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ABSTRACT

This study aims to analyze the effects of job insecurity, self-efficacy, and mental health on turnover intention, with
job satisfaction serving as a mediating variable, among Generation Z employees in Semarang. The study employs a
quantitative approach using a survey method. The sample consisted of 100 respondents selected using purposive
sampling. Data analysis was conducted using the Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
method with SmartPLS 4. The results of the study indicate that job insecurity has a negative effect on job satisfaction
and a positive effect on turnover intention. Self-efficacy has a positive effect on job satisfaction but no direct effect
on turnover intention. Mental health has no effect on job satisfaction but a negative effect on turnover intention. Job
satisfaction has a negative effect on turnover intention and mediates the relationship between self-efficacy and
turnover intention, but does not mediate the relationship between job insecurity or mental health and turnover
intention. This study suggests that increasing self-efficacy and job satisfaction, along with reducing job insecurity and
maintaining mental health, has the potential to reduce turnover intention among Generation Z employees. The results
of this study can serve as a basis for organizations. This study can serve as a basis for organizations in designing
human resource management strategies to reduce turnover intention among Generation Z employees.

Keywords : Job Insecurity; Self-Efficacy; Mental Health; Job Satisfaction; Turnover Intention.
ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh job insecurity, self-efficacy, dan mental health terhadap turnover
intention melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di Kota Semarang. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Sampel penelitian berjumlah 100 responden yang dipilih
menggunakan teknik purposive sampling. Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Squares—
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity
berpengaruh negatif terhadap job satisfaction dan positif terhadap turnover intention. Self-efficacy berpengaruh positif
terhadap job satisfaction, tetapi tidak berpengaruh langsung terhadap turnover intention. Mental health tidak
berpengaruh terhadap job satisfaction, namun berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Job satisfaction
berpengaruh negatif terhadap turnover intention serta memediasi hubungan self-efficacy terhadap turnover intention,
tetapi tidak memediasi hubungan job insecurity maupun mental health terhadap turnover intention. Pada penelitian
ini mengindikasikan bahwa peningkatan self-efficacy dan job satisfaction, disertai penurunan job insecurity serta
menjaga mental health, berpotensi mengurangi turnover intention pada karyawan Generasi Z. Penelitian ini bisa
menjadi dasar bagi organisasi dalam merancang strategi pengelolaan sumber daya manusia untuk mengurangi
turnover intention pada karyawan Generasi Z.

Kata Kunci : Job Insecurity, Self-Efficacy, Mental Health, Job Satisfaction, Turnover Intention.
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PENDAHULUAN

Perubahan lingkungan kerja yang dipengaruhi oleh globalisasi, digitalisasi, serta dampak
lanjutan pandemi COVID-19 telah mengubah dinamika pasar tenaga kerja di berbagai negara.
Salah satu fenomena yang menjadi perhatian adalah meningkatnya turnover intention atau
keinginan karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela. Fenomena ini semakin nyata
pada kelompok Generasi Z yang dikenal memiliki ekspektasi tinggi terhadap pekerjaan,
keseimbangan kehidupan dan pekerjaan (work-life balance), kesehatan mental, serta kesempatan
untuk berkembang. Riamanda dkk (2025) mencatat bahwa generasi Z merupakan kelompok usia
yang memiliki tingkat keinginan berpindah pekerjaan yang lebih tinggi dibanding generasi
lainnya. Fenomena ini dikenal sebagai bagian dari gelombang Great Reshuffle, yaitu perubahan
besar dalam dinamika tenaga kerja yang ditandai dengan pergeseran nilai-nilai kerja dan preferensi
individu terhadap lingkungan kerja.

Di kawasan Asia Tenggara, dinamika tersebut juga terlihat dari meningkatnya mobilitas
tenaga kerja. Fakta ini didukung oleh hasil studi yang dilakukan oleh SEEK dkk (2023) yang
melibatkan 97.324 responden di Indonesia, Hong Kong, Malaysia, Filipina, Singapura, dan
Thailand menunjukkan bahwa sebanyak 34% responden secara aktif mencari pekerjaan baru pada
tahun 2023, mencerminkan tingginya mobilitas tenaga kerja di kawasan Asia Tenggara dan Hong
Kong. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi tidak lagi hanya dipengaruhi oleh faktor finansial, tetapi juga oleh
kondisi psikologis dan kualitas lingkungan kerja.

Fenomena serupa terjadi di Indonesia. Liputan Dwi Gustati (2025) dalam data Kementerian
Ketenagakerjaan mencatat bahwa hingga April 2025 terdapat sekitar 24 ribu pekerja yang
mengalami pemutusan hubungan kerja, meningkat dibandingkan periode yang sama tahun
sebelumnya, sehingga memicu meningkatnya rasa tidak aman terhadap keberlangsungan
pekerjaan (job insecurity).

Generasi Z yang lahir pada rentang tahun 1997-2012 kini menjadi salah satu kelompok
dominan dalam pasar tenaga kerja Indonesia. Berdasarkan Survei Angkatan Kerja Nasional
(Sakernas) yang dipublikasikan oleh BPS (2024) jumlah angkatan kerja di Indonesia terus
meningkat, dengan kelompok usia muda menjadi salah satu penyumbang penting dalam pasar
tenaga kerja nasional. Berbagai survei menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki karakteristik
yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya. Namun, studi menunjukkan bahwa generasi Z
memiliki ekspektasi yang tinggi terhadap pekerjaan, terutama dalam hal work life balance,
lingkungan kerja yang suportif, serta kesehatan mental yang terjaga menurut (Jakpat dan Jangkara
Data Lab, 2024).

