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ABSTRACT

High employee turnover poses a significant challenge for outsourcing companies, especially
with Generation Z's dominance, which has a flexible career orientation. This turnover
increases operational costs and reduces productivity, making employee retention a strategic
issue. This study examines the impact of career development and workplace friendships on the
intention to stay, with job satisfaction as a mediating variable, among Generation Z employees
in outsourcing companies. Data from 180 respondents were collected through online
questionnaires using purposive sampling. PLS-SEM analysis revealed: (a) career development
significantly influences job satisfaction and the intention to stay; (b) workplace friendships
enhance job satisfaction; and (c) job satisfaction mediates the relationship between career
development and workplace friendships with the intention to stay. The findings highlight the
importance of clear career development programs and supportive interpersonal environments
while contributing to the literature on retaining Gen Z employees in outsourcing companies
through job satisfaction as a mediator.

Keywords: career development; workplace friendship; job satisfaction; intention to stay.
ABSTRAK

Tingkat perputaran karyawan yang tinggi menjadi tantangan besar bagi perusahaan
outsourcing, terutama dengan dominasi Generasi Z yang memiliki orientasi karier fleksibel.
Tingginya perputaran ini meningkatkan biaya operasional dan menurunkan produktivitas,
menjadikan retensi karyawan sebagai isu strategis. Penelitian ini menganalisis pengaruh
pengembangan karier dan persahabatan di tempat kerja terhadap niat untuk tetap bekerja,
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, pada karyawan Generasi Z di perusahaan
outsourcing. Data dikumpulkan dari 180 responden melalui kuesioner daring dengan metode
purposive sampling. Analisis PLS-SEM menunjukkan bahwa: (a) pengembangan karier secara
signifikan memengaruhi kepuasan kerja dan niat untuk tetap bekerja; (b) persahabatan di
tempat kerja meningkatkan kepuasan kerja; dan (c) kepuasan kerja memediasi hubungan antara
pengembangan karier dan persahabatan di tempat kerja terhadap niat untuk tetap bekerja.
Temuan ini menyoroti pentingnya program karier yang jelas dan lingkungan kerja yang
mendukung, serta memperkaya literatur tentang retensi karyawan Gen Z di perusahaan
outsourcing melalui mediasi kepuasan kerja.

Kata kunci: pengembangan karier; persahabatan di tempat kerja; kepuasan kerja; niat untuk
tetap bekerja.
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1. PENDAHULUAN

Dalam persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan outsourcing menghadapi
tantangan tingkat perputaran karyawan yang tinggi. Kondisi ini meningkatkan biaya
operasional dan menurunkan produktivitas perusahaan (Lin & Huang, 2020; Safitri et al.,
2024). Untuk itu, perusahaan outsourcing perlu mempertahankan dan meningkatkan niat
karyawan untuk tetap bekerja. Namun, di sektor outsourcing, tantangan ini lebih kompleks
karena sifat pekerjaan yang sering kali dinamis, dengan tekanan tinggi dan ketidakstabilan.
Karyawan seringkali mengalami perubahan dalam tugas dan tanggung jawab mereka akibat
pergantian proyek, tekanan tinggi untuk terus meningkatkan produktivitas dan ketidakpastian
terkait masa depan pekerjaan mereka (Safitri et al., 2024). Tantangan ini menjadi semakin
signifikan dengan dominasi Generasi Z di dunia kerja, yang jumlahnya mencapai 75,49 juta
jiwa di Indonesia (BPS, 2020). Generasi Z dikenal inovatif dan mahir teknologi, namun
Generasi Z juga sering menunjukkan loyalitas kerja yang dinamis (Bencsik et al., 2016;
Steinerowska-Streb & Wziatek-Stasko, 2016). Survei menunjukkan bahwa 59% dari Generasi
Z berencana resign dalam waktu dekat, sementara hanya 23% berniat bertahan hingga lima
tahun ke depan (Jakpat, 2024; The Deloitte Global, 2022). Hal ini menimbulkan tantangan
besar bagi perusahaan outsourcing yang mengandalkan Generasi Z untuk mendukung
operasional yang dinamis. Untuk mengatasi tantangan tersebut, perusahaan perlu memahami
faktor-faktor yang memengaruhi niat Generasi Z untuk tetap bekerja, termasuk pengembangan
karier, persahabatan di tempat kerja, dan kepuasan kerja.

