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ABSTRAK 

LUTFITA KHOIRUNISA. Pengaruh Career Development Dan Work Engagement 

Terhadap Turnover Intention Karyawan Generasi Z Bidang Logistik di DKI Jakarta. 

Jurusan Administrasi Niaga. Politeknik Negeri Jakarta 2025. 

 

Perubahan ekonomi saat ini terjadi akibat penyebaran teknologi digital di Indonesia, 

sehingga mendorong perusahaan untuk meningkatkan dan menjaga sumber daya 

manusia yang dimiliki. Akan tetapi, adanya keterlibatan generasi z dalam dunia 

kerja menjadi salah satu tantangan, karena tingkat turnover intention karyawan 

generasi z mencapai 46% lebih tinggi dibandingkan generasi sebelumnya dan 

diikuti dengan tingginya tingkat turnover intention bidang logistik yang mencapai 

82%. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara career 

development dan work engagement terhadap turnover intention pada karyawan 

generasi z bidang logistik di DKI Jakarta. Penelitian ini dilakukan dengan metode 

kuantitatif. Data diperoleh melalui kuesioner yang disebarkan di beberapa platform 

media sosial kepada 150 karyawan generasi z bidang logistik di DKI Jakarta. 

Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis regresi linear berganda dengan 

bantuan software IBM SPSS Versi 26. Hasil menunjukkan secara parsial, career 

development maupun work engagement memberi pengaruh terhadap turnover 

intention, karena menghasilkan probabilitasnya 0,000 < 0,05. Selain itu, secara 

simultan career development dan work engagement memberi pengaruh signifikan 

pada turnover intention dengan probabilitas signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan 

melihat adanya pengaruh yang signifikan antara career development dan work 

engagement terhadap turnover intention pada karyawan generasi z bidang logistik 

di DKI Jakarta, perusahaan dapat meningkatkan program pengembangan karier 

yang komprehensif dan pemberian hak-hak karyawan guna meningkatkan work 

engagement karyawan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan.  

 

Kata kunci: Career Development, Generasi Z, Logistik, Turnover Intention, Work 

Engagement 
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ABSTRACT 

LUTFITA KHOIRUNISA. The Influence of Career Development and Work 

Engagement on Turnover Intention Among Generation Z Employees in the Logistics 

Sector in DKI Jakarta. Department of Business Administration. Jakarta State 

Polytechnic 2025. 

The current economic changes are occurring due to the spread of digital technology 

in Indonesia, prompting companies to improve and maintain their human resources. 

However, the involvement of Generation Z in the workforce poses a challenge, as 

the turnover intention rate of Generation Z employees is 46% higher than that of 

previous generations, accompanied by a high turnover intention rate in the logistics 

sector, which reaches 82%. This study aims to analyse the influence of career 

development and work engagement on turnover intention among Generation Z 

employees in the logistics sector in Jakarta. The study was conducted using a 

quantitative method. Data was collected through a questionnaire distributed across 

several social media platforms to 150 Generation Z employees in the logistics 

sector in Jakarta. The data analysis technique used was multiple linear regression 

analysis with the assistance of IBM SPSS Version 26 software. The results showed 

that, partially, both career development and work engagement influence turnover 

intention, as they produced a probability of 0.000 < 0.05. Additionally, 

simultaneously, career development and work engagement significantly influence 

turnover intention with a significance probability of 0.000 < 0.05. Given the 

significant influence of career development and work engagement on turnover 

intention among Generation Z logistics employees in Jakarta, companies can 

enhance comprehensive career development programmes and employee rights to 

improve work engagement and enhance employee well-being.  

 

Keywords: Career Development, Generation Z, Logistic, Turnover Intention, Work 

Engagement 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Perubahan ekonomi saat ini terjadi akibat penyebaran teknologi digital di 

Indonesia. Menurut Dewi (2022:1) adanya perubahan dalam perekonomian ini, 

mendorong perusahaan dalam meningkatkan modal pegawai yang merupakan aset 

terpenting dan harus dijaga karena berperan dalam kegiatan operasional di 

perusahaan. Pendapat tersebut, ditegaskan kembali oleh Syarweny, Afriyani, et al. 

