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Penelitian ini dilakukan untuk menguji secara empiris peran 

psychological capital dan job enjoyment dalam menjelaskan intensi job 

hopping generasi milenial Indonesia. Intensi job hopping dalam 

penelitian ini mengacu pada kecenderungan karyawan untuk berpindah 

pekerjaan secara sukarela walaupun masa kerjanya kurang dari 2 tahun 

(YUEN, 2016). Dari data yang terkumpul, 165 subjek yang merupakan 

karyawan generasi Y dan mengisi kuesioner yang didistribusikan secara 

online. Karyawan yang terlibat adalah karyawan tetap yang telah bekerja 

kurang dari dua tahun. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah Psychological Capital Questionnaire (PCQ), yang disusun dalam 

empat dimensi (Luthans et al., 2007) dalam (Salles & d’Angelo, 2020). 

Job enjoyment diukur dengan The ENJOY Scale yang disusun dari lima 

dimensi (Davidson, 2018) Selain itu, penelitian ini juga menggunakan 

skala Job Hopping Intent (JHI) yang dikembangkan oleh (YUEN, 2016). 

Aplikasi SPSS Statistics 22.0 for Windows digunakan mengetahui 

pengaruh signifikansi kedua variable independen. Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa psychological capital (R2 = 0,085) dan job 

enjoyment (R2 = 0,052) berpengaruh negatif terhadap intensi job 

hopping ketika kedua variabel independen dianalisis secara terpisah. 

Ketika diteliti secara simultan, kedua variabel independen tersebut 

mempengaruhi intensi job hopping (R2 = 0,086), tetapi variable job 

enjoyment secara parsial memiliki pengaruh yang terbatas (ΔR2 = 

0,001). Penelitian ini juga dilakukan analisis regresi sederhana pada 

variabel psychological capital dan job enjoyment. Tiga dari empat 

dimensi psychological capital (optimism, hope dan resilience) 

mempengaruhi intensi job hopping, sedangkan dimensi self efficacy tidak 

berpengaruh. Kedua, empat dari lima dimensi job enjoyment (pleasure, 

relatedness, comptetence, dan challenge/improvement) juga 

memengaruhi intensi job hopping, tetapi bukan pada dimensi 

engagement. 

 

ABSTRACT 

This study was conducted to empirically examine the role of 

psychological capital and job enjoyment in explaining the job hopping 

intentions of the Indonesian millennial generation. Job hopping intention 

in this study refers to the tendency of employees to change jobs 

voluntarily even though their tenure is less than 2 years (YUEN, 2016). 

From the data collected, 165 subjects were employees of Generation Y 

and filled out a questionnaire distributed online. The employees involved 

are permanent employees who have worked for less than two years. The 
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method used in this study is the Psychological Capital Questionnaire 

(PCQ), which is structured in four dimensions (Luthans et al., 2007). Job 

enjoyment is measured by The ENJOY Scale which is composed of five 

dimensions (Davidson, 2018). In addition, this study also uses the Job 

Hopping Intent (JHI) scale developed by (YUEN, 2016). SPSS Statistics 

22.0 for Windows application is used to determine the significant effect 

of the two independent variables. The results of this study indicate that 

psychological capital (R2 = 0.085) and job enjoyment (R2 = 0.052) have 

a negative effect on job hopping intentions when the two independent 

variables are analyzed separately. When studied simultaneously, the two 

independent variables affect job hopping intentions (R2 = 0.086), but the 

job enjoyment variable partially has a limited effect (ΔR2 = 0.001). This 

study also performed a simple regression analysis on psychological 

capital and job enjoyment variables. Three of the four dimensions of 

psychological capital (optimism, hope and resilience) affect job hopping 

intentions, while the self-efficacy dimension has no effect. Second, four of 

the five dimensions of job enjoyment (pleasure, relatedness, competence, 

and challenge/improvement) also affect job hopping intentions, but not 

on the engagement dimension. 

 

Pendahuluan 

Saat ini kemajuan zaman semakin 

cepat, salah satu penyebabnya adalah 

perkembangan teknologi yang pesat. Tidak 

dapat dipungkiri, hal ini tentu juga 

berpengaruh terhadap industri maupun 

organisasi. Suatu organisasi atau perusahaan 

memiliki lima sumber daya, yaitu manusia 

(man), uang (money), mesin (machine),  

metode (method), dan bahan baku (materials) 

(Moore et al., 2010). Komponen paling 

penting dari kelima sumber daya tersebut 

adalah manusia karena memiliki peran 

sebagai perencana, pelaku, dan penentu 

terpenuhinya kebutuhan perusahaan serta 

tercapainya tujuan perusahaan (Karavardar, 

2014) Artinya, kontributor utama dari 

keberhasilan pencapaian tujuan organisasi 

yang efisien adalah karyawan. 

