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Abstract. This study aims to analyze the impact of Employer Branding and work-related stress on Turnover
Intention among Generation Z workers, with a case study in the Wedding Organizer industry in Samarinda City.
Employer Branding, as an effort by companies to create a positive image in the eyes of employees and potential
employees, as well as work-related stress arising from workload, is expected to have a significant influence on
employees’ intention to leave their jobs. The data collection method used in this study is through the distribution
of questionnaires via Google Forms, which were distributed to Generation Z workers in 5 Wedding Organizers
in Samarinda City. The collected data were then analyzed using multiple linear regression to examine the
relationship between these variables. The results of this study are expected to provide insights into the factors
influencing Turnover Intention among Generation Z workers and offer recommendations for companies to pay
more attention to the mental well-being of their employees. With more focus on managing work-related stress and
strengthening Employer Branding, companies are expected to build better relationships with Generation Z
workers, thereby reducing Turnover Intention and enhancing their well-being in the workplace.

Keywords: Employer Branding, Work-related Stress, Turnover Intention, Generation Z, Wedding Organizer,
Samarinda City

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employer Branding dan stres kerja terhadap
Turnover Intention pada pekerja generasi Z, dengan studi kasus pada industri Wedding Organizer di Kota
Samarinda. Employer Branding sebagai upaya perusahaan untuk menciptakan citra positif di mata karyawan dan
calon karyawan, serta stres kerja yang timbul dari beban pekerjaan, diharapkan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap niat pekerja untuk berhenti dari pekerjaan mereka. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah melalui penyebaran kuesioner menggunakan Google Forms, yang disebarkan kepada pekerja
generasi Z di 5 Wedding Organizer di Kota Samarinda. Data yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan
regresi linear berganda untuk menguji hubungan antara variabel-variabel tersebut. Hasil dari penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wawasan mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi Turnover Intention pada
pekerja generasi Z dan memberikan rekomendasi bagi perusahaan untuk lebih memperhatikan kesejahteraan
mental pekerjanya. Dengan perhatian yang lebih terhadap pengelolaan stres kerja dan penguatan Employer
Branding, perusahaan diharapkan dapat menciptakan hubungan yang lebih baik dengan pekerja generasi Z,
sehingga dapat mengurangi Turnover Intention dan meningkatkan kesejahteraan mereka di tempat kerja.

Kata kunci: Employer Branding, Stres Kerja, Turnover Intention, Generasi Z, Wedding Organizer, Kota
Samarinda

1. LATAR BELAKANG
Industri Wedding Organizer mengalami pertumbuhan signifikan meningkatnya
permintaan akan layanan pernikahan yang terorganisir secara professional, Estimasi nilai
pasar industri pernikahan Indonesia yang mencapai Rp56 triliun pada 2019 juga mencakup
wilayah Kalimantan Timur dalam total sektor pernikahan. Wedding Organizer adalah
penyedia jasa yang membantu calon pengantin dalam merancang, merencanakan, dan

mengeksekusi acara pernikahan sesuai dengan anggaran dan konsep yang diinginkan.
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Layanan ini mencakup koordinasi dengan vendor, manajemen anggaran, hingga
memastikan kelancaran acara pada hari pernikahan (Nadiyah., 2022) Wedding Organizer
tidak hanya bertindak sebagai perencana acara tetapi juga sebagai konsultan yang membantu
klien memahami aspek teknis dari pernikahan, seperti tata acara, protokol pernikahan, serta
koordinasi vendor. Peran ini menjadi semakin penting karena banyak pasangan yang sibuk
dan tidak memiliki waktu atau pengalaman dalam mengatur pernikahan mereka sendiri
(Limantara., 2022).

Di Kota Samarinda, Kalimantan Timur, industri Wedding Organizer mengalami
pertumbuhan signifikan, terbukti dari meningkatnya jumlah vendor dan tingginya
antusiasme para calon pengantin. Contohnya, pada tahun 2021, Seven Promosindo
menyelenggarakan Big Wedding Festival dengan 100 vendor, dan pada 2024, festival yang
sama mencatatkan transaksi hingga Rp3,2 miliar (Syahir, 2021). Sebagai salah satu pusat
ekonomi dan sosial di wilayah Kalimantan Timur, Samarinda menjadi tempat lahirnya
berbagai Wedding Organizer yang menawarkan layanan mulai dari dekorasi, katering,
dokumentasi, hingga perencanaan konsep acara. Industri ini terus berkembang dengan
berbagai inovasi, seperti konsep pernikahan intimate, pernikahan di luar ruangan, hingga
pernikahan adat yang dikemas secara modern dan elegan. Seiring dengan meningkatnya
ekspektasi pasangan pengantin terhadap penyelenggaraan pernikahan yang lancar dan
berkesan, kebutuhan akan tenaga kerja yang kompeten dan profesional dalam industri ini
pun terus bertambah .

