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ABSTRAK

Farella Salsabila Arifin. 2024, SKRIPSI. Judul : Pengaruh Job Expectation dan
Job Opportunity terhadap Turnover Intention yang
Dimoderasi Lingkungan Kerja terhadap Generasi Z di Kota

Malang
Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, MM
Kata Kunci : Job Expectation, Job Opportunity, Turnover Intention,

Lingkungan Kerja

Sumber daya manusia memiliki peran penting untuk menyelaraskan antara
kinerja karyawan dengan tujuan perusahaan. Roda perusahaan dapat berjalan
dengan baik juga tergantung pada sumber daya manusia yang ada didalamnya. Aset
terpenting yang ada pada sebuah perusahaan ada pada sumber daya manusianya,
maka dari itu perusahaan ketika ingin mencapai tujuannya juga harus mengelola
dan memperhatikan sumber daya manusianya. Turnover intention dapat terjadi
akibat ekspektasi kerja, kesempatan kerja, maupun lingkungan kerja. Namun,
ketiga hal tersebut berkesinambungan dengan adanya kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan. Semakin tinggi angka kepuasan kerja dalam sebuah
perusahaan, maka akan semakin kecil angka turnover intention yang terjadi dalam

sebuah perusahaan.

Penelitian ini merupakan penelitian jenis kuantitatif yang menggunakan
pendekatan deskriptif dan dilakukan terhadap 150 karyawan generasi Z di Kota
Malang. Dalam penelitian ini, sampling dilakukan dengan menyebarkan kuisioner

dan hasilnya dianalisis mengunakan perangkat lunak statistic Smart-PLS 4.0

Hasil dari penelitian ini menghasilkan bahwa job expectation berpengaruh
secara signifikan terhadap turnover intention, job opportunity berpengaruh secara
signifikan terhadap turnover intention, lingkungan kerja dapat memediasi job
expectation terhadap turnover intention, lingkungan kerja dapat memediasi job

opoortunity terhadap turnover intention.

XVII



ABSTRACT

Farella Salsabila Arifin. 2024, SKRIPSI. Title: The Influence of Job Expectation
and Job Opportunity on Turnover Intention Moderated by
Work Environment on Generation Z in Malang City
Pembimbing : Ryan Basith Fasih Khan, MM

Kata Kunci : Job Expectation, Job Opportunity, Turnover Intention,
Work Environment

Human resources have an important role in aligning employee performance
with company goals. The wheels of the company can run well also depending on
the human resources in it. The most important asset in a company is its human
resources, therefore, when a company wants to achieve its goals, it must also
manage and pay attention to its human resources. Turnover intention can occur due
to job expectations, job opportunities, or the work environment. However, these
three things are continuous with the job satisfaction felt by employees. The higher
the job satisfaction rate in a company, the smaller the turnover intention rate that

occurs in a company.

This study is a type of quantitative research with a descriptive approach
conducted on 150 generation Z employees in Malang City. In this study, sampling
was carried out by distributing questionnaires and the results were analyzed using

Smart-PLS 4.0 statistical software.

The results of this study indicate that job expectations have a significant
effect on turnover intention, job opportunities have a significant effect on
turnover intention, the work environment can mediate job expectations on turnover
intention, the work environment can mediate job opportunities on turnover

intention.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah sebuah elemen penting yang terdapat pada
sebuah perusahaan. Sumber daya manusia ini mencakup berbagai praktik dan
juga strategi yang ada dalam perusahaan, yang ditujukan untuk mengelola
tenaga kerja perusahaan secara efektif (Nawawi, 2017). Roda perusahaan dapat
berjalan dengan baik juga tergantung pada sumber daya manusia yang ada
didalamnya. Aset terpenting yang ada pada sebuah perusahaan ada pada sumber
daya manusianya, maka dari itu perusahaan ketika ingin mencapai tujuannya
juga harus mengelola dan memperhatikan sumber daya manusianya. Sumber
daya manusia memiliki peran penting guna menyelaraskan antara kinerja
karyawan dengan tujuan perusahaan yang melibatkan berbagai fungsi termasuk
perekrutan, pelatihan, manajemen kinerja, dan hubungan karyawan(Sunyoto,
2012).

Ketika perusahaan mendapatkan karyawan mempunyai produktivitas dan
motivasi kerja yang tinggi maka juga akan semakin mudah perusahaan
mencapai tujuannya. Setiap perusahaan harus mempertahankan karyawannya
dengan memenuhi kebutuhan mereka dengan selalu upgrade ide-ide baru dan
juga memenuhi struktural mereka sehingga mereka merasa terpenuhi dan dapat
memuaskan mereka dalam mereka melakukan pekerjaannya. Namun, apabila
mereka merasakan tidak puas dengan pekeerjaan mereka atau cara perusahaan
memperlakukan mereka, maka akan sering kali karyawan berhenti secara
permanen (Inayat & Jahanzeb Khan, 2021). Maka, muncul turnover intention
karyawan dalam perusahaan tersebut yang bisa dirasakan kerugian perusahaan
baik dari segi finansial ataupun Kinerja.

Turnover intention ini sebuah dorongan dimana pekerja ingin keluar dari
tempat kerja. Ketika sebuah karyawan merasa tidak nyaman mulai dari rekan
kerja, ketidak terbatasan waktu, imbalan yang tidak sesuai, perlakuan yang tidak

tepat, keselamatan kerja yang kurang diperhatikan yang dapat menyebabkan



karyawan ini mengalami stress kerja dan merasa tidak nyaman di dalam sebuah
perusahaan (Enhassi et al., 2015). Turnover intention pada karyawan ini dapat
menghambat pada tujuan perusahaan yang akan dicapai. Tidak hanya itu,
perusahaan juga akan mengalami kekurangan tenaga kerja yang mengakibatkan
perusahaan juga harus mencari tenaga kerja baru. Meminimalisir turnover ini
tidak jauh dari dukungan supervisor, karena supervisor merupakan sumber daya
lingkungan perusahaan yang sangat penting, dukungan dapat berbentuk
membantu pekerja dalam menyelesaikan masalah yang dihadapi dalam
perusahaan dengan arahan dan bantuan (Garg & Dhar, 2017).