(2024), bahwa apabila perusahaan tidak melakukan pengelolaan sumber daya 

manusia dengan baik akan berakibat pada turnover intention sekaligus menurunkan 

kegiatan operasional perusahaan. Namun tantangan muncul ketika adanya stigma 

negatif bagi karyawan generasi Z dalam dunia kerja, karena merujuk temuan 

Delloitte pada tahun 2022, ditemukan bahwa tingkat turnover intention di karyawan 

generasi Z memiliki persentase 46% lebih tinggi dibandingkan generasi 

sebelumnya. Dengan demikian, perusahaan perlu memperhatikan dan memberikan 

hak-hak yang seharusnya didapat bagi sumber daya manusia yang dimiliki.  

Badan Pusat Statistik (2024) menyatakan bahwa, sebanyak 73,18% generasi Z 

telah memasuki dunia kerja. Oleh karena itu, adanya keterlibatan generasi Z dalam 

dunia kerja, memiliki faktor utama yang menjadi pertimbangan dalam berkarier 

termasuk dalam fleksibilitas dan produktivitas karyawan yang ditegaskan kembali 

oleh argumen Barhate & Dirani (2022) yang menyatakan bahwa generasi Z 

memiliki ambisi tentang kariernya dan dapat memengaruhi tujuan serta 

ekspektasinya terhadap pekerjaan, salah satunya yaitu faktor lokasi atau wilayah 

tempat bekerja dan ini dipertegas pada riset Dinisari (2023) bila, pada aplikasi 

daring Jakpat tentang faktor utama yang menjadi pertimbangan pemilihan bekerja 

generasi muda, sebanyak 67% dari 1.140 jumlah responden mempertimbangkan 

lokasi tempat kerja. Berikut merupakan preferensi wilayah yang dipilih karyawan 

untuk bekerja:  
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Gambar 1. 1 Preferensi Wilayah Bekerja Bagi Karyawan 
Sumber: Goodstats, 2024 

Berdasarkan pada gambar 1.1, wilayah Jabodetabek menjadi preferensi 

pertama bagi karyawan untuk pemilihan lokasi bekerja dengan hasil survei 

sebanyak 75%. Hal ini karena, wilayah Jabodetabek merupakan lokasi pertemuan 

antara perusahaan-perusahaan besar, sehingga karyawan memiliki harapan untuk 

dapat mengembangkan kariernya dengan maksimal, salah satunya di wilayah DKI 

Jakarta.  

Dipilihnya DKI Jakarta menjadi salah satu preferensi wilayah dalam bekerja, 

dikarenakan oleh beberapa faktor, yaitu DKI Jakarta memiliki fasilitas yang 

memadai dan terstruktur, Upah Minimum Regional (UMR) yang tinggi, memiliki 

jaringan yang luas termasuk berbagai jenis perusahaan lokal hingga multinasional, 

mudah dalam mengembangkan karier dan skill baru, sehingga karyawan memiliki 

peluang lebih besar untuk mengembangkan kariernya di DKI Jakarta dibandingkan 

dengan wilayah lain (Kumparan, 2024).  

Namun, menurut Learning and Performance Institute (2022), di beberapa 

kondisi masih banyak perusahaan yang kurang memperhatikan hak-hak 

karyawannya, seperti kurangnya program pengembangan karier yang diberikan 

oleh perusahaan, kurang diperhatikan oleh perusahaan, dan gaji yang tidak sesuai, 

sehingga berakibat pada meningkatnya turnover intention. Pernyataan tersebut 

didukung oleh hasil survei Databooks periode 2023, bila kurangnya kesempatan 

untuk berkembang merupakan salah satu alasan karyawan memiliki keinginan 

untuk ke luar (turnover intention). Berikut merupakan data dari hasil survei yang 

dilakukan oleh Databooks pada tahun 2023 tersebut: 
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Gambar 1. 2 Alasan Karyawan Mengalami Turnover Intention 
Sumber: Databooks,2023 

Pada gambar 1.2 tertera bahwa alasan karyawan memiliki keinginan untuk ke 

luar (turnover intention) dapat terjadi di perusahaan yang disebabkan karena kurang 

dihargainya karyawan, kurangnya peluang untuk berkembang, kewajiban berlebih, 

imbalan minim, ketidaknyamanan lingkungan profesional, dan lain sebagainya.  

