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5.1. Pembahasan

Berdasarkan pengambilan data yang telah dilakukan, hasil dari penelitian
ini bertujuan untuk mengetahui hubungan anatara psychological capital dengan job
hopping intention pada karyawan generasi Z di Surabaya. Hasil analisis statistik
yang dilakukan menggunakan statistik non-parametrik Kendall Tau-B memperoleh
nilai signifikansi sebesar 0.040 yang berarti taraf signifikansi (p) < 0.05, sehingga
dapat disimpulkan terdapat hubungan yang signifikan antara psychological capital
dengan job hopping intention. Dengan demikian, arah hubungan bersifat positif,
maka semakin tinggi psychological capital, maka semakin tinggi pula job hopping
intention dan begitu juga sebaliknya, semakin rendah psychological capital, maka
akan semakin rendah job hopping intention yang dimiliki oleh individu.

Hasil penelitian ini menunjukkan adanya perbedaan dengan sebagian
penelitian terdahulu yang menemukan adanya hubungan negatif antara
psychological capital dan job hopping intention. Penelitian milik Suryaratri &
Abadi (2018) menunjukkan bahwa semakin tinggi psychological capital maka
semakin rendah job hopping intention. Penelitian tersebut dilakukan pada pekerja
generasi milenial yang cenderung lebih menekankan stabilitas kerja dan loyalitas
terhadap organisasi dibandingkan dengan generasi Z. Penelitian lainnya yang
ditemukan oleh Putri et al., (2022) yang dilakukan pada pekerja generasi milenial
juga menunjukkan bahwa psychological capital membantu individu untuk bertahan
dalam pekerjaan karena individu memiliki optimisme, harapan, kemamapuan untuk
bangkit dalam menghadapi kesulitan, dan kepercayaan diri terhadap kemampuan
yang dimilikinya, pada generasi milenial, psychological capital cenderung
berkaitan dengan upaya mempertahankan stabilitas kerja dan komitmen terhadap
organisasin. Selain itu, penelitian lainnya yang dikemukakan oleh Anastacia &
Kustini (2024) pada karyawan generasi Z juga menunjukkan bahwa individu
dengan psychological capital yang tinggi cenderung memiliki kemampuan yang

lebih baik dalam menghadapai tekanan kerja, beradaptasi dengan lingkungan kerja,
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serta mempertahankan komitmen terhadap organisasi sehingga dapat menurunkan
adanya job hopping intention.

Temuan pada penelitian ini juga memiliki kesamaan dengan hasil
preliminary research yang telah dilakukan peneliti pada tahap awal penelitian. Pada
preliminary research ditemukan bahwa meskipun beberapa responden
menunjukkan psychological capital yang relatif tinggi, seperti memiliki keyakinan
diri dalam menghadapi tantangan kerja, optimisme terhadap masa depan,
kemampuan bertahan dalam menghadapi tekanan, serta semangat dalam mencapai
tujuan kerja, responden tetap menunjukkan adanya kecenderungan untuk
mempertimbangkan perpindahan kerja. Beberapa responden menyatakan bahwa
mereka masih terbuka terhadap peluang kerja lain yang dinilai lebih sesuai dengan
tujuan karir, kebutuhan pengembangan diri, maupun lingkungan kerja yang
diharapkan.

Kesamaan antara hasil preliminary research dan hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa psychological capital pada generasi Z tidak selalu berfungsi
sebagai faktor yang menurunkan job hopping intention. Sebaliknya, psychological
capital dapat menjadi sumber daya psikologis yang membuat individu lebih yakin
terhadap kemampuan dirinya untuk menghadapi perubahan, beradaptasi dengan
lingkungan kerja baru, serta mengambil keputusan karir yang dianggap lebih
menguntungkan bagi perkembangan dirinya.

