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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of Coaching Leadership and Work Environment on the 

Turnover Intention of Generation Z employees at Mylova, Bengkulu City. This research 

employed a quantitative approach, with a sample of 55 respondents consisting of Generation Z 

employees at Mylova, Bengkulu City. Data were collected through the distribution of 

questionnaires and analyzed using SPSS through instrument testing, classical assumption tests, 

multiple linear regression analysis, t-test, F-test, and coefficient of determination. 

The results of the t-test hypothesis for the Coaching Leadership variable showed that the t-value 

was greater than the t-table value (-2,498 > 2.007) and the significance value was less than α 

(0.01 < 0.05). The Work Environment variable showed that the t-value was also greater than 

the t-table value (-4,796 > 2.007) and the significance value was less than α (0.00 < 0.05). The 

results of the F-test showed that the F-value was 496.450, which was greater than the F-table 

value of 3.18, with a significance value of 0.00 < 0.05. Based on the research findings, it can 

be concluded that Coaching Leadership and Work Environment have both partial and 

simultaneous effects on the Turnover Intention of Generation Z employees at Mylova, 

Bengkulu City. 
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PENDAHULUAN 

Perkembangan bisnis yang semakin ketat membuat setiap perusahaan harus mampu 

mengelola karyawan dengan baik agar bisa menjaga kinerja perusahaan secara terus-menerus. 

Karyawan adalah aset terpenting dalam perusahaan karena kualitas dan sikap mereka sangat 

menentukan keberhasilan perusahaan mencapai tujuan (Ghifari et al., 2024). Kemampuan 

perusahaan untuk mempertahankan karyawan berkualitas juga bergantung pada kemampuan 

menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, memberi dukungan dari pemimpin, serta 

mengurangi niat karyawan untuk pindah (Ratnasari & Saputra, 2024). 

Masalah pindah kerja atau turnover intention kini menjadi isu penting dalam dunia kerja, 

terutama di kalangan karyawan Generasi Z. Generasi ini memiliki ciri khas, seperti suka 

berkembang, menginginkan lingkungan kerja nyaman, menyukai fleksibilitas, dan memiliki 

harapan tinggi terhadap atasan serta lingkungan kerja (Pinandito & Savira, 2022). 

Jika harapan ini tidak terpenuhi, Generasi Z cenderung mencari pekerjaan baru sehingga 

tingkat turnover intention meningkat. Kenaikan turnover intention bisa menyebabkan biaya 

merekrut karyawan meningkat, kehilangan karyawan yang berpengalaman, penurunan 

produktivitas, dan mengganggu stabilitas perusahaan.  

Salah satu faktor penting yang bisa menurunkan turnover intention adalah kepemimpinan 

melalui coaching. Coaching leadership adalah gaya kepemimpinan yang fokus pada memberi 

bimbingan, feedback, dan pengembangan potensi karyawan melalui komunikasi yang 

konstruktif (Rom et al., 2022). 
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Penelitian Terbaru menunjukkan bahwa coaching leadership memengaruhi turnover 

intention secara negatif. Hasil serupa juga dilaporkan oleh (Bang et al., 2022). yang menyatakan 

coaching leadership meningkatkan hubungan emosional yang positif antara atasan dan 

bawahan, sehingga karyawan merasa dihargai dan lebih ingin tetap bekerja (Jung et al., n.d.). 

Selain coaching leadership, lingkungan kerja juga berpengaruh besar terhadap 

kenyamanan dan loyalitas karyawan. Lingkungan kerja mencakup aspek fisik seperti 

kenyamanan tempat kerja dan aspek non-fisik seperti hubungan antar karyawan dan komunikasi 

(Tjahjadi, 2023). 

Penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kurang baik meningkatkan 

turnover intention secara signifikan (Nurimansjah, 2023). Temuan lain juga mengonfirmasi 

bahwa lingkungan kerja adalah faktor utama yang memengaruhi niat karyawan untuk berpindah 

pekerjaan (Environment et al., 2025). 

Di perusahaan Mylova Kota Bengkulu, berdasarkan wawancara awal dengan karyawan 

Generasi Z, ditemukan beberapa masalah terkait turnover intention. Pola coaching leadership 

dinilai belum cukup baik, seperti kurangnya arahan langsung, komunikasi yang terbatas, serta 

feedback yang tidak merata dari atasan. Di sisi lain, lingkungan kerja masih perlu diperbaiki 

dari aspek kenyamanan, hubungan antar karyawan, dan pembagian kerja. Beberapa karyawan 

menyatakan bahwa kurangnya bimbingan dari atasan membuat mereka bingung dan merasa 

tidak puas, sehingga memicu niat untuk pindah. Meskipun sudah banyak penelitian mengenai 

coaching leadership,  lingkungan kerja, dan turnover intention, masih terdapat beberapa hal 

yang belum terjadwal. 