Saat ini bidang logistik memainkan peran penting dalam perekonomian global, 

karena di era digital ini seluruh transaksi perekonomian telah dilakukan melalui 

berbagai media belanja online, sehingga bidang logistik mengalami peningkatan 

secara pesat. Berdasarkan hasil analisis Supply Chain Indonesia periode 2025 

menjelaskan, pertumbuhan bidang logistik pada tahun 2025 diperkirakan mencapai 

12,5% dan ditegaskan kembali dengan data Badan Pusat Statistik (2024) yang 

menerangkan bahwa bidang multimoda dan warehousing naik di atas rata-rata 

tingkat pertumbuhan perekonomian. Apabila perusahaan tidak memperhatikan 

alasan tersebut akan berpengaruh terhadap pertumbuhan ekonomi di Indonesia. 

Di bidang logistik sendiri, pengembangan karier (career development) masih 

menjadi tantangan terbesar bagi perusahaan, karena perusahaan masih belum bisa 

memperhatikan karyawannya dalam mengadakan program pelatihan yang 

terstruktur, dan komprehensif, serta masih terbatasnya kesempatan promosi 

membuat karyawan sulit untuk mencapai karier yang lebih tinggi (Fergi & Hidayati, 

2023;Mariane et al., 2020). Oleh karena itu, Learning and Performance Institute 
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(2022) menyatakan bahwa perusahaan harus dapat menjamin karyawan yang 

memiliki keahlian terbatas dengan melihat adanya peluang peningkatan karier 

secara jelas melalui program pengembangan karier (career development) yang ada 

di perusahaan. 

Ketika karyawan tidak memanfaatkan kesempatan untuk berkembang yang 

telah diberikan oleh perusahaan, sehingga karyawan merasa kesulitan dalam 

mempertahankan posisinya di perusahaan, dan dapat berakibat pada meningkatnya 

keinginan ke luar dan ditegaskan kembali melalui pendapat Dewi Umiati & Hamka 

(2023) bahwa dengan memberikan kesempatan pada karyawan untuk 

meningkatkan kariernya dapat mengurangi turnover intention. Diva et al. (2021:98) 

pun berargumen bila karyawan telah memiliki basic skill kuat dan dikombinasikan 

dengan instruksi yang tepat dapat memungkinkan seseorang untuk menghasilkan 

sesuatu yang lebih bernilai lebih cepat, sehingga dapat mempermudah karyawan 

dalam melaksanakan tugasnya dan meningkatkan work engagement.  

Selain career development, turnover intention pun dipengaruhi work 

engagement. Dalam bidang logistik, work engagement merupakan hal yang 

penting, karena di dalam bidang logistik melibatkan berbagai tugas seperti 

manajemen persediaan dan koordinasi transportasi pengiriman secara cepat dan 

tepat (Fahrizal et al., 2023:329). Apabila dalam pelaksanaan proses manajemen 

persediaan dan koordinasi transportasi karyawan tidak terlibat yang secara fisik 

maupun emosional akan mengalami penurunan produktivitas, karena karyawan 

tersebut merasa ketidakmampuannya akan berkonsentrasi atau merampungkan 

kewajibannya, sehingga berakibat pada adanya keinginan untuk ke luar. 

Berdasarkan riset Shabrina & Mardiawan dalam Yuniasanti & Suhaini 

(2024:255), menandakan 30% staf menyandang work engagement tinggi, karena 

adanya program pengembangan karier yang disediakan perusahaan, memiliki 

lingkungan kerja yang sehat, dan adanya perasaan dihargai yang dirasakan oleh 

karyawan, serta harus dipertimbangkan. Apabila perusahaan tidak memberikan 

pengembangan karier yang memadai, lingkungan profesional menghambat, dan 

kurang menghargai karyawan, maka karyawan tidak akan memiliki work 
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engagement yang kuat terhadap pekerjaannya, sehingga akan berpengaruh terhadap 

meningkatnya turnover intention. 