Secara konseptual, turnover intention merupakan keinginan individu untuk meninggalkan
organisasi secara sukarela yang sering kali menjadi prediktor paling kuat terhadap turnover aktual
(Tett & Meyer, 1993). Lazzari dkk (2022) menjelaskan bahwa turnover merupakan konsekuensi
dari niat karyawan untuk meninggalkan organisasi. Tingginya turnover dapat menyebabkan
perusahaan kehilangan talenta, meningkatnya biaya perekrutan dan pelatihan, serta menurunkan
stabilitas organisasi. Oleh karena itu, identifikasi faktor-faktor yang memengaruhi turnover
intention menjadi penting bagi organisasi dalam merancang strategi retensi karyawan.

Menurut Greenhalgh & Rosenblatt (1984) job insecurity didefinisikan sebagai
ketidakpastian pekerjaan yang mencerminkan ketidakberdayaan yang dirasakan seseorang untuk
mempertahankan pekerjaan yang diinginkannya. Witte (1999) membedakan teori ketidakpastian
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pekerjaan dalam dua kategori yaitu Quantitative Job Insecurity, atau ketakutan akan kehilangan
pekerjaan secara keseluruhan dan Qualitative Job Insecurity adalah ketika seseorang takut
kehilangan elemen penting dari pekerjaan mereka, seperti status, jenjang karier, atau gaji. Menurut
Jiang (2025) job insecurity merupakan salah satu stresor kerja yang memiliki dampak luas
terhadap individu maupun organisasi. Ini menjadikan ketidakamanan pekerjaan sebagai ancaman
terhadap kesejahteraan individu serta stabilitas dan efektivitas organisasi secara keseluruhan.

Selain job insecurity, faktor psikologis lain yang memengaruhi perilaku kerja adalah self-
efficacy. Bandura (1977) menjelaskan bahwa self-efficacy merupakan keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam mengorganisasi dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk
mencapai tujuan tertentu. Individu dengan self-efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri
menghadapi tantangan, mampu mengatasi tekanan kerja, serta memiliki motivasi yang lebih tinggi
dibandingkan individu dengan self-efficacy rendah. Bargsted dkk (2019) menjelaskan professional
self efficacy diukur menggunakan Occupational Self-Efficacy Scale (OSS-6) yang dikembangkan
oleh (Rigotti dkk 2008). Instrumen ini menggambarkan tingkat keyakinan individu terhadap
kemampuannya dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan, menghadapi tantangan di lingkungan
kerja, serta mencapai target yang telah ditetapkan.

Faktor lain yang semakin mendapat perhatian dalam pengelolaan sumber daya manusia
adalah mental health. Menurut World Health Organization (2018), kesehatan mental merupakan
bagian penting dari kesehatan secara keseluruhan, bukan sekadar pelengkap dari kesehatan fisik
atau sosial. Ryff (2024) mendefinisikan kesehatan mental positif merupakan kondisi ketika
individu mampu berfungsi secara optimal dalam kehidupan pribadi maupun sosial. Cao dkk
(2022) menjelaskan bahwa komponen positif kesehatan mental, seperti optimisme dan suasana
hati positif, berkontribusi terhadap meningkatnya job satisfaction, sedangkan kondisi psikologis
negatif mendorong munculnya keinginan berpindah kerja. Fenomena tersebut menjadi semakin
relevan pada Generasi Z yang diketahui memiliki tingkat stres dan kecemasan lebih tinggi
dibandingkan generasi sebelumnya.

Di antara berbagai faktor tersebut, job satisfaction dipandang sebagai mekanisme penting
yang menjelaskan bagaimana kondisi kerja memengaruhi turnover intention. Locke (1976)
mendefinisikan job satisfaction sebagai keadaan emosional yang menyenangkan yang dihasilkan
dari evaluasi seseorang terhadap pekerjaannya. Chen dkk (2023) menegaskan bahwa kepuasan
kerja merupakan salah satu indikator terkuat dari usaha untuk keluar dari organisasi atau
perusahaan, terutama ketika dimediasi oleh komitmen organisasi. Dalam penelitian Lubis dkk
(2024) menunjukkan bahwa semakin tinggi job satisfaction, semakin rendah kecenderungan
karyawan untuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, job satisfaction tidak hanya
dipengaruhi oleh job insecurity, self-efficacy, dan mental health, tetapi juga berperan sebagai
variabel mediasi dalam menjelaskan terbentuknya turnover intention.

Berbagai penelitian terdahulu telah mengkaji hubungan antara job insecurity, self-efficacy,
mental health, job satisfaction, dan turnover intention. Meskipun demikian, sebagian besar
penelitian terdahulu masih menguji pengaruh masing-masing variabel secara terpisah atau hanya
melibatkan satu variabel psikologis dalam model penelitian. Penelitian yang mengintegrasikan job
insecurity, self-efficacy, dan mental health secara simultan terhadap turnover intention dengan job
satisfaction sebagai variabel mediasi, khususnya pada Generasi Z di Kota Semarang, masih sangat
terbatas. Padahal, karakteristik Generasi Z yang lebih adaptif terhadap perubahan sekaligus lebih
sensitif terhadap kondisi psikologis dan lingkungan kerja memungkinkan terbentuknya
mekanisme hubungan yang berbeda dibandingkan generasi lainnya. Oleh karena itu, penelitian ini