Pengembangan karier memberikan stabilitas sekaligus meningkatkan kepuasan kerja
dengan membuat karyawan merasa dihargai (Dessler, 2020; Juariyah et al., 2020). Selain itu,
persahabatan di tempat kerja menciptakan hubungan interpersonal yang nyaman, yang pada
akhirnya meningkatkan Kketerlibatan karyawan (Cinar & Basim, 2022). Kepuasan Kkerja
memainkan peran penting sebagai mediator dengan menjembatani pengaruh pengembangan
karier dan persahabatan di tempat kerja terhadap niat untuk tetap bekerja. Ketika karyawan
merasa puas dengan peluang pengembangan karier dan memiliki hubungan interpersonal yang
positif di tempat kerja, karyawan cenderung merasa lebih nyaman dan termotivasi untuk
bertahan di perusahaan (Sapar & Oducado, 2021; Kasdorf & Kayaalp, 2022).

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karier dan
persahabatan di tempat kerja terhadap niat untuk tetap bekerja, dengan kepuasan kerja sebagai
variabel mediasi. Secara teoritis, penelitian ini memperluas literatur tentang retensi karyawan
Generasi Z di sektor outsourcing, terutama dengan menyoroti peran kepuasan kerja sebagai
mediator yang jarang dibahas dalam konteks ini. Secara praktis, penelitian ini memberikan
panduan strategis bagi perusahaan outsourcing untuk merancang program pengembangan
karier yang terstruktur serta kebijakan yang mendukung hubungan interpersonal di tempat
kerja, sehingga dapat meningkatkan loyalitas karyawan Generasi Z

2. KAJIAN TEORITIS DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Generasi Z
Generasi Z atau biasa disebut Gen Z adalah generasi yang lahir antara tahun 1995-2010
(Bencsik et al., 2016). Banyak dari Gen Z saat ini yang telah memasuki dunia kerja. Sebagian

139



MODUS Vol. 37 (I): 138-152 ISSN 0852-1875 / ISSN (Online) 2549-3787

besar penduduk Indonesia saat ini merupakan Gen Z dengan jumlah mencapai 75,49 juta jiwa
atau setara dengan 27,94 persen dari total populasi (BPS, 2020). Gen Z adalah generasi pertama
yang tumbuh dengan akses penuh terhadap internet, perangkat pintar, media sosial, dan
berbagai inovasi teknologi lainnya (Sunyoto, 2024).

Kesempatan pengembangan karier adalah salah satu faktor penting yang memotivasi
Gen Z untuk bekerja dalam suatu perusahaan yang didukung oleh penyediaan atmosfer bekerja
yang kondusif bagi calon karyawan dalam bentuk pelatihan, pembelajaran, serta kesempatan
pengembangan professional (Bencsik et al., 2016). Untuk mendapatkan dan mempertahankan
Gen Z, perusahaan harus memiliki proses dan program untuk menumbuhkan dan
mengembangkannya (Butcher, 2023). Pengembangan karier yang lebih disukai Gen Z adalah
memiliki peluang yang beragam dan wirausaha dengan keamanan pekerjaan yang stabil, dan
Gen Z menawarkan lebih banyak loyalitas kepada perusahaan yang dapat menawarkan hal ini
(Deloitte, 2016).
Niat untuk Tetap Bekerja

Niat untuk tetap bekerja didefinisikan sebagai niat karyawan untuk terus bekerja di
organisasi karyawan saat ini (Jang et al., 2023). Terdapat beberapa faktor yang memengaruhi
niat untuk tetap bekerja. Beberapa faktor tersebut antara lain, kepuasan kerja, komitmen
organisasional, ikatan/keterkaitan dengan organisasi, persepsi dukungan organisasi, dan
peluang pengembangan Karier. Biasanya tiap organisasi menawarkan calon pekerja hal yang
dihargai oleh calon pekerja agar mereka mau bergabung dan tetap bekerja diperusahaan.
Wujudnya dapat berupa remunerasi dan faktor nonfinansial seperti kemenarikan organisasi,
menghargai keberagaman dan keterlibatan, keseimbangan kerja dan kehidupan, dan peluang
untuk pertumbuhan pribadi dan professional. Tujuannya adalah menjadi tempat yang
diinginkan orang untuk bekerja dan bekerja bersama (Wibowo, 2022). Karyawan dengan niat
untuk tetap bekerja yang tinggi cenderung memberikan kontribusi lebih, memengaruhi
perilaku, dan mengarah pada keputusan yang mendukung tingkat retensi yang tinggi (Zain et
al., 2024). Pergantian karyawan menyebabkan biaya perekrutan, pelatihan, dan penyaringan
(Lin & Huang, 2020) sehingga meningkatnya niat untuk tetap bekerja dapat mengurangi biaya
tersebut.
Pengembangan Karier