Hal tersebut ditegaskan kembali oleh hasil survei yang dilakukan oleh Gallup 

(2023), bahwa karyawan generasi Z memiliki tingkat keterlibatan kerja (work 

engagement) yang paling rendah dibandingkan generasi lainnya dan didukung 

dengan adanya anggapan bahwa generasi Z menolak budaya organisasi, dan lebih 

memilih kehidupan yang nyaman, sehingga generasi Z sering dianggap lesu, tidak 

mampu berkolaborasi, dan tidak memiliki work engagement yang kuat 

(Communication UII, 2023). Oleh karena itu, tingginya tingkat keinginan untuk ke 

luar (turnover intention) merupakan salah satu bentuk nyata belum optimalnya 

pengembangan karier (carier development) dan keterlibatan kerja (work 

engagement) yang dirasakan oleh karyawan generasi Z di perusahaan, serta 

didukung pendapat Meiliawati et al. (2022:989), yakni ketika seorang karyawan 

percaya bahwa pengembangan karier (career development) dan keterlibatan kerja 

(work engagement) berjalan dengan baik dan bahwa tujuan profesionalnya dapat 

terpenuhi dan akan memiliki semangat kerja yang baik, sehingga tidak memiliki 

keinginan untuk berpindah kerja. 

Dengan melihat adanya pengaruh antara pengembangan karier (carier 

development) dan keterlibatan kerja (work engagement) yang berakibat pada 

keinginan ke luar, sehingga perusahaan harus mempertimbangkan elemen tersebut. 

Hal ini didukung oleh pernyataan Cahya Dewi & S. Herianti (2023), yang 

menyatakan bahwa semakin rendah career development, maka semakin rendah juga 

work engagement karyawannya, sehingga tingkat turnover intention pun akan 

meningkat. Berikut merupakan data yang menyatakan jangka waktu generasi Z 

berkeinginan keluar dari pekerjaan yang saat ini dijalani: 
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Gambar 1. 3 Rentang Waktu Keinginan Keluar Generasi Z DKI Jakarta 
Sumber: Goodstats, 2024  

Berdasarkan pada gambar 1.3 sebanyak 34% dari hasil survei tersebut, 

diketahui karyawan generasi Z DKI Jakarta mengalami keinginan untuk keluar 

(turnover intention) tetapi belum terjelas secara tepat. Dalam hal ini dapat dikatakan 

bahwa, karyawan generasi Z yang memiliki keinginan untuk keluar tetapi belum 

memutuskan kapan waktunya, menunjukkan bahwa keinginan tersebut masih 

dalam tahap niat atau keinginan awal saja dan belum ada keputusan yang jelas, 

sehingga dapat dikatakan masih pada tahap pra-keputusan.  

Tingginya turnover intention, diikuti dengan meningkatnya turnover intention 

yang terjadi pada bidang logistik. Michael dalam Dwita (2024:4) mendukung 

pernyataan tersebut, jika tingkat turnover intention industri logistik mencapai 82%. 

Tingginya turnover intention dapat memberikan pengaruh yang negatif bagi 

perusahaan, karena bidang logistik berpotensi signifikan guna mencapai target 

pertumbuhan ekonomi di Indonesia dan berperan sebagai fondasi distribusi produk, 

pengiriman cepat, menurunkan serta meningkatkan ekonomis operasional (Supply 

Chain Indonesia, 2024).  

Oleh karena itu, besarnya kontribusi bidang logistik patut diatasi, karena jika 

masalah ini tidak diatasi, perusahaan akan mengalami stagnasi dan tidak dapat 

bersaing di pasar lokal maupun internasional. Hal ini didukung oleh pernyataan 

Satwari dalam Azzahra (2024), bahwa tingkat turnover intention suatu perusahaan 

atau bidang tidak boleh melebihi dari 10%, karena dapat berdampak negatif pada 

perusahaan.  
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Pengkajian Hidayat (2023) career development memberi pengaruh signifikan 

terhadap turnover intention dan hasil penelitian Tri et al. (2022), career 

development memberi pengaruh pada turnover intention tetapi tidak signifikan. 

Sedangkan temuan Maulidyah (2023), menampilkan career development tidak 

berpengaruh pada turnover intention. Selain itu, work engagement memberi 

pengaruh dan signifikan pada turnover intention (Muchtadin, 2022; Hidayat, 2023). 

