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ABSTRACT
TARUMANAGARA UNIVERSITY
FACULTY OF ECONOMY AND BUSINESS
JAKARTA
(A) NATASYA MILLENY
(B) THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE, JOB STRESS AND

CAREER DEVELOPMENT ON TURNOVER INTENTION OF START UP
COMPANY EMPLOYEES IN JABODETABEK WITH JOB SATISFACTION
AS AN INTERVENING VARIABLE

(C) XVI + 96 Pages, 2023, 21 Tables, 14 Figures, 8 Attachments
(D) HUMAN RESOURCE MANAGEMENT
(E) Abstract: One of the human resource problems faced by startup companies

is the high turnover intention of employees working in their companies.
Turnover is an actual problem faced by various companies from various
industrial and business lines. The purpose of this study is to analyze the
influence of organizational culture and Work Stress on Turnover Intention in
star up companies in Jakarta. The object of this study consists of 125
selected responses by purposive sampling. The results of this study can be
concluded that organizational culture has a negative and significant
influence on employee turnover intention in startup companies in Jakarta,
organizational culture has a positive and significant influence on job
satisfaction, work stress has a positive and significant influence on turnover
intention Employees, work stress has a negative and significant influence
on employee job satisfaction, job satisfaction has a negative and
insignificant influence on employee turnover intention, organizational
culture has a negative and significant influence on turnover intention
through job satisfaction employees, as well as work stress have a positive
and significant influence on turnover intention through employee job
satisfaction at startup companies in Jakarta.

(F) References:
(G) I Gede Adiputra Drs., M.M., Dr.
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ABSTRAK
UNIVERSITAS TARUMANAGARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
JAKARTA
(A) NATASYA MILLENY
(B) PENGARUH ORGANIZATIONAL CULTURE, STRES KERJA DAN

CAREER DEVELOPMENT TERHADAP TURNOVER INTENTION
KARYAWAN PERUSAHAAN START UP DI JABODETABEK DENGAN
JOB SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

(C) XVI + 96 Halaman, 2023, 21 Tabel, 14 Gambar, 8 Lampiran
(D) MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA
(E) Abstrak: Salah satu permasalahan sumber daya manusia yang dihadapi oleh

perusahaan startup adalah tingginya keinginan berpindah (turnover) dari
karyawan yang bekerja di perusahaannya. Turnover merupakan
permasalahan aktual yang dihadapi oleh berbagai perusahaan dari berbagai
lini industri dan bisnis. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh budaya organisasi dan Stres Kerja terhadap Turnover Intention
pada perusahaan star up di Jakarta. Objek penelitian ini terdiri dari 125
respon yang dipilih secara purposive sampling. Hasil penelitian ini dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh negatif dan
signifikan terhadap keinginan berpindah karyawan pada perusahaan startup
di Jakarta, budaya organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, stres kerja mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap keinginan berpindah. Karyawan, stres kerja memiliki
pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan,
kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan tidak signifikan pada niat
pergantian karyawan, budaya organisasi memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap niat turnover melalui karyawan kepuasan kerja, serta
stres kerja telah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
turnovertention melalui kepuasan kerja karyawan pada perusahaan startup di
Jakarta.

(F) DAFTAR PUSTAKA :
(G) I Gede Adiputra Drs., M.M., Dr.
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HALAMANMOTTO

“What is done in love, is done well”

- Vincent Van Gogh
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BAB I

PENDAHULUAN

I.I Latar Belakang Masalah

Turnover merupakan permasalahan aktual yang hadapi oleh berbagai perusahaan

dari berbagai macam lini industri dan bisnis, terutama pada perusahaan startup.

Marikxon (2018) menyatakan bahwa startup merupakan sebuah perusahaan yang

baru merintis diakhir tahun 1990 - 2000, istilah ini sendiri biasanya berkaitan

dengan perusahaan yang memiliki keterkaitan dengan internet, teknologi, digital

dan web. Startup sendiri bukan hanya perusahaan yang menggunakan internet,

teknologi, aplikasi ataupun sosial media untuk produknya melainkan juga dapat

berbentuk gerakan ekonomi bagi masyarakat serta jasa agar masyarakat mampu

mandiri tanpa bantuan perusahaan yang lebih besar dan mapan. Sedangkan Badan

Ekonomi Kreatif (Bekraf) dan Masyarakat Industri Kreatif Teknologi Informasi

dan Komunikasi Indonesia (MIKTI) (2018) menjelaskan startup debagai

perusahaan yang bergerak di bidang digital industry dan telah memiliki produk

digital dan badan usaha yang diluncurkan ke pasar. Bidang industri digital ini

meliputi e-Commerce, financial technology, pengembangan aplikasi digital serta

game interaktif.