Pengembangan karier adalah serangkaian aktivitas seumur hidup yang berkontribusi
pada eksplorasi, pembentukan, keberhasilan, dan pemenuhan karier seseorang (Dessler, 2020).
Suatu organisasi perlu untuk memperhatikan karier karyawannya. Ketiadaan perhatian
terhadap karier pekerja dapat berdampak pada ketidakpuasan kerja dan meningkatnya
perputaran (Wibowo, 2022). Penelitian oleh Juariyah et al., (2020) menemukan bahwa
pengembangan karier memiliki korelasi yang kuat dan berkorelasi positif dengan kepuasan
kerja karyawan dan niat untuk tetap bekerja. Seiring dengan semakin baiknya kemajuan karier
seseorang dalam dunia profesional, semakin tinggi pula semangat, motivasi, dan kepuasan
terhadap kerja dan organisasi tempat bekerja (Yang & Dini, 2023). Dengan memberikan
dukungan terhadap perencanaan dan pengembangan karier, organisasi akan mendapat berbagai
manfaat seperti menyatukan strategi dengan permintaan staffing internal, memperoleh pekerja
yang berpotensi, memajukan pertumbuhan individu dan organisasi serta memperkecil
perputaran (Octaviani & Pujiyanto, 2023).
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Pengembangan karier memberikan karyawan alasan kuat untuk bertahan dalam
organisasi karena karyawan melihat adanya peluang pertumbuhan yang berkelanjutan.
Penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier berpengaruh secara signifikan terhadap
niat untuk tetap bekerja (Khan & Pervin, 2022; Syahreza et al., 2024). Pengembangan karier
adalah faktor dominan dalam membentuk niat untuk bertahan (Juariyah et al., 2020). Ketika
perusahaan memberikan perhatian terhadap pengembangan karier karyawan, karyawan
cenderung merasa dihargai dan termotivasi untuk tetap bekerja lebih lama.

Kasdorf & Kayaalp (2022) menyebutkan bahwa program pengembangan Karier
meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan loyalitas
karyawan terhadap perusahaan. Penelitian oleh Kemie & Purba (2019) menemukan bahwa
kepuasan kerja bertindak sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan antara
pengembangan Kkarier dan niat untuk tetap bekerja. Ketika karyawan merasa puas dengan
peluang pengembangan karier yang diberikan, karyawan cenderung memiliki komitmen yang
lebih besar terhadap organisasi. Berdasarkan temuan-temuan ini, penelitian ini mengajukan
hipotesis bahwa:

H1: Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
H2: Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap
bekerja.

Persahabatan di Tempat Kerja

Persahabatan di tempat kerja merupakan hubungan timbal balik antara dua atau lebih
karyawan yang memiliki tujuan dan nilai bersama. Hubungan tersebut bersifat sukarela dan
informal (Blyulkyilmaz & Biger, 2019). Persahabatan di tempat kerja, yang menyiratkan
hubungan psikologis atau kedekatan di antara karyawan di tempat kerja, dibangun di atas rasa
saling percaya, kesetiaan, komitmen, kepentingan bersama, nilai-nilai budaya yang sama, dan
pertukaran pengetahuan di antara rekan kerja di tempat kerja (Omuris, 2019). Persahabatan di
tempat kerja mengacu pada hubungan informal di tempat kerja (Cinar & Basim, 2022).

Sebanyak 63% pekerja Gen Z mengatakan bahwa Gen Z memiliki sahabat di tempat
kerja, menurut survei Glassdoor baru-baru ini (Shrikant, 2023). Persahabatan di tempat kerja
dapat memberikan berbagai manfaat positif, baik bagi karyawan maupun organisasi. Hubungan
yang baik antar rekan kerja mampu meningkatkan kenyamanan, kolaborasi, serta produktivitas
di lingkungan kerja. Selain itu, persahabatan dapat berfungsi sebagai sumber dukungan
emosional yang membantu karyawan mengatasi tekanan dan tantangan kerja. Hubungan
interpersonal yang baik antar rekan kerja meningkatkan rasa kebersamaan dan mengurangi
stres di tempat kerja. Abugre (2017) menekankan bahwa praktik dan kebijakan organisasi yang
mendorong persahabatan di tempat kerja dapat memengaruhi komitmen organisasi dan
kepuasan kerja karyawan. Najmudin & Haryono (2022) menyatakan bahwa persahabatan di
tempat kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja.

Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara
persahabatan di tempat kerja dan niat untuk bertahan karena karyawan merasa lebih nyaman
dan dihargai dalam lingkungan kerja (Cmnar & Basim, 2022). Jang et al (2023) juga
menambahkan bahwa terdapat efek positif dari hubungan dan sikap rekan kerja terhadap niat
untuk bekerja. Menurut Greco et al.,, (2015) hubungan yang baik di antara karyawan
meningkatkan emosi positif seperti kebahagiaan dan kesejahteraan, persahabatan di tempat
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kerja adalah alat yang sangat baik untuk mengurangi niat karyawan untuk keluar. Berdasarkan
temuan-temuan ini, penelitian ini mengajukan hipotesis bahwa:

H3: Persahabatan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja.