Merujuk pada statistik resmi BPS tahun 2023, kelompok usia 20-29 tahun yang
merupakan bagian besar dari Generasi Z menyumbang proporsi terbesar dalam angkatan
kerja Indonesia. Sektor-sektor industri kreatif seperti Wedding Organizer cenderung
menarik minat generasi muda karena fleksibilitas kerja dan ruang untuk berinovasi (BPS,
2023). Mereka dikenal sebagai individu yang melek teknologi, menghargai fleksibilitas
kerja, serta mencari lingkungan yang mendukung pengembangan keterampilan dan
keseimbangan kehidupan kerja. Dalam industri Wedding Organizer yang dinamis dan
menuntut kreativitas tinggi, Generasi Z berperan sebagai tenaga kerja yang bertanggung
jawab dalam merancang dan menjalankan acara pernikahan. Namun, mereka juga memiliki
ekspektasi yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, terutama dalam hal
lingkungan kerja, keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta peluang
pengembangan karier. P Gusti (2024) menyatakan bahwa Generasi Z cenderung lebih
sensitif terhadap keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dibandingkan generasi

sebelumnya. Mereka lebih memilih pekerjaan yang tidak hanya menawarkan penghasilan
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yang kompetitif, tetapi juga lingkungan yang mendukung perkembangan diri serta
kesejahteraan mental dan emosional, hal inilah yang menghasilkan karyawan ingin
meninggalkan pekerjaannya (Turnover Intention).

Turnover Intention merupakan dorongan individu untuk berhenti dan berganti
pekerjaan lain akibat ketidakpuasan atau pencarian peluang yang lebih baik (Sari et al.,
2023). Turnover Intention merujuk pada keinginan seorang tenaga kerja memutuskan untuk
resign dalam waktu dekat. Fenomena hal ini dipicu oleh beragam penyebab seperti
Employer Branding dan Stres Kerja. Employer branding yang efektif berpotensi
memperbaiki kenyamanan kerja serta menurunkan kecenderungan untuk berpindah kerja
(Turnover Intention), karena karyawan merasa lebih terikat dan bangga terhadap perusahaan
tempat mereka bekerja. (Noviyanti, 2023)

Employer Branding menurut Manohar et al, (2024) adalah proses menciptakan
reputasi baik organisasi sebagai tempat kerja yang diminati yang sudah bekerja. Employer
Branding bertujuan untuk menarik dan mempertahankan bakat terbaik dengan
mengomunikasikan budaya, nilai, serta Employee Value Proposition perusahaan. Hal ini
didukung penelitian Sihotang & Sitompul, (2024) dan Gracita & Anindita, (2023). Namun
juga terdapat perbedaan akan pengaruh yang diciptakan oleh Employer Branding menurut
Wibisono & Mujiati, (2023) yang menyatakan tidak adanya pengaruh, sehingga studi ini
dimaksudkan untuk mengkaji dampak yang dihasilkan Employer Branding pada Turnover
Intention serta untuk menganalisis seperti apa Employer Branding pada industri Wedding
Organizer, karena Employer Branding yang positif mampu menjadi magnet bagi pekerja
Generasi Z yang tengah menjajaki fleksibilitas, inovasi, dan budaya kerja yang mendukung
pengembangan pribadi dan profesional mereka.