Saat ini generasi Z yang menjadi sorotan dalam pasar dunia kerja. Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Stillman (2017), generasi Z ini merupakan
generasi kerja baru dengan angka kelahiran tahun 1995-2012. Berikut
merupakan hasil sensus penduduk yang bekerja selama seminggu yang lalu
menurut kelompok usia yang dilakukan oleh Badan Pusat Statistika (BPS) Kota
Malang :

Gambar 1. 1 Usia Kerja yang Bekerja Seminggu yang Lalu

Penduduk Usia Kerja yang Bekerja Selama Seminggu yang Lalu Menurut Kelompok Umur dan
Jenis Kelamin di Kota Malang (Orang)

Kelompok
IR I S NN

15-19 6.968 1.782 8.750
20-24 19.713 14.397 34110
25-29 29.870 24.548 54.418
30-34 32.821 19.642 52.483
35-39 33.770 18.773 52.543
40-44 32.087 20.443 52.530
45-49 27654 19.434 47.088
50-54 23.696 20.654 44,350
55-59 19.528 15.654 35.182
B0+ 23.428 23.837 47.265
TOTAL 249,535 179.64 428.698

Sumber : Badan Pusat Statistik 2024

Berdasarkan data pada gambar 1.1 dapat disimpulkan bahwa generasi Z
mempunyai presentase lebih sedikit. Setiap generasierasi pastinya memiliki

karakteristik yang berbeda. Dalam riset yang dilakukan oleh Abdul Rashid



(2021), generasi Z memiliki karakter perilaku yang dominan yaitu kemampuan
komunikasi yang lemah dan sangat tergantung pada teknologi. Generasi muda
ini atau generasi Z masuk ke dalam dunia kerja baru awal cenderung mencari
komunikasi yang baik dan terbuka baik sesame rekan kerja maupun dengan
atasan, lingkungan masih baru menjadikan mereka memiliki rasa hormat dan
professional didalamnya, dan juga sering memperbanyak komunikasi untuk
memberikan atensi. Namun, kecendurungan generasi Z ini sering berpindah-
pindah perusahaan yang mengakibatkan meningkatkanya turnover intention.
Hal ini yang menjadi pembeda antara generasi-generasi sebelumnya dengan

generasierasi saat ini atau generasi Z.

Gambar 1. 2 Tingkat Kesetiaan Karyawan

TINGKAT KESETIAAN KARYAWAN
DARI BERBAGAI GENERASI DI DUNIA KERJA

 Jobplanet
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Perbandil Jumlah R den Gen X, Y, Z KETERANGAN

Lama Bekerja

Informasi disusun berdasarkan data yang
® 1Tahun  ©3-4 Tahun GenX N 7.6% terkumpul di Jobplanet.com sejak
GenY Agustus 2015 hingga Januari 2017.

2 Tahun
>5 Tahun Genz B

Total responden : 93.450

Sumber : Jobplanet, 2017
Berdasarkan gambar diatas jobplanet menemukan hasil bahwa karyawan

generasi Z memiliki tingkat kesetiaan yang paling rendah terhadap pekerjaan
mereka. Sebanyak 57,3% dari total responden generasi Z berpindah kerja
setelah satu tahun bekerja di suatu tempat. Hal ini memiliki kesamaan dengan
penelitian yang dilakukan Stillman 2017,generasi Z saat ini lebih memilih jam
kerja yang lebih fleksibilitas serta lebih mempertimbangkan upah yang diterima
dengan keringat yang dikeluarkan. Sering kali terjadi bahwa ekspektasi kerja
generasi Z ini tidak sesuai dengan apa yang mereka harapkan sebelumnya.

Ketidak sesuaian ekspektasi ini disebabkan oleh pemikiran generasi Z saat ini



yang hanya berfikir mudahnya saja. Selain itu, rata-rata generasi Z ini lebih
menyukai hal-hal yang instant, jadi mengakibatkan generasi Z ini sulit untuk
menemukan yang sesuai dengan dirinya. Akan tetapi, lahirnya generasi Z ini
juga memberikan hal postif dengan adanya generasi Z ini mereka juga
memunculkan IT dan sebagainya yang dapat mempermudah kita dalam
melakukan pekerjaan.

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang telah meneliti antara
hubungan job expectation dan job opportunity dengan turnover intention.
Penelitian yang dilakukan oleh Nurina & Aldrin (2019), , menghasilkan bahwa
job expectation atau ekspektasi kerja berpengaruh secara siginifikan terhadap
karyawan untuk tetap bertahan dalam pekerjaannya tersebut atau memilih
unyuk turnover intention. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Santi
(2018), job opportunity ini berpengaruh secara signifikan terhadap turnover
intention yang terjadi dalam sebuah perusahaan. Dengan adanya kesempatan
kerja diluar lalu juga dengan dorongan beberapa faktor yang membuat mereka
meninggalkan tempat kerja

Karyawan generasi Z di Kota Malang bekerja diberbagai sektor, seperti
industri, perdagangan, jasa, pendidikan, kesehatan, atau yang lain. Kota Malang
merupakan salah satu Kota yang memiliki potensi pariwisata dan ekonomi
yang cukup besar di Jawa Timur, sehingga produktivitas kerja karyawan
generasi Z di Kota Malang sangat berpengaruh terhadap pertumbuhan ekonomi
dan kesejahteraan Kota Malang. Salah satu pengaruh yang berdampak positif
terhadap produktivitas atau kinerja karyawan merupakan kompetensi digital.
Dimana dengan memanfaatkan kompetensi digital ini maka berkesinambungan
dengan generasi Z saat ini yang mana mereka bisa dikatakan mereka lahir di era

digital.
1.2 Rumusan Masalah

1.2.1 Apakah job expectation berpengaruh terhadap turnover intention?

1.2.2 Apakah job opportunity berpengaruh terhadap turnover intention?



1.2.3 Apakah job expectation berpengaruh terhadap turnover intention yang
dimoderasi lingkungan kerja?
1.2.4 Apakah job opportunity berpengaruh terhadap turnover intention yang

dimoderasi lingkungan kerja?
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1 Tujuan Penelitian

