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Abstract: High turnover rates among generation Z employees in the food and beverage (F&B)
industry underscores the importance of understanding factors influencing turnover intention.
This study examines the impact of job insecurity and job stress on turnover intention, with
organizational commitment serving as a mediating variable, among generation Z employees
in the F&B industry. Employing a quantitative approach with purposive sampling, data were
collected from 226 generation Z employees with at least six months' experience in the F&B
industry. Data analysis utilized the Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) method with SmartPLS software. The findings reveal that job insecurity and job stress
exert positive and significant effects on turnover intention (Hl and H2 accepted), while
demonstrating negative and significant effects on organizational commitment (H3 and H4
accepted). Organizational commitment also significantly reduces turnover intention (H5
accepted). However, organizational commitment fails to mediate the impact of either job
insecurity or job stress on turnover intention (H6 and H7 rejected), suggesting these factors
influence turnover intention directly. The study demonstrates that companies must enhance job
security and effectively manage job stress to reduce turnover intention among generation Z
employees in the F&B industry. The research contributes to human resource management
literature by highlighting direct mechanisms through which workplace stressors drive
employee departure intentions in service-oriented sectors.

Keyword: Job Insecurity, Job Stress, Turnover Intention, Organizational Commitment,
Generation Z.

Abstrak: Tingginya angka turnover pada karyawan Generasi Z di industri food and beverage
(F&B) menekankan pentingnya memahami faktor-faktor yang mempengaruhi turnover
intention. Penelitian ini menganalisis pengaruh job insecurity dan job stress terhadap turnover
intention dengan organizational commitment sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi
Z di industri F&B. Menggunakan pendekatan kuantitatif dengan purposive sampling, data
dikumpulkan dari 226 karyawan Generasi Z yang telah bekerja minimal enam bulan di industri
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F&B. Analisis data menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) dengan software SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa job insecurity
dan job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention (H1 dan H2
diterima), sedangkan berpengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational commitment
(H3 dan H4 diterima). Organizational commitment juga secara signifikan mengurangi turnover
intention (HS5 diterima). Namun, organizational commitment tidak terbukti memediasi
pengaruh job insecurity maupun job stress terhadap turnover intention (H6 dan H7 ditolak).
Hasil ini menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut berpengaruh langsung terhadap turnover
intention. Penelitian ini membuktikan bahwa perusahaan harus meningkatkan kepastian kerja
dan mengelola job stress secara efektif untuk mengurangi turnover intention pada karyawan
Generasi Z di industri F&B. Penelitian berkontribusi pada literatur manajemen sumber daya
manusia dengan menyoroti mekanisme langsung yang mendorong keinginan karyawan keluar
dari organisasi di sektor berbasis layanan.

Kata Kunci: Job Insecurity, Job Stress, Turnover Intention, Organizational Commitment,
Generasi Z.

PENDAHULUAN

Industri food and beverage (F&B) merupakan salah satu sektor yang memiliki peran
penting dalam perekonomian Indonesia karena mampu menciptakan lapangan kerja dan terus
mengalami perkembangan. Di balik pertumbuhan tersebut, industri F&B masih menghadapi
tantangan dalam mempertahankan karyawan. Tingginya tingkat turnover menjadi
permasalahan yang sering terjadi karena dapat meningkatkan biaya rekrutmen, pelatihan, serta
mengganggu kelancaran operasional perusahaan. Fenomena ini khususnya terlihat pada
industri hospitality dan layanan, termasuk F&B yang secara konsisten menunjukkan tingkat
turnover intention yang tinggi dibandingkan sektor industri lainnya (Park & Min, 2020). Salah
satu penyebab tingginya furnover adalah munculnya turnover intention, yaitu keinginan
karyawan untuk meninggalkan organisasi secara sukarela.

