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Abstrak : Generasi Z memiliki karakteristik unik dalam dunia kerja, sering kali menunjukkan tingginya
tingkat turnover intention. Kepuasan kerja merupakan faktor utama yang memengaruhi keputusan untuk
bertahan atau meninggalkan pekerjaan, sedangkan psychological capital dapat menjadi variabel yang
menengahi hubungan tersebut. Tujuan penelitian ini ialah guna melihat pengaruh kepuasan kerja pada
turnover intention serta apakah psychological capital merupakan variabel yang bertindak sebagai
mediator dalam hubungan diantara kedua variabel itu. Pendekatan yang diterapkan pada penelitian ini
ialah pendekatan kuantitatif korelasional. Responden dalam penelitian merupakan karyawan generasi Z
di Rumah Sakit X yang berjumlah 167 karyawan. Data yang terkumpul dianalisa menggunakan analisis
mediasi sederhana. Hasil analisis menunjukkan bahwa psychological capital berperan sebagai mediator
dalam pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z di Rumah Sakit X.
Berdasarkan hasil tersebut Rumah Sakit X diharapkan bisa mampu menumbuhkan lingkungan kerja yang
nyaman dan aman baik secara psikologis maupun psikis untuk berfokus pada peningkatan kepuasan kerja,
sebagai upaya untuk memperkuat psychological capital karyawan yang pada akhirnya akan mengurangi
turnover intention.

Kata kunci: Generasi Z, Kepuasan Kerja, Psychological Capital, Turnover Intention
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Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci yang turut andil dalam mencapai
tujuan perusahaan ataupun organisasi. Susanto (2022) menyatakan bahwa sumber daya manusia
sebagai kekuatan yang muncul dari potensi manusia dalam suatu perusahaan atau organisasi dan
berfungsi sebagai fondasi bagi kemampuan perusahaan atau organisasi untuk menjalankan
operasi guna mencapai tujuan. Badan Pusat Statistik (Wibowo et al., 2024), menyatakan bahwa
dunia kerja saat ini tengah kedatangan sumber daya manusia (SDM) baru dalam kurun waktu satu
dekade terakhir. SDM baru ini berasal dari generasi Z, yang menurut Badan Pusat Statistik (BPS)
mencakup individu yang lahir pada rentang tahun 1997 hingga 2012. Berdasarkan sensus
penduduk 2020, generasi Z memiliki proporsi terbesar, yakni 27,94%, jika dibandingkan dengan
generasi lainnya seperti milenial dan generasi X.

Generasi Z adalah kelompok pekerja muda yang sangat terampil dalam teknologi dan
memiliki ambisi yang besar (Sandini et al., 2024). Francis dan Hoefel (2018) menyatakan bahwa
generasi Z memiliki sejumlah keunikan. Karakteristik unik generasi Z dalam dunia kerja telah
diteliti. Berdasarkan survei yang dilakukan oleh Schroth (2019), generasi Z cenderung ingin
meninggalkan pekerjaan dalam jangka waktu tiga bulan karena merasa pekerjaan tersebut tidak
sesuai harapan atau kurang memberikan mereka pengalaman kerja. Hasil ini relevan dengan
penelitiannya Chillakuri (2020), menerangkan yakni generasi Z berpotensi meninggalkan
perusahaan dalam waktu tiga bulan jika mereka menemukan ketidaksesuaian antara tugas yang
mereka kerjakan dengan harapan mereka. Afandi et al. (2022) dalam penelitiannya menyatakan
bahwa data karyawan generasi Z di sebuah perusahaan tekstil menunjukkan sebanyak 3.740
karyawan yang telah mengundurkan diri dari pekerjaannya dalam kurun waktu 4 tahun terakhir.
Jika situasi seperti ini terus berlangsung, hal tersebut berpotensi meningkatkan tingkat turnover
di perusahaan seiring berjalannya waktu.