1.3.1.1 Untuk menguji dan menganalisis hubungan job expectation
dengan turnover intention

1.3.1.2 Untuk menguji dan menganalisis hubungan job opportunity
dengan turnover intention

1.3.1.3 Untuk menguji dan menganalisis hubungan job expectation
dengan turnover intention melalui lingkungan kerja

1.3.1.4 Untuk menguji dan menganalisis hubungan job opportunity

dengan turnover intention melalui lingkungan kerja

1.3.2 Manfaat Penelitian
Hasil-hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat
serta kontribusi sebagai berikut :
1.3.2.1 Manfaat Akademis
Penelitian ini merupakan untuk pengembangan dari ilmu agar
dapat memperluas ilmu pengetahuan. Selain itu, agar juga
dapat digunakan sebagai bahan penelitian selanjutnya serta
dapat dikembangkan khususnya untuk generasi Z saat ini.
1.3.2.2 Manfaat Praktis
1. Bagi Universitas
Untuk memperluas wawasan mengenerasiai kesempatan
dan ekspetasi kerja bagi generasi Z serta pengurangan
turnover intention yang terjadi pada dunia pekerjaan.

2. Bagi Pembaca



Untuk memberi pengetahuan tentang generasi Z saat ini
agar dapat menjadi generasierasi yang lebih baik daripada
generasi-generasi sebelumnya.

Bagi Penulis

Penulisan ini dilakukan oleh penulis untuk menyelesaikan
studi S1 Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi
Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik Ibrahim
Malang tahun 2024
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KAJIAN PUSTAKA

2.1 Hasil Hasil Penelitian Terdahulu

Berhubungan dengan ekspektasi kerja seorang karyawan, dalam penelitian
L. A. Kurniawan (2023) dengan judul “Pengaruh Nilai Prakerin, Prestasi
Belajar, dan Ekspetasi Masuk Dunia Kerja terhadap Kerja Siswa Kelas XIlI
TKRO SMK NU Lasem Kabupaten Rembang”. Penelitian tersebut dilakukan
sebagai menganalisis bagaimana pengaruh nilai dan prestasi yang dimiliki siswa
sekolah terhadap ekspektasi masuk dunia kerja serta kesiapan mereka.
Penelitian tersebut menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan
dekskriptif expost de facto. Dari penelitian ini dihasilkan bahwa nilai dan
prestasi siswa memiliki pengaruh terhadap ekspektasi mereka memasuki dunia
kerja serta juga berpengaruh terhadap kesiapan mereka dalam memasuki dunia

kerja.

Ekspektasi kerja juga mampu mempengaruhi kepuasan Kkerja yang
dirasakan seorang karyawan. Penelitian Sutagama (2022) yang berjudul
“Analisis Pengaruh Paket Remunerasi dan Stres Kerja terhadap Turnover
Intention dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan”.
Penelitian tersebut dilakukan agar dapat mengetahui tentang pengaruh stress
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan yang dapat mengakibatkan turnover
intention karyawan. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan
menyebarkan kuisioner yang akan diisi oleh responden yang sesuai kriteria
peneliti. Dari penelitian ini adalah stress kerja berpengaruh siginifikan terhadap
turnover intention, dan kepuasan kerja juga tidak memediasi stress kerja

terhadap turnover intention.

Pada penelitian N. P. Handayani & Herwany (2019) yang berjudul
“Menghubungkan Ekspektasi Pekerjaan, Presepsi Karir, Niat Untuk Bertahan :
Bukti dari Generasierasi Y. Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui tentang

hubungan antara ekspektasi pekerjaan dan persepsi karir, dan bagaiamana hal



itu dapat mempengaruhi niat karyawan untuk bertahan. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif. Dari penelitian ini ekspektasi kerja memiliki

dampak yang kuat terhadap niat karyawan untuk bertahan.

Ketidak sesuaian ekspektasi kerja juga dapat dirasakan akibat lingkungan
kerja yang kurang mendukung. Lingkungan kerja tidak hanya berbentuk benda,
tetapi atasan/supervisor juga termasuk dalam lingkungan kerja. Penelitian yang
dilakukan oleh Krismoko (2024) yang berjudul “Pengaruh Gaya
Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan Stress Kerja terhadap Turnover
Intention”. Penelitian ini dilakukan agar dapat mengetahui pengaruh antara
gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, dan stress kerja terhadap turnover
intention pada PT. BFI Finance Indonesia, cabang Depok. Dari penelitian ini
menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi tingkat

turnover diperusahaan.

Adanya lingkungan kerja yang berhubungan dengan turnover intention
yang terjadi dalam sebuah perusahaan, penelitian ini yang berjudul “Pengaruh
Stress Kerja, Lingkungan Kerja Fisik, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Turnover Intention sebagai Varibael Intervening pada PT.
Tenika Sarana Gardian” yang dilakukan oleh Sathasi & Hasanudin (2024).
Penelitian tersebut dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel judul dalam
perusahaan. Dari penelitian ini dilakukan menghasilkan bahwa stres kerja
memiliki pengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan, lingkungan
kerja fisik berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, namun
lingkungan kerja fisik negatif berpengaruh signifikan terhadap turnover

intention.

Dalam penelitian Wiguna (2024), yang berjudul “Analisis Disiplin Kerja,
Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Turnover Intention Karyawan
di Klapa Resort”. Penelitian ini dulakukan untuk mengetahui pengaruh variabel
yang terdapat dijudul dan mencari strategi yang perlu dilakukan didalam Klapa
Resort yang dapat membantu mengurangi turnover intention karyawan.

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan analisis deskriptif dan



SEM-PLS. Hasil dari penelitian ini menunjukkan lingkungan Kkerja

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention.

Namun, kesempatan kerja juga dapat mempengaruhi seseorang untuk
meninggalkan tempat kerjanya. Dengan adanya pekerjaan yang dirasa
karyawan kurang nyaman lalu mereka mendapatkan pekerjaan yang sesuai
dengan apa yang mereka inginkan, dan terjadilahi turnover intention. Seperti
dalam penelitian yang berjudul “Analisis Pengaruh Komitmen Organisasional
dan Kesempatan Kerja terhadap Turnover Intention di Rumah Sakit Bedah
Surabaya” yang dilakukan oleh Santi (2018), penelitian ini dilakukan karena
terdapat masalah terkait tingginya angka turnover intention karyawan mulai
tahun 2011-2015. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif
dengan penyebaran kuisioner. Dari penelitian yang dilakukan tersebut
menghasilkan bahwa kesempatan kerja diluar rumah sakit bedah Surabaya

memiliki pengaruh terhadap turnover intention karyawan.

