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 The company needed to pay attention to and retain employees to prevent turnover intention that 
could arise due to a lack of attention from the company or insufficient comfort in the workplace. The 
vacant positions left by departing employees required other employees to fill the gaps or take on 
double jobs, along with additional costs for recruiting new employees with the skills and 
competencies needed by the company. This study aimed to fill the gap in the literature by examining 
the influence of resilience, job security, and leadership on turnover intention, mediated by job 
satisfaction, in the context of Generation Z employees in the hospitality industry. The research 
employed a quantitative method, with data analysis using Smart PLS SEM (Partial Least Squares - 
Structural Equation Modeling) software. The results showed that resilience, job security, leadership, 
and job satisfaction had a significant influence on turnover intention among Generation Z employees. 
Employees with higher resilience, a sense of job security, effective leadership support, and adequate 
job satisfaction were less likely to have turnover intention. The practical implication of this study is 
that organizations need to develop programs focused on enhancing resilience, effective leadership, 
and job satisfaction, as well as ensuring clear job security to increase employee retention and long-
term productivity. 
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ABSTRAK Kata Kunci 

Perusahaan harus memperhatikan dan memelihara karyawan agar tidak memiliki keinginan untuk pindah 
atau turnover intention yang muncul akibat kurangnya perhatian dari perusahaan atau kurangnya 
kenyamanan di tempat kerja. Kekosongan posisi yang ditinggalkan karyawan sehingga karyawan lain 
dituntut mengisi posisi kosong atau menjalani double job serta biaya tambahan untuk merekrut karyawan 
baru yang memiliki kualitas dan kemampuan sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Penelitian ini bertujuan 
untuk mengisi gap dalam literatur dengan meneliti pengaruh resiliensi keamanan pekerjaan dan 
kepemimpinan terhadap turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja dalam konteks karyawan 
generasi Z di industri perhotelan. Metode penelitian ini yang digunakan adalah penelitian kuantitatif Dengan 
pengolahan data menggunakan Software smart PLS SEM (Partial Least Square – Structural Equation 
Modeling). Hasil penelitian menunjukkan bahwa resiliensi, job security, kepemimpinan, dan kepuasan kerja 
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z, di mana karyawan 
dengan tingkat resiliensi yang tinggi, rasa aman dalam pekerjaan, dukungan dari pemimpin yang efektif, serta 
kepuasan kerja yang memadai cenderung memiliki intensi keluar yang lebih rendah. Implikasi praktis dari 
penelitian ini adalah bahwa organisasi perlu mengembangkan program yang berfokus pada pengembangan 
resiliensi, kepemimpinan efektif, dan kepuasan kerja, serta memastikan adanya jaminan pekerjaan yang jelas 
untuk meningkatkan retensi karyawan dan produktivitas jangka panjang. 
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LATAR BELAKANG 

Pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung pada 
sumber daya yang dimiliki termasuk sumber daya manusia 
alam finansial serta teknologi yang berperan sebagai energi 
dan kekuatan untuk menciptakan berbagai aktivitas dalam 
organisasi (Aamodt, 2016). Manusia merupakan elemen yang 
selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan 
organisasi sehingga tujuan perusahaan tidak mungkin 
tercapai tanpa peran aktif karyawan walaupun alat teknologi 
yang dimiliki perusahaan sudah canggih (Juniana Dkk 2023). 

Perusahaan harus memperhatikan dan memelihara 
karyawan agar tidak memiliki keinginan untuk pindah atau 
turnover intention yang muncul akibat kurangnya perhatian 
dari perusahaan atau kurangnya kenyamanan di tempat kerja 
(Chidi, 2020). Turnover merupakan masalah serius dalam 
pengelolaan sumber daya manusia yang mencakup 
kecenderungan karyawan untuk keluar atau mengundurkan 
diri secara sukarela dari pekerjaannya dan hal ini dapat 
menimbulkan dampak negatif bagi perusahaan berupa 
ketidakstabilan tenaga kerja dan suasana kerja yang tidak 
kondusif (Ibrahim & Hussein, 2024).  

Kekosongan posisi yang ditinggalkan karyawan 
sehingga karyawan lain dituntut mengisi posisi kosong atau 
menjalani double job serta biaya tambahan untuk merekrut 
karyawan baru yang memiliki kualitas dan kemampuan sesuai 
dengan kebutuhan perusahaan (Alameddine dkk., 2022). 
Pada industri perhotelan turnover yang tinggi dapat 
mengganggu operasi menyebabkan permasalahan moral 
pada karyawan yang tetap serta meningkatkan biaya 
rekrutmen administrasi tunjangan dan pelatihan karyawan 
baru (Annarelli & Nonino, 2016). Fenomena yang terjadi saat 
ini menunjukkan bahwa karyawan yang mengalami turnover 
berasal dari generasi Z dimana saat ini generasi Z 
mendominasi angkatan kerja dengan proporsi mencapai 40% 
di berbagai sektor industri (Khalid & Sahibzada, 2023).  