Faktor kedua yang berkontribusi terhadap keputusan karyawan untuk tetap bekerja
atau meninggalkan perusahaan adalah Tekanan kerja. Berdasarkan pendapat Vanchapo,
(2020) Tekanan kerja merupakan situasi secara emosional yang ditimbulkan sebab
ketidakseimbangan di antara tuntutan pekerjaan dengan kemampuan individu dalam
menghadapinya, yang mana memiliki dampak positif kepada Turnover Intention, Ini
didukung penelitian Haq (2024); Wahyuningrum & Khan (2023) dan Ahmad Aulia Thsan
(2024). Namun terdapat hasil penelitian yang berbeda yaitu penelitian Jannavi & Utami,
(2024) yang menyatakan Stres kerja tidak memiliki dampak kepada Turnover Intention. Hal
ini kemungkinan dapat terjadi karena beberapa karyawan memiliki tingkat resiliensi (daya
tahan) yang tinggi, yang memungkinkan mereka mengelola stres tanpa harus keluar dari

pekerjaan. Sehingga perlu adanya penelitian lebih lanjut akan variabel Stres Kerja, karena
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jika Stres Kerja tidak dikelola dengan baik, pekerja cenderung berupaya menemukan
pekerjaan yang lebih cocok, terutama dalam konteks Generasi Z, yang memiliki preferensi
terhadap keseimbangan ketidakseimbangan kerja dan kehidupan pribadi serta stres berat
memperbesar risiko niat keluar.

Berdasarkan permasalahan tersebut, studi ini difokuskan untuk mengevaluasi dampak
Employer Branding dan Stres Pekerjaan dalam kaitannya dengan niat keluar pada pekerja
Generasi Z di industri Wedding Organizer di Kota Samarinda. Dengan meningkatnya
persaingan dalam industri kreatif ini, memahami faktor-faktor yang memengaruhi
keputusan tenaga kerja Gen Z dalam memutuskan bertahan atau keluar kerja menjadi
krusial bagi keberlanjutan memberikandunia usaha. Temuan riset ini diharapkan mampu
memberi rekomendasi bagi pemilik Wedding Organizer dalam menyusun strategi Employer
Branding yang lebih efektif serta menerapkan kebijakan manajemen stres yang dapat

menekan kecenderungan keluar di antara karyawan Gen Z.

2. KAJIAN TEORITIS

Employer Branding terhadap Turnover Intention

Employer Branding adalah proses menciptakan menarik bagi reputasi baik
organisasi sebagai pilihan utama bagi calon maupun karyawan yang sudah bekerja.
Employer Branding bertujuan untuk menarik dan mempertahankan bakat terbaik dengan
mengomunikasikan budaya, nilai, serta Employee Value Proposition perusahaan. Employer
Branding mencerminkan total pengalaman yang dimiliki individu dengan perusahaan, baik
sebagai karyawan maupun sebagai pihak eksternal (Manohar et al., 2024). Employer
Branding sendiri secara parsial berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Sihotang &
Sitompul, (2024) menghasilkan pengaruh positif pada Turnover Intention, hal ini dapat
terjadi karena semakin tinggi Employer branding yang dilakukan oleh perusahaan maka
semakin tinggi juga niat karyawan ingin keluar (Turnover Intention) dari perusahaan.

Meskipun diperusahaan tersebut memiliki budaya organisasi yang baik namun bagi
seorang karyawan muda yang masih 1 tahun bekerja, tidak heran jika ada keinginan resign
untuk mencari tempat yang baru yang lebih menjanjikan karena sudah memiliki modal
pengetahuan dan pengalaman. Penelitian sebelumnya didukung oleh penelitian Gracita &
Anindita, (2023) yang menyatakan Employer Branding dapat mempengaruhi Turnover
Intention dengan meningkatkan perencanaan strategis perusahaan, mempertahankan
karyawan yang berharga, dan membangun aset manusia yang akan mendukung manajemen

organisasi dalam menentukan solusi untuk mengurangi Turnover Intention. Employer
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Branding yang tinggi berdampak pada karyawan dengan mencegah mereka untuk pindah
secara aktif dan mempertimbangkan untuk meninggalkan organisasi jika didekati oleh
perusahaan lain.
Stres Kerja terhadap Turnover Intention

tekanan kerja merupakan gangguan psikologis yang muncul karena tidak sesuainya
beban kerja dengan kapasitas pribadi dalam menghadapinya (Vanchapo, 2020). Dalam
industri Wedding Organizer, tekanan kerja sering kali dipicu oleh tuntutan tugas berlebih,
tekanan dari klien, serta tuntutan untuk menyelenggarakan acara yang sempurna dalam
waktu yang ketat. Jika stres ini tidak dikelola dengan baik, karyawan akan menderita
penurunan stamina dan fokus yang mengarah pada ketidakpuasan kerja, sehingga
meningkatkan keinginan mereka untuk berpindah ke pekerjaan lain yang lebih kondusif.