Tidak sama dengan penelitian di atas, penelitian Putra & Arka (2018) yang
berjudul “Analisis Pengaruh Tingkat Pengangguran Terbuka, Kesempatan
Kerja, dan Tingkat Pendidikan terhadap Tingkat Kemiskinan pada
Kabupaten/Kota di Provinsi Bali”, dalam penelitian ini dilakukan agar
mengetahui variabel yang sesuai dengan judul dalam provinsi Bali. Penelitian
ini menggunakan metode penelitian kuantitaitf dengan analisis regresi linier
berganda. Dari penelitian ini dilakukan maka membuktikan kesempatan kerja

yang memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap tingkat kemiskinan.

Selain itu, stress kerja juga dapat mempengaruhi tingginya turnover
intention yang terjadi dalam sebuah perusahaan. Dalam penelitian Haholongan
(2018), yang berjudul “Stress Kerja, Lingkungan Kerja terhadap Turnover
Intention Perusahaan” ini penelitian yang dilakukan untuk tingkat stress
karyawan yang dapat mengakibatkan karyawan tersebut memiliki keinginan
untuk mecari tempat kerja lain. Penelitian tersebut menggunakan metode

penelitian kuantitatif dengan analisia regresi berganda dengan program



software SPSS. Dalam penelitian ini

menunjukkan bahwa stress kerja

berpengaruh terhadap turnover intention yang dilakukan oleh karyawan.

Turnover intention dalam perusahaan yang semakin tinggi

membuat

perusahaan terus mencari solusi dalam penyelesaian masalah tersebut. Namun

dalam penelitian Ramadhani & Ardiansyah (2016) dengan judul “Turnover

Intention dan Kepuasan Kerja : Locus of Control Internal sebagai Variabel

Moderator”. Dalam penelitian

ini locus of control

menurunkan pengaruh kepuasan kerja pada turnover intention..

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

internal tidak dapat

Wiguna Antara,
dkk. 2024,
“Analisis Disiplin
Kerja, Motivasi
Kerja dan
Lingkungan Kerja
Terhadap Turnover
Intention Karyawan

di Klapa Resort”

2. Motivasi Kerja

3. Lingkungan
Kerja

4. Turnover
Intention

digunakan pada
penelitian ini adalah
kuantitatif dengan
menggunakan
analisis deskriptif dan
SEM-PLS

NO Nama, Tahun, Variabel Penelitian Metode Penelitian Hasil Penelitian
Judul Penelitian

1. Krismoko, dkk. 1. Gaya Metode kuantitatif Hasil penelitian
2024, “Pengaruh Kepemimpinan dengan menggunakan | menunjukkan
Gaya 2. Lingkungan program SPSS bahwasannya gaya
Kepemimpinan, Kerja kepemimpinan dapat
Lingkungan Kerja Stress Kerja mempengaruhi tingkat
dan Stress Kerja 4. Turnover turnover intention pada
terhadap Turnover Intention sebuah perusahaan.
Intention”

2. | Putu Candra 1. Disiplin Kerja Metode yang Penelitian ini

menunjukkan bahwa
disiplin kerja
berpengaruh positif dan
siginifikan terhadap
turnover intention,
sedangkan lingkungan
kerja berpengaruh
negatif dan disiplin
kerja lah yang memiliki
presentasi tinggi
daripada lingkungan

dan motivasi kerja

10




Pasa Sathasi,

Kepuasan Kerja

Penelitian ini

Hasil dari penelitian

Hasanudin, 2024, Lingkungan menggunakan metode | menunjukkan bahwa
“Pengaruh Stress Kerja Fisik kuantitafi dengan stress kerja

Kerja, Lingkungan Stress Kerja menggunakan berpengaruh positif
Kerja Fisik, dan Turnover SmartPLS terhadap tunrnover
Kepuasan Kerja Intention intention, sedangkan
terhadap Kinerja Kinerja lingkungan Kerja fisik
Karyawan Melalui Karyawan dan kepuasan kerja
Turnover Intention berpengaruh negatif
sebagai Varibael terhadap turnover
Intervening pada intention.

PT. Tenika Sarana

Gardian”

Luken Alfita Ekspetasi Masuk | Penelitian ini Dari hasil penelitian

Kurniawan, dkk.
2023, “Pengaruh
Nilai Prakerin,
Prestasi Belajar,
dan Ekspetasi
Masuk Dunia Kerja
terhadap Kerja
Siswa Kelas XII
TKRO SMK NU
Lasem Kabupaten

Rembang”

Dunia Kerja
Nilai Prakerin

Prestasi Belajar

menggunakan metode
kuantitatif dan
pendekatan deskriptif
expost de facto

diindikasi bahwa
variable pada penelitia
memiliki presentasi
tinggi dan berpengaruh

signifikan

I Nyoman Tri
Sutaguna, dkk,
2022, “Analisis
Pengaruh Paket
Remunerasi dan
Stres Kerja
terhadap Turnover
Intention dengan
Kepuasan Kerja
sebagai Variabel
Mediasi pada

Karyawan”

Kepuasan Kerja
Paket
Remunerasi
Stres Kerja
Turnover

Intention

Metode kuantitatif
dengan penyebaran

kuisioner.

Hasil penelitian
menunjukkan bahwa
stress kerja
berpengaruh siginifikan
terhadap turnover
intention, dan kepuasan
kerja juga tidak
memediasi stress kerja
terhadap turnover

intention.

11




Handayani Nurina 1. Job Expectation | Metode kuantitatif Hasil penelitian

Putri, Herwani 2. Presepsi Karir dengan menggunakan | menunjukkan bahwa
Aldrin, 2019, 3. Niat Untuk kuisioner ekspektasi kerja
“Menghubungkan Bertahan memiliki dampak yang
Ekspektasi kuat terhadap niat
Pekerjaan, Presepsi karyawan untuk

Karir, Niat Untuk bertahan.