Berdasarkan survei yang dilakukan ditemukan bahwa 
generasi Z mempertimbangkan beberapa faktor penting 
dalam bekerja seperti pola kepemimpinan kepuasan kerja 
dan budaya organisasi (Ogbu & Dan, 2019). Seorang 
pemimpin yang baik perlu mampu menciptakan motivasi dan 
membangun budaya organisasi yang positif agar karyawan 
merasa terpacu untuk bekerja dengan baik dan mengurangi 
turnover intention (Bhamra dkk., 2011). Kepemimpinan 
merupakan elemen penting dalam manajemen perusahaan 
yang berperan dalam meningkatkan daya saing perusahaan 
secara berkelanjutan (Bush & Glover, 2014).  

Berdasarkan hasil pra-survei ditemukan beberapa 
faktor yang mempengaruhi turnover intention pada 
karyawan di perusahaan hotel seperti gaji kepuasan kerja 
keamanan pekerjaan lingkungan kerja dan kepemimpinan 
(Cascio & Aguinis, 2014). Kepuasan kerja juga ditemukan 
menjadi faktor utama yang mempengaruhi keinginan 
karyawan untuk tetap bekerja dalam perusahaan (Arndt dkk., 
2021). Responden pra-survei juga menyebutkan bahwa selain 
kepuasan kerja faktor lain yang mempengaruhi turnover 
intention adalah kepemimpinan yang tidak supportif serta 
lingkungan kerja yang kurang kondusif (Colquitt dkk., 2015).  

Karyawan yang merasa tidak nyaman dengan gaya 
kepemimpinan atasan cenderung untuk meninggalkan 
perusahaan sedangkan karyawan yang merasa nyaman 
dengan gaya kepemimpinan yang baik akan lebih cenderung 
untuk bertahan dalam perusahaan (Azeem dkk., 2020). 
Resiliensi atau kemampuan karyawan dalam mengelola stres 
saat bekerja menjadi faktor yang perlu diperhatikan. 
Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa karyawan yang 
memiliki resiliensi tinggi cenderung memiliki kepuasan kerja 
yang lebih tinggi dan intensi turnover yang lebih rendah 
(Alenezi dkk., 2023).  

Kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan keamanan 
pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan. Keamanan 
pekerjaan merupakan aspek penting dalam kontrak 
psikologis antara karyawan dan perusahaan yang apabila 
dilanggar dapat meningkatkan keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan (Ghandi dkk., 2017). Penelitian 
menunjukkan bahwa karyawan yang merasa aman dalam 
pekerjaannya cenderung memiliki kepuasan kerja yang lebih 
tinggi dan keinginan untuk berpindah kerja yang lebih rendah 
(Morosan & DeFranco, 2019).  

Turnover intention juga dipengaruhi oleh gaya 
kepemimpinan dimana gaya kepemimpinan transformasional 
yang memotivasi karyawan untuk bekerja demi mencapai 
tujuan organisasi ditemukan memiliki hubungan negatif 
dengan turnover intention (Palupi & Tjahjono, 2016). Namun 
beberapa penelitian lain menemukan hasil yang berbeda 
terkait pengaruh gaya kepemimpinan terhadap turnover 
intention yang menunjukkan bahwa hubungan antara kedua 
variabel ini masih perlu diteliti lebih lanjut terutama dalam 
konteks generasi Z di industri perhotelan (Greenhalgh & 
Rosenblatt, 1984).  

Dalam konteks keamanan pekerjaan pada generasi Z 
teori kontrak psikologis menjelaskan bahwa kurangnya 
keamanan pekerjaan dapat memicu turnover intention 
(Capitano dkk., 2019). Penelitian mengenai bagaimana hal ini 
berdampak khususnya pada karyawan generasi Z di sektor 
perhotelan masih terbatas dan perlu diteliti lebih lanjut 
apakah generasi Z lebih dipengaruhi oleh faktor keamanan 
pekerjaan dibandingkan dengan generasi sebelumnya 
(Griffeth, 2001).  