H4: Persahabatan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat
untuk tetap bekerja.

Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan tentang menyenangkan atau tidaknya
pekerjaan (Octaviani & Pujiyanto, 2023). Menurut Robbins & Judge (2017), faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja adalah upah, kondisi kerja, keamanan kerja, mutu pengawasan,
teman sekerja, jenis pekerjaan, dan kesempatan karyawan untuk maju. Sedangkan menurut
Octaviani & Pujiyanto (2023) faktor-faktor yang menyebabkan kepuasan kerja adalah pekerja
menyukai pekerjaan yang dikerjakan, bayaran, kenaikan jabatan, pengawasan, dan rekan kerja.
Menurut Wang (2024), lingkungan kerja karyawan, gaji dan tunjangan, dan perencanaan karier
memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Penelitian sebelumnya mengungkapkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan terkait
dengan niat karyawan untuk bertahan dalam pekerjaan (Sapar & Oducado, 2021). Kepuasan
kerja akan terkait dengan peningkatan niat untuk bekerja karena pemenuhan kebutuhan
intrinsik akan mengimbangi dampak buruk dari tuntutan pekerjaan (Kasdorf & Kayaalp, 2022).
Dengan memperhatikan kepuasan karyawan, karyawan di perusahaaan memiliki kemungkinan
yang lebih besar untuk bekerja di organisasi karena pengakuan, pujian, penghargaan memberi
karyawan lebih banyak alasan untuk bekerja (Octaviani & Pujiyanto, 2023). Berdasarkan
temuan-temuan ini, penelitian ini mengajukan hipotesis bahwa:

H5: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap
bekerja.

Peran Mediasi Kepuasan Kerja

Kasdorf & Kayaalp (2022) menyatakan bahwa program pengembangan karier secara
signifikan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Hal ini sejalan dengan temuan Kemie &
Purba (2019), yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja bertindak sebagai mediator yang
signifikan dalam hubungan antara pengembangan karier dan niat untuk tetap bekerja. Ketika
karyawan merasa puas dengan peluang pengembangan Kkarier yang diberikan, karyawan
cenderung memiliki komitmen yang lebih besar terhadap organisasi. Oleh karena itu, hipotesis
berikut dirumuskan:
H6: Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap niat untuk
tetap bekerja melalui mediasi kepuasan kerja.

Selain itu, persahabatan di tempat kerja memiliki pengaruh penting terhadap kepuasan
kerja karyawan, yang pada gilirannya memengaruhi niat karyawan untuk tetap bekerja. Abugre
(2017) menyebutkan bahwa praktik dan kebijakan organisasi yang mendukung hubungan kerja
yang efektif dapat meningkatkan komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Ketika karyawan
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merasa puas dengan lingkungan sosialnya, karyawan cenderung lebih nyaman dan memilih
untuk bertahan di perusahaan. Berdasarkan temuan ini, hipotesis berikut dirumuskan:

H7: Persahabatan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap niat
untuk tetap bekerja melalui mediasi kepuasan kerja.

Gambar 1 di bawah ini merangkum hubungan yang dieksplorasi dalam penelitian ini,
menggambarkan keterkaitan antara pengembangan karier, persahabatan di tempat kerja,
kepuasan kerja, dan niat untuk tetap bekerja di antara karyawan Gen Z di perusahaan
outsourcing.

Pengembangan
Karier

Niat untuk
Tetap Bekerja

Kepuasan
Kerja

Persahabatan di
Tempat Kerja

Gambar 1
Model Penelitian

3. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain cross-sectional.
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Generasi Z yang bekerja pada perusahaan
outsourcing di Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive
sampling, dengan kriteria responden yaitu lahir antara tahun 1995-2010 dan telah bekerja
selama minimal dua tahun.

Berdasarkan pedoman ukuran sampel untuk analisis Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) yang diusulkan oleh Hair et al (2017), jumlah sampel
minimum ditentukan dengan mempertimbangkan jumlah indikator dalam model penelitian.
Hair et al (2017) merekomendasikan jumlah sampel minimal 10 kali dari jumlah indikator pada
variabel laten dengan indikator terbanyak dalam model. Dalam penelitian ini, jumlah indikator
terbesar adalah 6, sehingga jumlah sampel minimum yang dibutuhkan adalah 60. Oleh karena
itu, jumlah responden yang dipilih untuk penelitian ini adalah 180, yang dianggap memadai
untuk memenuhi syarat analisis statistik dan menghasilkan hasil yang valid.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner berbasis skala likert yang
disebarkan secara daring. Kuesioner adalah serangkaian instrumen pertanyaan yang disusun
berdasarkan alat ukur variabel penelitian (Sahir, 2021). Kuesioner ini disebarkan oleh salah
satu karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut setelah mendapatkan izin resmi dari pihak
perusahaan. Instrumen kuesioner dirancang untuk mengukur empat variabel utama, yaitu
pengembangan Karier, persahabatan di tempat kerja, kepuasan kerja, dan niat untuk tetap
bekerja. Instrumen pengukuran setiap variabel diadaptasi dari penelitian terdahulu yang telah
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teruji, yaitu: pengembangan karier dari Kasdorf & Kayaalp (2022), persahabatan di tempat
kerja dari Yu-Ping et al (2020), kepuasan kerja dari (Sinval & Maréco, 2020), serta niat untuk
tetap bekerja dari (Silva et al., 2023).