Jurnal Edu Research
Indonesian Institute For Corporate Learning And Studies IICLS Page 2572



Volume 7, Nomor 3, Oktober 2026

berupaya mengisi kesenjangan tersebut dengan mengembangkan model empiris yang menguiji
pengaruh job insecurity, self-efficacy, dan mental health terhadap turnover intention melalui job
satisfaction sebagai variabel mediasi.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job
insecurity, self-efficacy, dan mental health terhadap turnover intention melalui job satisfaction
pada Generasi Z di Kota Semarang. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi
terhadap pengembangan literatur manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai perilaku
kerja Generasi Z, sekaligus menjadi dasar bagi organisasi dalam merancang strategi retensi
karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja, penguatan self-efficacy, penciptaan lingkungan
kerja yang mendukung kesehatan mental, serta pengurangan persepsi job insecurity.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan survei kuantitatif dengan desain cross-sectional
untuk menganalisis pengaruh job insecurity, self-efficacy, dan mental health terhadap turnover
intention melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi pada Generasi Z di Kota Semarang.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan menguji hipotesis dan hubungan
antarvariabel menggunakan data numerik yang dianalisis secara statistik (Sugiyono, 2017). Survei
kuantitatif dengan desain cross-sectional digunakan untuk mengidentifikasi hubungan sebab-
akibat antarvariabel tanpa melakukan manipulasi terhadap variabel penelitian (Arikunto, 2010;
Fraenkel & Wallen, 2009).

Populasi penelitian adalah seluruh pekerja Generasi Z yang lahir pada tahun 1997-2012
dan bekerja di Kota Semarang, baik pada sektor formal maupun informal. Responden yang
dilibatkan harus telah bekerja minimal enam bulan di tempat kerja saat ini agar memiliki
pengalaman yang memadai dalam menilai kondisi pekerjaan dan faktor-faktor yang memengaruhi
turnover intention. Karena populasi generasi Z di Kota Semarang yang tidak diketahui secara pasti
(unknown population), maka penentuan jumlah sampel mengacu pada rumus (Lemeshow dkk.,
1990). Dengan tingkat kepercayaan 95% (Z = 1,96), proporsi sebesar 0,5, dan tingkat kesalahan
(margin of error) 10%, diperoleh jumlah sampel minimum sebesar 96,04 responden. Untuk
meningkatkan validitas dan mengantisipasi adanya data yang tidak dapat digunakan, peneliti
menargetkan sekitar 100 responden. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive
sampling, yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang sesuai dengan tujuan
penelitian. Kriteria responden meliputi: (1) berusia 18-28 tahun sebagai kategori Generasi Z, (2)
berstatus sebagai karyawan aktif (bukan sedang magang, cuti panjang, atau dalam proses resign)
pada sektor formal (swasta, BUMN, atau pemerintahan) maupun informal, dan bekerja di Kota
Semarang, (3) memiliki masa kerja minimal enam bulan, dan (4) bersedia mengisi kuesioner
secara sukarela.

Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner tertutup yang disusun berdasarkan
indikator dari masing-masing variabel penelitian. Penyebaran kuesioner dilakukan secara online
melalui Google Form dan media sosial, serta secara langsung kepada responden yang memenuhi
kriteria penelitian. Seluruh item pernyataan diukur menggunakan skala Likert lima poin, yaitu 1 =
sangat tidak setuju, 2 = tidak setuju, 3 = kurang setuju, 4 = setuju, dan 5 = sangat setuju (Sugiyono,
2017).

Penelitian ini telah memperhatikan aspek etika penelitian. Sebelum mengisi kuesioner,
responden diberikan informasi mengenai tujuan penelitian, prosedur, serta hak-hak mereka melalui
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informed consent. Partisipasi bersifat sukarela, dan responden dapat menghentikan pengisian
kapan saja tanpa konsekuensi. Kerahasiaan serta anonimitas data dijamin, dan seluruh data yang
diperoleh hanya digunakan untuk kepentingan akademik. Persetujuan responden ditunjukkan
dengan melanjutkan pengisian kuesioner setelah membaca informed consent.

Tabel 1. Operasional Variabel Penelitian

Variabel Indikator Skala Sumber
Job Ancaman kehilangan pekerjaan, Likert 1— Hans (2005) dalam
Insecurity ketidakpastian pekerjaan, 5 penelitian (Castro-
keberlangsungan karier, kondisi kerja. Castafieda, dkk 2023)
Self Keyakinan menyelesaikan pekerjaan, Likert 1-  Rigotti dkk (2008) dalam
Efficacy mengatasi kesulitan, menghadapi 5 penelitian (Bargsted dkk,
tekanan, mencapai target. 2019)
Mental Stres kerja, kestabilan emosi, kondisi  Likert 1— Ryff (2024) dalam
Health psikologis, kemampuan menghadapi 5 penelitian (Dudija &
tekanan. Apriliansyah, 2024)
Job Kepuasan terhadap pekerjaan, atasan,  Likert 1— (Indrati, 2025)
Satisfaction rekan kerja, dan pengembangan Kkarier. 5
Turnover Keinginan mencari pekerjaan lain, Likert 1— Mobley (1977) dalam
Intention meninggalkan organisasi, 5 penelitian Rizqgita &
mengundurkan diri, berpindah kerja. Pratiwi (2024)

Sumber : Diadopsi dari Penelitian Terdahulu untuk Studi ini, 2026

Analisis data dilakukan menggunakan metode Structural Equation Modeling-Partial Least
Squares (SEM-PLS) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. Metode ini dipilih karena
mampu menganalisis hubungan yang kompleks antara variabel eksogen, variabel mediasi, dan
variabel endogen secara simultan, serta tidak mensyaratkan distribusi data normal dan sesuai
digunakan pada ukuran sampel yang relatif kecil (Hair dkk 2017).