Egarini dan Prastiwi (2022) menyatakan turnover intention mengacu pada keinginan
internal pekerja untuk segera meninggalkan perusahaan tempat mereka bekerja, hal ini
dipengaruh oleh berbagai faktor, antara lain masalah kompensasi, masalah keluarga, kondisi
lingkungan bisnis, dan lain-lain. Elemen yang memengaruhi karyawan mengalami turnover
intention ialah sikap mereka terhadap pekerjaan, yang menjadi salah satu faktor penyebab yang
dapat mempengaruhi turnover. Jika seorang karyawan merasakan kepuasan kerja yang tinggi,
maka turnover intention cenderung turun. Sebaliknya, jika kepuasan kerja yang dirasakan rendah,
turnover intention akan meningkat (Desil & Dosari, 2023). Begitu pula dengan karyawan generasi
Z, mereka memiliki ekspektasi yang besar terhadap tempat kerja, termasuk keinginan untuk
memperoleh pekerjaan yang berarti dalam hidup, kesempatan untuk berkembang, dan situasi
kerja yang mendukung. Ketika harapan ini tidak terpenuhi, mereka cenderung merasa frustrasi
dan lebih mungkin untuk mempertimbangkan keluar dari pekerjaan (Chillakuri, 2020). Hal ini
relevan dengan penelitiannya Anastia et al. (2021), menerangkan yakni turnover intention
dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja. Karundeng et al., (2024), dalam penelitiannya juga
mengidentifikasikan bahwa karyawan yang mendapatkan kesempatan promosi jabatan dapat
menurunkan turnover intention. Artinya, peningkatan kepuasan kerja akan mengurangi keinginan
karyawan untuk mengundurkan diri.

Karyawan yang mempunyai kepuasan kerja yang baik salah satunya didorong oleh
tingkat psychological capital yang tinggi, yang mencakup efikasi diri, harapan, optimisme, dan
ketahanan, dapat mempengaruhi persepsi karyawan terhadap kondisi kerja mereka dan dapat
mempengaruhi kepuasan kerja mereka (Turangan & Dewi, 2024). Berdasarkan penelitian Alan et
al. (2022) yakni kepuasan kerja mempunyai dampak pada turnover intention, baik secara
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langsung maupun melalui psychological capital. pada kasus ini, kepuasan kerja berdampak
negatif pada turnover intention, karena kepuasan kerja merupakan prediktor untuk meninggalkan
pekerjaan. Kepuasan kerja tidak hanya berdampak negatif pada turnover intention, tetapi juga
mempengaruhi turnover intention melalui psychological capital. Psychological capital dalam
kasus ini mempengaruhi kepuasan kerja secara positif, yaitu ketika kepuasan kerja tinggi,
kepercayaan diri dan kemampuan untuk berusaha sekuat tenaga agar berhasil dalam tugas yang
menantang, keyakinan diri bahwa berhasil dalam situasi saat ini dan sikap positif bahwa itu akan
berhasil dimasa mendatang. Dalam hal ini, psychological capital berperan sebagai mediator yang
memengaruhi pengaruh antara kepuasan kerja dan turnover intention (Alan et al., 2022).

Salah satu elemen yang berpengaruh terhadap turnover intention adalah psychological
capital (Hermawan et al., 2024). Temuan ini relevan dengan penelitiannya Gupta dan Shaneen
(2017) yang mengungkapkan bahwa psychological capital memberikan pengaruh negatif
langsung terhadap turnover intention. Pekerja dengan tingkat psychological capital yang tinggi
mempunyai turnover intention yang lebih rendah. Tingkat Psychological capital yang tinggi
menggambarkan kemampuan karyawan untuk menunjukkan harapan, optimisme, dan ketahanan
di lingkungan kerja, khususnya dalam menghadapi keinginan untuk mengundurkan diri dari
perusahaan atau organisasi (Wibowo & Priyono, 2022).