Penelitian Haq (2024) mengungkapkan bahwa tingkat Stres Volume kerja berlebih
dapat mendorong peningkatan Turnover Intention, sementara minimnya tekanan kerja
cenderung menurunkan keinginan karyawan untuk berpindah. Hasil ini konsisten dengan
studi yang dilakukan oleh Wahyuningrum & Khan (2023), yang menyebutkan bahwa Stres
Kerja merupakan salah satu faktor yang berkontribusi terhadap munculnya Turnover
Intention. Stres Kerja sering kali dikaitkan dengan ketidaknyamanan emosional yang timbul
ketika individu merasa ragu terhadap kemampuannya dalam menghadapi tuntutan pekerjaan
yang signifikan. Selain itu, penelitian Ahmad Aulia Thsan (2024) juga mengindikasikan
bahwa tekanan kerja berkorelasi positif dengan niat keluar, dan semakin tinggi tekanan kerja

yang dialami, semakin tinggi kemungkinan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya.

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk
menganalisis pengaruh employer branding dan stres kerja terhadap turnover intention pada
pekerja Generasi Z di industri Wedding Organizer di Kota Samarinda. Teknik pengumpulan
data dilakukan melalui penyebaran kuesioner berbasis Google Form kepada 125 responden
yang bekerja di lima Wedding Organizer ternama di Samarinda, yaitu Eshan88, Kinaya,
Oliv Organizer, Adw Organizer, dan Nuansa Organizer. Pengambilan sampel menggunakan
teknik purposive sampling dengan kriteria khusus seperti reputasi baik, inovatif, dan
bersedia memberikan data. Instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum
digunakan, dan analisis data dilakukan dengan regresi linier berganda, didahului oleh uji

asumsi klasik seperti uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Tujuannya
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adalah untuk menguji sejauh mana employer branding dan stres kerja mempengaruhi intensi

pekerja untuk meninggalkan pekerjaannya.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini melibatkan 125 pekerja generasi Z yang bekerja di 5 Wedding Organizer
di Kota Samarinda sebagai responden penelitian. Kuesioner yang disebarkan melalui
Google Form diisi oleh seluruh responden tersebut, dan data yang diperoleh dari mereka
selanjutnya diolah secara sistematis. Untuk memperoleh pemahaman yang menyeluruh
mengenai data yang terkumpul, sesuai dengan karakteristik masing-masing agar mengetahui
gambaran sampel.
Hasil Penelitian

Wedding Organizer

20,16%_

30, 24%

15,12%

15,12%

45,36%
m Eshan 88 Group  m Kinaya Organizer m Oliv Organizer

Adw Organizer ~ m Nuansa Organizer

Gambar 1. Diagram Persentase Responden Berdasarkan Wedding Organizer Tempat Bekerja

Gambar 1. menunjukkan bahwa dari total 125 responden, terlihat bahwa responden

berasal dari Wedding Organizer yang berbeda. Dapat disimpulkan bahwa mayoritas pekerja
Generasi Z berasal dari Oliv Organizer yaitu dengan total responden sebanyak 36%.

Berapa Kali Pindah Pekerjaan

1,0,8%
9,7.2%

43,34,4%

m belum pernah 1-2 kali 3-5kali m Lebih dari 5Kali

Gambar 2. Diagram Persentase Responden Berdasarkan berapa kali pindah pekerjaan
Gambar 2. menunjukkan dari total 125 responden yang mengikuti survei, mayoritas

responden atau sebanyak 57,6% menyatakan bahwa mereka belum pernah berpindah

pekerjaan sebelumnya. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki

loyalitas kerja yang tinggi atau masih berada dalam pekerjaan pertamanya. Selanjutnya,
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sebanyak 34,4% responden mengaku telah berpindah pekerjaan 1-2 kali, yang
mencerminkan tingkat mobilitas kerja yang masih tergolong rendah hingga sedang.
Sebagian kecil responden, yaitu sekitar 7%, pernah berpindah pekerjaan antara 3—5 kali,
sedangkan kurang dari 1% responden tercatat pernah berpindah pekerjaan lebih dari 5 kali,
menunjukkan tingkat mobilitas kerja yang sangat tinggi namun hanya dialami oleh segelintir
individu. Secara keseluruhan, data ini mengindikasikan bahwa sebagian besar responden
cenderung stabil dalam pekerjaan mereka, dengan hanya sebagian kecil yang menunjukkan
pola perpindahan kerja yang lebih dinamis.
Tabel 1. Terkait Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Independen Koefisien B
Konstanta 11,739
Employer Branding -0.391
Stress Kerja 0,192

