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Abstrak 

Industri hospitality di Daerah Istimewa Yogyakarta 

menghadapi tantangan tingginya intensi job hopping di 

kalangan karyawan generasi Z. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji pengaruh authoritarian leadership dan 

budaya organisasi yang berorientasi target (market 

culture) terhadap keputusan job hopping, dengan career 

adaptability sebagai variabel mediasi. Data diperoleh dari 

160 responden yang merupakan karyawan Gen Z yang 

bekerja di perusahaan sektor hospitality. Analisis 

dilakukan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

metode SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

authoritarian leadership dan market culture berpengaruh 

positif signifikan terhadap job hopping. Career 

adaptability terbukti memediasi hubungan tersebut, yang 

berarti semakin tinggi kemampuan adaptasi karier 

seseorang, semakin besar kecenderungannya untuk 

merespons tekanan kerja dengan berpindah pekerjaan. 

Implikasi dari temuan ini menunjukkan pentingnya 

pengelolaan gaya kepemimpinan dan penyesuaian budaya 

organisasi agar sesuai dengan karakteristik generasi Z, 

sehingga dapat menurunkan kecenderungan job hopping 

di industri hospitality. 

Kata kunci: Authoritarian Leadership, Market Culture, 

Career Adaptability, Job Hopping, Generasi Z 

1. Pendahuluan 

Industri hospitality merupakan sektor yang 

mengedepankan pelayanan optimal dengan menjunjung 

tinggi keramahan, ketulusan, dan kenyamanan pelanggan 

(Thandzir, 2023). Di Indonesia, Daerah Istimewa 

Yogyakarta (DIY) menjadi destinasi utama wisata tahun 

2024 dengan 71,2% responden memilihnya karena 

kekayaan kuliner, sarana prasarana, serta kemudahan 

transportasi (Asosiasi Penyelenggara Jasa Internet 

Indonesia, 2024). Perkembangan ini mendorong 

pertumbuhan signifikan fasilitas hospitality seperti hotel 

dan restoran, yang menjadikan sektor ini sebagai 

kontributor utama PDB serta pencipta lapangan kerja. 

Menariknya, komposisi tenaga kerja di sektor ini 

mulai didominasi oleh Generasi Z (kelahiran 1997–2012) 

yang dikenal adaptif terhadap teknologi serta memiliki 

preferensi kerja yang fleksibel dan berorientasi pada 

makna kerja (Mahmoud B. Ali et al., 2019); Poláková et 

al., 2023). Data Kementerian Pariwisata Dan Ekonomi 

Kreatif (2023) menunjukkan bahwa Gen Z menempati 

porsi besar dalam subsektor F&B dan akomodasi. Namun, 

dominasi ini juga diiringi dengan tantangan baru, yaitu 

meningkatnya tren job hopping atau kecenderungan 

berpindah kerja dalam waktu singkat. 

Tingkat turnover di beberapa perusahaan hospitality 

DIY seperti Hotel Grand Rohan menunjukkan angka di 

atas 10% per tahun (Suwistiningtyas et al., 2022), yang 

tergolong tinggi menurut Gillies (1985). Temuan Wowor 

et al. (2022) turut memperkuat pernyataan tersebut, 

dengan melaporkan bahwa tingkat turnover karyawan 

hotel di Indonesia berkisar antara 11% hingga 38% per 

tahun. Fenomena ini sejalan dengan hasil survei 

GoodStats (2024) yang menunjukkan bahwa 31% Gen Z 

hanya bertahan 1–2 tahun di tempat kerja. Kecenderungan 

berpindah kerja ini menunjukkan adanya dinamika baru 

dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya 

dalam memahami faktor yang memengaruhi keputusan 

job hopping. 

Dua faktor organisasi yang berpotensi memengaruhi 

keputusan ini adalah gaya kepemimpinan dan budaya 

organisasi. Authoritarian leadership banyak diterapkan di 

industri hospitality karena sifat pekerjaan yang 

membutuhkan ketepatan dan kedisiplinan tinggi. Namun, 

gaya ini juga dikaitkan dengan rendahnya kepuasan kerja 

dan meningkatnya intensi berpindah (Al-Ababneh, 2020); 

Wibowo, 2023). Di sisi lain, budaya organisasi, khususnya 

market culture, yang menekankan pencapaian target dan 

efisiensi tinggi, dapat menjadi tekanan tersendiri bagi Gen 

Z yang cenderung mencari keseimbangan hidup dan nilai 

personal (Cameron, K. S., & Quinn, 2011); Bisel et al., 

2020). 

Dalam konteks ini, career adaptability menjadi 

variabel penting yang berperan sebagai mediator. 