Fenomena tersebut banyak ditemukan pada karyawan Generasi Z yang saat ini memiliki
peran semakin besar di dunia kerja. Berdasarkan Badan Pusat Statistik (2026), Generasi Z
merupakan kelompok generasi terbesar di Indonesia dengan proporsi 24,93% dari total
penduduk dan sebagian besar telah memasuki usia produktif. Generasi ini dikenal memiliki
karakteristik yang berbeda dibandingkan generasi sebelumnya, seperti mengutamakan
kepastian kerja, keseimbangan kehidupan kerja, serta lingkungan kerja yang mendukung.
Apabila harapan tersebut tidak terpenuhi, karyawan Generasi Z cenderung lebih mudah
mempertimbangkan untuk mencari pekerjaan lain. Karakteristik yang dimiliki Generazi Z
terbukti memengaruhi hubungan antara job insecurity dan turnover intention pada karyawan di
industri hospitality (Jung et al., 2021). Selain itu, beberapa penelitain di Indonesia juga
menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki cenderung furnover yang berbeda dibandingkan
generasi sebelumnya, serta lebih peka terhadap berbagai tekanan yang muncul di lingkungan
kerja (Kashfitanto & Febriansyah, 2023; Firmansyah & Wahyuningtyas, 2024).

Dua faktor yang diduga memengaruhi turnover intention adalah job insecurity dan job
stress. Job insecurity menggambarkan persepsi karyawan mengenai ketidakpastian terhadap
keberlangsungan pekerjaannya (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984). Sementara itu, job stress
merupakan kondisi ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu dalam
menghadapinya (Lambert et al., 2018). Kondisi tersebut dapat menurunkan kenyamanan
bekerja, mengurangi keterikatan karyawan terhadap organisasi, serta meningkatkan keinginan
untuk meninggalkan perusahaan. Temuan empiris menunjukkan bahwa job stress berpengaruh
signifikan terhadap turnover intention pada sektor layanan (Shah ef al., 2022) dan berdampak
negatif terhadap organizational commitment karyawan (Wongsuwan et al., 2023).
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Berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa job insecurity dan job stress
berpengaruh terhadap turnover intention. Namun, hasil penelitian mengenai peran
organizational commitment sebagai variabel mediasi masih menunjukkan temuan yang
berbeda. Selain itu, sebagian besar penelitian dilakukan pada berbagai sektor industri secara
umum, sedangkan penelitian yang secara khusus mengkaji hubungan antara job insecurity, job
stress, organizational commitment, dan turnover intention pada karyawan Generasi Z di
industri F&B masih terbatas. Kondisi tersebut menunjukkan adanya research gap yang perlu
dikaji lebih lanjut. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa organizational commitment secara
signifikan memediasi hubungan antara job insecurity, job stress, dan turnover intention (Giizel
& Ergen, 2022). Namun, penelitian lain menunjukkan bahwa peran mediasi tersebut tidak
selalu konsisten, bahkan job insecurity dapat berfungsi sebagai mediator pada hubungan lain
dengan organizational commitment (Hngoi et al., 2024). Selain itu, Lestari et al. (2025)
menemukan bahwa pengaruh langsung job insecurity dan job stress terhadap turnover intention
lebih dominan dibandingkan pengaruh tidak langsung melalui organizational commitment.

Keunikan (state of the art) penelitian ini terletak pada pengujian peran organizational
commitment sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara job insecurity dan job stress
terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z di industri F&B. Penelitian ini tidak
hanya menganalisis pengaruh langsung kedua variabel tersebut terhadap turnover intention,
tetapi juga menguji apakah organizational commitment mampu menjelaskan mekanisme
hubungan di antara variabel-variabel tersebut.

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job
insecurity dan job stress terhadap turnover intention, menganalisis pengaruh job insecurity dan
job stress terhadap organizational commitment, menganalisis pengaruh organizational
commitment terhadap turnover intention, serta menguji peran organizational commitment
dalam memediasi pengaruh job insecurity dan job stress terhadap turnover intention pada
karyawan Generasi Z di industri F&B.