Sebagai organisasi, perusahaan punya 

peranan penting dalam menunjang 

pembangunan. Oleh karenanya diperlukan 

karyawan-karyawan yang berkualitas. Hal ini 

membuat perusahaan akan berinvestasi 

banyak pada rekrutmen, pelatihan, 

pengembangan, dan pemeliharaan karyawan. 

Faktanya, lingkungan perusahaan saat ini 

sangat kompetitif karena adanya berbagai 

perusahaan yang berusaha untuk melakukan 

efisiensi di berbagai sektor yang 

menghabiskan biaya besar (KHAFSIN & 

PERDHANA, 2016) Selain itu keunggulan 

organisasi juga harus dijaga, yang mana dapat 

dilakukan dengan cara mempertahankan 

sumber daya manusia yang dimiliki agar tidak 

keluar dari perusahaan, atau yang disebut 

dengan turnover. 

Turnover sendiri telah lama menjadi 

isu penting dalam penelitian, meskipun dulu 

para pekerja akan bertahan lama di suatu 

perusahaan sembari meningkatkan kariernya 

di perusahaan yang sama. Berbeda dengan 

sekarang, para pekerja tidak lagi memilih 

untuk bertahan di satu perusahaan dengan 

waktu yang lama. Van den Born  (Philip, 

2017) berpendapat bahwa hal ini mengarah 

pada teori baru, yaitu karyawan sebagai 

individual dapat menentukan jalur karier 

mereka sendiri, bukan tergantung pada 

perusahaan. Fenomena yang relatif baru dan 

menarik ini disebut dengan job hopping. Job 

hopping dapat diartikan sebagai perilaku 

berpindah-pindah tempat kerja secara cepat. 

Seiring berjalannya waktu semakin banyak 

ditemukan karyawan yang tidak mampu 

bertahan di tempat kerjanya dalam waktu 
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yang lama, dengan kata lain, fenomena job 

hopping di masyarakat semakin meningkat. 

Konsep job hopping sedikit berbeda 

dari turnover pada umumnya. Perbedaannya 

terletak pada durasi (seberapa lama) seorang 

karyawan dapat bertahan di tempat kerjanya 

serta frekuensi (seberapa sering) karyawan 

tersebut berpindah tempat kerja (YUEN, 

2016). Menurut (Pranaya, 2014) job hopping 

merupakan bentuk dari voluntary turnover, 

dimana seorang karyawan memiliki pola 

berpindah-pindah tempat kerja dalam waktu 

satu atau dua tahun atas keinginan dan 

keputusannya sendiri, melainkan bukan 

dikarenakan kebijakan perusahaan yang 

bersangkutan. 

Di balik fenomena tersebut, ada 

tantangan yang besar dan harus dihadapi oleh 

perusahaan, yaitu perubahan sikap dan 

perilaku pekerja masa kini. Berdasarkan data 

dari Talent Trends Study yang dilakukan oleh 

LinkedIn pada tahun 2015, diperkirakan pada 

tahun 2020 nantinya sebanyak 50% industri 

tenaga kerja global akan dikuasai oleh 

generasi Y. Generasi Y (atau yang juga kerap 

disebut dengan Generasi Milenial) adalah 

sebutan untuk generasi masyarakat yang lahir 

pada awal tahun 1980-an sampai pertengahan 

1990-an atau awal 2000-an. 

Generasi Y merupakan angkatan kerja 

yang berusia relatif muda dan dituntut untuk 

dinamis. Sayangnya sifat dinamis ini 

memiliki imbas negatif terhadap perusahaan, 

yaitu karyawan cenderung tidak loyal dalam 

menjalani pekerjaan. Seperti yang dikatakan 

oleh Rudy dalam (RIZQI, 2019) bahwa 

generasi Y mempunyai proses belajar yang 

sangat cepat sehingga loyalitasnya cenderung 

rendah. Menurutnya, generasi ini juga mudah 

merasa bosan dengan pekerjaan yang 

monoton sehingga mereka gemar berpindah-

pindah perusahaan dengan masa bekerja yang 

relatif singkat. 

Sejalan dengan yang dijelaskan oleh 

(Hannus, 2016) bahwa ciri umum generasi Y 

adalah memiliki keinginan untuk bebas 

melakukan aktivitas, menyukai kondisi dan 

jam kerja yang lebih fleksibel, menyukai 

keterbukaan, serta mampu melihat 

permasalahan dari perspektif yang berbeda. 

Selain itu, generasi ini juga nampaknya 

sangat percaya diri dan yakin dengan 

kemampuan yang dimilikinya, namun 

terkenal sering berpindah-pindah tempat kerja 

yang dikarenakan memiliki komitmen yang 

rendah terhadap organisasi. 