Bertahan : Bukti

dari Generasierasi

v

Maya Weka Santi, 1. Komitmen Metode kuantitatif Dalam hasil penelitian
2018, “Analisis Organisasional dengan menggunakan | disebutkan bahwa
Pengaruh 2. Turnover kuisioner kesempatan kerja diluar
Komitmen Intention berpengaruh terhadap
Organisasional dan | 4. Sumber Daya turnover intention yang
Kesempatan Kerja Manusia dilakukan oleh
terhadap Turnover karyawan.

Intention di Rumah

Sakit Bedah

Surabaya”

Rutinaias 1. Stress Kerja Metode kuantitatif Pada penelitian ini
Haholongan, 2018, | 2. Lingkungan dengan menggunakan | menunjukkan bahwa
“Stress Kerja, Kerja convenience stress kerja dan
Lingkungan Kerja 3. Turnover sampling lingkungan kerja
terhadap Turnover Intention berpengaruh terhadap
Intention turnover intention.
Perusahaan”

I Komang Agus 4.1 Tingkat Metode kualitatif Dalam penelitian

Adi Putra, Pengangguran | dengan teknik menjelaskan bahwa
Sudarsana Arka, Terbuka analisis regresi linier | hasil penelitian

2018, “Analisis
Pengaruh Tingkat
Pengangguran
Terbuka,
Kesempatan Kerja,
dan Tingkat
Pendidikan

4.2 Kesempatan
Kerja
4.3 Pendidikan

4.4 Kemiskinan

berganda

menunjukkan
kesempatan kerja
berpengaruh negatif

terhadap kemiskinan.
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terhadap Tingkat
Kemiskinan pada
Kabupaten/Kota di

Provinsi Bali”

10. | SriAyu 1.
Ramadhani, Fuad 2.
Ardiansyah, 2016,
“Turnover Intention | 3.
dan Kepuasan Kerja
: Locus of Control

Kepuasan Kerja
Locus of Control
Internal
Turnover

Intention

Metode kuantitatif
dengan menggunakan

kuisioner

Pada penelitian ini,
locus of control
internal tidak dapat
menurunkan pengaruh
kepuasan kerja pada

turnover intention.

Internal sebagai
Variabel

Moderator”

Tabel berikut menggambarkan tentang persamaan dan perbedaan dengan

hasil penelitian terdahulu, yang ditunjukkan dalam tabel berikut

Tabel 2. 2 Perbedaan dan Persamaan Penelitian

Persamaan

Perbedaan

Menggunakan variabel ekspektasi
kerja (job expectation), niat
berpindah (turnover intention),
kesempatan kerja (job opportunity),

serta lingkungan kerja.

Pada proses penelitian ini
mengangkat variabel lingkungan

kerja sebagai mediasi.

Teknik

menggunakan kuisioner.

pengumpulan data

Terdapat penelitian
SPSS

menganalisis data, sedangkan pada

yang
menggunakan dalam
proses penelitian ini menggunakan

SmartPLS dalam menganalisis data.

Merupakan  penelitian ~ dengan

pendekatan kuantitatif.

Terdapat penelitian

yang
menggunakan metode kualitatif.

Sumber : Data Diolah, 2024
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2.2 Kajian Teoritis

2.2.1 Job Expectation
Harapan pekerjaan atau job expectation adalah segala sesuatu yang
diperhitungkan dan diharapkan akan terjadi dalam suatu pekerjaan (Balc
A & Bozkurt S, 2013). Harapan pekerjaan ini sebuah asumsi yang dimiliki
oleh karyawan dalam hal-hal yang akan dapat terjadi pada situasi
pekerjaan mereka. Bayangan-bayangan dalam pekerjaan yang sebelum
dilakukan oleh mereka atau sebelum mereka mendapatkan pekerjaan ini
juga dapat berpengaruh terhadap kinerja mereka nantinya. Dengan
adanya harapan pekerjaan ini juga mampu mendorong sikap dan pikiran
kita dalam bekerja. Sehingga nantinya pasti juga akan berpengaruh
terhadap perusahaan baik dari segi tingkat ingin pindah karyawan
maupun Kinerja perusahaan tersebut.
A. Faktor-faktor yang mempengaruhi job expectation
Menurut Aligarh (2017) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
ekspektasi kinerja antara lain :
a. Perceived Usefulness
Tingkat kepercayaan seseorang dalam penggunaan sebuah
sistem khusus juga dapat mempengaruhi tingkat performa
pekerjaannya. Perceived usefulness sebagai daya guna sebuah
teknologi yang dapat meyakinkan guna sebuah teknologi dan
tidak akan muncul intensi seorang dalam menggunakannya.
b. Motivasi Ekstrinsik
Motivasi ekstrinsik ini merupakan sebuah pendorong kerja
yang berasal dari luar diri pekerja. Seperti dorongan yang
mengharuskan bekerja untuk mendapatkan upah yang dapat
digunakan sebagai biaya kehidupan.
c. Person Job Fit
Person job fit menggambarkan adanya kesesuaian

seseorang dengan pekerjaannya. Kesesuaian ini dapat dilihat
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secara objektif dan subjektif. Secara objektif sesuai dengan
karakteristik, sedangkan secara subjektif dapat dilihat dengan
rasa kecocokan yang dirasa seorang tersebut.
d. Keuntungan Relatif
Keuntungan relatif cenderung kepada tingkat dimana inovasi
yang tercipta lebih baik daripada sebelumnya.
B. Indikator-indikator job expectation
Menurut Handayani (2007), terdapat indikator untuk mengukur
ekspektasi kinerja, yaitu :
a. Peningkatan Produktifitas
Sistem yang dapat meningkatkan produktivitas karyawan
daripada biasanya.
b. Peningkatan Efisiensi Waktu
Sistem informasi yang dapat membantu karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan sehingga lebih mudah dan cepat.
c. Keuntungan dalam Menggunakan TI
Manfaat dalam penggunaan teknologi informasi didalam
menyelesaikan pekerjaannya.
d. Pentingnya Tugas
Sistem informasi yang dapat menyelesaikan dan membantu
pekerjaan karyawan dengan lebih bertanggung jawab.
C. Job expectation menurut perspektif islam
Dalam perspektif islam, kinerja merupakan sebuah hasil dari apa
yang dilakukan secara sungguh-sungguh untuk membuktikan wujud
diri sebagai hamba Allah (Anugrahadi & Prasetyo, 2019).
Kesungguhan dalam bekerja, fokus pada pencapaian dunia mupun
akhirat, semangat kerja, sikap patuh dan taat kepada Allah
merupakan ciri-ciri karyawan muslim dalam islam. Hal ini seperti
dalam firman Allah QS. Al-Qashas ayat 26 :
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Artinya: “Salah kedua wanita itu berkata : ya bapakku ambillah
dia sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena sesungguhnya
orang yang paling baik kamu ambil untuk bekerja (pada kita) adalah
orang yang kuat lagi dapat dipercaya”.