Berdasarkan survey yang dilakukan oleh Startup Ranking pada tahun 2022,

jumlah start up yang terdapat di Indonesia tercatat sebanyak 2.346 startup. Jumlah

ini menjadikan Indonesia sebagai negara yang dengan jumlah startup terbanyak di

dunia dan menduduki peringkat kelima. Dimana peringkat pertama masih di

duduki oleh Amerika Serikat.
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Gambar I.1 Jumlah Start-up di Indonesia
Sumber: databoks (2022)

Dengan banyaknya jumlah startup yang berada di Indonesia, menjadikan startup

rentan dengan berbagai macam permasalahan yang di hadapi. Berdasarkan

penelitian yang dilakukan oleh Badan Ekonomi Kreatif (Bekraf) pada tahun 2018

bersama dengan Masyarakat Industri Kreatif Teknologi Informasi dan

Komunikasi Indonesia (MIKTI) mengemukakan bahwa startup di Indonesia

memiliki berbagai permasalahan yang beragam dalam bisnisnya, hal tersebut

meliputi modal, sdm, fasilitas, regulasi dan undang-undang, serta segmentasi

pasar.
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Gambar I.2 Masalah Utama Startup di Indonesia
Sumber: tirtoid (2018)

Dari survey tersebut dapat terlihat bahwa modal masih menjadi permasalahan

utama bagi startup di Indonesia dengan presentase 38,82%, diikuti dengan SDM

dengan angka 29,41%, fasilitas dengan angka 15%, regulasi dan undang-undang

sebanyak 8,82% serta market di angka 7,95%. Dari hasil survey ini dapat

disimpulkan bahwa SDM merupakan masalah signifikan yang dihadapi oleh

perusahaan startup di Indonesia.
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Gambar I.3 Tabel Turnover Karyawan Startup di Jakarta
Sumber: Wahyudi dan Sabil (2022)

Permasalahan SDM yang dihadapi oleh startup salah satunya adalah tingginya

turnover intention dari karyawan yang bekerja di perusahaannya. Gambar tabel di

atas merupakan bukti bahwa beberapa perusahaan startup digital memiliki tingkat

turnover yang cukup tinggi. Wahyudi dan Sabil (2022) menyatakan pada

penelitiannya bahwa turnover karyawan dikatakan normal berkisar antara 5

hingga 10 persen per tahun dan dikatakan tinggi apabila lebih dari 10 persen per

tahun. Startup X, Y, Z diatas merupakan perusahaan startup digital yang berada di

wilayah Jakarta. Perusahaan startup digital di atas merupakan perwakilan dari

beberapa perusahaan startup di Indonesia.

Pada sebuah kesempatan yang dilansir oleh Katadata pada tahun 2019, dua

perusahaan startup yaitu HappyFresh dan Reddoorz mengemukakan bahwa sekitar

25% karyawannya mengundurkan diri setiap tahun. Group OD dan HRBP Happy

Fresh yaitu Borries Abridita Putra menyatakan bahwa dari sekitar 300 karyawan

di perusahaannya sebanyak 25% mengundurkan diri setiap tahunnya dengan

alasan beragam, salah satunya adalah untuk mengembangkan karir.
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Gambar I.4 Hasil Laporan Growth & Scale Talent Playbook
Sumber: Alpha JWC Ventures (2022)