Sumber : Data primer (diolah, 2025)
Berdasarkan Tabel 3.12, hasil tersebut diketahui bahwa: (i) Nilai konstanta (o) sebesar

11,739 menunjukkan bahwa apabila variabel employer branding (Xi) dan stres kerja (X2)
dianggap konstan atau bernilai nol, maka turnover intention (Y) diperkirakan sebesar
11,739. (i1) Koefisien regresi variabel employer branding (X1) sebesar -0,391 menunjukkan
bahwa setiap peningkatan satu satuan pada employer branding akan menurunkan turnover
intention sebesar 0,391 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tetap. Hal ini menunjukkan
bahwa employer branding memiliki pengaruh negatif terhadap turnover intention, yaitu
semakin baik employer branding, semakin rendah niat pekerja untuk meninggalkan
pekerjaan mereka. (ii1)) Koefisien regresi variabel stres kerja (X2) sebesar 0,192
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada stres kerja akan meningkatkan
turnover intention sebesar 0,192 satuan, dengan asumsi variabel lainnya tidak berubah.
Artinya, stres kerja memiliki pengaruh positif terhadap turnover intention, yaitu semakin
tinggi tingkat stres kerja, semakin tinggi niat pekerja untuk keluar dari perusahaan.

Tabel 2. Terkait Uji Hipotesis Penelitian

Variabel Nilai t P-Value Tingkat Keterangan
Signifikansi
Employer -4,681 0,000 0,05 Signifikan
Branding
Stress Kerja 3,101 0,002 0,05 Signifikan

Sumber : Data primer (diolah, 2025)

Berdasarkan tabel 2, terlihat bahwa nilai signifikansi untuk variabel employer
branding adalah 0,000, yang berarti lebih kecil dari nilai signifikansi yang ditetapkan yaitu
0,05. Artinya, Ho ditolak, dan dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh signifikan secara
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parsial antara employer branding dan turnover intention. Dengan kata lain, employer
branding memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat pekerja untuk meninggalkan
perusahaan. Selain itu, tiingkat signifikansi stres kerja tercatat 0,002, yang berada di bawah
batas signifikansi yang ditetapkan yaitu 0,05. Artinya, Ho tidak diterima, sehingga dapat
diambil simpulan bahwa terdapat hubungan yang bermakna secara parsial pada hubungan
antara tekanan kerja dan niat pindah kerja. Ini menggambarkan bahwa stres secara
signifikan memengaruhi niat pekerja untuk keluar dari perusahaan.

Uji determinasi merupakan pendekatan untuk menunjukkan proporsi kontribusi
variabel X terhadap Y. Teknik ini dipakai untuk menghitung kontribusi dalam bentuk
persentase dari variabel independen secara keseluruhan terhadap variabel dependen. Jika
nilai R2 = 1 maka menunjukkan bahwa kontribusi total dari variabel bebas (X) terhadap
variabel terikat (Y) mencapai angka 100%, artinya jika nilai R2 semakin mendekati angka
satu berarti variabel bebas telah nyaris menggambarkan bertujuan menelaah dan memahami
efek.

Tabel 3. Uji Koefisien Determinasi
Adjusted R Square
0,202
Sumber : Data primer (diolah, 2025)

Berdasarkan analisis koefisien determinasi yang tertera dalam tabel 3.14, hasil
menunjukkan bahwa pengaruh employer branding dan stress kerja terhadap turnover
intention adalah sebesar 20,2%. Sementara itu, sebesar 79,8% dipengaruhi oleh variabel lain
yang tidak diikutsertakan dalam penelitian.

Pembahasan

Berdasarkan hasil penelitian ini, tujuan utama adalah untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh employer branding dan stres kerja terhadap turnover intention pada
pekerja Generasi Z di industri wedding organizer di Kota Samarinda. Industri wedding
organizer terkenal dengan jam kerja yang fleksibel, tekanan tinggi saat musim pernikahan,
dan lingkungan kerja yang sangat bergantung pada kreativitas dan kerja sama tim. Generasi
Z dipilih sebagai objek penelitian karena sebagian besar pekerja di industri ini berasal dari
kelompok usia tersebut. Data empiris mengindikasikan bahwa citra pemberi kerja dan
tekanan kerja memengaruhi intensi keluar pekerja Generasi Z.