Rendahnya komitmen ini diketahui 

berhubungan dengan intensi job hopping 

(Morrow, 2011) dalam (Saleem & Qamar, 

2017) di mana kecenderungan perilaku job 

hopping ini akan tinggi ketika seorang 

individu memiliki komitmen yang rendah. 

Komitmen yang rendah tersebut dapat 

ditingkatkan melalui psychological capital. 

Psychological capital merupakan keadaan 

perkembangan positif seorang individu yang 

terdiri dari empat konstruk psikologis yaitu 

efikasi diri (self-efficacy), optimisme 

(optimism), harapan (hope), dan resiliensi 

(resilience). 

Penelitian terbaru yang dilakukan oleh 

(Suryaratr & Abadi, 2018) menunjukkan 

adanya hubungan yang bersifat negatif antara 

psychological capital dengan intensi job 

hopping pada pekerja generasi milenial. 

Artinya, individu yang memiliki 

psychological capital tinggi maka memiliki 

intensi rendah untuk melakukan job hopping. 

Begitu pula sebaliknya, apabila psychological 

capital yang dimiliki seorang individu 

tersebut rendah, maka intensi untuk 

melakukan job hopping-nya tinggi. 

Di samping itu, (Rivers, 2018) 

menjelaskan bahwa generasi Y melakukan 

job hopping karena ada sesuatu yang kurang, 

seperti kurangnya job enjoyment. Job 

enjoyment didefinisikan oleh (Davidson, 

2018) sebagai sebuah perasaan positif yang 

muncul saat individu terlibat dalam pekerjaan 

yang menyenangkan. Tidak jauh berbeda, 

(Rivers, 2018) mendefinisikan job enjoyment 

sebagai passion dan keinginan untuk 
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menikmati pekerjaannya, keinginan untuk 

bersenang-senang di tempat kerja namun 

tetap produktif. Salah satu yang membuat 

karyawan dapat menikmati pekerjaannya 

yaitu ketika budaya di tempat kerja terasa 

seperti sebuah keluarga, sehingga membuat 

orang-orang bahagia dan menciptakan 

suasana kerja yang menyenangkan 

(Sypniewska, 2014) 

Hal ini sesuai dengan penelitian 

(Sypniewska, 2014) dan (DeTienne et al., 

2012) yang menjelaskan bahwa ketika 

karyawan dapat menikmati pekerjaannya, 

maka stres di tempat kerja akan berkurang 

dan kemudian dapat membuat karyawan lebih 

berkomitmen untuk tinggal di organisasi saat 

ini serta memiliki kecenderungan yang rendah 

untuk meninggalkan organisasinya 

 

Metode Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini merupakan 

karyawan yang termasuk dalam generasi Y, 

yaitu karyawan yang lahir sekitar tahun 1980-

2000 dengan usia saat ini 19 sampai dengan 

39 tahun, (Weinswig, 2016) bekerja full time 

di suatu instansi, perusahaan, atau organisasi, 

bekerja kurang dari dua tahun di tempat kerja 

tersebut. Teknik yang digunakan dalam 

pengambilan sampel adalah teknik accidental 

sampling. Jumlah sampel dalam penelitian ini 

adalah 165 subjek karyawan generasi Y. 

Pengambilan data dilakukan dengan cara 

menyebarkan kuesioner secara online dengan 

memberikan beberapa kriteria, siapa saja 

yang melihat postingan penulis dan sesuai 

dengan kriteria yang telah ditetapkan, maka 

akan menjadi sampel. Kuesioner atau alat 

ukur diberikan secara online melalui google 

forms. 

 

Hasil dan Pembahasan 

A. Hasil Penelitian  

Hasil penelitian ini adalah hasil 

pengujian hipotesis yang menggunakan 

analisis regresi sederhana dan regresi 

berganda menggunakan aplikasi IMB 

SPSS Statistics 22.0 for Wondows. Hasil 

analisis regresi linear berganda 

menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

negatif psychological capital (R2=0,085) 

dan job enjoyment (R2=0,052) dengan 

intensi job hopping ketika dua variabel 

independen dianalisis secara terpisah. 

Hasil analisis secara simultan 

menunjukkan bahwa kedua variabel 

independen memiliki pengaruh terhadap 

intensi job hopping (R2=0,086), namun 

secara parsial pengaruh variabel job 

enjoyment tidak signifikan (ΔR2=0,001). 