Sedangkan berdasarkan survey yang dilakukan oleh Alpha JWC Ventures,

Kearney, dan GRIT dalam laporan survei Growth & Scale Talent Playbook pada

tahun 2022, menunjukkan bahwa 91% karyawan di perusahaan startup memiliki

pertimbangan untuk mengundurkan diri dari startup tempatnya bekerja dengan

alasan yang beragam seperti kompensasi dan reward yang tidak memenuhi

ekspektasi karyawan, budaya perusahaan yang tidak sesuai dan kesempatan untuk

berkembang yang minim. Berdasarkan laporan dari dataindonesia

mengungkapkan bahwa sejumlah 32% karyawan perusahaan startup ingin

mengundurkan diri karena adanya persaingan kompensasi yang ditawarkan dan

para keryawan berpotensi untuk pindah perusahaan jika terdapat tawaran kenaikan

dari kompensasi dan benefit sekitar 15-30%. Sedangkan 25% lainnya

mempertimbangkan untuk keluar dari pekerjaan karena tidak sesuainya budaya

kerja yang terdapat di perusahaan serta visi misi yang dimiliki oleh perusahaan

tersebut tidak sejalan dengan gaya bekerja dari karyawannya. Sebanyak 24%
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pekerja startup menilai alasan untuk mengundurkan diri adalah karena tidak

adanya ruang untuk mengembangkan karirnya dan merasa stuck dengan

posisinya. Alasan mengundurkan diri terbanyak selanjutnya adalah kurangnya

fleksibilitas ditempat kerja yang mengakibatkan adanya stress kerja, dimana

karyawan tidak merasa diberikan otonomi atas zona pekerjaannya, baik secara

jam kerja, lokasi maupun hal lainnya.

Gambar I.5 Alasan karyawan startup mengundurkan diri dari perusahaan
Sumber: dataindonesia.id (2022)

Pencegahan turnover dapat dimulai dari mengetahui aspek-aspek terkait dengan

turnover, seperti kepuasan kerja karyawannya, lingkungan atau budaya kerja, dan

kepemimpinan yang ada di perusahaan. Dari survey ini dapat disimpulkan

bahawa faktor-faktor yang menjadi alasan adanya turnover intention karyawan

termasuk dengan tidak sesuainya budaya perusahaan, minimnya career

development serta kurangnya fleksibilitas yang menyebabkan stress kerja.

Jayasri dan Annisa (2023) menyatakan bahwa Turnover intention merupakan

salah satu alasan individu akhirnya meninggalkan perusahaan untuk mendapatkan

pekerjaan baru yang lebih baik. Masalah yang umum dihadapi oleh perusahaan

6
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adalah tingginya turnover intention dan tidak dapat di prediksi. Karyawan akan

akan mencari perusahaan baru, mengembangkan prospek karir yang lebih baik

dan mencari kepuasan kerja yang tidak didapatkan dari perusahaan sebelumnya di

perusahaan yang baru. Turnover intention tidak dapat dihindari oleh perusahaan

dan hanya bisa di minimalisir, walaupun perusahaan sudah melakukan usaha

terbaik dengan menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan memenuhi

kebutuhan dari para pekerjanya namun hal itu tidak dapat mencegah terjadinya

turnover intention. Jika sebuah perusahaan masih mengalami tingginya tingkat

turnover karyawan, hal ini dapat menyebabkan masalah yang lebih serius terhadap

praktik bisnis perusahaan.

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor vital di dalam sebuah

organisasi dan memiliki peran penting salam usaha mencapai objektif dan tujuan

dari organisasi tersebut. Sumber daya manusia juga merupakan salah satu faktor

yang menentukan apakah organisasi tersebut berhasil atau tidak, karena peran dari

sumber daya manusia tersebut adalah merencanakan, melaksanakan, mengelola

serta mengendalikan berbagai kegiatan operasional yang terdapat di perusahaan.

Karena Sumber Daya Manusia merupakan faktor yang penting sebagaimana telah

dikatakan sebelumnya, maka untuk menjaga kualitas SDM-nya dengan bank juga

merupakan salah satu tolak ukur keberhasilan sebuah perusahaan.