Namun, dalam hasil penelitian yang sudah dilakukan menunjukkan adanya
hubungan yang positif antara psychological capital dan job hopping intention.
Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa psychological capital pada generasi
Z tidak selalu berperan dalam menurunkan keinginan berpindah kerja. Meskipun
dalam penelitian milik (Anastacia & Kustini, 2024) yang juga dilakukan pada
generasi Z menunjukkan hubungan negatif antara kedua variabel, perbedaan hasil
penelitian dapat dipengaruhi oleh perbedaan karakteristik responden, konteks
pekerjaan, serta cara individu memaknai pengembangan karir dan peluang kerja.
Pada penelitian ini, generasi Z cenderung memandang perpindahan kerja sebagai
bagian dari pengembangan diri dan pencapaian tujuan karir. Kondisi tersebut

membuat individu dengan psychological capital yang tinggi menjadi lebih percaya
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diri, optimis, dan berani dalam mengambil keputusan berpindah kerja demi
memperoleh peluang yang dinilai lebih baik.

Temuan ini berbeda dengan beberapa penelitian terdahulu yang
menunjukkan hubungan negatif antara kedua variabel. Perbedaan tersebut dapat
dipengaruhi oleh karakteristik generasi Z yang menjadi subjek penelitian. Jika pada
penelitian sebelumnya psychological capital cenderung membantu individu
bertahan dalam organisasi, pada generasi Z psychological capital tidak hanya
meningkatkan kemampuan menghadapi tekanan kerja, tetapi juga meningkatkan
keyakinan diri untuk mengeksplorasi peluang karir yang dianggap lebih sesuai
dengan tujuan dan kebutuhan pengembangan dirinya. Generasi Z cenderung
memandang perpindahan kerja sebagai bagian dari pengembangan diri, pencarian
pengalaman baru, dan pencapaian tujuan karir. Oleh karena itu, individu dengan
psychological capital yang tinggi menjadi lebih percaya diri, optimis, dan siap
menghadapi perubahan sehingga lebih terbuka terhadap peluang kerja yang
dianggap lebih baik. Temuan ini sekaligus menjelaskan mengapa hipotesis
penelitian yang mengacu pada hubungan negatif antara psychological capital dan
job hopping intention tidak terbukti dalam penelitian ini.

Dalam penelitian ini, jumlah responden yang digunakan adalah 140
responden yang terdiri dari generasi Z dengan minimal usia 18 tahun hingga 29
tahun, dan sedang bekerja dengan pengalaman kerja minimal 1 tahun, sehingga
responden dapat memberikan penilaian terhadap kondisi kerja yang dialami.
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dilihat bahwa mayoritas responden memiliki
psychological capital pada kategori yang tinggi hingga sangat tinggi. Selain itu,
mayoritas responden juga memiliki job hopping intention pada kategori tinggi. Hal
ini menunjukkan bahwa generasi Z dalam penelitian ini cenderung memiliki
kondisi psikologis positif yang baik, namun tetap memiliki kecenderungan untuk
mempertimbangkan perpindahan kerja.

Kondisi tersebut dapat dijelaskan melalui karakteristik generasi Z yang
cenderung adaptif, terbuka terhadap perubahan, dan berorientasi pada
pengembangan diri. Generasi Z tidak selalu memandang pekerjaan sebagai tempat

untuk bertahan dalam jangka panjang, melainkan sebagai sarana untuk memperoleh
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pengalaman, mengembangkan kompetensi, dan mencapai tujuan karir yang
diinginkan. Oleh karena itu, meskipun individu memiliki psychological capital
yang tinggi, seperti keyakinan diri, optimisme, harapan, dan kemampuan
beradaptasi yang baik, hal tersebut tidak selalu membuat individu bertahan dalam
organisasi. Sebaliknya, psychological capital dapat meningkatkan kepercayaan diri
individu untuk mencari dan memanfaatkan peluang kerja yang dianggap lebih
sesuai dengan kebutuhan serta tujuan karirnya.