Hasil analisis regresi sederhana variabel 

psychological capital dan job enjoyment 

per dimensi terdapat tiga dari empat 

dimensi psychological capital (hope, 

optimism, dan resilience) memiliki 

pengaruh terhadap intensi job hopping, 

sedangkan dimensi self-efficacy tidak 

memiliki pengaruh. Selain itu, empat dari 

lima dimensi job enjoyment (pleasure, 

competence, relatedness, dan challenge / 

improvement) juga berpengaruh terhadap 

intensi job hopping, sedangkan dimensi 

engagement tidak memiliki pengaruh. 

B. Pembahasan 

Berdasarkan serangkaian analisis 

yang telah dilakukan menunjukkan hasil 

bahwa kedua variabel independen ketika 

diteliti secara terpisah berpengaruh 

terhadap intensi job hopping dengan sifat 

yang sama, yaitu berpengaruh negatif. 

Artinya, ketika seorang karyawan generasi 

Y memiliki psychological capital yang 

tinggi, maka intensi untuk melakukan job 

hopping cenderung rendah. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan beberapa 

penelitian sebelumnya (Avey et al., 2011) 

(Sihag & Sarikwal, 2014) (Dhiman & 

Arora, 2018) yang menunjukkan bahwa 

terdapat hubungan negatif yang signifikan 

antara psychological capital dengan intensi 

turnover. Selain itu juga mendukung 

penelitian (Avey et al., 2009) yang 

mengatakan bahwa psychological capital 
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dapat menurunkan intensi seseorang untuk 

keluar dari perusahaan. Intensi keluar dari 

perusahan ini juga mencakup 

kecenderungan perilaku karyawan untuk 

melakukan job hopping. Salah satu yang 

mendasari hal ini yaitu penelitian oleh 

(Suryaratr & Abadi, 2018) yang 

menyatakan bahwa psychological capital 

memiliki hubungan negatif dengan intensi 

job hopping. 

Setelah dilakukan uji analisis regresi 

linear sederhana, variabel psychological 

capital secara keseluruhan memberi 

sumbangan pengaruh sebesar 8,5% 

terhadap intensi job hopping dan 91,5% 

sisanya dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti didalam penelitian ini. Variabel 

psychological capital memiliki empat 

dimensi, yaitu self-efficacy, hope, 

optimism, dan resilience. Variabel ini 

bersifat multidimensi. Oleh karenanya 

penulis juga meneliti pengaruh dari 

masing-masing dimensi. Dari keempat 

dimensi, tiga diantaranya memiliki 

pengaruh negatif yang signifikan. Dimensi 

resilience berpengaruh sebesar 5,2%, 

dimensi hope berpengaruh sebesar 6,7%, 

kemudian dimensi optimism yang 

memberikan sumbangan pengaruh paling 

besar di antara dimensi psychological 

capital yang lain, yaitu sebesar 10,1%. 

Selain itu terdapat satu dimensi yang tidak 

memiliki pengaruh, yaitu self-efficacy. 

Selanjutnya variabel independen 

kedua yaitu job enjoyment, menemukan 

hasil bahwa terdapat pengaruh negatif 

yang disebabkan dari job enjoyment 

terhadap intensi job hopping. Artinya, 

ketika job enjoyment seorang karyawan 

generasi Y tinggi, maka intensi untuk 

melakukan job hopping cenderung rendah. 

Job enjoyment memiliki pengaruh sebesar 

5,2% dan 94,8% dipengaruhi variabel lain 

yang tidak diteliti didalam penelitian ini. 

Meninjau kekuatan pengaruh job 

enjoyment terhadap intensi job hopping 

tergolong lemah yaitu hanya sebesar 5,2%. 

Hal tersebut mengindikasikan bahwa perlu 

dipertimbangkan untuk menjadikan 

variabel job enjoyment sebagai moderator, 

atau mencari variabel lain yang berpotensi 

sebagai variabel prediktor yang memiliki 

pengaruh lebih besar. 

 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah 

dilakukan, dapat disimpulkan bahwa Ha1 

diterima, terdapat pengaruh negatif yang 

signifikan antara psychological capital 

terhadap intensi job hopping pada karyawan 

generasi Y. Selanjutnya, hasil penelitian lain 

menunjukkan bahwa job enjoyment memiliki 

pengaruh negatif juga terhadap intensi job 

hopping pada karyawan generasi Y.  Selain 

itu, peneliti juga melakukan analisis simultan 

(bersama-sama) untuk mengetahui pengaruh 

psychological capital dan job enjoyment 

terhadap intensi job hopping. Adapun 

hasilnya menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan terhadap intensi job 

hopping ketika kedua variable independen 

diteliti secara simultan. Berdasarkan hal 

tersebut Ha3 diterima, akan tetapi variable job 

enjoyment secara parsial memiliki pengaruh 

yang tidak signifikan.  
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