Peneliti telah melakukan studi pendahuluan pada sebuah Rumah Sakit X di Kalimantan
Selatan. Hasil studi pendahuluan tersebut menunjukkan tingginya turnover intention pada
karyawan Rumah Sakit X, yang mana selama periode Januari hingga Oktober 2024, tercatat
sebanyak 60 karyawan keluar dari perusahaan, dengan 48 di antaranya berasal dari generasi Z.
Berdasarkan peristiwa yang timbul di Rumah Sakit X, maka studi ini akan menempatkan
psychological capital sebagai mediator, karena studi ini ingin melihat pengaruh kepuasan kerja
pada turnover intention dan peran psychological capital sebagai mediator. Dengan demikian,
tujuan dari penelitian ini adalah menganalisa pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention,
serta apakah psycological capital merupakan variabel yang menjadi mediator pada hubungan
diantara kedua variabel tersebut. Mengingat besarnya angka turnover intention di kalangan
karyawan generasi Z di Rumah Sakit X serta terbatasnya penelitian yang serupa, diharap
penelitian ini bisa berkontribusi atas pemahaman mengenai interaksi ketiga variabel tersebut.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Pada
penelitian ini, populasi meliputi seluruh karyawan generasi Z di Rumah Sakit X, yang berjumlah
320 karyawan. Adapun teknik pemilihan responden yang diterapkan pada penelitian ini ialah
teknik non-probability sampling. Teknik non-probability sampling yang diterapkan ialah teknik
convenience sampling, yakni pengumpulan data dari individu yang bersedia berpartisipasi dalam
penelitian, yang paling mudah dijangkau, atau yang paling mudah diakses oleh peneliti (Scholtz,
2021). Mengacu pada tabel yang disusun oleh Isaac dan Michael untuk menentukan jumlah
sampel dari populasi, digunakan tingkat kesalahan sebesar 1%, 5%, dan 10% (Sugiyono, 2016).
Maka dihasilkan jumlah minimal sampel sebanyak 167 dengan tingkat kesalahan 5%.

Penelitian ini menggunakan skala untuk mengukur ketiga variabel penelitian. Untuk
mengukur variabel terikat (Y) yakni turnover intention, digunakan alat ukur yang dikemukakan
Mobley (1977) yang mana meliputi 3 dimensi yakni thinking of quitting, intention to search, dan
intention to quit. Pengukuran variabel mediasi (M) yaitu psychological capital menggunakan
Psychological Capital Questionnaire-Short Version (PCQ — Short Version) yang kembangkan
oleh Luthans et al. (2007). Pengukuran variabel bebas (X) yaitu kepuasan kerja dibuat sesuai teori
Fattah (2017) yang telah dikembangkan Widiaty (2024). Penelitian ini dianalisis menggunakan
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bantuan perangkat lunak JASP versi 0.19.2. Uji hipotesis dilakukan dengan analisis mediasi
sederhana guna menganalisis pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention melalui
psychological capital sebagai mediator. Sebelum melakukan analisis mediasi sederhana, peneliti
melaksanakan uji asumsi, yang meliputi uji normalitas, uji linearitas, uji multikolineritas, serta
heteroskedatisitas.

Hasil

Penelitian ini melibatkan 167 responden yang merupakan karyawan generasi Z di
Rumah Sakit X. Sebelum melaksanakan pengujian hipotesis, peneliti melaksanakan uji asumsi
berupa uji normalitas, linearitas, multikolineritas, dan heteroskedatisitas. Berdasarkan uji
normalitas serta linearitas memakai grafik Q-Q Plot Strandardizes Residuals (lihat Gambar 1)
bahwa asumsi tidak terlanggar, dimana titik-titk plot berhimpitan dengan garis diagonal, selain
itu nilai Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa data residu terstandar juga terdistribusi
normal (KS = 0,090, p = 0,135). Berdasarkan hasil uji multikolineritas, diperoleh hasil yakni
tidak ada multikolineritas diantara variable psychological capital serta kepuasan kerja pada
turnover intention. Hal ini bisa diketahui dari nilai Tolerance sejumlah 0,658 serta nilai VIF
sejumlah 1,519. Kemudian, uji heteroskedastisitas dilakukan dengan menggunakan grafik
Residuals Plot (lihat Gambar 2) yang menunjukkan titik-titik yang tersebar secara acak tanpa
membentuk pola tertentu, sehingga asumsi heteroskedastisitas terpenuhi.