Seluruh instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan pengukuran
yang akurat dan konsisten. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM) dengan perangkat lunak SmartPLS, yang memungkinkan pengujian
hubungan kausal antarvariabel secara simultan dan mendalam. SEM-PLS dianggap sebagai
metode analisis yang kuat karena dapat diterapkan pada semua jenis skala data dan tidak
membutuhkan banyak asumsi (Ghozali & Latan, 2015). Penelitian ini melibatkan 180
karyawan sebagai responden, dengan komposisi 54% laki-laki dan 46% perempuan. Gambaran
responden subjek penelitian secara keseluruhan disajikan pada Tabel 1.

Tabel 1. Profil Responden

Karakteristik Responden Kategori Jumlah Persentase
Jenis Kelamin Pria 97 54%
Wanita 83 46%
Usia 22-23 14 8%
24-25 100 56%
26-27 48 26%
28-29 18 10%
Pendidikan Terakhir SMA/SMK 12 7%
Diploma 16 9%
S1 149 83%
S2 3 2%
Lama Bekerja 2 tahun 141 78%
3 tahun 14 8%
4 tahun 10 6%
lebih dari 5 tahun 15 8%
Jabatan Staff 152 84%
Team Leader 20 11%
Supervisor 7 4%
Manager 1 1%
Status Pekerjaan Pekerja Kontrak 103 57%
Pekerja Lepas 48 27%
Pekerja Tetap 29 16%
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Bidang Perusahaan Credits Operation 81 45%
Customer Relationship 66 36,7%
Information & Technology 33 18,3%

Usia responden terbanyak yaitu usia 25 tahun berjumlah 52 orang dengan persentase
29%. Tingkat pendidikan terakhir menunjukkan mayoritas pendidikan S1 dengan persentase
83% atau sebanyak 149 responden. Berdasarkan karakteristik masa kerja, responden dengan
masa kerja 2 tahun sejumlah 141 responden atau persentase 78%. Mayoritas memiliki jabatan
staf yaitu sebanyak 152 orang atau 84%. Diketahui juga bahwa sebanyak 57% atau 103
responden memiliki status pekerjaan sebagai pekerja kontrak. Adapun mayoritas responden
merupakan karyawan dari perusahaan credits operation yakni 81 orang atau sebesar 45%.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian

Penelitian ini menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM) untuk menganalisis hubungan antar variabel dan menilai peran mediasi dari kepuasan
kerja. Analisis dilakukan dalam dua tahap utama: evaluasi model pengukuran (outer model
untuk menguji reliabilitas dan validitas, serta evaluasi model struktural (inner model) untuk
menganalisis hubungan antar variabel.

Tahap pertama mengkonfirmasi validitas dan reliabilitas setiap konstruk. Untuk
memastikan konsistensi internal, pengujian reliabilitas dilakukan dengan menghitung
Composite Reliability CR) dan Cronbach's Alpha (CA). Menurut Hair et al (2017), nilai CR
dan CA di atas 0,70 menunjukkan konsistensi internal yang baik. Tabel 2 menyajikan hasil uji
reliabilitas tersebut.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Konstruk Cronbach’s Composite Kriteria Deskripsi

Alpha Reliability
Pengembangan Karier 0.857 0.903 >0.7 Reliabel
Persahabatan di Tempat Kerja 0.834 0.868 >0.7 Reliabel
Kepuasan Kerja 0.869 0.906 >0.7 Reliabel
Niat untuk Tetap Bekerja 0.849 0.907 >0.7 Reliabel

Seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2, nilai Cronbach's Alpha dan Composite
Reliability untuk semua variabel melebihi 0,70. Hasil ini mengonfirmasi bahwa semua variabel
menunjukkan reliabilitas yang baik dan memenuhi kriteria uji reliabilitas.