METODE

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan menganalisis pengaruh
job insecurity dan job stress terhadap turnover intention dengan organizational commitment
sebagai variabel mediasi pada karyawan Generasi Z di industri food and beverage (F&B) di
Indonesia. Objek penelitian adalah karyawan Generasi Z yang bekerja pada berbagai usaha
F&B, seperti restoran, kafe, coffee shop, bakery, dan usaha sejenis.

Populasi penelitian adalah seluruh karyawan Generasi Z yang bekerja pada industri
F&B di Indonesia. Teknik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling dengan
kriteria responden, yaitu karyawan yang lahir pada tahun 1997-2012, bekerja pada industri
F&B, dan memiliki masa kerja minimal enam bulan. Penentuan jumlah sampel mengacu pada
Inverse Square Root Method yang dikembangkan oleh Kock dan Hadaya (2018), dengan
jumlah minimum sampel sebanyak 160 responden. Penelitian ini memperoleh 226 responden
sehingga telah memenuhi persyaratan ukuran sampel untuk analisis menggunakan Partial
Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM).

Data penelitian dikumpulkan menggunakan kuesioner yang disebarkan secara daring
melalui Google Form. Instrumen penelitian terdiri atas empat variabel, yaitu job insecurity, job
stress, organizational commitment, dan turnover intention. Pengukuran job insecurity mengacu
pada Greenhalgh dan Rosenblatt (1984), job stress mengacu pada Lambert et al. (2018),
organizational commitment mengacu pada Meyer dan Allen (1991), sedangkan turnover
intention mengacu pada Mobley et al. (1978). Seluruh item pernyataan diukur menggunakan
skala Likert lima poin. Variabel job insecurity, job stress, dan turnover intention, skala disusun
dengan arah penilaian negatif, yaitu 1 (sangat setuju) hingga 5 (sangat tidak setuju). Sementara
itu, variabel organizational commitment menggunakan arah penilaian positif, yaitu 1 (sangat
tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).
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Analisis data dilakukan menggunakan SmartPLS 4 dengan pendekatan PLS-SEM.
Pendekatan ini telah banyak diterapkan dan terbukti efektif dalam penelitian manajemen
sumber daya manusia (Ringle et al., 2020). Analisis diawali dengan evaluasi outer model yang
meliputi pengujian validitas konvergen melalui nilai outer loading dan Average Variance
Extracted (AVE), serta pengujian reliabilitas menggunakan Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability. Selanjutnya, evaluasi inner model dilakukan melalui pengujian nilai R-square dan
pengujian hipotesis menggunakan prosedur bootstrapping. Hipotesis dinyatakan diterima
apabila memiliki nilai ¢-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 226 responden yang memenuhi kriteria penelitian, yaitu
karyawan Generasi Z yang bekerja pada industri food and beverage (F&B) di Indonesia dengan
masa kerja minimal enam bulan. Karakteristik responden meliputi jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan, lama bekerja, dan jenis usaha F&B. Karakteristik tersebut menunjukkan bahwa
responden telah memenuhi kriteria yang ditetapkan sehingga dapat memberikan gambaran
mengenai kondisi karyawan Generasi Z pada industri F&B.

Analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel job insecurity memiliki nilai rata-rata
sebesar 3,12, job stress sebesar 3,14, organizational commitment sebesar 3,26, dan turnover
intention sebesar 3,13. Seluruh variabel berada pada kategori sedang, yang menunjukkan
bahwa responden memiliki tingkat job insecurity, job stress, organizational commitment, dan
turnover intention yang relatif moderat.

Tabel 1. Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Rata-rata (M) Kategori
Job Insecurity 3,12 Sedang
Job Stress 3,14 Sedang
Organizational Commitment 3,26 Sedang
Turnover Intention 3,13 Sedang

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)

Berdasarkan hasil pengujian outer loading, seluruh indikator memiliki nilai di atas 0,70
sehingga telah memenuhi kriteria validitas konvergen. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
seluruh indikator mampu merepresentasikan konstruk yang diukur.