Setelah dilakukan uji asumsi, selanjutnya dilakukan analisis mediasi sederhana.
Berdasarkan hasil analisis mediasi sederhana dengan menggunakan bias-corrected percentile
boostrap dan 10000 replikasi (Sampson, 2024), ditemukan hasil bahwa terdapat efek mediasi
psychological capital pada pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention (b = -0,143, 95%
CI[-0,260, -0,046]). Dari hasil analisis, maka hipotesis penelitian ini diterima.
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Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui peran psychological capital sebagai mediator
pada pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention karyawan generasi Z Rumah Sakit X.
Hipotesis pada penelitian ini yaitu “psychological capital berperan sebagai mediasi dalam
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan generasi Z Rumah Sakit X”
dinyatakan diterima didasarkan dari analisis mediasi dengan psychological capital sebagai
mediator. Dengan demekian, hasil tersebut mengindikasikan bahwa tingkat kepuasan kerja yang
tinggi dapat meningkatkan psychological capital, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap
turnover intention pada karyawan generasi Z di Rumah Sakit X.
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Penelitian ini menerangkan yakni kepuasan kerja memengaruhi turnover intention,
melalui peran mediasi dari psychological capital. Pada penelitiannya Alan et al. (2022) sejalan
dengan temuan penelitian ini, yang menerangkan yakni kepuasan kerja memengaruhi positif
signifikan pada pschological capital, yaitu ketika tingkat kepuasan kerja meningkat, karyawan
cenderung memiliki kepercayaan diri yang lebih tinggi, karyawan dapat menunjukkan keyakinan
terhadap keberhasilan dan memiliki sikap optimis terhadap pencapaian di masa mendatang.
Kocak dan Boyali (2020) mengemukakan bahwa psychological capital memengaruhi signifikan
pada kepuasan kerja yang meliputi harapan, ketekunan dalam mengejar berbagai tujuan yang
mungkin berubah sesuai kebutuhan, serta kemampuan untuk tetap bertahan dan fokus pada tujuan
akhir di tengah tantangan dan kesulitan, juga cenderung meningkat seiring tingginya kepuasan
kerja (Alan et al., 2022).

Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi cenderung menunjukkan perilaku
positif, seperti datang tepat waktu, jarang terlambat, memiliki motivasi kerja yang tinggi, tidak
menunjukkan sikap malas, serta memiliki kecenderungan untuk tetap bertahan di tempat kerjanya
(Deswarta et al., 2021). Luthans et al. (Rahmah & Nurtjahjanti, 2020) menyatakan bahwa
pandangan-pandangan positif tersebut merujuk pada kapasitas psikologis individu yang dikenal
dengan istilah psychological capital, yaitu suatu kondisi perkembangan psikologis yang ditandai
oleh beberapa karakteristik utama, yaitu: keyakinan diri dalam menghadapi tantangan (self-
efficacy), pandangan optimis terhadap masa depan (optimism), harapan dalam mencapai tujuan
serta kemampuan mencari alternatif (hope), dan ketangguhan dalam menghadapi kesulitan
(resiliency)(Luthans, 2006). Dhiman dan Arora (2018) menyatakan bahwa karyawan dengan
psychological capital yang tinggi cenderung bekerja lebih baik dan memiliki niat berpindah kerja
yang rendah. Hal ini sejalan dengan penelitian Adi dan Suharnomo (2024) menyatakan bahwa
psychological capital memiliki korelasi ke arah negatif dengan turnover intention, temuan
tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi psychological capital yang dimiliki oleh karyawan,
semakin rendah kecenderungan mereka untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi.