Pertama, belum ada penelitian yang secara khusus meneliti pengaruh coaching leadership 

dan lingkungan kerja secara bersamaan terhadap turnover intention karyawan Generasi Z, 

padahal generasi ini memiliki karakteristik yang berbeda dari generasi sebelumnya. Kedua, 

hasil penelitian sebelumnya masih tidak konsisten, beberapa studi menunjukkan pengaruh 

coaching leadership sangat kuat, namun beberapa lainnya menunjukkan pengaruh yang lebih 

lemah. Ketiga, tidak ada penelitian yang dilakukan pada perusahaan Mylova Kota Bengkulu 

meskipun data awal menunjukkan adanya masalah coaching leadership dan lingkungan kerja 

yang berdampak pada turnover intention. 

Hal ini menunjukkan perlunya penelitian lebih mendalam mengenai fenomena tersebut. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi celah penelitian yang ada dan 

memberikan pemahaman baru mengenai pengaruh coaching leadership dan lingkungan kerja 

terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z. 

Di perusahaan Mylova Kota Bengkulu, berdasarkan wawancara awal dengan beberapa 

karyawan Generasi Z, ditemukan beberapa masalah terkait turnover intention. Diketahui bahwa 

tingkat pergantian karyawan di Mylova Kota Bengkulu cenderung tinggi. Mereka 

menyampaikan bahwa dalam satu tahun terakhir terdapat beberapa rekan kerja yang memilih 

mengundurkan diri, bahkan ada yang berhenti dalam waktu singkat setelah bekerja.  

Selain itu, sebagian karyawan juga mengaku sedang mempertimbangkan untuk pindah 

kerja karena merasa kurang cocok dengan kondisi kerja yang ada. Kondisi ini menunjukkan 

bahwa turnover intention di perusahaan cukup tinggi, terutama di kalangan karyawan Generasi 

Z. 

Hal ini menunjukkan bahwa penerapan coaching leadership yang belum optimal menjadi 

salah satu faktor yang mempengaruhi tingginya turnover intention tersebut. Karyawan Generasi 

Z cenderung membutuhkan pendekatan kepemimpinan yang lebih personal, memberikan 

feedback secara berkala, serta mendorong pengembangan diri mereka. 

Berdasarkan observasi awal, gaya kepemimpinan yang diterapkan di Mylova Kota 

Bengkulu masih cenderung bersifat direktif dan kurang memberikan ruang bagi karyawan 

untuk berkembang secara mandiri. Ketiadaan proses coaching yang efektif membuat karyawan 

Generasi Z merasa kurang dihargai potensinya dan tidak memiliki arah pengembangan karir 

yang jelas, sehingga mendorong mereka untuk mencari peluang kerja di tempat lain yang lebih 
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sesuai dengan ekspektasi mereka terhadap lingkungan kerja yang suportif dan pengembangan 

kompetensi yang berkelanjutan. 

Pengaruh Coaching Leadership terhadap Turnover Intention 

Pemimpin yang menerapkan gaya coaching berperan sebagai pembimbing dan fasilitator 

yang membantu karyawan mengembangkan potensi serta menemukan solusi atas permasalahan 

kerja secara mandiri. Menurut (Whitmore, 2017), coaching leadership mendorong individu 

untuk belajar, berpikir kritis, dan mengambil tanggung jawab terhadap hasil pekerjaannya. 

(Rom et al., 2022) menegaskan bahwa gaya kepemimpinan ini berpengaruh positif 

terhadap keterlibatan kerja (employee engagement) dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya 

menurunkan keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi. Penelitian oleh (Prastikawati 

& Herachwati, 2023) membuktikan bahwa semakin tinggi penerapan coaching leadership, 

semakin rendah tingkat turnover intention. 