Tabel 2. Nilai Outer Loading

Item Job Insecurity Job Stress Organizational Turnover Intention
Commitment

JI1 0,918

JI2 0,913

JI3 0,873

JI4 0,865

JIS 0,850

JI6 0,892

JI7 0,895

JI8 0,927

JS1 0,907

JS2 0,880

JS3 0,888

JS4 0,849

JS5 0,857

JS6 0,878

JS7 0,874
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JS8 0,906

0C1 0,892

ocC2 0,901

0C3 0,871

0cC4 0,805

0Cs 0,874

0Cé6 0,881

ocC7 0,864

(0] 6] 0,910

TOI1 0,920
TOI2 0,895
TOI3 0,878
TOI4 0,844
TOI5 0,898
TOI6 0,908

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Selanjutnya, hasil pengujian Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa
seluruh konstruk memiliki nilai AVE di atas 0,50. Dengan demikian, seluruh variabel telah
memenuhi kriteria validitas konvergen.

Tabel 3. Hasil Analisis Nilai AVE (Average Variance Extracted)

Konstruk AVE Keterangan
Job Insecurity 0,796 Valid
Job Stress 0,775 Valid
Organizational Commitment 0,766 Valid
Turnover Intention 0,793 Valid

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's
Alpha dan Composite Reliability di atas 0,70 sehingga seluruh konstruk dinyatakan reliabel.

Tabel 4. Hasil Analisis Uji Reliabilitas

Konstruk Cronbach's Alpha Composite Reliability (pc) Keterangan
Job Insecurity 0,963 0,969 Reliabel
Job Stress 0,958 0,965 Reliabel
Organizational 0,956 0,963 Reliabel
Commitment

Turnover Intention 0,948 0,958 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Nilai R-Square menunjukkan bahwa variabel turnover intention memiliki nilai sebesar
0,932, yang berarti 93,2% variasi turnover intention dapat dijelaskan oleh job insecurity, job
stress, dan organizational commitment, sedangkan 6,8% dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian. Sementara itu, nilai R-Square organizational commitment sebesar 0,846
menunjukkan bahwa 84,6% variasi organizational commitment dapat dijelaskan oleh job
insecurity dan job stress. Berdasarkan kriteria Hair et al. (2022), kedua nilai tersebut termasuk
kategori kuat.

Tabel 5. Nilai R-Square (R?)

Variabel Endogen R-Square
Turnover Intention (TI) 0,932
Organizational Commitment (0C) 0,846

Sumber: Data Primer Diolah, 2026
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Pengujian Hipotesis

Hasil pengujian menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention (B = 0,351; ¢t = 2,320), sedangkan job stress juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention (p = 0,477, t = 3,856). Selain itu, job
insecurity dan job stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational
commitment dengan koefisien masing-masing sebesar -0,497 dan -0,432. Selanjutnya,

organizational commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention (p
=-0,155; t=12,232).

Tabel 6. Pengaruh Langsung antar Konstruk (Direct Effects)

Jalur Original Sample (0) t-Statistic Keterangan
H1: Job Insecurity — 0,351 2,320% Diterima
Turnover Intention

H2: Job Stress — 0477 3,856* Diterima
Turnover Intention

H3: Job Insecurity — —0,497 3,410%* Diterima
Org. Commitment

H4: Job Stress — Org. —0,432 2,945% Diterima
Commitment

HS: Org. Commitment —0,155 2,232% Diterima

— Turnover Intention

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa organizational
commitment tidak mampu memediasi pengaruh job insecurity maupun job stress terhadap
turnover intention. Oleh karena itu, hipotesis H6 dan H7 ditolak.