Validitas Konvergen dan Diskriminan

Validitas konvergen dan diskriminan dinilai untuk memastikan bahwa setiap konstruk
menunjukkan koherensi internal yang kuat (validitas konvergen) dan berbeda dari konstruk
lainnya (validitas diskriminan). Validitas konvergen dievaluasi dengan memeriksa Average
Variance Extracted (AVE) dan faktor loading untuk setiap item, sementara validitas
diskriminan dinilai menggunakan kriteria Fornell-Larcker. Tabel 3 menyajikan hasil validitas
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konvergen, yang dianggap memadai jika nilai AVE untuk setiap konstruk melebihi 0,50 dan
faktor loading untuk setiap item lebih besar dari 0,60.
Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konvergen

Konstruk AVE Kiriteria Loading Factor Deskripsi
(Range)
Pengembangan Karier 0.700 >0.50 0.827-0.848 Valid
Persahabatan di Tempat Kerja 0.525 >0.50 0.663-0.827 Valid
Kepuasan Kerja 0.659 >0.50 0.709-0.873 Valid
Niat untuk Tetap Bekerja 0.765 >0.50 0.863-0.888 Valid

Seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 3, semua konstruk memiliki nilai AVE di atas
0,50, dan semua item menunjukkan faktor loading yang melebihi 0,60. Temuan ini
menunjukkan validitas konvergen yang memadai, yang mengindikasikan bahwa konstruk
secara efektif menjelaskan variansi dari item-item yang relevan, sehingga cocok untuk analisis
lebih lanjut.

Validitas diskriminan dinilai menggunakan cross-loadings dan kriteria Fornell-
Larcker. Cross-loadings dianggap valid jika faktor loading item kuesioner pada variabel
masing-masing lebih tinggi dibandingkan faktor loading-nya pada variabel lain.

Tabel 4. Hasil Uji Validitas Diskriminan
Kepuasan  Niatuntuk Pengembangan Persahabatan

Kerja Tetap Karier di Tempat
Bekerja Kerja
Kepuasan Kerja 0.812
Niat untuk Tetap Bekerja 0.603 0.875
Pengembangan Karier 0.570 0.504 0.837
Persahabatan di Tempat Kerja 0.362 0.185 0.262 0.725

Seperti yang ditunjukkan dalam Tabel 4, akar kuadrat dari nilai AVE lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi antar variabel, sehingga memenuhi kriteria validitas
diskriminan. Hal ini mengkonfirmasi bahwa konstruk-konstruk tersebut bersifat berbeda dan
tidak memiliki tumpang tindih yang signifikan, mendukung kesesuaian model pengukuran
untuk analisis lebih lanjut.

Pengujian Hipotesis
Untuk mengevaluasi hubungan antar variabel dan menguji hipotesis yang diajukan,
dilakukan pengujian hipotesis menggunakan pendekatan Structural Equation Modeling
(SEM). Hasilnya, termasuk nilai original sample, t-statistic, dan p-value, dirangkum dalam
Tabel 5 di bawah ini.
Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis

Path t p- Significance
statistic  values
Pengembangan Karier — Kepuasan Kerja 9.381 0.000 Signifikan
Pengembangan Karier — Niat untuk Tetap Bekerja 3.217 0.001 Signifikan
Persahabatan di Tempat Kerja — Kepuasan Kerja 3.392 0.001 Signifikan
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Persahabatan di Tempat Kerja — Niat untuk Tetap 0.752 0.452 Tidak

Bekerja Signifikan
Kepuasan Kerja — Niat untuk Tetap Bekerja 5.589 0.000 Signifikan
Pengembangan Karier — Kepuasan kerja — Niat 4.494 0.000 Signifikan

untuk Tetap Bekerja
Persahabatan di Tempat Kerja — Kepuasan Kerja 2.640 0.009 Signifikan
— Niat untuk Tetap Bekerja

Berdasarkan Tabel 5, dapat dilihat hasil analisis nilai t-statistik dan p-value.
Berdasarkan hasil tersebut, evaluasi uji hipotesis dijelaskan sebagai berikut: Pengembangan
karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (p = 0.000, t-statistik = 9.381
> 1.96), sehingga hipotesis 1 diterima. Pengembangan Kkarier juga berpengaruh positif dan
signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja (p = 0.001, t-statistik = 3.217 > 1.96), sehingga
hipotesis 2 diterima. Persahabatan di tempat kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja (p = 0.001, t-statistik = 3.392 > 1.96), sehingga hipotesis 3 diterima. Namun,
persahabatan di tempat kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja (p
= 0.452, t-statistik = 0.752 < 1.96), sehingga hipotesis 4 ditolak. Kepuasan kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap niat untuk tetap bekerja (p = 0.000, t-statistik = 5.589 > 1.96),
sehingga hipotesis 5 diterima. Kepuasan kerja memediasi hubungan antara pengembangan
karier dan niat untuk tetap bekerja dengan pengaruh positif dan signifikan (p = 0.000, t-statistik
=4.494 > 1.96), sehingga hipotesis 6 diterima. Terakhir, kepuasan kerja memediasi hubungan
antara persahabatan di tempat kerja dan niat untuk tetap bekerja dengan pengaruh positif dan
signifikan (p = 0.009, t-statistik = 2.640 > 1.96), sehingga hipotesis 7 diterima.