Employer Branding terhadap Turnover Intention

Temuan studi ini mengindikasikan bahwa employer branding memberikan dampak

penurunan terhadap niat keluar. Ini menunjukkan bahwa ketika employer branding

perusahaan lebih kuat dan diterima dengan baik oleh karyawan, niat guna keluar dari
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institusi cenderung menurun. Hal ini didukung oleh kenyataan bahwa pekerja Generasi Z,
yang dominan dalam industri Wedding Organizer di Samarinda, lebih menghargai elemen-
elemen seperti keharmonisan kerja-hidup, lingkungan kerja yang inklusif, dan kesempatan
untuk berkembang secara pribadi dan profesional. Oleh karena itu, employer branding yang
menekankan nilai-nilai tersebut dapat membantu mengurangi turnover intention di kalangan
pekerja Generasi Z. Keadaan di Wedding Organizer Samarinda menunjukkan bahwa banyak
pekerja Generasi Z yang meskipun bekerja sebagai freelancer, menginginkan lebih dari
sekadar gaji yang tinggi. Mereka ingin bekerja dalam lingkungan yang memungkinkan
mereka berkembang dan menawarkan keluwesan yang cocok dengan pola hidup mereka.

Hasil ini konsisten dengan studi sebelumnya oleh (Hendriana et al., 2023), yang
menyatakan bahwa employer branding yang kuat dapat mengurangi stres kerja dan
kelelahan emosional, yang menjadi salah satu penyebab utama turnover intention. Dalam
hal ini, perusahaan yang memiliki branding yang kuat dan konsisten, serta yang mendukung
kesejahteraan mental dan emosional karyawan, lebih cenderung untuk menjaga loyalitas
pekerja mereka.

Stres Kerja terhadap Turnover Intention

Stres kerja dalam industri Wedding Organizer, terutama di Samarinda, ditemukan
memiliki dampak berkorelasi langsung dengan niat berpindah. Artinya, semakin berat
tekanan kerja yang dirasakan pekerja Generasi Z, semakin besar pula niat mereka untuk
meninggalkan pekerjaan. Dalam konteks Wedding Organizer, stres kerja sering kali muncul
karena tuntutan klien yang tinggi, tenggat waktu yang ketat, serta perubahan mendadak
dalam perencanaan acara. Faktor-faktor ini sering kali membebani karyawan, terutama
mereka yang masih berusia muda dan bekerja sebagai freelancer.

Temuan ini juga diperkuat oleh studi yang telah dilakukan oleh (Wahyuningrum &
Khan, 2023) yang menunjukkan bahwa tekanan professional yang tidak dikelola dengan
baik dapat meningkatkan turnover intention, khususnya di kalangan pekerja muda yang
memiliki harapan tinggi terkait keseimbangan kehidupan dan pekerjaan . Dalam kasus
Wedding Organizer di Samarinda, banyak pekerja Generasi Z yang hanya mencari
pengalaman kerja untuk kemudian melanjutkan karir mereka di tempat lain yang

menawarkan lingkungan yang lebih mendukung kesejahteraan pribadi.

5. KESIMPULAN DAN SARAN
Studi ini menggunakan metode kuantitatif dengan survei terhadap 125 pekerja

Generasi Z di industri Wedding Organizer Kota Samarinda, dan menemukan bahwa reputasi
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perusahaan serta tekanan kerja berpengaruh signifikan terhadap niat keluar kerja (turnover
intention). Employer Branding yang kuat dan budaya kerja yang sesuai dengan nilai
Generasi Z dapat meningkatkan loyalitas, sementara stres akibat beban kerja tinggi
mendorong keinginan berpindah. Studi ini memiliki keterbatasan pada cakupan wilayah,
kelompok usia responden, pendekatan kuantitatif semata, serta variabel terbatas. Oleh
karena itu, disarankan agar perusahaan menguatkan Employer Branding dan manajemen
stres, serta peneliti selanjutnya memperluas cakupan studi, menambah variabel seperti
work-life balance dan kompensasi, serta mempertimbangkan pendekatan campuran untuk

pemahaman yang lebih mendalam.
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