Tabel 7. Pengaruh Tidak Langsung antar Konstruk (Indirect Effects)

Jalur Mediasi Original Sample (0) t-Statistic Keterangan
He6: Job Insecurity — 0,077 1,939 Ditolak
Org. Commitment — TI

H7: Job Stress — Org. 0,067 1,598 Ditolak

Commitment — TI

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Tabel 8. Hasil Rekapitulasi Uji Hipotesis

Hipotesis Keterangan
H1: Job Insecurity — Turnover Intention Diterima
H2: Job Stress — Turnover Intention Diterima
H3: Job Insecurity — Org. Commitment Diterima
H4: Job Stress — Org. Commitment Diterima
HS: Org. Commitment — Turnover Intention Diterima
H6: Job Insecurity — Org. Commitment — TI Ditolak

H7: Job Stress — Org. Commitment — TI Ditolak

Sumber: Data Primer Diolah, 2026

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job insecurity dan job stress
terhadap turnover intention dengan organizational commitment sebagai variabel mediasi pada
karyawan Generasi Z di industri food and beverage (F&B). Penelitian melibatkan 226
responden yang dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation
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Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS 4. Hasil analisis deskriptif menunjukkan
bahwa job insecurity, job stress, organizational commitment, dan turnover intention berada
pada kategori sedang. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa lima hipotesis diterima
dan dua hipotesis ditolak. Job insecurity dan job stress berpengaruh positif dan signifikan
terhadap turnover intention, sedangkan job insecurity dan job stress berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap organizational commitment. Selain itu, organizational commitment
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention. Namun, organizational
commitment tidak terbukti memediasi pengaruh job insecurity maupun job stress terhadap
turnover intention.

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Turnover Intention

Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh positif
terhadap turnover intention diterima. Hasil pengujian menunjukkan nilai original sample
sebesar 0,351 dan nilai #-statistic sebesar 2,320 sehingga memenubhi kriteria signifikansi. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat job insecurity yang dirasakan karyawan
Generasi Z di industri food and beverage (F&B), semakin tinggi pula turnover intention.
Kondisi ini mengindikasikan bahwa ketidakpastian terhadap keberlangsungan pekerjaan
mendorong karyawan untuk mempertimbangkan pekerjaan lain yang dianggap lebih mampu
memberikan kepastian. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa job insecurity berpengaruh positif terhadap turnover intention. Temuan
tersebut juga ditemukan pada industri hospitality dan sektor layanan yang memiliki
karakteristik serupa dengan industri F&B, di mana job insecurity terbukti menjadi prediktor
yang signifikan terhadap turnover intention (Glizel & Ergen, 2022; Elshaer, 2024; Alyahya et
al., 2021).

Pengaruh Job Stress Terhadap Turnover Intention

Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap
turnover intention diterima. Hasil pengujian menunjukkan nilai original sample sebesar 0,477
dan nilai #-statistic sebesar 3,856 sehingga memenuhi kriteria signifikansi. Nilai koefisien
tersebut lebih besar dibandingkan variabel lainnya sehingga menunjukkan bahwa job stress
merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling besar terhadap turnover intention. Hasil
ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tekanan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi
pula keinginan mereka untuk meninggalkan organisasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap turnover
intention, khususnya pada sektor layanan yang menuntut interaksi intensif dengan pelanggan
dan beban emosional yang tinggi (Shah et al., 2022; Ungiiren et al., 2024).

Pengaruh Job Insecurity Terhadap Organizational Commitment

Hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh negatif
terhadap organizational commitment diterima. Hasil pengujian menunjukkan nilai original
sample sebesar -0,497 dan nilai f-statistic sebesar 3,410 sehingga memenuhi kriteria
signifikansi. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi job insecurity, semakin rendah
organizational commitment yang dimiliki karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa job insecurity berpengaruh negatif terhadap
organizational commitment, termasuk pada karyawan di sektor perhotelan dan layanan
(Herminingsih, 2021; Hngoi ef al., 2024).