Sedangkan pada Rahmawati & Abadiyah (2024), work engagement memberi 

pengaruh pada turnover intention tetapi tidak signifikan. 

Merujuk hasil temuan terdahulu, masih terdapat celah penelitian dalam topik 

pengembangan karier (career development) dan keterikatan kerja (work 

engagement) terhadap keinginan ke luar (turnover intention), karena hasil 

penelitian yang ditemukan sebelumnya masih inkonsisten. Oleh karena itu, sebagai 

salah satu batasan masalah dan bentuk kebaruan (novelty) penulis ingin meneliti 

lebih lanjut dengan memfokuskan topik penelitian mengenai Career Development 

(X1) dan Work Engagement (X2) terhadap Turnover Intention karyawan generasi Z 

bidang logistik wilayah DKI Jakarta. Selain itu, dengan dipilihnya DKI Jakarta 

sebagai tempat untuk berkarier juga menjadi peluang lebih untuk diteliti lebih lanjut 

dengan melakukan penyebaran kuesioner. 

Berdasarkan pemaparan sebelumnya, penulis bermaksud akan melakukan 

penelitian lebih rinci memperoleh pemahaman mendalam mengenai topik yang 

berkaitan dengan judul: “Pengaruh Career Development dan Work Engagement 

terhadap Turnover Intention Karyawan Generasi Z Bidang Logistik di DKI 

Jakarta.” 
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1.2 Identifikasi Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan, maka identifikasi 

masalah yang dijadikan bahan penelitian sebagai berikut :  

a. Terbatasnya kesempatan untuk berkembang bagi karyawan terutama pada 

generasi Z yang bidang logistik di wilayah DKI Jakarta. 

b. Adanya stereotip terhadap generasi Z di dunia kerja terkait tidak memiliki 

work engagement yang kuat, urang disiplin, menolak budaya organisasi, 

lebih memilih work life balance, lesu dan tidak mampu berkolaborasi. 

c. Tingginya tingkat turnover intention di kalangan generasi Z mencapai 46% 

lebih tinggi daripada generasi sebelumnya dan tingginya tingkat turnover 

intention di bidang logistik mencapai 82%. 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pemaparan yang telah diuraikan, maka rumusan masalah pada 

penelitian ini, yaitu: 

a. Apakah Career Development berpengaruh terhadap Turnover Intention 

karyawan generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta? 

b. Apakah Work Engagement berpengaruh terhadap Turnover Intention 

karyawan generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta? 

c. Apakah Career Development dan Work Engagement berpengaruh secara 

simultan terhadap Turnover Intention karyawan generasi Z bidang logistik 

di DKI Jakarta? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, penelitian ini bertujuan untuk: 

a. Menganalisis pengaruh Career Development terhadap Turnover Intention 

karyawan generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta. 

b. Menganalisis pengaruh Work Engagement terhadap Turnover Intention 

karyawan generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta. 

c. Menganalisis pengaruh Career Development dan Work Engagement 

terhadap Turnover Intention karyawan generasi Z bidang logistik di DKI 

Jakarta. 
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1.5 Manfaat Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk memberikan manfaat baik secara teoritis maupun 

praktis. Manfaat yang dimaksud, yaitu: 

a. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian diharapkan dapat memperluas wawasan terutama dalam 

bidang sumber daya manusia khususnya pada topik turnover intention. Selain itu, 

penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan dalam penelitian berikutnya.  

b. Manfaat Praktis 

1) Manfaat bagi Penulis 

a) Diharapkan mampu memberikan pandangan penulis terkait pentingnya 

career development dalam dunia kerja guna prospek di masa yang akan 

datang.  

b) Diharapkan mampu memberikan informasi terkait pentingnya work 

engagement dalam melakukan tugas, pokok, dan fungsi pekerjaan. 