Hal ini disebabkan karena pemimpin yang bersifat coaching mampu membangun 

hubungan interpersonal yang sehat, menumbuhkan rasa memiliki (sense of belonging), serta 

menciptakan suasana kerja yang mendukung. Di Mylova Kota Bengkulu, gaya kepemimpinan 

ini sangat relevan karena karyawan Generasi Z cenderung menghargai pemimpin yang berperan 

sebagai mentor, bukan hanya pemberi perintah. Ketika mereka merasa didukung, dimotivasi, 

dan dihargai, maka keinginan untuk berpindah kerja akan menurun secara signifikan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention 

Lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kondisi psikologis dan motivasi 

karyawan. Menurut (Soeprapto, 1829), lingkungan kerja yang baik akan menciptakan rasa 

aman dan nyaman, sehingga karyawan dapat bekerja secara optimal. (Andini et al., 

2024)menambahkan bahwa suasana kerja yang harmonis dapat meningkatkan kepuasan dan 

keterikatan emosional terhadap organisasi. 

Penelitian oleh (Soekotjo & Lestari, 2024). menunjukkan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh negatif terhadap turnover intention; semakin positif lingkungan kerja, semakin 

kecil keinginan karyawan untuk keluar. Hasil serupa ditemukan oleh (Citra, 2025), yang 

menyatakan bahwa hubungan sosial yang baik antar rekan kerja dan dukungan atasan 

menurunkan stres kerja dan niat berpindah. 

Dalam konteks Mylova, lingkungan kerja yang dinamis dan kolaboratif dibutuhkan oleh 

karyawan Generasi Z untuk menyalurkan kreativitas mereka. Apabila lingkungan kerja terasa 

monoton atau kurang mendukung, maka muncul rasa jenuh yang dapat memicu turnover 

intention (Nurramadhania et al., 2023). 

 

METODE  

Populasi  

Menurut Sugiyono (2020), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek 

atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Generasi Z (lahir tahun 

1997-2012) yang bekerja di Mylova Kota Bengkulu, dengan jumlah sebanyak 55 orang. 

    Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut 

(Sugiyono, 2020). Mengingat jumlah populasi dalam penelitian ini relatif kecil yaitu 55 orang, 

maka penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh (sensus). 

Menurut Sugiyono (2020), sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 

anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi 

relatif kecil, kurang dari 100 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan 

kesalahan yang sangat kecil. 

Dengan demikian, sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Generasi Z di 

Mylova Kota Bengkulu baik di Gudang maupun di toko yang berjumlah 55 orang. 
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Teknik Pengumpulan Data  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan tiga cara untuk mengumpulkan data, yaitu 

melalui koisioner (angket). Kuesioner merupakan metode di mana peneliti menyusun daftar 

pertanyaan yang diberikan kepada Mylova Kota Bengkulu, dengan pertanyaan yang disusun 

sesuai dan relevan dengan tujuan penelitian yang dilakukan. 

Menurut Sugiyono (2020), Skala Likert digunakan untuk mengevaluasi pandangan, sikap, 

dan persepsi orang atau kelompok terhadap suatu kejadian sosial. Dalam studi ini, kejadian sosial 

tersebut telah didefinisikan secara jelas oleh peneliti dan dinamakan sebagai variabel penelitian. 

Dengan menggunakan skala Likert, variabel yang dianalisis diuraikan menjadi indikator variabel, 

yang selanjutnya menjadi acuan dalam merancang item instrumen berupa pertanyaan atau 

pernyataan. Skala Likert yang digunakan memiliki 5 (lima) alternatif jawaban dengan bobot 

sebagai berikut: 

 

Tabel 1 

Skala likert 

Keterengan Arti Nilai bobot 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak setuju 1 

                          Sumber: Sugiyono, (2020) 

 Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan langkah yang dilakukan setelah semua informasi dari responden 

atau sumber lain berhasil dikumpulkan. Tahapan ini mencakup pengkategorian data sesuai 

dengan variabel dan jenis responden, penyajian data dalam format tabel berdasarkan variabel 

dari semua responden, serta demonstrasi data untuk setiap variabel yang diteliti. Selain itu, ada 

perhitungan yang dilakukan untuk menjawab pertanyaan penelitian, serta analisis untuk 

menguji hipotesis yang telah dibuat. Dalam studi kuantitatif, metode analisis data dilakukan 

dengan menggunakan teknik statistik. 

HASIL  

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Coaching Leadership (X1) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Coaching Leadership (X1) rata-rata 

tertinggi terdapat pada pernyataan “Atasan saya menghargai keberagaman pemikiran dari 

anggota tim” dengan nilai rata-rata sebesar 2,85 yang termasuk dalam kategori sedang. Hal 

ini menunjukkan bahwa atasan sudah cukup baik dalam menghargai perbedaan pendapat. 

Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan “Atasan saya menciptakan 

suasana komunikasi yang jujur dan saling menghormati” dan “Atasan saya memberikan tugas 

yang menantang untuk mengembangkan kemampuan saya” dengan nilai rata-rata sebesar 2,60 

yang termasuk dalam kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa aspek komunikasi terbuka 

dan pemberian tantangan kerja masih perlu ditingkatkan. 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Lingkungan Kerja (X2) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Lingkungan Kerja (X2) rata-rata tertinggi 

terdapat pada pernyataan “Lingkungan kerja bebas dari konflik yang mengganggu” dengan 

nilai rata-rata sebesar 2,78 yang termasuk dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan 

bahwa kondisi hubungan kerja relatif cukup kondusif. 

Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan “Fasilitas pendukung dalam 

kondisi baik” dengan nilai rata-rata sebesar 2,49 yang termasuk dalam kategori rendah. Hal ini 

menunjukkan bahwa fasilitas kerja masih perlu diperbaiki.  
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Selain itu, beberapa aspek lain seperti kebersihan, komunikasi atasan-bawahan, dan 

interaksi sosial juga masih berada pada kategori rendah, sehingga perlu menjadi perhatian 

perusahaan. 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Turnover Intention (Y) 

Hasil tanggapan responden terhadap variabel Turnover Intention (Y) diketahui bahwa 
tanggapan responden terhadap variabel Turnover Intention (Y) memperoleh nilai rata-rata sebesar 
2,57 dengan kategori rendah. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan relatif rendah. 

Nilai rata-rata tertinggi terdapat pada pernyataan “Saya pernah mempertimbangkan 

untuk mencari pekerjaan di perusahaan lain dalam waktu dekat” dengan nilai rata-rata sebesar 

2,73 yang termasuk dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan bahwa masih terdapat 

sebagian karyawan yang mempertimbangkan peluang kerja lain. 

Sedangkan nilai rata-rata terendah terdapat pada pernyataan “Saya sering berpikir untuk 

berhenti dari pekerjaan ini” dengan nilai rata-rata sebesar 2,45 yang termasuk dalam kategori 

rendah. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan tidak memiliki keinginan kuat 

untuk keluar dari perusahaan. 

Secara keseluruhan, turnover intention karyawan di Mylova tergolong rendah, 

meskipun masih terdapat indikasi sebagian karyawan mempertimbangkan pekerjaan lain. 

Analisis Data Regresi Linier Berganda 

  Uji regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen 

Coaching Leadership (X1) dan Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh terhadap variabel dependen 

yaitu Turnover Intention (Y). Maka diperoleh perhitungan sebagai berikut : 

 

Tabel 2 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.362 1.627  10.673 .000 

x1 -.081 .033 -.277 -2.498 .016 

x2 -.222 .046 -.531 -4.796 .000 

Sumber : Olah Data SPSS 25 

 

Berdasarkan hasil pada tabel 4.10 di atas di dapat persamaan regresi linear  berganda. 

Dengan asumsi Coaching Leadership adalah (X1), Lingkungan Kerja adalah (X2) dan variabel 

dependen adalah Turnover Intention (Y), maka persamaannya adalah:  

Y = 17.362 + -.081 X1 + -.222 X2 + e 

1. Nilai konstanta sebesar 17.362 menunjukkan bahwa jika Coaching Leadership (X1) dan 

Lingkungan Kerja (X2) bernilai 0, maka Turnover Intention (Y) berada pada nilai 17.362 

sebagai nilai konstan dalam model regresi. 

2. Koefisien regresi untuk Coaching Leadership (X1) adalah -.081. Hal ini berarti bahwa jika 

nilai variabel Coaching Leadership (X1) meningkat satu satuan, maka nilai Turnover 

Intention (Y) juga akan meningkat sebesar -.081 dengan asumsi bahwa variabel  

Lingkungan Kerja (X2) berada dalam kondisi konstan. 

3. Koefisien regresi untuk variabel Lingkungan Kerja (X2) adalah -.222 artinya, setiap kali nilai 

variabel Lingkungan Kerja (X2) meningkat satu satuan, maka nilai Turnover Intention (Y) 

akan naik sebesar -.222 dengan asumsi bahwa variabel Coaching Leadership (X1) dianggap 

konstan. 
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Uji Koefisien Determinasi (R2) 

  Koefisien determinasi bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi varabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat dari tabel 

4.11. 