Evaluasi outer model bertujuan menguji kualitas instrumen penelitian melalui uji validitas
dan reliabilitas konstruk (Ghozali & Latan, 2015). Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan
nilai loading factor > 0,70 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0,50. Validitas
diskriminan diuji menggunakan kriteria Fornell-Larcker, cross loading, dan Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT) dengan nilai kurang dari 0,90 (Baah & Jin, 2019). Reliabilitas konstruk
dievaluasi menggunakan nilai Cronbach'’s Alpha dan Composite Reliability dengan nilai minimal
0,70 (Haji-othman dkk 2022).

Selanjutnya, evaluasi inner model dilakukan untuk menguji hubungan struktural
antarvariabel laten. Kualitas model dievaluasi menggunakan koefisien determinasi (R?) untuk
mengukur kemampuan variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen, dengan kategori
0,25 (lemah), 0,50 (moderat), dan 0,75 (kuat) (Hair dkk 2017b). Kemampuan prediksi model
dianalisis menggunakan nilai Predictive Relevance (Q2) melalui prosedur blindfolding, di mana
nilai Q2> 0 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang baik (Rasoolimanesh,
2022). Besarnya kontribusi masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen
dianalisis menggunakan nilai effect size (f2) dengan kategori kecil (0,02), sedang (0,15), dan besar
(0,35) (Haji-othman dkk 2022).

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping pada SmartPLS 4.
Hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan apabila memiliki nilai t-statistic > 1,96 dan p-value
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< 0,05 pada tingkat signifikansi 5% (Afthanorhandkk 2021). Selain menguji pengaruh langsung
antarvariabel, penelitian ini juga menguji pengaruh tidak langsung melalui job satisfaction sebagai
variabel mediasi untuk mengetahui mekanisme hubungan antara job insecurity, self-efficacy,
mental health, dan turnover intention pada Generasi Z di Kota Semarang.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Data penelitian diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara online menggunakan
Google Forms kepada karyawan Generasi Z yang bekerja di Kota Semarang. Seluruh data yang
memenuhi Kriteria selanjutnya diolah menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 4 untuk
menguji model penelitian yang melibatkan pengaruh job insecurity, self-efficacy, dan mental
health terhadap turnover intention melalui job satisfaction sebagai variabel mediasi.
Karakteristik Responden

Responden penelitian merupakan karyawan Generasi Z yang bekerja di berbagai sektor
pekerjaan di Kota Semarang dan memenuhi kriteria penelitian. Seluruh responden telah memiliki
pengalaman kerja minimal enam bulan sehingga dinilai mampu memberikan penilaian terhadap
variabel yang diteliti.

Evaluasi Outer Model

Evaluasi outer model dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan telah
memenuhi persyaratan validitas dan reliabilitas sebelum dilakukan pengujian model struktural.
Sebelum dilakukan pengujian validitas konvergen, terlebih dahulu dianalisis nilai outer loading
setiap indikator. Sebagai catatan, pada tabel dan pembahasan berikut digunakan kode konstruk
sebagai berikut: X1 = Job Insecurity, X2 = Self Efficacy, X3 = Mental Health, Y = Job Satisfaction
(variabel mediasi), dan Z = Turnover Intention (variabel dependen).

Convergent Validity

Hasil pengujian disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Uji Outer Loading
Indikator Nilai

X1.1 0,852
X1.2 0,839
X1.3 0,880
X1.4 0,878
X2.1 0,887
X2.2 0,910
X2.3 0,918
X2.4 0,881
X3.1 0,874
X3.2 0,860
X33 0,912
X34 0,855

Y1 0,846

Y2 0,862

Y3 0,878

Y4 0,894

Jurnal Edu Research
Indonesian Institute For Corporate Learning And Studies IICLS Page 2575



Volume 7, Nomor 3, Oktober 2026

Z1
Z2
73
74

0,854
0,865
0,901
0,889

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4 (2026).

Berdasarkan Tabel 2, seluruh indikator memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa seluruh indikator mampu merefleksikan konstruk yang diukur
sehingga memenuhi kriteria validitas konvergen.
Selanjutnya dilakukan pengujian reliabilitas konstruk melalui nilai Cronbach's Alpha,
Composite Reliability, dan Average Variance Extracted (AVE) sebagaimana disajikan pada Tabel

3.
Tabel 3. Hasil Uji Construct Reliability and Validity
Konstruk Cronbach's Alpha CR (rho_a) CR (rho c¢) AVE
Job Insecurity 0,885 0,896 0,921 0,744
Self-Efficacy 0,921 0,921 0,944 0,808
Mental Health 0,899 0,906 0,929 0,767
Job Satisfaction 0,893 0,899 0,926 0,757
Turnover Intention 0,900 0,904 0,930 0,770

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4 (2026).

Berdasarkan Tabel 3, seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability lebih dari 0,70 serta nilai AVE lebih dari 0,50. Dengan demikian, seluruh variabel
dinyatakan reliabel dan memenubhi validitas konvergen.