 

2) Manfaat bagi Perusahaan 

a) Diharapkan mampu memberikan informasi kepada organisasi 

mengenai pengaruh adanya career development dan work engagement 

terhadap turnover intention untuk mencegah atau mengurangi adanya 

peningkatan turnover di suatu organisasi terutama pada bidang logistik 

khususnya wilayah DKI Jakarta 

b) Diharapkan mampu menjadi pertimbangan bagi perusahaan untuk terus 

memperhatikan dan menyediakan program career development untuk 

mencegah turnover intention. 

c) Diharapkan mampu memberikan informasi bahwa hak-hak karyawan 

harus diberikan untuk meningkatkan work engagement karyawan dan 

mencegah terjadinya turnover intention.  
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3) Manfaat bagi Karyawan 

a) Diharapkan mampu memberikan informasi terutama bagi generasi Z 

bidang logistik akan pentingnya career development untuk mencegah 

adanya keinginan keluar (turnover intention). 

b) Diharapkan mampu memberikan informasi terutama bagi generasi Z 

bidang logistik akan pentingnya work engagement dalam mencapai 

tujuan organisasi. 
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BAB V  

SIMPULAN DAN SARAN 

5.1  Simpulan 

Riset ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh career development dan work 

engagement terhadap turnover intention pada karyawan generasi z bidang logistik 

di DKI Jakarta. Penelitian ini dilatar belakangi dengan tingginya tingkat turnover 

intention di bidang logistik yang mencapai 82%, sehingga menjadi salah satu hal 

yang harus diperhatikan bagi perusahaan terutama perusahaan logistik. Merujuk 

temuan analisis perihal topik pengaruh career development (X1) dan work 

engagement (X2) terhadap turnover intention (Y) karyawan generasi Z bidang 

logistik di DKI Jakarta dapat disimpulkan bahwa : 

a. Career development (X1) memberi pengaruh signifikan terhadap Turnover 

Intention (Y) dengan arah negatif atau bertolak belakang pada karyawan 

generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta. Artinya jika career development 

menurun maka turnover intention meningkat dan begitu pula sebaliknya.  

b. Work engagement (X2) berpengaruh dan signifikan terhadap Turnover Intention 

(Y) pada karyawan generasi Z bidang logistik di DKI Jakarta dengan arah 

negatif atau bertolak belakang. Artinya jika work engagement menurun maka 

turnover intention meningkat dan begitupula sebaliknya.  

c. Career Development (X1) dan Work Engagement (X2) memberi pengaruh 

signifikan terhadap Turnover Intention (Y) pada karyawan generasi Z bidang 

logistik di DKI Jakarta. 

d. Dengan melihat adanya pengaruh antara career development dan work 

engagement terhadap turnover intention, penelitian ini dapat berkontribusi 

untuk bahan pertimbangan perusahaan untuk terus meningkatkan program 

career development di perusahaan guna meningkatkan work engagement 

karyawan serta mencegah atau menurunkan tingkat turnover intention. 
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5.2  Saran 

Dari temuan analisis, penulis mampu mengajukan beberapa usulan guna 

mencegah meningkatnya turnover intention pada karyawan generasi Z bidang 

logistik DKI Jakarta, yaitu : 

a. Untuk mencegah tingginya turnover intention, sebaiknya perusahaan 

meningkatkan program career development secara terstruktur, dan 

komprehensif melalui penyediaan fasilitas yang lebih memadai, penambahan 

mentor atau narasumber pelatihan yang ahli dalam bidangnya, dan  melakukan 

evaluasi terhadap materi terhadap kesesuaian materi dengan kebutuhan kerja 

karyawan, sehingga dalam pelaksanaan kegiatan operasional logistik berjalan 

secara cepat dan tepat.  

b. Untuk mencegah tingginya turnover intention, sebaiknya perusahaan 

meningkatkan keterlibatan karyawan dan pemberian hak-hak karyawan guna 

meningkatkan work engagement karyawan dan meningkatkan kesejahteraan 

karyawan. 

c. Untuk menurunkan turnover intention, sebaiknya perusahaan meningkatkan 

program career development dan meningkatkan keterlibatan karyawan dan 

pemberian hak-hak karyawan. 

d. Terdapat kelemahan pada penelitian ini karena variabel career development 

dan work engagement hanya mampu mempengaruhi variabel turnover 

intention dalam kategori sedang, sehingga sebagai rekomendasi untuk 

penelitian selanjutnya dapat menggunakan atau menambahkan variabel beban 

kerja, lingkungan kerja, budaya organisasi, kepemimpinan, dan lain 

sebagainya.  
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