Pengaruh Job Stress Terhadap Organizational Commitment

Hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa job stress berpengaruh negatif
terhadap organizational commitment diterima. Hasil pengujian menunjukkan nilai original
sample sebesar -0,432 dan nilai f-statistic sebesar 2,945 sehingga memenuhi kriteria
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signifikansi. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi job stress yang dirasakan
karyawan, semakin rendah organizational commitment yang dimiliki. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa job stress berpengaruh negatif
terhadap organizational commitment. Hubungan tersebut dijelaskan melalui menurunnya
sumber daya psikologis (psychological resources) karyawan, seperti positive thinking dan
kepuasan kerja, akibat tingginya tingkat job stress (Wongsuwan et al., 2023; Akkoca, 2023).

Pengaruh Organizational Commitment Terhadap Turnover Intention

Hipotesis kelima (HS5) yang menyatakan bahwa organizational commitment
berpengaruh negatif terhadap turnover intention diterima. Hasil pengujian menunjukkan nilai
original sample sebesar -0,155 dan nilai t-statistic sebesar 2,232 sehingga memenuhi kriteria
signifikansi. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi organizational commitment yang
dimiliki karyawan, semakin rendah furnover intention. Meskipun demikian, pengaruh
organizational commitment lebih kecil dibandingkan pengaruh langsung job insecurity dan job
stress terhadap turnover intention. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh negatif terhadap turnover
intention, meskipun besaran pengaruhnya dapat bervariasi pada organisasi dan karakteristik
populasi karyawan yang diteliti (Bachri & Solekah, 2021; Zhu et al., 2022).

Pengaruh Organizational Commitment dalam Memediasi Pengaruh Job Insecurity
terhadap Turnover Intention

Hipotesis keenam (H6) yang menyatakan bahwa organizational commitment
memediasi pengaruh job insecurity terhadap turnover intention ditolak. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,077 dengan nilai t-statistic sebesar 1,939
sehingga tidak memenuhi kriteria signifikansi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
organizational commitment tidak mampu memediasi pengaruh job insecurity terhadap
turnover intention. Dengan demikian, pengaruh job insecurity terhadap turnover intention
terjadi secara langsung tanpa melalui organizational commitment. Pola serupa ditemukan pada
penelitian terdahulu di Indonesia yang menunjukkan bahwa pengaruh langsung stressor
pekerjaan terhadap turnover intention dapat lebih dominan dibandingkan pengaruh tidak
langsung melalui organizational commitment (Tett & Meyer, 1993; Lestari et al., 2025).

Pengaruh Organizational Commitment dalam Memediasi Pengaruh Job Stress terhadap
Turnover Intention

Hipotesis ketujuh (H7) yang menyatakan bahwa organizational commitment
memediasi pengaruh job stress terhadap turnover intention ditolak. Hasil pengujian
menunjukkan nilai original sample sebesar 0,067 dengan nilai t-statistic sebesar 1,598
sehingga tidak memenuhi kriteria signifikansi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa
organizational commitment tidak mampu memediasi pengaruh job stress terhadap turnover
intention. Dengan demikian, pengaruh job stress terhadap turnover intention terjadi secara
langsung tanpa melalui organizational commitment. Temuan ini memperkuat hasil penelitian
terdahulu yang menunjukkan bahwa peran mediasi organizational commitment tidak selalu
konsisten pada populasi karyawan Generasi Z (Hngoi et al., 2024; Lestari et al., 2025).

Kebaruan dan Kontribusi Penelitian

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur manajemen
sumber daya manusia, khususnya mengenai turnover intention pada karyawan Generasi Z di
industri food and beverage (F&B). Hasil penelitian menunjukkan bahwa job stress memiliki
pengaruh yang lebih besar terhadap turnover intention dibandingkan job insecurity, dengan
nilai koefisien masing-masing sebesar 0,477 dan 0,351. Temuan ini menunjukkan bahwa
tekanan kerja menjadi faktor yang lebih dominan dalam meningkatkan keinginan karyawan
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untuk meninggalkan organisasi. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan meta-analisis
pada industri hospitality yang menunjukkan bahwa job stress merupakan salah satu factor yang
berpengaruh kuat terhadap turnover intention di sektor layanan (Park & Min, 2020).