Resiliensi yang telah dibuktikan memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun penelitian yang 
lebih mendalam terkait peran resiliensi sebagai mediator 
dalam hubungan antara kepuasan kerja dan turnover 
intention pada karyawan generasi Z dalam industri 
perhotelan masih minim (Gul dkk., 2012). Turnover intention 
juga dipengaruhi oleh kepuasan kerja yang telah diidentifikasi 
sebagai variabel penting namun penelitian yang 
menempatkan kepuasan kerja sebagai mediator dalam 
hubungan antara resiliensi keamanan pekerjaan dan 
kepemimpinan masih jarang dilakukan dalam konteks 
generasi Z di sektor perhotelan (Horne & Orr, 1998).  

Berdasarkan hal tersebut penelitian ini bertujuan 
untuk mengisi gap dalam literatur dengan meneliti pengaruh 
resiliensi keamanan pekerjaan dan kepemimpinan terhadap 
turnover intention yang dimediasi oleh kepuasan kerja dalam 
konteks karyawan generasi Z di industri perhotelan. 
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Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi 
pengembangan teori dan praktik manajemen sumber daya 
manusia terutama dalam upaya mengurangi turnover 
intention dan meningkatkan retensi karyawan generasi Z 
dalam industri perhotelan. 

 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian 
kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu penelitian berupa 
angka-angka dan analisis bersifat statistik dengan tujuan 
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono, 
2022). Penelitian ini menggunakan instrumen alat ukur untuk 
mengukur variabel penelitian. Skala Keamanan Pekerjaan 
terdiri dari 20 pernyataan aitem dengan nilai reliabilitas 0.981, 
Skala Turn Over terdiri dari 18 aitem pernyataan dengan niai 
reliabilitas sebesar 0.981, Skala Kepuasan Kerja memiliki 24 
aitem pernyataan dengan nilai reliabilitas sebesar 0.982, 
Skala Resiliensi terdiri dari 16 aitem pernyataan dengan nilai 
reliabilitas sebesar 0.978, Skala Kepemimpinan memiliki 20 
aitem pernyataan dengan nilai reliabilitas sebesar 0.974.  

Dalam penelitian ini pengambilan sampel 
menggunakan teknik purposive sampling yaitu orang-orang 
tertentu yang cocok sebagai sumber data melalui kriteria 
sampel yang diteliti. Jumlah subjek dalam penelitian ini 80 
orang dengan kriteria yaitu laki laki dan perempuan kelahiran 
1997-2007 yang merupakan karyawan dari Hotel Harris, Hotel 
Fugo dan Hotel Five Premiere Samarinda di Samarinda. 
Pengolahan data pada penelitian ini menggunakan Software 
smart PLS SEM (Partial Least Square – Structural Equation 
Modeling) (Hair dkk., 2020).  

 
HASIL PENELITIAN 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Usia 

 F Persen 
17-20 tahun 14 14% 
21-24 tahun 35 35% 
25-27 tahun 23 23% 
Lainnya 28 28% 

Jenis Kelamin 

Laki-laki 63 63% 
Perempuan 37 37% 

Asal Hotel 

Wisma Atlet Hotel 34 34% 
Harris Hotel Samarinda 25 25% 
Midtown Samarinda 41 41% 

Lama Bekerja 

Kurang dari 1 tahun 38 38% 
1-2 tahun 32 32% 
2-4 tahun 17 17% 
Lebih dari 4 tahun 13 13% 
TOTAL 100 100% 

 
Responden dalam penelitian adalah karyawan 

terbanyak yaitu 41% berasal dari Midtown Samarinda. 
Sedangkan sisanya berasal dari Five Premiere Hotel dan Harris 

Hotel Samarinda. Sebanyak 63% responden berjenis kelamin 
laki-laki dan sisanya perempuan serta usia karyawan 
mayoritas yaitu sebanyak 35% berada diusia 21-24 tahun. 
Sebanyak 38% responden bekerja selama kurang dari 1 tahun 
sedangkan sisanya 1-5 tahun. 
 

Tabel 2 Validitas Outer Model 

Nomor 
Aitem 

Variabel Turnover 
Intention (Y) 

Keterangan 

Y1 0.905 Valid 
Y2 0.923 Valid 
Y3 0.948 Valid Tertinggi 
Y4 0.905 Valid 
Y5 0.895 Valid 
Y6 0.928 Valid 

 
Hasil uji validitas aitem skala Turnover Intention di atas 

menunjukkan skor validitas skala Turnover Intention 
bergerak dari skor koefisien terendah 0,895 ke skor tertinggi 
0,948 sehingga diperoleh sebanyak 6 aitem pernyataan skala 
Turnover Intention dinyatakan valid dengan nilai indeks outer 
loading factors validity di atas 0,700, yaitu aitem nomor (1, 2, 
3, 4, 5, 6). 
 