Discriminant Validity

Validitas diskriminan selanjutnya dievaluasi menggunakan nilai cross loading. Hasil
pengujian ditampilkan pada Tabel 4.
Tabel 4. Hasil Uji Cross Loading

Indikator X1 X2 X3 Z Y
X1.1 0,852 -0,278 -0,094 0,332 -0,319
X1.2 0,839 -0,236 -0,104 0,337 -0,361
X1.3 0,880 -0,284 -0,288 0,492 -0,373
X1.4 0,878 -0,265 -0,097 0,382 -0,374
X2.1 -0,265 0,887 0,325 -0,431 0,476
X2.2 -0,255 0,910 0,416 -0,392 0,562
X2.3 -0,334 0,918 0,355 -0,401 0,536
X2.4 -0,257 0,881 0,472 -0,430 0,523
X3.1 -0,132 0,344 0,874 -0,339 0,358
X3.2 -0,217 0,436 0,860 -0,469 0,361
X3.3 -0,118 0,397 0,912 -0,399 0,280
X34 -0,142 0,339 0,855 -0,340 0,318

71 0,301 -0,373 -0,370 0,854 -0,462
72 0,422 -0,407 -0,368 0,865 -0,418
73 0,473 -0,399 -0,399 0,901 -0,465
74 0,389 -0,433 -0,432 0,889 -0,456
Y1 - -0,363 0,433 0,340 -0,400 0,846
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Y2 -0,368 0,478 0,303 -0,407 0,862
Y3 -0,370 0,569 0,256 -0,430 0,878
Y4 -0,348 0,542 0,412 -0,534 0,894

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4 (2026).

Tabel 4 menunjukkan bahwa setiap indikator memiliki nilai loading tertinggi pada
konstruknya masing-masing dibandingkan dengan konstruk lainnya. Dengan demikian, seluruh
indikator memenuhi Kkriteria validitas diskriminan berdasarkan cross loading.

Selanjutnya validitas diskriminan dievaluasi menggunakan kriteria Fornell-Larcker. Hasil
pengujian disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion
Konstruk X1 X2 X3 Y Z

X1 0,862

X2 -0,309 0,899

X3 -0,178 0,437 0,876

Y -0,415 0,584 0,379 0,870

Z 0,455 -0,460 -0,448 -0,513 0,877

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4 (2026).

Berdasarkan Tabel 5, nilai akar kuadrat AVE pada setiap konstruk lebih besar
dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain. Hasil ini menunjukkan bahwa validitas
diskriminan berdasarkan kriteria Fornell-Larcker telah terpenuhi.

Pengujian validitas diskriminan juga dilakukan menggunakan metode Heterotrait—
Monotrait Ratio (HTMT) sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Uji HTMT

Konstruk X1 X2 X3 Y Z

X1

X2 0,341

X3 0,184 0,474

Y 0,466 0,639 0,418

Z 0,497 0,505 0,490 0,568
Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4 (2026).

Seluruh nilai HTMT berada di bawah batas 0,90, sehingga setiap konstruk dinyatakan
memiliki validitas diskriminan yang baik. Berdasarkan hasil evaluasi outer model, seluruh
indikator dan konstruk memenuhi persyaratan validitas serta reliabilitas sehingga model layak
untuk dilanjutkan pada evaluasi inner model. Hal ini membuktikan bahwa setiap konstruk
memiliki perbedaan konseptual yang memadai dan tidak terjadi masalah tumpang tindih antar
variabel. Dengan demikian, secara ringkas dapat disimpulkan bahwa validitas diskriminan model
penelitian ini telah terpenuhi, sebagaimana didukung secara konsisten oleh ketiga pendekatan yang
digunakan, yaitu cross loading, Fornell-Larcker Criterion, dan HTMT.

Inner Model
Setelah model pengukuran dinyatakan valid dan reliabel, tahap berikutnya adalah evaluasi
inner model. Evaluasi dilakukan menggunakan nilai R-square, f-square dan VIF.
Tabel 7. Hasil Uji R-Square
Variabel Endogen R? R? Adjusted Kategori
Job Satisfaction 0.418 0.399 Moderat
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Turnover Intention 0.415 0.391 Moderat
Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan Tabel 7, variabel Job Satisfaction memiliki nilai R2 sebesar 0,418, sedangkan
Turnover Intention sebesar 0,415. Secara keseluruhan, dapat dijelaskan bahwa model penelitian
ini mampu menjelaskan sekitar 41% variasi pada masing-masing variabel Job Satisfaction dan
Turnover Intention, sementara sisanya (sekitar 59%) dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar
model penelitian ini. Nilai tersebut tergolong pada kategori moderat, yang menunjukkan bahwa
model memiliki daya penjelas yang cukup memadai, meskipun masih terbuka ruang bagi variabel
lain untuk turut memengaruhi kepuasan kerja dan niat keluar pada Generasi Z.
Selanjutnya dilakukan pengujian effect size.
Tabel 8. Hasil Uji F-Square
Jalur f> Kategori
Job Insecurity — Job Satisfaction 0.099 Kecil
Job Insecurity — Turnover Intention  0.106 Kecil
Job Satisfaction — Turnover 0.050 Kecil
Intention
Mental Health — Job Satisfaction 0.027 Kecil
Mental Health — Turnover Intention  0.088 Kecil
Self Efficacy — Job Satisfaction 0.256  Sedang
Self Efficacy — Turnover Intention  0.018 Negligible
Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026
Tabel 8 menunjukkan bahwa pengaruh terbesar terdapat pada jalur Self Efficacy terhadap
Job Satisfaction (f2 = 0,256) dengan kategori sedang. Jalur lainnya memiliki ukuran efek kecil,
sedangkan pengaruh langsung Self Efficacy terhadap Turnover Intention tergolong dapat
diabaikan. Inner yang terakhir yaitu Inner VIF.
Tabel 9. Hasil Uji VIF