Temuan ini sejalan dengan temuan awal penelitian yang menunjukkan
bahwa generasi Z cenderung mempertimbangkan peluang pengembangan diri,
kesesuaian pekerjaan dengan tujuan karir, serta kesempatan memperoleh
pengalaman baru dalam menentukan pilihan karir. Kesamaan tersebut
menunjukkan bahwa generasi Z cenderung mempertimbangkan peluang
berkembang dan kesesuaian pekerjaan dengan tujuan karir dibandingkan
mempertahankan stabilitas pekerjaannya.

Berdasarkan tabulasi silang pada tabel 4.13, diketahui bahwa mayoritas
responden pada seluruh kelompok usia berada pada kategori job hopping intention
yang tinggi. Pada kelompok usia 24-25 tahun menjadi kelompok dengan jumlah job
hopping intention dengan kategori tinggi terbanyak yaitu sebanyak 50 responden
(80,6%) dan diikuti pada kategori sedang sebanyak 8 responden (12,9%), kategori
sangat tinggi sebanyak 3 responden (4,8%), dan kategori rendah sebanyak 1
responden (1,6%). Selain itu, pada kelompok usia 20-21 tahun ditemukan porposi
job hopping intention sangat tinggi yang cukup besar sebanyak 2 responden (50%).
Berdasarkan temuan tersebut menunjukkan bahwa kecenderungan job hopping
intention muncul hampir pada seluruh rentang usia generasi Z. Kondisi ini dapat
dijelaskan karena individu pada fase dewasa awal masih berada dalam tahap
eksplorasi identitas karir, adaptasi, dan pencarian pekerjaan yang paling sesuai
dengan kebutuhan dan tujuan hidupnya. Sehingga, pada tahap ini individu
cenderung lebih terbuka untuk mencoba pengalaman kerja yang baru sebelum
menemukan pekerjaan yang dianggap lebih stabil dan sesuai dengan harapan

karirnya.
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Hasil tabulasi silang pada tabel 4.14 terkait dengan tabulasi silang job
hopping intention dan instansi tempat bekerja, diketahui bahwa mayoritas
responden yang bekerja di perusahaan swasta berada pada kategori job hopping
intention yang tinggi yaitu sebanyak 87 responden (73,7%). Selain itu, pada instansi
start-up ditemukan sebanyak 5 responden (83,3%) berada pada kategori tinggi.
Kondisi ini menunjukkan bahwa generasi Z pada berbagai instansi kerja cenderung
memiliki keinginan untuk melakukan perpindahan kerja. Tingginya job hopping
intention pada perusahaan swasta kemungkinan dipengaruhi oleh adanya
lingkungan kerja yang cenderung memiliki tingkat persaingan yang tinggi, tuntutan
performa kinerja yang besar, serta dinamika kerja yang cepat. Selain itu, pada
perusahaan swasta juga memiliki tingkat furnover karyawan yang relatif lebih
tinggi dibandingkan pada sektor lainnya, sehingga memungkinkan bagi karyawan
generasi Z lebih terbuka terhadap adanya peluang untuk melakukan perpindahan
kerja.

Berdasarkan hasil tersebut menunjukkan bahwa generasi Z tidak hanya
mempertimbangkan faktor finansial dalam bekerja, tetapi juga memperhatikan
kualitas lingkungan kerja, kenyamanan kerja, kesempatan pengembangan Kkarir,
serta keseimbangan antara tuntutan kerja dan kesejahteraan pribadi. Ketika
lingkungan kerja dirasa kurang sehat, terlalu menekan, atau tidak memberikan
peluang berkembang yang sesuai dengan harapan individu, maka kecenderungan
untuk mempertimbangkan perpindahan kerja menjadi lebih tinggi.