Karyawan dengan kemampuan adaptasi karier yang tinggi 

cenderung lebih siap menghadapi perubahan lingkungan 

kerja dan lebih mungkin mengambil keputusan untuk 

berpindah kerja jika merasa tidak cocok (Al-ghazali, 

2019). Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk menguji pengaruh authoritarian 

leadership dan market culture terhadap keputusan job 

hopping, dengan career adaptability sebagai variabel 

mediasi, pada karyawan Generasi Z di industri hospitality 

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

2. Tinjauan Teori 

Penelitian ini mengacu pada kerangka teori utama 

Theory of Planned Behavior Ajzen (1991), yang 

menyatakan bahwa intensi untuk melakukan suatu 
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tindakan dipengaruhi oleh tiga komponen: attitude toward 

the behavior, subjective norm, dan perceived behavioral 

control. Dalam konteks job hopping, ketiga komponen ini 

menjelaskan bahwa niat berpindah kerja pada Generasi Z 

terbentuk karena sikap positif terhadap peluang karier 

yang lebih baik, dukungan sosial dari lingkungan, serta 

keyakinan diri dalam mendapatkan pekerjaan baru. Studi 

Nazar (2018) dan Yuen (2016) menunjukkan bahwa TPB 

merupakan model prediktif yang valid dalam menjelaskan 

intensi job hopping generasi muda. 

Variabel eksogen dalam penelitian ini adalah 

authoritarian leadership dan market culture. 

Authoritarian leadership ditandai oleh kontrol personal 

yang tinggi, pemusatan pengambilan keputusan, dan 

kecenderungan untuk bertindak sepihak (Tsui et al., 2004); 

Robbins, 2017). Gaya ini lazim dijumpai dalam industri 

hospitality karena dianggap efisien dan tegas, meskipun 

berpotensi menurunkan kepuasan kerja dan meningkatkan 

tekanan, khususnya bagi Generasi Z (Al-Ababneh, 2020). 

Sementara itu, market culture menggambarkan 

budaya organisasi yang menekankan pada kompetisi, 

orientasi hasil, dan pencapaian target eksternal (Cameron, 

K. S., & Quinn, 2011); Acar & Acar, 2012). Budaya ini 

cocok diterapkan dalam sektor hospitality yang dinamis, 

namun memiliki potensi konflik dengan nilai-nilai 

personal Generasi Z yang mengutamakan keseimbangan 

hidup dan pengakuan emosional (Seemiller & Grace, 

2015). 

Sebagai variabel mediasi, career adaptability 

didefinisikan sebagai kapasitas psikososial untuk 

menghadapi tantangan, transisi, dan ketidakpastian karier 

(Savickas, 2005). Career adaptability terdiri dari empat 

dimensi utama: concern, control, curiosity, dan 

confidence. Individu dengan adaptability tinggi mampu 

melihat perubahan sebagai peluang dan lebih tahan 

terhadap tekanan (Hirschi, 2009); Zacher, 2014). 

Adaptability ini memainkan peran penting dalam 

meredam efek negatif dari gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi yang tidak sesuai. 

Variabel dependen dalam penelitian ini adalah job 

hopping. Job hopping adalah kecenderungan individu 

untuk berpindah kerja dalam waktu singkat secara 

sukarela, biasanya demi pengembangan karier atau 

lingkungan kerja yang lebih sesuai (Humaira et al., 2024); 

Lake et al., 2018). Generasi Z menunjukkan 

kecenderungan tinggi terhadap job hopping karena 

mereka lebih adaptif terhadap perubahan dan lebih 

responsif terhadap ketidakcocokan nilai organisasi 

(Ramadhani et al., 2023). Dengan menggunakan kerangka 

teori ini, penelitian ini bertujuan untuk menguji 

bagaimana gaya kepemimpinan otoriter dan budaya 

market-oriented memengaruhi keputusan job hopping 

pada Generasi Z di industri hospitality, serta peran mediasi 

career adaptability dalam hubungan tersebut. Berikut 

kerangka pemikiran dalam penelitian ini: 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris 

pengaruh Authoritarian Leadership dan Market Culture 

sebagai variabel independen terhadap Job Hopping 

sebagai variabel dependen, dengan Career Adaptability 

sebagai variabel mediasi. Career Adaptability diharapkan 

dapat menjembatani dan memperkuat hubungan antara 

authoritarian leadership serta market culture dengan 

keputusan karyawan Generasi Z untuk berpindah kerja 

(job hopping). Fokus penelitian ini adalah untuk 

memahami bagaimana dinamika kepemimpinan dan 

budaya kerja di industri hospitality memengaruhi 

keputusan karier individu muda, serta peran penting 

kesiapan karier dalam meredam atau memperkuat 

kecenderungan tersebut. 

3. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan teknik analisis Structural Equation Modeling 

berbasis Partial Least Square (PLS-SEM) untuk menguji 

hubungan antara Authoritarian Leadership (X1) dan 

Market Culture (X2) terhadap Job Hopping (Y), dengan 

Career Adaptability (Z) sebagai variabel mediasi. Model 

penelitian dirancang untuk memahami perilaku job 

hopping di kalangan karyawan Generasi Z pada industri 

hospitality di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan 

Generasi Z (kelahiran tahun 1997–2012) yang bekerja di 

sektor hospitality (hotel, restoran, kafe) di wilayah Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling dengan kriteria: (1) 

aktif bekerja di sektor hospitality, (2) tergolong Generasi 

Z, (3) memiliki masa kerja minimal enam bulan, dan (4) 

pernah mempertimbangkan untuk berpindah kerja (job 

hopping). Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 160 

responden, mengacu pada ketentuan Hair et al. (2020) 

bahwa jumlah minimum sampel adalah lima kali jumlah 

indikator (29 x 5 = 145), sehingga jumlah tersebut telah 

memenuhi persyaratan untuk analisis SEM. 

4. Analisis dan Pembahasan 

Penelitian difokuskan pada karyawan Generasi Z yang 

bekerja di industri hospitality di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Penyebaran kuesioner dilakukan secara 

daring dengan bantuan jaringan paguyuban dan komunitas 

industri hospitality, sehingga berhasil memperoleh 160 

responden yang sesuai dengan kriteria penelitian. 

Uji validitas menunjukkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai outer loading di atas 0,7, yang berarti 

instrumen yang digunakan valid. Uji reliabilitas juga 

menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai 

Cronbach’s Alpha di atas 0,7, yaitu Authoritarian 

Leadership (0,870), Market Culture (0,816), Career 
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Adaptability (0,973), dan Job Hopping (0,928). Dengan 

demikian, semua konstruk dinyatakan reliabel. 

Uji F-square menunjukkan bahwa pengaruh Market 

Culture terhadap Career Adaptability sebesar 0,379 dan 

Authoritarian Leadership terhadap Career Adaptability 

sebesar 0,216, keduanya termasuk kategori pengaruh 

sedang hingga besar. Career Adaptability terhadap Job 

Hopping memiliki pengaruh sedang sebesar 0,151. 

Sedangkan pengaruh Market Culture terhadap Job 

Hopping hanya sebesar 0,049, yang termasuk pengaruh 

kecil. 

Hasil uji R-square menunjukkan bahwa Career 

Adaptability dijelaskan oleh Authoritarian Leadership dan 

Market Culture sebesar 77% (R² = 0,770), sedangkan Job 

Hopping dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut sebesar 

79% (R² = 0,790). Artinya, model ini mampu menjelaskan 

sebagian besar variasi pada keputusan job hopping. 

Uji hipotesis menunjukkan seluruh hubungan antar 

variabel signifikan dengan p-value < 0,05: 

H1: Authoritarian Leadership → Career Adaptability (β = 

0.398, p = 0.000). H2: Authoritarian Leadership → Job 

Hopping (β = 0.362, p = 0.000). H3: Career Adaptability 

→ Job Hopping (β = 0.367, p = 0.000).  H4: Market 

Culture → Career Adaptability (β = 0.520, p = 0.000).  

H5: Market Culture → Job Hopping (β = 0.213, p = 

0.041). 

Temuan ini mengindikasikan bahwa baik 

Authoritarian Leadership maupun Market Culture 

memiliki pengaruh terhadap keputusan berpindah kerja, 

baik secara langsung maupun melalui Career 

Adaptability. Career Adaptability terbukti memediasi 

hubungan antara Authoritarian Leadership dan Market 

Culture terhadap Job Hopping. Dengan demikian, 

organisasi perlu mempertimbangkan gaya kepemimpinan 

yang lebih adaptif serta menciptakan budaya kerja yang 

mendukung pertumbuhan karyawan untuk mengurangi 

tingkat turnover, khususnya di kalangan Gen Z pada 

industri hospitality. 

5. Kesimpulan dan Saran 

Authoritarian leadership dan Market Culture terbukti 

berpengaruh signifikan terhadap keputusan job hopping 

karyawan Generasi Z di industri hospitality. Career 

adaptability memainkan peran penting sebagai mediator 

dalam hubungan ini, yang menunjukkan bahwa semakin 

tinggi kemampuan individu untuk beradaptasi terhadap 

dinamika karier, semakin besar kecenderungan mereka 

untuk mempertimbangkan perpindahan kerja sebagai 

strategi pengembangan diri. 

Penelitian ini memberikan implikasi bahwa 

perusahaan perlu meninjau ulang pendekatan 

kepemimpinan yang terlalu otoriter serta menciptakan 

budaya organisasi yang tidak hanya menekankan pada 

pencapaian hasil, tetapi juga memperhatikan 

kesejahteraan dan pengembangan karyawan. Pelatihan 

terkait adaptabilitas karier dan kepemimpinan yang 

responsif terhadap kebutuhan generasi muda perlu 

diperkuat agar dapat menurunkan intensi turnover yang 

tinggi. 

Penelitian ini juga membuka ruang untuk riset 

lanjutan dengan mempertimbangkan faktor-faktor lain 

yang mungkin memengaruhi job hopping, seperti 

kepuasan kerja, dukungan organisasi, atau work-life 

balance, yang belum dikaji secara mendalam dalam studi 

ini. 
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