VIF
X1.1 2.353
X1.2 2.097
X1.3 2.312
X1.4 2.528
X2.1 2.847
X2.2 3.380
X2.3 3.617
X2.4 2.639
X3.1 2.762
X3.2 2.179
X3.3 3.490
X3.4 2.390
Y1l 2.334
Y2 2.405
Y3 3.021
Y4 2.843
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Z1 2.201
Z2 2.369
Z3 2.493
Z4 2.630

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan hasil uji Variance Inflation Factor (VIF), seluruh indikator memiliki nilai VIF
sebesar 2,097-3,617, sehingga masih berada di bawah batas maksimum 5,00. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa tidak terdapat masalah multikolinearitas antarindikator, sehingga seluruh
indikator layak digunakan dalam model penelitian.
Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan prosedur bootstrapping pada SmartPLS 4
dengan melihat nilai koefisien jalur (path coefficient), t-statistics, dan p-value.
Direct Effect

Hasil pengujian hubungan langsung antarvariabel disajikan pada Tabel 4.8.

Tabel 10. Hasil Uji Direct Effect

Jalur B t-Statistic p-Value Keputusan

Job Insecurity — Job Satisfaction -0.253 3.228 0.001 Signifikan

Self Efficacy — Job Satisfaction 0.445 5.859 0.001 Signifikan
Mental Health — Job Satisfaction 0.139 1.673 0.094  Tidak Signifikan

Job Satisfaction — Turnover Intention -0.225 2.362 0.018 Signifikan

Job Insecurity — Turnover Intention — 0.275 3.401 0.001 Signifikan
Self Efficacy — Turnover Intention — -0.131 1.325 0.185  Tidak Signifikan

Mental Health — Turnover Intention  -0.256 3.232 0.001 Signifikan

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026
Berdasarkan Tabel 10, terdapat lima hubungan yang signifikan dan dua hubungan yang
tidak signifikan. Job Insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Job Satisfaction,
sehingga H1 diterima. Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Job Satisfaction,
sehingga H2 diterima. Mental Health tidak berpengaruh signifikan terhadap Job Satisfaction,
sehingga H3 ditolak. Job Satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Turnover
Intention, sehingga H4 diterima. Job Insecurity berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Turnover Intention, sehingga H5 diterima. Self Efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap
Turnover Intention, sehingga H6 ditolak. Mental Health berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap Turnover Intention, sehingga H7 diterima.
Indirect Effect
Selain hubungan langsung, penelitian ini juga menguji pengaruh tidak langsung melalui
variabel mediasi Job Satisfaction. Hasil pengujian ditunjukkan pada Tabel 11.
Tabel 11. Hasil Uji Indirect Effect

Jalur Mediasi B t- - Keputusan
Statistic  Value

Job Insecurity — Job Satisfaction — Turnover 0.057 1.862 0.063 Tidak
Intention Signifikan
Self Efficacy — Job Satisfaction — Turnover - 2.082 0.037 Signifikan

Intention 0.100

Mental Health — Job Satisfaction — Turnover - 1.251 0.211 Tidak

Intention 0.031 Signifikan
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Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026

Berdasarkan Tabel 11, hanya jalur mediasi Self Efficacy terhadap Turnover Intention
melalui Job Satisfaction yang menunjukkan hasil signifikan (p < 0,05). Karena hubungan langsung
self efficacy dengan turnover intention tidak signifikan, mediasi yang terjadi bersifat penuh (full
mediation). Job Satisfaction tidak terbukti memediasi hubungan antara Job Insecurity maupun
Mental Health terhadap Turnover Intention. Temuan ini menunjukkan bahwa dalam konteks
karyawan Generasi Z di Kota Semarang, pengaruh Job Insecurity dan Mental Health terhadap
Turnover Intention cenderung berlangsung secara langsung, tanpa melalui perubahan tingkat Job
Satisfaction. Hasil tersebut menggambarkan karakteristik hubungan antarvariabel dalam konteks
penelitian ini, sementara Job Satisfaction terbukti berperan sebagai mediator pada hubungan Self
Efficacy terhadap Turnover Intention.
Hasil Pengujian Hipotesis

Sebagai rangkuman, hasil pengujian seluruh hipotesis penelitian disajikan pada Tabel 12.

Tabel 12. Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis

Hipotesis Pernyataan Keputusan
H1 Job Insecurity — Job Satisfaction Diterima
H2 Self Efficacy — Job Satisfaction Diterima
H3 Mental Health — Job Satisfaction Ditolak
H4 Job Satisfaction — Turnover Intention Diterima
H5 Job Insecurity — Turnover Intention Diterima
H6 Self Efficacy — Turnover Intention Ditolak
H7 Mental Health — Turnover Intention Diterima
H8 Mediasi Job Satisfaction pada hubungan Job Insecurity — Turnover Ditolak
Intention

H9 Mediasi Job Satisfaction pada hubungan Self Efficacy — Turnover Diterima
Intention

HI0 Mediasi Job Satisfaction pada hubungan Mental Health — Turnover Ditolak
Intention