Tabel 2. Skala Kepuasan Kerja (Z) 

Nomor 
Aitem 

Variabel Kepuasan 
Kerja (Z) 

Keterangan 

Z1 0.919 Valid 
Z2 0.954 Valid 
Z3 0.924 Valid 
Z4 0.723 Valid Terendah 
Z5 0.942 Valid 
Z6 0.952 Valid 
Z7 0.943 Valid 
Z8 0.959 Valid Tertinggi 
Z7 0.843 Valid 
Z8 0.855 Valid 

 
Hasil uji validitas aitem skala Kepuasan Kerja di atas 

menunjukkan skor validitas skala Kepuasan Kerja bergerak 
dari skor koefisien terendah 0,723 ke skor tertinggi 0,959 
sehingga diperoleh sebanyak 10 aitem pernyataan skala 
Kepuasan Kerja dinyatakan valid dengan nilai indeks outer 
loading factors validity di atas 0,700, yaitu aitem nomor (1, 2, 
3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10). 
 

Tabel 3. Uji Validitas Skala Resiliensi (X1) 

Nomor Aitem Variabel Resiliensi (X1) Keterangan 

X1.1 0.928 Valid 
X1.2 0.929 Valid 
X1.3 0.933 Valid Tertinggi 
X1.4 0.892 Valid 
X1.5 0.867 Valid 
X1.6 0.889 Valid 

 
Hasil uji validitas aitem skala Resiliensi di atas 

menunjukkan skor validitas skala resiliensi bergerak dari skor 
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koefisien terendah 0,867 ke skor tertinggi 0,933 sehingga 
diperoleh sebanyak 6 aitem pernyataan skala Resiliensi 
dinyatakan valid dengan nilai indeks outer loading factors 
validity di atas 0,700, yaitu aitem nomor (1, 2, 3, 4, 5, 6). 
 

Tabel 4. Uji validitas skala Keamanan Pekerjaan (X2) 

Nomor 
Aitem 

Variabel Keamanan 
Pekerjaan (X2) 

Keterangan 

X2.1 0.834 Valid 
X2.2 0.919 Valid 
X2.3 0.828 Valid Terendah 
X2.4 0.889 Valid 
X2.5 0.920 Valid 
X2.6 0.947 Valid 
X2.7 0.933 Valid 
X2.8 0.933 Valid 
X2.9 0.927 Valid 
X2.10 0.962 Valid Tertinggi 
X2.11 0.933 Valid 
X2.12 0.933 Valid 

 
Hasil uji validitas aitem skala Keamanan Pekerjaan di 

atas menunjukkan skor validitas skala Keamanan Pekerjaan 

bergerak dari skor koefisien terendah 0,828 ke skor tertinggi 
0,962 sehingga diperoleh sebanyak 12 aitem pernyataan skala 
Keamanan Pekerjaan dinyatakan valid dengan nilai indeks 
outer loading factors validity di atas 0,700, yaitu aitem nomor 
(1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12). 
 

Tabel 5. Uji validitas skala Kepemimpinan (X3) 

Nomor Aitem Variabel Resiliensi (X1) Keterangan 

X3.1 0.824 Valid 
X3.2 0.929 Valid 
X3.3 0.913 Valid Tertinggi 
X3.4 0.902 Valid 

X3.5 0.867 Valid 
X3.6 0.906 Valid 

 
Hasil uji validitas aitem skala kepemimpinan di atas 

menunjukkan skor validitas skala kepemimpinan bergerak 
dari skor koefisien terendah 0,824 ke skor tertinggi 0,929 
sehingga diperoleh sebanyak 6 aitem pernyataan skala 
Resiliensi dinyatakan valid dengan nilai indeks outer loading 
factors validity di atas 0,700, yaitu aitem nomor (1, 2, 3, 4, 5, 
6). 

 
Tabel 6. Validitas Diskriminan dengan Kriteria Pengujian HTMT 

 Keamanan Pekerjaan Turnover Intention Kepuasan Kerja Resiliensi Kepemimpinan  
Keamanan Pekerjaan       
Turnover Intention 0.237      
Kepuasan Kerja 0.376 0.135     

Resiliensi 0.814 0.394 0.482    
Kepemimpinan 0.814 0.394 0.375 0.246 0.229  

 
Berdasarkan hasil pengolahan data penelitian yang 

disajikan pada tabel 4.8 Nilai Validitas Diskriminan dengan 
Kriteria Pengujian HTMT menunjukkan nilai < 0,90, artinya 

asumsi uji validitas diskriminan variabel sudah terpenuhi atau 
dapat dikatakan bahwa semua variabel penelitian lolos uji 
validitas. 