Diskusi

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh pengembangan Kkarier dan
persahabatan di tempat kerja terhadap niat untuk tetap bekerja dimediasi oleh kepuasan kerja
pada karyawan Gen Z di perusahaan outsourcing, menggunakan data dari 180 responden. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier memiliki dampak signifikan terhadap
kepuasan kerja maupun niat untuk tetap bekerja. Hasil ini serupa dengan studi sebelumnya oleh
Juariyah et al. (2020), yang mengemukakan bahwa pengembangan karier memiliki korelasi
yang kuat dan berkorelasi positif dengan kepuasan kerja karyawan dan niat untuk tetap bekerja.
Terdapat efek positif dari persepsi pengembangan karier karyawan terhadap kepuasan kerja
(Kasdorf & Kayaalp, 2022). Dengan adanya dukungan pengembangan karier, karyawan akan
merasa lebih dihargai dan memiliki prospek masa depan yang baik di perusahaan, sehingga
meningkatkan kepuasan kerja dan menurunkan potensi turnover.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa persahabatan di tempat kerja memiliki dampak
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini serupa dengan studi sebelumnya oleh Najmudin
& Haryono (2022) yang mengatakan bahwa persahabatan di tempat kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja. Dengan demikian perusahaan harus mendorong lingkungan kerja yang
mendukung persahabatan di antara karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Di
sisi lain, persahabatan di tempat kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap niat untuk tetap
bekerja. Hasil ini bertentangan dengan studi sebelumnya yang dilakukan oleh Cinar & Basim
(2022) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara persahabatan di tempat kerja
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dan niat untuk bertahan. Namun hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian Antalyali et
al. (2023) yang mengatakan jika karyawan memiliki ikatan yang sangat kuat dan terintegrasi
dengan teman dekat di tempat kerja, maka niat karyawan untuk meninggalkan pekerjaan lebih
tinggi. Sias et al., (2012) juga menjelaskan bahwa persahabatan di tempat kerja bisa dianggap
tidak stabil atau seperti fenomena "rumit" karena persahabatan ini rapuh dan bisa memburuk
akibat perbedaan kepribadian, kejadian pengkhianatan, rutinitas sehari-hari yang membuat
salah satu karyawan frustrasi sehingga karyawan lainnya harus memikul beban kerja lebih
berat, dan promosi salah satu teman ke posisi yang memberi salah satu teman otoritas formal
atas teman lainnya. Oleh sebab itu perusahaan sebaiknya lebih fokus pada faktor-faktor lain
seperti pengembangan Karier, kepuasan kerja yang memiliki pengaruh yang lebih signifikan
terhadap keputusan karyawan untuk bertahan di perusahaan.

Dalam penelitian ini ditemukan bahwa ada pengaruh positif dan signifikan kepuasan
kerja terhadap niat untuk tetap bekerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan terkait dengan
dengan niat karyawan untuk tetap bekerja (Sapar & Oducado, 2021). Dengan demikian
perusahaan harus memperhatikan tingkat kepuasan kerja karyawan untuk meningkatkan niat
karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan
antara pengembangan karier dan niat untuk tetap bekerja. Artinya, pengembangan karier yang
baik dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang pada gilirannya memperkuat niat
karyawan untuk tetap bekerja di perusahaan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian
sebelumnya yang mengatakan bahwa potensi peningkatan sumber daya kerja melalui
pengembangan karyawan mengarah pada kepuasan kerja, yang kemudian menurunkan intensi
turnover (Kasdorf & Kayaalp, 2022).

Selain itu, penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja memediasi hubungan
antara persahabatan di tempat kerja dan niat untuk tetap bekerja. Artinya, persahabatan yang
baik di tempat kerja tidak memengaruhi niat karyawan untuk tetap bekerja secara langsung,
tetapi pengaruh tersebut dijelaskan melalui adanya kepuasan kerja. Hasil penelitian ini sejalan
dengan hasil penelitian yang diungkapkan oleh Abugre (2017) yaitu praktik dan kebijakan
organisasi yang mendorong hubungan rekan kerja yang efektif dapat memengaruhi komitmen
organisasi dan kepuasan kerja karyawan serta meningkatkan niat karyawan untuk tetap bekerja
daripada niat untuk pergi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan karier dan
kepuasan kerja memiliki peran penting dalam meningkatkan niat untuk tetap bekerja pada
karyawan Gen Z di perusahaan outsourcing, sedangkan persahabatan di tempat kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan tidak berpengaruh langsung terhadap niat
untuk tetap bekerja. Pengembangan karier terbukti secara langsung meningkatkan kepuasan
kerja dan niat untuk tetap bekerja, menunjukkan bahwa dukungan karier menciptakan rasa
dihargai dan prospek masa depan yang baik bagi karyawan. Selain itu, kepuasan kerja
memediasi pengaruh pengembangan karier dan persahabatan di tempat kerja terhadap niat
untuk bertahan, menegaskan bahwa kepuasan kerja adalah faktor kunci dalam meningkatkan
niat untuk tetap bekerja. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya memprioritaskan program
pengembangan karier dan meningkatkan kepuasan kerja karyawan untuk mempertahankan
tenaga kerja perusahan.
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Implikasi Manajerial