Selanjutnya, berdasarkan tabel tabulasi silang 4.15 mengenai job hopping
intention dan jabatan, diketahui bahwa mayoritas responden pada level staff
operasional berada pada kategori job hopping intention tinggi yaitu sebanyak 99
responden (73,3%). Selain itu, seluruh responden pada level supervisor berada pada
kategori job hopping intention yang tinggi sebanyak 5 responden (100%).
Berdasarkan temuan temuan tersebut menunjukkan bahwa kecenderungan job
hopping intention pada generasi Z tidak hanya muncul pada level jabatan tertentu,
tetapi dapat ditemukan pula pada berbagai level pekerjaan. Hal terssebut

menunjukkan bahwa job hopping intention pada generasi Z lebih berkaitan dengan
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karakteristik generasi Z dan orientasi karir dibandingkan dipengaruhi oleh posisi
jabatan yang sudah dimiliki oleh individu.

Berdasarkan tabel tabulasi silang 4.16 mengenai job hopping intention dan
jenis pekerjaan, ditemukan bahwa pada bidang administrasi/perkantoran memiliki
jumlah responden terbanyak dengan kategori tinggi yaitu 41 responden (78,8%).
Selain itu, bidang marketing/sales menunjukkan persentase job hopping intention
terbesar yaitu sebanyak 19 responden (86,4%). Kondisi tersebut menunjukkan
bahwa kecenderungan job hopping intention pada generasi Z cukup tinggi pada
berbagai jenis pekerjaan, baik jenis pekerjaan dengan tekanan kerja yang tinggi
seperti marketing/sales maupun jenis pekerjaan administrasi/perkantoran yang
cenderung lebih stabil dan mudah. Pada kondisi tersebut, menunjukkan bahwa
tingginya job hopping intention pada generasi Z tidak hanya dipengaruhi oleh
tekanan kerja, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh kebutuhan pengembangan diri,
pencarian pengalaman baru, serta keinginan memperoleh pekerjaan yang sesuai
dengan nilai dan tujuan karir individu. Generasi Z cenderung lebih
mempertimbangkan peluang berkembang, kepuasan pribadi dibandingkan dengan
sekadar mempertahankan stabilitas pekerjaan.

Namun, berbeda dengan bidang pekerjaan lainnya, pada jenis pekerjaan
keuangan/akuntansi justru menunjukkan pola penyebaran yang lebih beragam,
karena terdapat responden dengan tingkat rendah, sedang, dan tinggi, serta tidak
ditemukan responden dengan tingkat sangat tinggi. Berdasarkan hasil temuan
tersebut menunjukkan bahwa individu pada bidang keuangan/akuntansi cenderung
memiliki job hopping intention yang lebih stabil dibandingkan dengan jenis
pekerjaan yang lainnya. Kondisi tersebut kemungkinan dipengaruhi oleh
karakterstik pekerjaan pada bidang keuangan/akuntansi yang cenderung memiliki
jenjang karir yang lebih terstruktur dan menekankan profesionalitas kerja. Temuan
ini sejalan dengan penelitian (Smith & Sheridan, 2006) yang menunjukkan bahwa
profesi akuntansi cenderung mempertahankan pola organizational career, dimana
individu lebih berorientasi pada keberlajutan dan pengembangan karir dalam

organisasi dibandingkan mobilitas kerja yang tinggi.
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Selanjutnya, berdasarkan tabel 4.17, diketahui bahwa mayoritas responden
dengan masa kerja 1-<2 tahun berada pada kategori tinggi yaitu sebanyak 76
responden (76,8%). Selain itu, responden dengan masa kerja di atas 1-<2 tahun juga
menunjukkan dominasi kategori sedang dan tinggi. Hal tersebut menunjukkan
bahwa lamanya individu bekerja tidak selalu membuat individu bertahan dalam
perusahaan. Meskipun individu telah memiliki pengalama kerja yang cukup lama,
generasi Z tetap memiliki intensi untuk mempertimbangkan perpindahan kerja
apabila pekerjaan yang dimilikinya belum sesuai dengan harapan, kebutuhan,
maupun tujuan karir yang ingin dicapai.