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa organizational commitment tidak mampu
memediasi pengaruh job insecurity maupun job stress terhadap turnover intention. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa job insecurity dan job stress lebih berpengaruh secara langsung
terhadap turnover intention tanpa melalui organizational commitment. Temuan ini
memberikan implikasi praktis bagi perusahaan agar lebih memprioritaskan upaya
meningkatkan kepastian kerja serta mengelola job stress secara efektif sebagai strategi untuk
mengurangi turnover intention pada karyawan Generasi Z di industri F&B.

KESIMPULAN
Kesimpulan

Penelitian ini telah berhasil mengidentifikasi pengaruh job insecurity dan job stress
terhadap turnover intention pada karyawan Generasi Z di industri F&B, dengan organizational
commitment sebagai variabel mediasi yang diuji. Berdasarkan analisis data dari 226 responden
menggunakan metode PLS-SEM, diperoleh temuan utama sebagai berikut: (1) Job insecurity
berpengaruh positif dan signifikan terhadap turnover intention; (2) Job stress berpengaruh
positif dan signifikan terhadap turnover intention dengan koefisien yang lebih besar dari job
insecurity; (3) Job insecurity berpengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational
commitment; (4) Job stress berpengaruh negatif dan signifikan terhadap organizational
commitment; (5) Organizational commitment berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention, meskipun dengan pengaruh yang lebih lemah dibandingkan stressor
langsung; (6) Organizational commitment tidak mampu memediasi pengaruh job insecurity
terhadap turnover intention; (7) Organizational commitment tidak mampu memediasi
pengaruh job stress terhadap turnover intention. Temuan penelitian menunjukkan bahwa job
insecurity dan job stress berpengaruh secara langsung terhadap turnover intention tanpa
melalui organizational commitment. Hal ini menunjukkan bahwa ketidakamanan kerja dan
tekanan kerja secara langsung meningkatkan keinginan karyawan Generasi Z di industri F&B
untuk meninggalkan pekerjaannya.

Keterbatasan

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan. Penelitian
menggunakan teknik purposive sampling dengan responden sebanyak 226 karyawan Generasi
Z di industri food and beverage (F&B), sehingga hasil penelitian belum dapat digeneralisasikan
pada kelompok generasi maupun sektor industri lainnya. Selain itu, data diperoleh melalui
kuesioner yang didasarkan pada persepsi responden dan menggunakan desain cross-sectional,
sehingga hanya menggambarkan kondisi pada satu waktu serta belum dapat menjelaskan
perubahan hubungan antarvariabel dari waktu ke waktu. Penelitian ini juga hanya menguji
pengaruh job insecurity, job stress, dan organizational commitment terhadap turnover
intention, sehingga masih terdapat variabel lain yang berpotensi memengaruhi turnover
intention dan dapat dikaji pada penelitian selanjutnya.

Saran

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan di industri food and beverage (F&B)
diharapkan dapat meningkatkan kepastian kerja melalui penyampaian informasi yang jelas
mengenai status dan keberlangsungan pekerjaan, serta mengelola job stress dengan
menciptakan beban kerja yang seimbang dan lingkungan kerja yang mendukung. Upaya
tersebut diharapkan dapat menurunkan turnover intention pada karyawan Generasi Z. Bagi
peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas cakupan penelitian dengan melibatkan
sektor industri maupun kelompok generasi yang berbeda, serta menambahkan variabel lain
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yang berpotensi memengaruhi turnover intention, seperti job satisfaction, work-life balance,
burnout atau perceived organizational support, sehingga dapat memberikan hasil penelitian
yang lebih komprehensif.

Kontribusi Author

Seluruh penulis berkontribusi secara signifikan terhadap penelitian ini. Kontribusi
meliputi konseptualisasi penelitian, penyusunan kerangka teori, pengumpulan data, analisis
data, interpretasi hasil, penulisan naskah, revisi ilmiah, serta persetujuan akhir terhadap naskah
yang akan dipublikasikan. Seluruh penulis menyatakan telah membaca dan menyetujui versi
final artikel.
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