Dalam ayat diatas menjelaskan bahwasannya seseorang boleh
mengangkat pekerja dan mencari pekerja atas suatu pekerjaan.
Akan tetapi pekerja tersebut juga memiliki hak dapat upah atas
pekerjaannya yang telah diselesaikan. Pemberi pekerjaan mempunyai
kewajiban untuk memberi upah terhadap pekerja tersebut. Karena
upah sesungguhnya bentuk kompensasi atas jasa yang telah
dikeluarkan seorang tenaga kerja. Upah yang diberikan juga harus
sesuai dengan perjanjian kerja sebelumnya tanpa adanya pilih kasih
sesama karyawan. Adanya kesenjangan antara karyawan juga dapat
mengakibatkan ekspektasi kerja seorang karyawan menurun atau
tidak sesuai dengan apa yang mereka bayangkan sebelumnya.
Dalam ayat ini juga dijelaskan dalam perampasan upah atau upah
yang diberikan tidak sesuai dengan apa yang sesungguhnya maka
akan mendapatkan ancaman dari Allah SWT karena ini termasuk

suatu perbuatan buruk.

2.2.2  Job Opportunity

Kesempatan kerja atau job opportunity adalah sebuah kesempatan
yang dimiliki manusia untuk berusaha dan berpartisipasi dalam
sebuah perusahaan. Kesempatan kerja ini sebuah keadaan dimana
menggambarkan tentang sedianya lapangan kerja untuk para pencari
kerja. Kesempatan kerja merupakan ruang yang tersedia pagi para
angkatan kerja yang sedang mencari kerja. Banyaknya angkatan kerja
yang mencari pekerjaan guna untuk memenuhi kebutuhan ekonomi

yang mana hidup terus berjalan. Ketika ketersediaan kesempatan
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kerja dengan peningkatan penduduk ini tidak seimbang, maka
menimbulkan permasalahan dan meningkatkan angka pengangguran

juga semakin tinggi.

A. Faktor-faktor yang mempengaruhi job opportunity
Menurut Tanjung (2024) terdapat beberapa faktor yang dapat
memberikan pengaruh terhadap kesempatan kerja atau job
opportunity antara lain :
a. Pertumbuhan Ekonomi
Peningkatan volume, nilai barang, dan jasa yang diproduksi
yang menjadikan peningkatan pada pertumbuhan ekonomi.
Dengan mengetahui tingkat pertumbuhan ekonomi maka juga
akan mempengaruhi pertumbuhan produksi dan jasa.
b. Upah Minimum
Pendapatan atas jasa yang sudah dilakukan atau diberikan
dari karyawan untuk pekerjaan atau jasai ini merupakan upah
karyawan.
c. Angkatan Kerja
Angkatan kerja ini merupakan orang yang sedang bekerja
atau tidak bekerja. Angkatan kerja ini merupakan bagian dari
masyarakat yang mampu dan siap untuk bekerja.
d. Rata-Rata Lama Sekolah
Pendidikan sangat penting guna pengembangan sumber daya
manusia. Pendidikan ini memiliki pengaruh penting karena
memberikan pengetahuan serta kemampuan untuk memanfaatkan
teknologi sehingga memunculkan ide-ide baru.
B. Indikator-indikator job opportunity
Menurut Cheryl J (2006) dan H. Peters (1981) indikator yang
menjadi pengaruh bagi kesempatan kerja atau job opportunity ini
adalah :

a. Peluang Kerja
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Dalam adanya peluang kerja, juga menjadi sebab seorang
karyawan mengambil keputusan untuk meninggalkan tempat
kerjanya. Dengan adanya pekerjaan yang lebih baik atau yang
sesuai dengan apa yang mereka inginkan.

b. Kualitas Pekerjaan

Kualitas pekerjaan yang lebih baik menjadikan seseorang
berfikir untuk meninggalkan pekerjaan saat ini dan berpindah
ke pekerjaan yang menurutnya lebih bagus untuk jenjang
karirnya.

c. Suka Terhadap Pekerjaan

Pilihan pekerjaan yang sesuai dan mereka menyukai
pekerjaan tersebut, menjadi keuntungan bagi diri karyawan dan
juga perusahaan.

C. Job opportunity dalam prespektif islam

Dalam perspektif islam, kesempatan kerja dan lapangan kerja
saling berkaitan dan tidak dapat dipisahkan. Dengan begitu, jika
lapangan pekerjaan tersedia maka kesempatan kerja juga akan
diperoleh. Akan tetapi, sering kali ditemukan bahwa kesempatan
kerja tidak sesuai dengan adanya lapangan kerja yang tersedia.
Kesempatan kerja dapat dikatakan sejumlah orang yang bekerja
untuk kebutuhan ekonomi. Hal ini sesuai dengan QS. Al-Jumuah

ayat 10:
Jiab a5 5 () B 138 § sllal) ciuad 138
Oy salis akial |38 2 15831 3¢
Artinya: “Apabila telah menunaikan sholat, maka bertebaranlah
kamu dimuka bumi untuk kembali bekerja dan berbisnis, carilah
karunia Allah, rezeki yang halal berkah melimpah. Dan seringlah

ingat Allah ketika sholat maupun bekerja agar kamu beruntung.