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS 4, 2026

Hasil tersebut menunjukkan bahwa Job Insecurity, Self Efficacy, Mental Health, dan Job
Satisfaction memiliki peran yang berbeda dalam menjelaskan Turnover Intention pada karyawan
Generasi Z di Kota Semarang. Selain itu, Job Satisfaction hanya terbukti berperan sebagai variabel
mediasi pada hubungan antara Self Efficacy dan Turnover Intention.
Pembahasan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap job satisfaction (B = -0,253; p = 0,001). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin
tinggi persepsi ketidakamanan kerja yang dirasakan karyawan Generasi Z, maka semakin rendah
tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. Generasi Z cenderung mengharapkan kepastian
status pekerjaan, kejelasan jenjang karier, dan stabilitas organisasi. Ketika kebutuhan tersebut
tidak terpenuhi, tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan cenderung berkurang.. Hasil ini
sejalan dengan penelitian Riania & Nisa (2022) serta Bagus dkk., (2022) yang menyatakan bahwa
job insecurity merupakan salah satu faktor yang menurunkan job satisfaction. Temuan tersebut
memperkuat bahwa rasa aman dalam bekerja menjadi kebutuhan penting bagi Generasi Z dalam
membangun kepuasan kerja.
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Sebaliknya, self efficacy terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction (B = 0,445; p < 0,001) serta menjadi variabel dengan pengaruh terbesar dalam model
penelitian. Hal ini menunjukkan bahwa keyakinan individu terhadap kemampuannya
menyelesaikan pekerjaan mampu mempengaruhi kepuasan kerja. Generasi Z yang memiliki
tingkat self efficacy tinggi cenderung lebih percaya diri menghadapi tantangan, lebih mudah
beradaptasi dengan perubahan, dan memperoleh pengalaman kerja yang positif. Temuan ini
konsisten dengan Social Cognitive Theory yang dikemukakan Bandura (2001), bahwa keyakinan
terhadap kemampuan diri memengaruhi motivasi, perilaku, dan keberhasilan individu. Hasil
penelitian ini juga mendukung penelitian Sugianti & Hartono (2024), Dewi & Ananda (2024),
serta Sanlia & Turangan (2023) yang menemukan bahwa self efficacy berpengaruh positif terhadap
job satisfaction.

Berbeda dengan kedua variabel tersebut, mental health tidak berpengaruh signifikan
terhadap job satisfaction (p = 0,139; p = 0,094). Meskipun arah hubungan positif menunjukkan
bahwa kondisi mental yang lebih baik cenderung diikuti oleh kepuasan kerja yang lebih tinggi,
hubungan tersebut belum cukup kuat secara statistik. Temuan ini mengindikasikan bahwa pada
Generasi Z di Kota Semarang, job satisfaction tidak hanya ditentukan oleh kondisi psikologis,
tetapi juga oleh faktor pekerjaan seperti kompensasi, peluang pengembangan Karier, fleksibilitas,
hubungan dengan atasan, dan lingkungan kerja. Hal ini sejalan dengan Yasin dkk (2024) yang
menjelaskan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor psikologis dan
organisasional. Temuan ini berbeda dengan Cao dkk (2022)yang menemukan pengaruh positif
mental health terhadap job satisfaction, serta Wibowo dkk (2024)yang menunjukkan hubungan
positif antara keduanya. Perbedaan tersebut dapat mencerminkan karakteristik responden dan
konteks organisasi yang berbeda. Dengan demikian, dalam konteks penelitian ini, mental health
belum menjadi prediktor utama job satisfaction, sehingga peningkatan kepuasan kerja perlu
didukung pula oleh kondisi kerja dan kebijakan organisasi yang kondusif.

Pada hubungan dengan turnover intention, penelitian ini menunjukkan bahwa job
satisfaction berpengaruh negatif dan signifikan (p = -0,225; p = 0,018). Artinya, kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan berpengaruh secara statistik, terhadap keinginan mereka untuk
meninggalkan organisasi. Bagi Generasi Z, kepuasan kerja tidak hanya ditentukan oleh aspek
finansial, tetapi juga lingkungan kerja yang nyaman, hubungan interpersonal, kesempatan
berkembang, dan kesejahteraan psikologis. Temuan ini sejalan dengan penelitian Nurhayati dkk
(2020), Wijayanto & Dewi (2022), serta Soeprapto dkk (2024) yang menyatakan bahwa job
satisfaction merupakan prediktor penting dalam menurunkan turnover intention.

Selanjutnya, job insecurity terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover
intention (B = 0,275; p = 0,001). Hasil ini menunjukkan bahwa persepsi ketidakamanan kerja
mendorong karyawan untuk mencari alternatif pekerjaan yang dianggap lebih stabil. Karakteristik
Generasi Z yang adaptif, terbuka terhadap peluang baru, dan memiliki mobilitas karier tinggi
memperkuat hubungan tersebut. Temuan ini mendukung penelitian Athfalia & Attiq (2024),
Mawarda & Hutahaean (2024) , serta Hamimi & Indryawati (2025) yang menyatakan bahwa job
insecurity merupakan determinan penting meningkatnya turnover intention pada Generasi Z.