Chen et al. (2021) dalam penelitiannya menyatakan bahwa peningkatan psychological
capital berperan penting dalam mengurangi turnover intention pada karyawan. Berdasarkan
model Mobley (1977) turnover intention terbentuk melalui tahapan evaluatif yang diawali dari
ketidakpuasan kerja. Psychological capital yang mencakup self-efficacy, hope, optimism, dan
resiliency dapat mempengaruhi tahapan ini dengan bertindak sebagai pelindung psikologis
terhadap tekanan kerja (Luthans et al., 2007). Karyawan yang memiliki tingkat psychological
capital yang tinggi cenderung menunjukkan intensi bertahan yang lebih kuat di tempat kerja, hal
ini disebabkan kemampuan individu tersebut dalam mengoptimalkan sumber daya psikologis
yang dimiliki untuk menghadapi berbagai permasalahan di lingkungan kerja (Bouzari &
Karatepe, 2017). Dalam penelitian ini, responden penelitian merupakan karyawan generasi Z,
yang mana dikenal memiliki karakteristik unik dibandingkan generasi sebelumnya. Karyawan
generasi Z mengutamakan keseimbangan hidup-kerja, lingkungan kerja yang supportif, serta
memiliki ekspektasi tinggi terhadap makna pekerjaan (Singh & Dangmei, 2016). Mufidawati dan
Desiana (2024) dalam penelitiannya menyatakan bahwa psychological capital mempengaruhi
keterlibatan kerja dan niat untuk bertahan pada karyawan generasi Z. Hal ini karena individu yang
dengan psychological capital tidak akan menyerah ketika menghadapi kegagalan karena memiliki
optimisme, ketahanan, harapan, dan efikasi diri.

Meskipun penelitian ini dirancang dan dilaksanakan secara sistemastis, terdapat
kelemahan dalam penelitian ini yakni jumlah responden yang relatif terbatas, sehingga hasil

Author: Indah Sulastri 266 | Page



IDEA: Jurnal Psikologi Yol. 9 No. 2 Tahun 2025

temuan ini mungkin belum sepenuhnya mewakili keseluruhan populasi karyawan generasi Z. Hal
ini, disebabkan penelitian yang dilakukan hanya pada satu perusahaan atau organisasi yang mana
dapat membatasi ruang lingkup data yang dikumpulkan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya
disarankan untuk melibatkan lebih banyak responden dari berbagai perusahaan atau organisasi
guna memperoleh hasil lebih komprehensif dan dapat digeneralisasi secara luas.

Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang dimediasi oleh psycholgical
capital berperan dalam memprediksi turnover intention pada karyawan generasi Z Rumah Sakit
X. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan psychological capital karyawan dan
akhirnya kan menurunkan turnover intention karyawan generasi Z Rumah Sakit X. Dengan
demikian, hipotesis penelitian yang diajukan diterima.

Implikasi teoritis dari penelitian ini adalah dapat berkontribusi dalam kemajuan ilmu
pengetahuan dan menyumbang pemahaman mengenai keterkaitan pyschological capital dan
kepuasan kerja terhadap turnover intention pada karyawan khususnya karyawan generasi Z. Disisi
lain, hasil penelitian ini memiliki implikasi praktis yang dapat dimanfaatkan oleh para praktisi di
perusahaan atau organisasi terkhususnya Rumah Sakit X untuk mampu menumbuhkan
lingkungan kerja yang nyaman dan aman baik secara psikologis maupun psikis untuk
meningkatkan kepuasan kerja dan kebermaknaan pada pekerjaan, yang mana strategi ini bertujuan
untuk meningkat psychological capital yang pada akhirnya dapat membantu mengurangi turnover
intention.
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