 
Tabel 7. Hasil Uji Reliabilitas  

Cronbach's 
Alpha 

Composite 
Reliability (rho_a) 

Composite 
Reliability (rho_c) 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Keterangan 

Keamanan Pekerjaan 0.977 0.981 0.98 0.829 reliabel 
Turnover Intention 0.975 0.981 0.978 0.813 reliabel 
Kepuasan Kerja 0.972 0.982 0.977 0.842 reliabel 
Resiliensi 0.977 0.978 0.979 0.797 reliabel 
Kepemimpinan 0.921 0.974 0.981 0.896 reliabel 

 
Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan 

pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa nilai composite 
reliability pada semua variabel penelitian > 0,70. Hal ini 
menunjukkan bahwa seluruh variabel penelitian telah 
memenuhi composite reliability dan memiliki nilai reliabilitas 
yang tinggi karena nilai composite reliability dan cronbach's 
alpha > 0,70. 

 
Tabel 8. Hasil Uji Goodness of Fit (R-Square)  

R-Square Adjusted R-Square 

Turnover Intention 0.294 0.260 
Kepuasan Kerja 0.224 0.199 

Berdasarkan uji goodness of fit diketahui nilai R-Square 
variabel Turnover Intention sebesar 0,294 artinya variabel 
Turnover Intention dapat dijelaskan oleh variabel Kepuasan 
Kerja, Resiliensi, dan Keamanan Pekerjaan sebesar 29,40% 
dan sisanya 80,60% dapat dijelaskan oleh variabel lain. Nilai R-
Square dari variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,224 artinya 
variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel 
Resiliensi, dan Keamanan Pekerjaan sebesar 22,24% sisanya 
sebesar 77,76% dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
terdapat dalam penelitian ini. 
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Tabel 9. Hasil Uji Goodness of Fit (SRMR)  
Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.058 0.058 
d_ULS 2.776 2.776 
d_G 9.949 9.949 
Chi-Square 1882.687 1882.687 
NFI 0.651 0.651 

 
Berdasarkan uji goodness of fit diketahui nilai SRMR 

sebesar 0,058 < 0,10, artinya model penelitian yang 
digunakan sudah fit. 

Tabel 10. Hasil Uji Effect Size (F-Square)  
Keamanan Pekerjaan Turnover Intention Kepuasan Kerja Resiliensi Kepemimpinan 

Keamanan Pekerjaan 
 

0.031 0.000 
 

 
Turnover Intention 

    
 

Kepuasan Kerja 
 

0.278 
  

 
Resiliensi 

 
0.161 0.175 

 
 

Kepemimpinan    0.212  

 
Berdasarkan uji Effect Size (F-Square) diketahui bahwa 

nilai F-Square antara variabel sebagai berikut: 
a. Nilai F-Square antara Keamanan Pekerjaan terhadap 

variabel Turnover Intention sebesar 0,031, artinya 
kemampuan variabel Keamanan Pekerjaan 
mempengaruhi variabel Turnover Intention termasuk 
kategori kecil. 

b. Nilai F-Square antara variabel Resiliensi terhadap variabel 
Turnover Intention sebesar 0,212, artinya kemampuan 
variabel Resiliensi mempengaruhi variabel Turnover 
Intention termasuk kategori sedang. 

c. Nilai F-Square antara variabel Kepuasan Kerja terhadap 
variabel Turnover Intention sebesar 0,175, artinya 

kemampuan variabel Keamanan Pekerjaan 
mempengaruhi variabel Turnover Intention termasuk 
kategori sedang. 

d. Nilai F-Square antara variabel Keamanan Pekerjaan 
terhadap variabel Kepuasan Kerja sebesar 0,000, artinya 
kemampuan variabel Keamanan Pekerjaan 
mempengaruhi variabel Kepuasan Kerja termasuk 
kategori kecil. 

e. Nilai F-Square antara variabel Resiliensi terhadap variabel 
Kepemimpinan sebesar 0,121, artinya kemampuan 
variabel Resiliensi mempengaruhi variabel Kepuasan Kerja 
termasuk kategori kecil. 