Hasil penelitian ini memberikan wawasan praktis bahwa perusahaan outsourcing perlu
memprioritaskan program pengembangan karier dengan cara menyediakan jalur
pengembangan Kkarier yang jelas, pelatihan berkala, dan peluang kenaikan posisi. Hal ini
penting untuk meningkatkan kepuasan karyawan Gen Z yang sangat menghargai
perkembangan dan pertumbuhan pribadi dalam pekerjaan, sehingga Gen Z termotivasi untuk
tetap di perusahaan dalam jangka panjang. Hasil penelitian membuktikan bahwa persahabatan
di tempat kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja, untuk itu perusahaan dapat memfasilitasi
interaksi sosial positif melalui kegiatan team building atau acara kebersamaan. Meskipun tidak
berpengaruh langsung terhadap niat untuk tetap bekerja, persahabatan yang positif di tempat
kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan loyalitas.
Dalam penelitian ini terbukti bahwa kepuasan kerja sebagai mediator penting dalam pengaruh
pengembangan karier dan persahabatan terhadap niat untuk tetap bekerja. Dengan demikian,
perusahaan harus terus mengukur dan meningkatkan kepuasan kerja melalui survei berkala dan
umpan balik.

Implikasi Teoritis

Penelitian ini menambah literatur terkait faktor-faktor yang memengaruhi niat untuk
tetap bekerja pada karyawan Gen Z dalam perusahaan outsourcing, khususnya dengan
memperkenalkan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Hasil ini mendukung teori bahwa
kepuasan kerja memiliki peran penting dalam mempertahankan karyawan di organisasi.
Temuan ini juga menunjukkan bahwa pengembangan karier dan persahabatan di tempat kerja
dapat meningkatkan kepuasan kerja yang kemudian dapat meningkatkan niat untuk tetap
bekerja memberikan kontribusi dalam menguji teori kepuasan kerja. Hasil penelitian ini
memperkaya pemahaman mengenai karakteristik dan preferensi generasi Gen Z di tempat
kerja. Hal ini dapat digunakan sebagai dasar bagi penelitian lanjutan untuk menggali lebih
dalam mengenai pendekatan manajerial yang efektif bagi generasi ini.

5. SIMPULAN, KETERBATASAN DAN IMPLIKASI

Penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan karier dan kepuasan kerja memiliki
peran penting dalam meningkatkan niat untuk tetap bekerja pada karyawan Gen Z di
perusahaan outsourcing, sementara persahabatan di tempat kerja berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja dan tidak berpengaruh langsung terhadap niat untuk tetap bekerja.
Pengembangan karier secara langsung meningkatkan kepuasan kerja dan niat untuk bertahan,
mencerminkan bahwa dukungan karier memberikan rasa dihargai dan prospek masa depan
yang positif bagi karyawan. Selain itu, kepuasan kerja terbukti memediasi pengaruh
pengembangan karier dan persahabatan terhadap niat untuk tetap bekerja, menegaskan peran
krusial kepuasan kerja dalam menjaga loyalitas karyawan. Dengan demikian, perusahaan perlu
memprioritaskan program pengembangan karier dan langkah-langkah yang meningkatkan
kepuasan kerja sebagai strategi utama untuk mempertahankan tenaga kerja perusahaan.

Keterbatasan penelitian ini yaitu penelitian ini hanya mencakup karyawan Gen Z di
Yogyakarta yang bekerja di perusahaan outsourcing. Hasilnya tidak dapat digeneralisasi untuk
Gen Z di wilayah atau industri lain yang memiliki kondisi budaya, ekonomi, dan lingkungan
kerja berbeda. Saran bagi penelitian selanjutnya agar dapat mencakup karyawan Gen Z di
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berbagai wilayah dan sektor industri untuk melihat apakah hasilnya konsisten di berbagai
konteks. Penelitian selanjutnya dapat memasukkan variabel eksternal lain yang memengaruhi
niat untuk tetap bekerja, seperti kondisi ekonomi, kesempatan karier di perusahaan lain,
dukungan keluarga, dan budaya kerja perusahaan untuk memperluas pemahaman tentang niat
untuk tetap bekerja.
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