Tabel 3 

Uji Koefisien Determinasi R2 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .975a .950 .948 .99158 

Sumber : Olah Data SPSS 25 

 

Berdasarkan tabel 4.11, diperoleh nilai R Square sebesar 0,950. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel independen (Coaching Leadership dan Lingkungan Kerja) mampu menjelaskan 

variabel dependen (Turnover Intention) sebesar 95 %, sedangkan sisanya yaitu 5 % dijelaskan 

oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis digunakan untuk mengetahui apakah hipotesis yang telah diajukan 

diterima atau ditolak. Dalam penelitian ini terdapat tiga hipotesis yang diajukan, yaitu 

pengaruh Coaching Leadership (X1) terhadap Turnover Intention (Y), pengaruh Lingkungan 

Kerja (X2) terhadap Turnover Intention (Y) serta pengaruh keduanya secara simultan terhadap 

Turnover Intention (Y) 

Uji t (Parsial) 

Uji t dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen secara parsial. Nilai t hitung diperoleh dengan 

menggunakan program statistik SPSS versi 25 kemudian akan dibandingkan dengan nilai t 

tabel pada nilai signifikansi 0,05 (5%). Diperoleh dengan derajat bebas (df) = (n – k-1) dimana 

n = jumlah sampel (55) dan k = jumlah variabel yang digunakan (2). Derajat bebas (df) = 55-

2-1 = 52. Maka t tabel sebesar ,2,007 pada tingkat signifikansi 5% atau 0,05 dengan uji dua 

sisi. 

Hasil perbandingan antara nilai t hitung dan t table dapat d ilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 4. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 17.362 1.627  10.673 .000 

x1 -.081 .033 -.277 -2.498 .016 

x2 -.222 .046 -.531 -4.796 .000 

Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 4.12, diketahui bahwa variabel Coaching Leadership 

memiliki nilai t hitung sebesar -2.498 dengan nilai signifikansi 0,016. Karena nilai t hitung lebih 

besar dari t tabel -2.498 > 2,007) dan nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,016< 0,05), maka 

dapat disimpulkan bahwa Coaching Leadership berpengaruh negative dan signifikan terhadap 

Turnover Intention. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan Coaching Leadership 

di perusahaan, maka akan semakin rendah tingkat Turnover Intention. Dengan demikian, 

hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa Coaching Leadership berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap Turnover Intention dapat diterima. 

 Sementara itu, variabel lingkungan Kerja memiliki nilai t hitung sebesar 10.683 dengan 

nilai signifikansi 0,000. Karena nilai t hitung lebih besar dari t tabel (-4.796> 2,007) dan nilai 
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signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,00), maka dapat disimpulkan bahwa Lingkungan 

Kerja juga berpengaruh negative dan signifikan terhadap Turnover Intention. Dengan demikian 

hipotesis kedua (H2) dapat diterima. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik Lingkungan 

Kerja, maka akan semakin rendah tingkat Turnover Intention. 

Dengan demikian, secara parsial kedua variabel independen, yaitu Coaching 

Leadershipdan Lingkungan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover 

Intention. Artinya, peningkatan pada kedua variabel tersebut akan berdampak langsung pada 

peningkatan Turnover Intention di perusahaan. 

 

Uji F 

 Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen Coaching Leadership 

(X1) dan Lingkungan Kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel 

dependen Turnover Intention (Y). Perhitungan dilakukan menggunakan program SPSS. 

Berdasarkan jumlah sampel sebanyak 55 responden, maka perbandingan nilai f hitung dengan f 

tabel  (df2= n - k -1) = 55 -2 -1= 52. Dengan tingkat signifikansi 5% (α = 0,05), diperoleh nilai F 

tabel sebesar 3,18 berdasarkan tabel distribusi F. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel berikut ini. 

Tabel 5 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 976.242 2 488.121 496.450 .000b 

Residual 51.128 52 .983   

Total 1027.370 54    

Sumber : Olah Data SPSS 25 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat bahwa nilai signifikansi F yaitu 0,000 < 0,050 

dan Fhitung > Ftabel, (496.450> 3,18), dari hasil pengelolaan data maka dapat disimpulkan 

bahwa semua variabel independen yaitu variabel Coaching Leadership (X1) dan Lingkungan 

Kerja (X2) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention (Y) Perusahaan 

Mylova Bengkulu. 

 

PEMBAHASAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pengolahan data yang dilakukan pada karyawan 

Generasi Z Mylova Kota Bengkulu melalui penyebaran kuesioner terhadap 55 responden yang 

telah diuji, maka dapat diketahui pengaruh masing-masing variabel bebas Coaching Leadership 

(X₁) dan Lingkungan Kerja (X₂) secara parsial maupun pengaruhnya secara simultan atau 

bersama-sama terhadap Turnover Intention (Y) pada karyawan Generasi Z Mylova Kota 

Bengkulu, sehingga dapat diperoleh hasil sebagai berikut. 