Manajemen dan sumber daya manusia merupakan sebuah aset yang memiliki

pengaruh signifikan terhadap kemajuan dari sebuah perusahaan. Untuk dapat

mencapai hal-hal yang menjadi tujuan perusahaan yang sudah direncanakan

dengan baik, maka perusahaan harus mempu membentuk sumber daya manusia di

perusahaannya untuk memiliki motivasi kuat, berani melihat perubahan sebagai

suatu hal yang harus dihadapi dan beradaptasi terhadap hal tersebut. Manusia

merupakan suatu faktor penting di organisasi yang memerlukan sistem

pengelolaan yang terencana dan baik, pengelolaan manajemen sumber daya

manusia yang buruk dapat mengakibatkan terjadinya tingkat turnover yang tinggi

pada sebuah perusahaan. Menurut Pratiwi dan Johannes (2020), pengelolaan SDM
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harus dikelola dengan baik agar kebijakan dan praktik dapat berjalan sesuai

keinginan organisasi. Organisasi seringkali mengalami permasalahan yang

berkaitan dengan sumber daya manusia, seperti sulitnya mencari pekerja yang

berkompeten sehingga semakin sulit mempertahankan sumber daya yang ada, dan

banyaknya perpindahan karyawan dapat menimbulkan kerugian baik dari segi

waktu, tenaga, maupun biaya.

Pada gambar 1.5 dikatakan bahwa salah satu alasan karyawan mengundurkan diri

dan berpindah ke tempat lain dari perusahaan startup adalah karena dirasa tidak

ada kecocokan visi misi karyawan dengan budaya perusahaan. Budaya perusahaan

atau organizational culture diartikan sebagai rangkaian nilai pokok, penafsiran,

kepercayaan dan pola pikir yang dianut oleh seluruh karyawan pada sebuah

perusahaan dan menjadi pola kehidupan yang diterapkan karyawan di sebuah

perusahaan (Angelina et al., 2020). Organizational culture yang dianggap berhasil

adalah ketika karyawan merasa bangga menjadi bagian dari perusahaan yang tidak

terpisahkan. Hal ini terjadi karena adanya pengakuan dan kesempatan pada

karyawan untuk mengembangkan diri. Prinabella dan Elmi (2023) mengatakan

bahwa organizational culture tidak memiliki pengaruh dalam mendorong turnover

intention karyawan, dimana karyawan tidak menjadikan organizational culture

sebagai alsan utamanya untuk berpindah perusahaan. Berbeda dengan hasil

penelitian lainnya, penelitian yang dilakukan oleh Niguse (2019) menyatakan

bahwa organizational culture berpengaruh terhadap turnover intention dimana

organizational culture yang dianggap tidak sesuai dan tidak sejalan dengan

ekspektasi atau preferensi karyawan akan meningkatkan keinginan karyawan

untuk berpindah kerja dan mencari kesempatan karir di perusahaan lain. Selain

organizational culture, faktor yang dapat mempengaruhi turnover intentions

karyawan di perusahaan startup adalah stress kerja.

Stress kerja sebagai mana diartikan Kristiani (2019) dalam penelitiannya

dikatakan sebagai perasaan yang dialami oleh karyawan pada saat berada dibawah

tekanan pada saat menjalani suatu pekerjaan. Stress itu sendiri dapat disalurkan
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melalui emosi yang tidak stabil, perasaan tidak tenang dan juga seringkali terlihat

murung. Stress juga dapat menjadi bagian dari karakteristik seorang karyawan,

yang mana hal tersebut terjadi ketika semua aspek pekerjaan menjadi tidak stabil.

Salah satu penyebab munculnya turnover intention adalah adanya tingkat stres

kerja yang cukup tinggi akibat tanggung jawab yang cukup menyita waktu dan

pikiran, dimana karyawan kesulitan dalam mengatur beban kerja yang diberikan

secara bersamaan. Bawono dan Lo (2020) menyatakan pada penelitiannya

tersebut menyatakan bahwa stress kerja berpengaruh terhadap turnover intention,

dimana semakin tinggi tingkat stress kerja maka dorongan terhadap intensi untuk

berpindah kerja akan semakin tinggi juga. Pernyataan-pernyataan ini juga ikut

didukung oleh penelitian Marcella dan Ie (2022) dimana karyawan yang merasa

tidak puas dan tertekan dalam pekerjaannya serta tidak merasakan adanya

kenyamanan dipekerjaan tersebut akan mendorong turnover intention dan

menyebabkan karyawan mencari pekerjaan baru di perusahaan lain.

Faktor lain yang mempengaruhi turnover intention adalah terbatasnya

pengembangan karir dalam organisasi, serta ketidakpuasan kerja karena karyawan

menjalankan tugas yang tidak sesuai dengan yang diakibatkan oleh tidak

sesuainya organizational culture, tingkat stress yang tinggi dan karir yang tidak

berkembang.