 
Tabel 11. Hasil Uji Hipotesis Total Effect Bootstrapping  

Sampel 
Asli (0) 

Rata-Rata 
Sampel (M) 

Standar Deviasi 
(STDEV) 

T Satistik (IO/ 
STDEV) 

Nilai P 
(P value) 

Keamanan Pekerjaan => Turnover Intention 0.207 0.21 0.115 1.809 0.070 
Keamanan Pekerjaan => Kepuasan Kerja 0.012 0.014 0.15 0.083 0.934 
Kepuasan Kerja => Turnover Intention 0.402 0.403 0.129 3.110 0.002 
Resiliensi => Turnover Intention -0.557 -0.568 0.108 5.166 0.000 
Resiliensi => Kepuasan Kerja 0.463 0.465 0.154 3.013 0.003 
Kepemimpinan => Turnover Intention 0.375 0.264 0.228 4.166 0.003 
Kepemimpinan => Kepuasan Kerja 0.433 0.465 0.122 2.013 0.013 

 
Nilai path coefficients antar konstruk digunakan untuk 

melihat signifikansi atau kekuatan hubungan/pengaruh antar 
konstruk variabel laten dalam uji hipotesis, semakin nilai path 
coefficient mendekati nilai +1, maka kedua konstruk semakin 

kuat, sebaliknya jika nilai path coefficient semakin mendekati 
nilai -1 maka bersifat negatif atau semakin lemah hubungan 
kedua konstruk. 

 
Tabel 12. Hasil Uji Hipotesis Specific Inderect Effect Bootstrapping  

Sampel 
Asli (0) 

Rata-Rata 
Sampel (M) 

Standar Deviasi 
(STDEV) 

T Satistik 
(IO/ STDEV) 

Nilai P 
(P value) 

Resiliensi => Kepuasan Kerja => Turnover 
Intention 

0.186 0.189 0.093 1.991 0.046 

Keamanan Pekerjaan => Kepuasan Kerja => 
Turnover Intention 

0.005 0.008 0.061 0.082 0.935 
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Tabel 13. Rangkuman Uji Hipotesis 

 Hipotesis Hasil Keterangan 

H1 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Resiliensi terhadap 
Kepuasan Kerja 

- Koefisien beta = 0,463 
- t-statistik = 3,013 > 1,67 
- p value = 0,003 

Hipotesis 
Diterima 

H2 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Keamanan Pekerjaan 
terhadap Kepuasan Kerja 

- Koefisien beta = 0,012 
- t-statistik = 0,083 < 1,67 
- p value = 0,934 

Hipotesis 
Ditolak 

H3 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepuasan Kerja 
terhadap Turnover Intention 

- Koefisien beta = 0,402  
- t-statistik = 3,11 > 1,67 
- p value = 0,002 

Hipotesis 
Diterima 

H4 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Resiliensi terhadap 
Turnover Intention 

- Koefisien beta = -0,43 
- t-statistik = 5,166 > 1,67 
- p value = 0,000 

Hipotesis 
Diterima 

H5 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Keamanan Pekerjaan 
terhadap Turnover Intention 

- Koefisien beta = 0,207 
- t-statistik = 1,809 < 1,67 
- p value = 0,001 

Hipotesis 
Ditolak 

H6 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Resiliensi terhadap 
Turnover Intention dimediasi Kepuasan Kerja 

- Koefisien beta = 0,05 
- t-statistik = 1,991 > 1,67 
- p value = 0,046 

Hipotesis 
Diterima 

H7 Terdapat pengaruh positif dan signifikan Keamanan Pekerjaan 
terhadap Turnover Intention dimediasi Kepuasan Kerja 

- Koefisien beta = 0,185 
- t-statistik = 0.082 < 1,67 
- p value = 0,935 

Hipotesis 
Ditolak 

 
PEMBAHASAN 

Berdasarkan analis pengujian variabel yang telah 
dilakukan, maka peneliti memperoleh hasil penelitian sebagai 
berikut: 

Pengaruh Resiliensi terhadap Turnover Intention pada 
Karyawan Generasi Z 

Penelitian ini menemukan bahwa resiliensi 
berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 
karyawan Generasi Z. Resiliensi membantu karyawan tetap 
produktif dan tenang dalam menghadapi tekanan sehingga 
mereka tidak merasa perlu mencari pekerjaan baru (Horne & 
Orr, 1998). Generasi Z yang tumbuh dalam lingkungan 
dinamis memerlukan keterampilan resiliensi untuk 
beradaptasi dengan cepat dan menekan intensi keluar dari 
organisasi (Hosseini dkk., 2016). 

Karyawan yang tangguh lebih mungkin melihat 
tantangan sebagai peluang untuk berkembang daripada 
sebagai ancaman (Yasami dkk., 2024). Sikap ini membantu 
mengurangi burnout dan meningkatkan retensi karyawan. 
Resiliensi juga terkait dengan peningkatan keterlibatan dan 
komitmen karyawan, yang semakin mengurangi turnover 
intention (Judge & Kammeyer, 2012). 

