi Lampung. 
Jumlah ini masih relatif kecil dibandingkan total populasi yang mencapai lebih dari dua juta 
jiwa, dengan demikian tidak seluruh kabupaten/kota di Lampung terwakili dengan cara 
seimbang. Studi ini mempunyai hasil bahwasanya variabel organizational citizenship behavior 
(OCB) tidak mempunyai dampak terhadap intensi turnover, hasil ini memperlihatkan tidak 
adanya kontribusi maupun keterkaitan antar variabel. 

Saran 

Bagi organisasi di Provinsi Lampung, disarankan untuk membangun lingkungan kerja yang 
kondusif bagi Generasi Z dengan cara meningkatkan keterlibatan karyawan, memberikan 
kejelasan mengenai jenjang karier, serta menyesuaikan beban kerja agar tidak melebihi 
kapasitas. Hal ini penting guna menjaga stabilitas tenaga kerja dan mencegah tingginya niat 
untuk berpindah pekerjaan. Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan dapat memperluas lokasi 
serta populasi. Selanjutnya, menambahkan variabel penelitian atau dapat menggunakan 
variabel mediasi seperti stres kerja atau kepuasan kerja. 
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