Serta menjadi pribadi seimbang, sehat mental, dan sehat fisik”.
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Dalam ayat diatas dijelaskan dalam mencari kesempatan kerja
Kita juga harus memperhatikan waktu. Ketika kita sudah menjalankan
ibadah maka kita dianjurkan untuk bekerja kembali. Sebab mencari
rezeki atau mencari pekerjaan merupakan sebuah kewajiban kata
Rasulullah. Begitu pentingnya kewajiban urusan dunia dan
kewajiban  urusan akhirat, sehingga manusia diharuskan
mengerjakan kedua kewajiban tersebut bersama-sama dan tidak
terbebani atasnya. Namun kadang-kadang manusia lebih
mementingkan mencari sesuatu yang nampak dan dapat dirasakan

saat ini.

2.2.3 Turnover Intention
Turnover Intention adalah proses dimana seorang tenaga kerja
meninggalkan organisasi atau perusahaan, setelahnya harus ada yang
menggantikannya (Mathis et al., 2001). Keinginan karyawan untuk
keluar atau turnover intention dalam perusahaan merupakan sebuah
hal yang sudah sering terjadi pada perusahaan. Keinginan untuk
berpindah ini memiliki dampak negatif terhadap perusahaan. Berpindah
tempat kerja ini merupakan presepsi setiap orang terhadap hubungan
kerja dengan tempat kerja yang akan berakhir. Turnover intention yang
dilakukan oleh sebuah karyawan ini dapat menyita perhatian bagi
perusahaan, karena perusahaan dapat terganggunya dalam jalannya
perusahaan (operasional perusahaan).
A. Faktor faktor yang mempengaruhi turnover intention
Faktor karyawan dalam mengambil keputusan turnover intention
ini sebaiknya menjadi perhatian bagi perusahaan. Menurut Supriadi
(2021), seorang karyawan mengambil keputusan turnover intention
dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor:
a. Stress Kerja
Karyawan yang mempunyao beban pekerjaan yang tinggi,
struktur organisasi yang kurang baik, organisasi yang merugikan

karyawan, dan juga ketidakjelasan peran individu sehingga
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seorang karyawan mengalami stress kerja (Sunandar, 2018). Jika
perusahaan tidak memperhatikan akan stress kerja yang dialami
oleh karyawan, maka berdampak pada keputusan turnover
intention yang diambil oleh karyawan tersebut.
b. Gaya Kepemimpinan
Gaya kepemimpinan ini dimana sebuah proses kegiatan
seseorang yang menggerakkan orang lain dengan cara
memimpin, mengarahkan, dan mempengaruhi agar melakukan
sesuatu agar tercapainya sebuah tujuan yang sudah diharapkan
dan ditetapkan (Sutrsino, 2011). Gaya kepemimpinan ini dapat
mempengaruhi tingkat turnover intention yang ada dalam
sebuah perusahaan (Supriadi et al., 2021).
c. Kompensasi
Sebuah cara yang dapat dilakukan oleh sebuah perusahaan
dalam mengurangi tingkat turnover intention yaitu dengan cara
memperhatikan kompensasi (Mobley, 2011). Jika kompensasi
yang diberikan oleh perusahaan tidak setimpal dengan
pekerjaan yang diberikan, karyawan cenderung akan memilih
keputusan untuk berniat pindah dari perusahaan tersebut..
d. Kesempatan Promosi
Kurangnya kesempatan promosi dalam sebuah perusahaan
yang dialami oleh seorang karyawan mampu berdampak pada
niat berpindah karyawan tersebut. Jika semakin tinggi
kesempatan promosi karyawan, maka semakin kecil tingkat
turnover intention yang terjadi dalam sebuah perusahaan.
B. Indikator-indikator turnover intention.
Terdapat beberapa indikator dampak turnover intention, menurut
(Kuncoro, 2012) indikator yang dapat mengukur turnover intention
tersusun dari :

a. Intention To Quit.
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Gambaran seseorang yang akan keluar dengan pertimbangan
sikap orang tersebut saat menjalankan pekerjaan, biasanya
diawali dengan seringnya tidak hadir lalu memutuskan untuk
berhenti dari perusahaan.

b. Job Search.

Gambaran seseorangi yang melakukan niat berpindah akibat
menemukan pekerjaan lain, biasanya diawali dengan keinginan
dalam mendapatkan tambahan pendapatan diluar perusahaan.

c. Thinking Of Quit.

Gambaran seseorang Yyang ketika akan keluar berfikir
terlebih dahulu sebelum mengambil keputusan untuk keluar atau
tetap bertahan dalam perusahaan tersebut.

C. Turnover intention dalam prespektif islam
Secara umum, dalam islam kebebasan dalam berbuat telah
menjadi mutlak yang dimiliki oleh seseorang. Akan tetapi
kebebasan ini buka berarti bebas tanpa batas dan juga tanggung
jawab. Hubungan pegawai dengan pemilik pekerjaan menurut
islam ditinjau menjadi sikap saling tolong menolong. Ketika
pemilik membutuhkan karyawan dalam menjalankan pekerjaanya
dan juga karyawan yang memperoleh upah atas tenaga atau jasa yang
sudah dikeluarkan. Allah SWT berfirman dalam surah Al-Bagarah
ayat 168 yaitu :

)3 5 ol S () B e 1388 (it 30
O &b e 4801 Bliansied
Artinya: “Wahai manusia, makanlah sebagian (makanan) di
bumi yang halal lagi baik dan janganlah mengikuti langkah-langkah

setan. Sesungguhnya ia bagimu merupakan musuh yang nyata”.
Dari ayat diatas dapat ditarik kesimpulan bahwa sikap turnover

intention ini tidak disarankan oleh islam, karena mengakibatkan

kerugian atau dampak buruk bagi perusahaan. Pentingnya menjalani
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kehidupan dengan prinsip halal dan baik. Ini dapat berhubungan
dengan dunia kerja dalam konteks keputusan untuk berpindah
pekerjaan karena ketidakpuasan atau ketidak setujuan terhadap
praktik-praktik yang tidak sesuai dengan nilai-nilai Islam di tempat
kerja saat ini. Dalam konteks turnover intention, individu mungkin
merasa tergoda untuk berpindah pekerjaan jika merasa lingkungan
kerja mereka tidak sejalan dengan prinsip-prinsip moral atau
keagamaan. Oleh karena itu, prinsip Islam untuk menjauhi langkah-
langkah setan dapat menjadi pertimbangan dalam menghadapi
keputusan berpindah pekerjaan, dengan menekankan pentingnya
memilih jalur yang halal dan baik untuk mencari nafkah.