 

Pengaruh Coaching Leadership (X₁) terhadap Turnover Intention (Y) 

  Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara 

Coaching Leadership terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z My Lova Kota 

Bengkulu. Temuan ini menegaskan bahwa semakin sering coaching leadership yang diterapkan 

oleh atasan, maka semakin rendah tingkat turnover intention karyawan.  

  Sebagian besar karyawan menunjukkan bahwa atasan telah mampu memberikan arahan, 

umpan balik, serta kesempatan pengembangan kompetensi yang baik. Kondisi ini membuat 

karyawan merasa lebih dihargai, didukung, dan memiliki keterikatan emosional terhadap 

perusahaan, sehingga mengurangi keinginan untuk meninggalkan pekerjaan. 

  Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Prabowo & Hasanah (2023) yang 

menyatakan bahwa coaching leadership berpengaruh signifikan terhadap turnover intention. 

Temuan serupa juga ditunjukkan oleh Pratama et al. (2021) yang menyatakan bahwa coaching 

leadership berpengaruh negatif terhadap turnover intention, baik secara langsung maupun 

melalui kepuasan kerja. Selain itu, penelitian oleh Rom et al. (2022) juga menunjukkan bahwa 
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kepemimpinan berbasis coaching mampu menurunkan niat karyawan untuk keluar dari 

perusahaan. 

 

 

Pengaruh Lingkungan Kerja (X₂) terhadap Turnover Intention (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara 

Lingkungan Kerja terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z My Lova Kota 

Bengkulu. Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dirasakan oleh 

karyawan, maka semakin kurang tingkat turnover intention yang dimiliki. Sebagian besar 

karyawan merasa bahwa lingkungan kerja di Mylova kurang mendukung, baik dari aspek 

komunikasi antar rekan kerja, hubungan dengan atasan, kenyamanan tempat kerja, maupun 

fasilitas kerja. Lingkungan kerja yang nyaman mampu menciptakan rasa betah dan 

meningkatkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Lestari & Rahman (2024) yang 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan suportif dapat mengurangi 

turnover intention secara signifikan. Penelitian oleh Setiawan & Rahmadani (2023) juga 

menunjukkan adanya pengaruh negatif signifikan antara lingkungan kerja dengan turnover 

intention. Selain itu, penelitian Daffa, Suwarsi & Firdaus (2023) juga menyatakan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi 

Z. 

 

Pengaruh Coaching Leadership (X₁) dan Lingkungan Kerja (X₂) terhadap Turnover 

Intention (Y) 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan antara 

Coaching Leadership dan Lingkungan Kerja secara simultan terhadap Turnover Intention pada 

karyawan Generasi Z Mylova Kota Bengkulu. Hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 

496,450 > F tabel 3,18 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. 

Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik penerapan coaching leadership dan 

semakin kondusif lingkungan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin menurun 

pula tingkat turnover intention.  

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Rahma & Dwi (2023) yang 

menunjukkan bahwa coaching leadership dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh 

terhadap turnover intention. Penelitian oleh Rini & Siregar (2024) juga menunjukkan bahwa 

kombinasi gaya kepemimpinan dan lingkungan kerja yang baik mampu menekan niat karyawan 

untuk keluar. Selain itu, penelitian Hidayat & Budiatma (2020) juga menunjukkan bahwa 

kepemimpinan dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap turnover 

intention. 

 
 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh Coaching Leadership dan Lingkungan Kerja 

terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z di Mylova Kota Bengkulu, maka dapat 

ditarik kesimpu lan sebagai berikut: 

• Coaching Leadership berpengaruh signifikan terhadap Turnover Intention pada karyawan 

Generasi Z di Mylova Kota Bengkulu. Hal ini ditunjukkan oleh nilai t hitung yang bernilai 

negatif. Artinya, semakin baik penerapan coaching leadership, maka turnover intention 

karyawan semakin menurun. 

• Coaching Leadership dan Lingkungan Kerja secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap Turnover Intention pada karyawan Generasi Z di Mylova Kota Bengkulu. Hal ini 

menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut secara bersama-sama berpengaruh negatif 
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terhadap turnover intention, sehingga semakin baik penerapan Coaching Leadership dan 

kondisi Lingkungan Kerja, maka Turnover Intention Karyawan semakin menurun. 
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