Berdasarkan hasil wawancara tambahan yang dilakukan oleh peneliti,
temuan tersebut mendukung hasil penelitian bahwa generasi Z memiliki harapan
yang tinggi terhadap pekerjaan, khususnya terkait peluang pengembangan karir,
lingkungan kerja yang suportif, benefit, serta kejelasan jenjang karir. Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa meskipun individu telah bekerja cukup lama pada
suatu perusahaan, job hopping intention tetap dapat muncul apabila pekerjaan yang
dimiliki belum sepenuhnya sesuai dengan harapan dan tujuan karir individu.
Temuan ini sejalan dengan karakteristik generasi Z yang cenderung berorientasi
pada pengembangan diri dan kemajuan karir dibandingkan sekadar
mempertahankan stabilitas pekerjaan.

Namun, psychological capital dalam penelitian ini dapat menjadi faktor
yang mendukung keberanian individu dalam mengambil keputusan karir, termasuk
keputusan untuk berpindah kerja. Individu dengan psychological capital yang
tinggi cenderung memiliki keyakinan diri, optimisme, harapan, dan kemampuan
untuk bangkit serta beradaptasi untuk menyesuaikan diri dengan perubahan
pekerjaan. Oleh karena itu, psychological capital dalam penelitian ini tidak selalu
membuat individu untuk dapat bertahan dalam sebuah perusahaan atau organisasi,
justru dapat meningkatkan rasa percaya diri individu untuk mencari peluang kerja
lain yang dianggap lebih baik dan sesuai bagi pengembangan karirnya.

Penelitian in1 memiliki beberapa keterbatasan dalam penelitian, yaitu:

a. Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas responden berasal dari

perusahaan swasta. Kondisi tersebut menyebabkan karakteristik pekerjaan
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pada instansi atau sektor lain belum dapat tergambarkan secara menyeluruh

dalam penelitian ini.

5.2. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara psychological capital dan job
hopping intention pada karyawan generasi Z di Surabaya dengan nilai signifikansi
sebesar 0,040 (p < 0,05). Hubungan yang ditemukan bersifat positif, yang
menunjukkan bahwa semakin tinggi psychological capital yang dimiliki individu,
maka semakin tinggi pula job hopping intention yang dimiliki. Sebaliknya, semakin
rendah psychological capital yang dimiliki individu, maka semakin rendah pula job
hopping intention yang dimiliki. Dengan demikian, hipotesis penelitian yang
menyatakan adanya hubungan negatif antara psychological capital dan job hopping

intention tidak terbukti dalam penelitian ini.

5.3. Saran
Setelah melakukan penelitian, terdapat beberapa saran dalam penelitian ini,
yaitu:
a. Bagi Perusahaan
Perusahaan diharapkan dapat lebih memperhatikan kebutuhan dan
karakteristik generasi Z, khususnya terkait peluang pengembangan karir
lingkungan kerja yang suportif, kejelasan jenjang karir, serta pemberian
benefit yang sesuai. Hal tersebut penting untuk mengurangi
kecenderungan job hopping intention pada karyawan generasi Z.
b. Bagi karyawan Generasi Z
Karyawan generasi Z diharapkan dapat mempertimbangkan keputusan
perpindahan kerja secara matang dengan memperhatikan tujuan karir
jangka panjang, stabilitas pekerjaan, serta peluang pengembangan diri
yang dimiliki pada Perusahaan saat ini maupun perusahaan yang akan
dituju.

c. Bagi peneliti selanjutnya
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Peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti faktor-faktor lain yang
memengaruhi job hopping intention seperti kepuasan kerja, budaya
organisasi, lingkungan kerja, maupun kompensasi. Selain itu, peneliti
selanjutnya juga diharapkan dapat menggunakan jumlah responden
yang lebih luas dan karakteristik pekerjaan yang lebih beragam agar
hasil penelitian dapat menggambarkan kondisi generasi Z secara lebih

menyeluruh.
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