Career development merupakan sebuah usaha perusahaan yang bertujuan untuk

meningkatkan pengetahuan dan skill karyawannya agar memiliki wawasan yang

lebih luas melalui kesempatan mendapatkan promosi di perusahaan (Aritonang,

2019). Career Development merupakan suatu langkah harapan seseorang untuk

menemukan jenjang karir di perusahaannya. Bahwa seseorang yang mulai bekerja

setelah penempatan pada suatu organisasi pada masa aktifnya hingga mencapai

usia pensiun berarti ia ingin berkarir pada organisasi tersebut (Palupi, 2018). Hal

inilah yang menjadi harapan seorang karyawan bekerja untuk mencari jalur karir

atau pengembangan karir di suatu perusahaan. Kasdorf dan Kayaal (2020)

menyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara career
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development dan turnover intention, dimana tingginya career development yang

ada pada sebuah perusahaan maka hal ini akan secara signifkan menekan tingkat

turnover intention pada perusahaan tersebut, hal ini juga didukung oleh Jayasri

dan Annisa (2023) yang pada penelitiannya menemukan bahwa career

development memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention

dimana semakin banyak peluang karir yang terbuka bagi karyawan di perusahaan

maka hal ini akan secara efektif menurunkan turnover intention dari karyawan.

Terdapat gap penelitian dimana penelitian-penelitian sebelumnya masih

memberikan hasil yang bervariasi dan belum optimal. Penelitian yang memuat

mengenai turnover intention dengan variabel organizational culture, stress kerja

dan career development di perusahaan startup juga masih sangat terbatas

sedangkan perusahaan startup merupakan salah satu perusahaan yang sedang

masif berkembang secara global terutama di Indonesia. Ditemukan juga gap pada

penelitian sebelumnya yaitu penelitian yang dilakukan oleh Prinabella dan Elmi

(2019) dimana tidak ditemukannya pengaruh antara organizational culture

terhadap turnover intention dengan penelitian yang dilakukan oleh Niguse (2019)

yang menemukan pengaruh antara organizational culture dengan turnover

intention. Kurniawaty et.al. (2019) pada penelitiannya menyatakan stres kerja

berpengaruh positif signifikan terhadap turnover turnover, dengan penelitian yang

dilakukan oleh Rahman & Syahrizal (2019) yang menyatakan bahwa stres kerja

berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Penelitian yang

dilakukan oleh Dewi & Nurhayati (2021), menyatakan bahwa pengembangan

karir berpengaruh negatif signifikan terhadap niat berpindah, sedangkan penelitian

yang dilakukan oleh Pratiwi & Johannes (2020) menyatakan bahwa

pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap niat berpindah.

Penelitian yang dilakukan oleh Setiyanto & Selvi (2018), menyatakan bahwa

kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap niat berpindah, sedangkan penelitian

yang dilakukan oleh NingTyas, et.al. (2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja

berpengaruh positif signifikan terhadap niat berpindah. Menurut Mobley dalam

Poeh & Soehari (2019), kepuasan kerja merupakan determinan utama dari
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variabel turnover intention sehingga peneliti menambahkan variabel kepuasan

kerja sebagai variabel mediasi. Meskipun telah ditemukan beberapa penelitian

sebelumnya yang meneliti dampak organizational culture, stres kerja, dan career

development serta kepuasan kerja terhadap turnover turnover, namun dalam

konteks perusahaan startup di Indonesiamasih terbatas. Berdasarkan uraian diatas

dan fenomena yang terjadi perusahan rintisan di daerah Jakarta, Bogor, Depok,

Tangerang dan Bekasi maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang:

PENGARUH ORGANIZATIONAL CULTURE, STRESS KERJA, DAN CAREER

DEVELOPMENT TERHADAP TURNOVER INTENTION KARYAWAN

DENGAN JOB SATISFACTION SEBAGAI VARIABEL INTERVENING

I.II Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah diuraikan, maka dapat

diidentifikasi masalah dalam penelitian ini sebagai berikut:

1. Adanya research gap dari penelitian-penelitian sebelumnya yang masih

menunjukkan inkonsistensi hasil serta belum optimal

2. Tingginya tingkat turnover karyawan di perusahaan rintisan (startup)

3. Pesatnya pertumbuhan perusahaan rintisan di Indonesia khususnya di

daerah Jabodetabek tidak diiringi dengan pengelolaan SDM yang baik

4. Banyaknya keluhan mengenai pekerjaan yang dialami oleh karyawan

perusahaan rintisan (startup)

I.III Batasan Masalah

Batasan masalah pada penelitian ini adalah:

1. Pada penelitian ini peneliti hanya menggunakan variabel organizational

culture, stress kerja dan career development untuk mengetahui

pengaruhnya pada turnover intention karyawan dengan variabel job

satisfaction sebagai mediasi

2. Pada penelitian ini peneliti hanya menggunakan sampel pada karyawan

startup di Jabodetabek yang telah bekerja selama 1 tahun atau lebih
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sehingga tidak semua karyawan bisa menjadi responden pada penelitian

ini.

1.1 Rumusan Masalah

Berdasarkan uraian diatas maka penulis merumuskan beberapa masalah yang

akan diteliti secara mendalam. Rumusan masalah tersebut sebagai berikut:

1. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap turnover intention

karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

2. Apakah organizational culture berpengaruh terhadap job satisfaction

karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

3. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap turnover intention karyawan

perusahaan startup di Jabodetabek?

4. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap job satisfaction karyawan

perusahaan startup di Jabodetabek?

5. Apakah career development berpengaruh terhadap turnover intention

karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

6. Apakah career development berpengaruh terhadap job satisfaction

karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

7. Apakah job satisfaction berpengaruh terhadap turnover intention karyawan

perusahaan startup di Jabodetabek?

8. Apakah organizational culture melalui job satisfaction berpengaruh

terhadap turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

9. Apakah stress kerja melalui job satisfaction berpengaruh terhadap turnover

intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

10. Apakah career development melalui job satisfaction berpengaruh terhadap

turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek?

I.IV Tujuan dan Manfaat

1) Tujuan

Tujuan pada penelitian ini adalah:
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1. Untuk mengetahui pengaruh organizational culture terhadap terhadap

turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

2. Untuk mengetahui pengaruh organizational culture terhadap terhadap job

satisfaction karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

3. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap terhadap turnover

intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

4. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap terhadap job satisfaction

karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

5. Untuk mengetahui pengaruh career development terhadap terhadap

turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

6. Untuk mengetahui pengaruh career development terhadap terhadap job

satisfaction karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

7. Untuk mengetahui pengaruh job satisfaction terhadap terhadap turnover

intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek

8. Untuk mengetahui pengaruh organizational culture terhadap terhadap

turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek melalui job

satisfaction

9. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap terhadap turnover

intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek melalui job

satisfaction

10. Untuk mengetahui pengaruh career development terhadap terhadap

turnover intention karyawan perusahaan startup di Jabodetabek melalui job

satisfaction

2) Manfaat

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan akan memberikan manfaat

kepada beberapa pihak amtara lain:

1. Bagi Perusahaan

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi

perusahaan startup di Jabodetabek untuk menciptakan organizational

culture yang sesuai dan dapat menekan tingkat stress kerja serta
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menyediakan career development bagi karyawan sehingga dapat tercipta

job satisfaction dan menekan tingkat turnover intention di perusahaan

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan

pertimbangan serta untuk menambah pengetahuan bagi penelitian yang

akan datang terkait dengan pengaruh organizational culture, stress kerja,

dan career development, terhadap turnover intention dengan job

satisfaction sebagai variabel intervening

14



service quality agar dapat memberikan hasil penelitian yang lebih baik.

2. Peneliti menyarankan untuk menambah karakteristik sampel dan

mengambil populasi yang lebih luas lagi dari penelitian ini agar bisa

menambah karakteristik dari pelanggan dan dapat menjadi acuan untuk

beberapa daerah di Indonesia.

3. Peneliti menyarankan untuk melakukan wawancara secara langsung,

atau pembagian kuesioner secara langsung yang diisi oleh responden

langsung ditempat untuk mengurangi kecenderungan responden dalam

menjawab kuesioner secara acak.
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