Berbeda dengan pengaruhnya terhadap job satisfaction, self efficacy tidak berpengaruh
langsung terhadap turnover intention (B = -0,131; p = 0,185). Hasil ini menunjukkan bahwa
keyakinan terhadap kemampuan diri belum cukup untuk memengaruhi niat keluar dari organisasi.
Namun, pada Generasi Z, self efficacy yang tinggi dapat membuat individu lebih percaya diri
dalam menghadapi perubahan dan mencari peluang kerja baru ketika organisasi tidak mampu
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memenuhi harapan mereka. Temuan ini sejalan dengan penelitian Syari dkk (2025) serta Agustiani
& Muttagin (2023) yang menjelaskan bahwa pengaruh self efficacy terhadap turnover intention
lebih banyak terjadi melalui variabel lain, terutama job satisfaction.

Sementara itu, mental health berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover
intention (B = -0,256; p = 0,001). Artinya, semakin baik kondisi kesehatan mental karyawan,
semakin rendah kecenderungan mereka untuk meninggalkan organisasi. Generasi Z dikenal
memiliki kepedulian tinggi terhadap kesehatan mental sehingga lingkungan kerja yang
mendukung kesejahteraan psikologis menjadi salah satu faktor penting dalam mempertahankan
mereka. Temuan ini konsisten dengan penelitian D. Sandini dkk (2024), Hasanah & Sandiasih
(2024) serta Shafira (2023) yang menunjukkan bahwa kesehatan mental berperan dalam
menurunkan turnover intention.

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa job satisfaction tidak mampu memediasi
hubungan antara job insecurity dan turnover intention (p = 0,057; p = 0,063). Hal ini menunjukkan
bahwa pengaruh job insecurity terhadap keinginan berpindah kerja lebih bersifat langsung
dibandingkan melalui penurunan kepuasan kerja. Generasi Z cenderung segera mencari pekerjaan
lain ketika merasa masa depan pekerjaannya tidak pasti tanpa harus terlebih dahulu mengalami
penurunan kepuasan kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian Anggraini & Rozaq (2023) dan
Soraya & Zaenuri (2025) meskipun berbeda dengan hasil Made dkk (2020) yang menemukan
adanya peran mediasi job satisfaction.

Sebaliknya, job satisfaction terbukti memediasi secara penuh (full mediation) hubungan
antara self efficacy dan turnover intention ( =-0,100; p = 0,037). Temuan ini menunjukkan bahwa
pengaruh self efficacy terhadap keinginan keluar dari organisasi tidak terjadi secara langsung,
tetapi melalui pengaruh secara statistik kepuasan kerja. Ketika karyawan memiliki keyakinan
terhadap kemampuan dirinya, mereka lebih mampu menyelesaikan pekerjaan dan memperoleh
pengalaman kerja yang positif sehingga kepuasan kerja meningkat, yang pada akhirnya
menurunkan turnover intention. Hasil ini konsisten dengan penelitian Syari dkk (2025), Bagus dkk
(2022) serta Rahmatullah & Firdaus (2025).

Terakhir, job satisfaction tidak mampu memediasi hubungan antara mental health dan
turnover intention (B = -0,031; p = 0,211). Hal ini disebabkan karena mental health tidak
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction, sehingga jalur mediasi tidak terbentuk. Dengan
demikian, pengaruh kesehatan mental terhadap turnover intention pada Generasi Z lebih bersifat
langsung. Temuan ini didukung oleh Hasanah & Sandiasih (2024) , D. Sandini dkk (2024) serta
Wibowo dkk (2024), yang menjelaskan bahwa keputusan karyawan untuk bertahan atau
meninggalkan organisasi lebih dipengaruhi oleh kondisi kesehatan mental secara langsung
dibandingkan melalui kepuasan kerja.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa job insecurity dan self efficacy memiliki peran penting
dalam membentuk job satisfaction Generasi Z di Kota Semarang. Job insecurity berpengaruh
negatif terhadap job satisfaction, sedangkan self efficacy memberikan pengaruh positif dan
menjadi prediktor terkuat dalam model. Sementara itu, mental health tidak menunjukkan pengaruh
signifikan terhadap job satisfaction. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja Generasi Z
tidak hanya berkaitan dengan kondisi psikologis, tetapi juga dengan rasa aman dalam pekerjaan
dan keyakinan terhadap kemampuan diri.
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Dalam kaitannya dengan turnover intention, job insecurity meningkatkan kecenderungan
untuk meninggalkan organisasi, sedangkan job satisfaction dan mental health berperan dalam
menekan kecenderungan tersebut. Menariknya, self efficacy tidak berpengaruh secara langsung
terhadap turnover intention, tetapi bekerja melalui job satisfaction sebagai mediator penuh.
Sebaliknya, job satisfaction tidak memediasi hubungan job insecurity maupun mental health
terhadap turnover intention. Temuan ini memberikan kontribusi bahwa mekanisme terbentuknya
niat keluar pada Generasi Z bersifat kontekstual, dengan faktor personal dan kondisi pekerjaan
bekerja melalui jalur yang berbeda.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, yaitu jumlah sampel yang relatif terbatas
sebanyak 100 responden dan penggunaan purposive sampling yang dapat membatasi generalisasi
hasil, serta pengumpulan data melalui kuesioner self-report yang berpotensi menimbulkan bias
persepsi. Selain itu, desain cross-sectional hanya menggambarkan kondisi responden pada satu
waktu dan penelitian yang berfokus pada Generasi Z di Kota Semarang membatasi penerapan hasil
pada wilayah dengan karakteristik berbeda. Secara praktis, organisasi perlu menerapkan strategi
retensi yang mencakup coaching self efficacy, program retensi Gen Z, kepastian kontrak atau
karier, serta dukungan terhadap kesehatan mental karyawan.
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