Organisasi yang mendukung resiliensi karyawan dapat 
meningkatkan kesejahteraan mental dan mengurangi niat 
untuk berpindah kerja (Long dkk., 2012). Program pelatihan 
resiliensi akan membantu karyawan menghadapi perubahan 
dengan lebih baik dan merasa lebih nyaman di tempat kerja 
(Filosa dkk., 2024). Oleh karena itu, investasi dalam resiliensi 
sangat penting untuk menekan turnover intention di 
kalangan Generasi Z. 

Pengaruh Job Security terhadap Turnover Intention pada 
Karyawan Generasi Z 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job security 
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. 
Generasi Z sangat menghargai stabilitas pekerjaan karena 
mereka tumbuh di tengah situasi ekonomi global yang tidak 
pasti (Milliman dkk., 2018). Karyawan yang merasa aman 
dalam pekerjaannya akan lebih fokus dan loyal, sehingga 
mengurangi keinginan untuk mencari pekerjaan di tempat 
lain (Aryani & Widodo, 2020). 

Rasa tidak aman terkait pekerjaan dapat memicu stres 
dan mempercepat turnover (Rousseau, 1995). Ketidakpastian 
kontrak atau perubahan organisasi yang tidak 
terkomunikasikan dengan baik dapat membuat karyawan 
merasa terancam dan berpotensi meningkatkan niat mereka 
untuk meninggalkan perusahaan (Heir dkk., 2021). Hal ini 
menunjukkan pentingnya komunikasi terbuka dan kebijakan 
perusahaan yang menjamin rasa aman. 

Jaminan pekerjaan yang jelas dapat meningkatkan 
komitmen dan motivasi karyawan. Menurut Özgüleş et al. 
(2018), job security berperan penting dalam menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan kepuasan 
kerja, yang pada akhirnya mengurangi turnover intention. 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Turnover Intention pada 
Karyawan Generasi Z 

Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
turnover intention karyawan Generasi Z. Pemimpin yang 
adaptif dan suportif memainkan peran penting dalam 
menciptakan lingkungan kerja positif bagi Generasi Z, yang 
lebih menghargai transparansi dan keterlibatan Jones et al. 
(2024). Pemimpin yang efektif tidak hanya memberikan 
arahan tetapi juga memperhatikan pengembangan karier 
dan kesejahteraan karyawan. 

Gaya kepemimpinan transformasional sangat relevan 
dalam konteks ini karena meningkatkan komitmen dan 
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kepuasan kerja (Ret & Nguonphan, 2021). Pemimpin yang 
memberikan penghargaan dan kritik konstruktif membuat 
karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk tetap 
bekerja di perusahaan (Brahmannanda & Dewi, 2020). 

Komunikasi terbuka antara pemimpin dan karyawan 
membantu menciptakan rasa keterlibatan dan meningkatkan 
retensi. Penelitian oleh Cao et al. (2019) menunjukkan bahwa 
Generasi Z membutuhkan pemimpin yang responsif dan 
mampu memberikan umpan balik langsung, yang 
berkontribusi pada peningkatan kepuasan dan penurunan 
turnover intention. 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention pada 
Karyawan Generasi Z 

Kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan 
terhadap turnover intention pada Generasi Z. Karyawan yang 
puas dengan pekerjaannya cenderung bertahan lebih lama di 
perusahaan Zhang (2024). Generasi ini sangat menghargai 
lingkungan kerja yang mendukung dan keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Liu dkk., 2021). 

Faktor-faktor seperti pengakuan atas pencapaian dan 
fleksibilitas kerja berperan penting dalam meningkatkan 
kepuasan (Fadli dkk., 2022). Ketika karyawan merasa puas, 
mereka lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik dan 
berkomitmen terhadap perusahaan, yang akhirnya menekan 
turnover intention (Malik, 2013a). 

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat 
meningkatkan motivasi intrinsik karyawan, yang 
berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan retensi 
(Malik, 2013b). Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan 
strategi yang fokus pada peningkatan kepuasan untuk 
mengurangi turnover di kalangan Generasi Z. 

Mediasi Kepuasan Kerja terhadap Pengaruh Resiliensi dan 
Turnover Intention 

Kepuasan kerja memediasi pengaruh resiliensi 
terhadap turnover intention. Karyawan yang tangguh lebih 
mampu menghadapi tekanan, yang pada gilirannya 
meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi niat untuk 
keluar (Atrizka dkk., 2021). Resiliensi membantu karyawan 
merasa lebih kompeten dan termotivasi untuk bekerja 
dengan baik meskipun menghadapi Tantangan (Aryani & 
Widodo, 2020). 

Program pengembangan resiliensi meningkatkan 
kepuasan kerja dengan mengurangi stres dan menciptakan 
rasa nyaman di lingkungan kerja (Capitano dkk., 2019). Ketika 
karyawan merasa puas, mereka lebih cenderung bertahan 
dalam pekerjaan dan berkontribusi secara maksimal (Azeem 
dkk., 2020). 

Investasi dalam resiliensi tidak hanya meningkatkan 
retensi tetapi juga produktivitas karyawan (Bush & Glover, 
2014). Karyawan yang tangguh memiliki kesejahteraan yang 
lebih baik dan berpotensi meningkatkan kepuasan dan 
kinerja kerja (Colquitt dkk., 2015). 

Mediasi Kepuasan Kerja terhadap Pengaruh Job Security dan 
Turnover Intention 

Kepuasan kerja juga memediasi pengaruh job security 
terhadap turnover intention (Alenezi dkk., 2023). Ketika 

karyawan merasa pekerjaannya aman, mereka merasa lebih 
puas dan berkomitmen terhadap pekerjaannya, sehingga 
mengurangi keinginan untuk berpindah (Azeem dkk., 2020). 

Job security menciptakan lingkungan yang stabil dan 
kondusif, yang meningkatkan kepuasan dan produktivitas 
karyawan. Colquitt et al. (2015) menemukan bahwa karyawan 
yang merasa aman lebih berfokus pada pengembangan 
karier daripada mencari pekerjaan baru. 

Komunikasi yang terbuka dan jaminan pekerjaan yang 
jelas dapat meningkatkan loyalitas karyawan terhadap 
perusahaan. Menurut Khalid dan Sahibzada (2023) kepuasan 
kerja dan keamanan kerja saling terkait dalam meminimalkan 
turnover intention. 

Mediasi Kepuasan Kerja terhadap Pengaruh Kepemimpinan dan 
Turnover Intention 

Kepemimpinan berpengaruh terhadap turnover 
intention melalui mediasi kepuasan kerja. Pemimpin yang 
responsif dan mendukung karyawan dapat meningkatkan 
kepuasan dan komitmen kerja (Annarelli & Nonino, 2016). 
Pemimpin yang baik juga menciptakan rasa keterlibatan dan 
memberikan umpan balik positif yang meningkatkan motivasi 
karyawan (Alameddine dkk., 2022). 

Penelitian oleh Arndt et al. (2021) menunjukkan bahwa 
Generasi Z mengharapkan pemimpin yang transparan dan 
mau memberikan penghargaan atas pencapaian mereka. Hal 
ini memperkuat pentingnya kepemimpinan dalam 
meningkatkan kepuasan dan menekan turnover intention 
(Alenezi dkk., 2023). 

Pemimpin yang efektif dapat menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung, meningkatkan kinerja, dan pada 
akhirnya menekan turnover intention (Morosan & DeFranco, 
2019). Ghandi dkk. (2017) menyatakan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional sangat relevan untuk 
meningkatkan kepuasan dan retensi karyawan. 
 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menemukan bahwa resiliensi, job 
security, kepemimpinan, dan kepuasan kerja memiliki 
pengaruh signifikan terhadap turnover intention pada 
karyawan Generasi Z, di mana karyawan dengan tingkat 
resiliensi yang tinggi, rasa aman dalam pekerjaan, dukungan 
dari pemimpin yang efektif, serta kepuasan kerja yang 
memadai cenderung memiliki intensi keluar yang lebih 
rendah. Hal ini mengindikasikan pentingnya kesejahteraan 
psikologis dan lingkungan kerja yang mendukung dalam 
menekan turnover intention. Penelitian selanjutnya 
disarankan untuk mengeksplorasi pengaruh faktor eksternal, 
seperti perubahan ekonomi dan teknologi, terhadap turnover 
intention pada karyawan Generasi Z, khususnya dalam 
industri yang terdampak disrupsi digital. Implikasi praktis dari 
penelitian ini adalah bahwa organisasi perlu 
mengembangkan program yang berfokus pada 
pengembangan resiliensi, kepemimpinan efektif, dan 
kepuasan kerja, serta memastikan adanya jaminan pekerjaan 
yang jelas untuk meningkatkan retensi karyawan dan 
produktivitas jangka panjang. 
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