2.2.4 Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah seluruh sesuatu, kejadian, atau orang-
orang yang dapat mempengaruhi cara karyawan bekerja (Taiwo, 2010).
Organisasi atau perusahaan tidak terlepas dari lingkungan baik itu
bersifat internal maupun eksternal. Lingkungan ini mampu
mempengaruhi apa yang ada didalamnya, contohnya seperti karyawan
pada sebuah perusahaan. Efektivitas sebuah perusahaan dapat terlihat
dari interaksi kerja yang dilakukan baik secara individual maupun
kelompok. Dari efektivitas tersebut maka dapat kita lihat seperti apa
lingkungan kerja yang ada didalamnya, bagaimana kondusif dan
kepuasan kerja yang terjadi didalamnya yang dapat berpengaruh terhadap
perusahaan.
A. Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja.

Faktor-faktor yang mempengaruhi lingkungan kerja menurut
(Sedarmayanti, 2019) yang dapat mengubah terciptanya situasi yang
berhubungan dengan kecakapan karyawan :

a. Desain Tempat Kerja
Paling penting dalam desain ini merupakan warna, dimana
warna dapat meningkatkan efisiensi kinerja karyawan.

Penggunaan warna tempat kerja yang tepat akan memberikan
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dampak terpeliharanya kesenangan dan ketenangan karyawan
dalam bekerja.
b. Kebersihan Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja yang bersih secara tidak langsung akan
berdampak pada karyawan. Sebab, lingkungan yang bersih akan
memberikan rasa nyaman karyawan dalam bekerja. Kebersihan
lingkungan ini tidak hanya tempat yang bersih, tetapi meliputi
hal-hal lain seperti toilet yang kebersihannya dijaga.
c. Penerangan
Ruang yang gelap dan samar akan menyebabkan
ketegangan mata. Intensitas cahaya yang tepat ini mampu
membantu pegawai dalam kelancaran aktivitas bekerja.
Intensitas cahaya ini dapat disesuaikan dengan usia, biasanya
penerangan lebih tinggi untuk usia tua daripada usia muda.
d. Budaya Organisasi
Dalam sebuah perusahaan budaya organisasi ini memiliki
peran yang sangat sensitif dan mempengaruhi kinerja karyawan.
Budaya organisasi menjadi salah satu bagian yang harus
diperhatikan oleh perusahaan, karena budaya organisasi ini
menyangkut pihak internal dari perusahaan.
B. Indikator-indikator lingkungan kerja.
Nitisemo  (1992) menyatakan  indikator-indikator
lingkungan kerja sebagai berikut :
a. Suasana Kerja
Keadaan yang berada disekitar karyawan yang sedang
bekerja yang dapat memberikan dampak terhadap pekerjaannya
merupakan suasana kerja. Suasana kerja ini meliputi tempat
kerja, fasilitas dan alat kerja, kebersihan, pencahayaan, dan
ketenangan yang dapat berhubungan dengan orang yang

berada didalamnya.
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Fasilitas Kerja

Berhubungan dengan peralatan yang digunakan karyawan
dalam mendukungnya melakukan pekerjaannya. Tersedianya
fasilitas kerja yang lengkap dapat menjadi penunjang proses
bekerja karyawa, meskipun itu bukan baru.
Hubungan Dengan Rekan Kerja

Hubungan antar karyawan yang baik juga menjadi salah satu
faktor seorang karyawan tidak meninggalkan pekerjaannya.
Terjalinnya hubungan yang harmonis antar karyawan dengan
tidak saling curiga mencurigai, intimidasi, dan pemaksaan
sesama rekan kerja Hubungan yang harmonis sesama karyawan
ini mampu mempengaruhi kinerja karyawan.
Keamanan

Keamanan yang dimaksud keamanan atas barang-barang
yang menjadi milik karyawan saat karyawan sedang dalam
lingkungan tempat kerja. Jika perusahaan tidak memberikan
fasilitas keamanan yang baik, dapat mengganggu karyawan
dalam melakukan aktivitasnya (Sudaryo et al., 2018).
Suara/Kebisingan

Menurut dalam melaksanakan pekerjaan dikantor tentu akan
timbul suara seperti suara mesin atau alat kantor lainnya. Hal ini
dapat mengurangi konsentrasi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya. Sehingga mengakibatkan penurunan dalam hasil
kerja atau efektivitas pekerjaannya (Sudaryo et al., 2018).
Suhu Udara

Sebagaimana makhluk hidup memerlukan udara yang fresh.
Udara yang fresh dapat membuat karyawan nyaman. Hal ini juga
perlu diperhatikan perusahaan dalam ruangan tempat kerja

karyawan (Sudaryo et al., 2018).
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C. Lingkungan kerja dalam perspektif islam

Lingkungan kerja dalam perspektif islam adalah sebuah
lokasi keberadaan manusia yang saling melengkapi sesuai
dengan kemampuan masing-masing dengan menjaga alam
(lingkungan) dan makhluk lain ciptaan Allah SWT, maka dari itu
sebagai khalifah (pemimpin) harus menjalankan syariat islam
dalam menjalankan segala aktivitasnya.

Hal ini sesuai dengan ayat yang diturunkan dalam QS. Al-
Qashasah ayat 77 :

e Sl Gl ¥ 35 a0 1 I 0T dLile Tagd 433 5
ST 8 i A8 ¥ 5= ) i ] T ¢l =G5
O omaadali Gay ¥ 4

Artinya; “Dan carilah pada apa yang telah dianugerakhkan
Allah kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat dan janganlah kamu
melupakan bahagiamu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat
baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik
kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi.
Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat
kerusakan”.

Dari ayat diatas dijelaskan bahwa bekerja mencari rezeki
hukumnya wajib, umat Islam tidak boleh menggantungkan
hidupnya kepada orang lain, melakukan dengan halal untuk mencari
rezeki dengan memanfaatkan lingkungan yang diberikan oleh Allah
SWT. Manusia dianjurkan untuk menjadikan kekayaan yang
diberikan untuk menuju amalan menuju akhirat dan mencegah utuk
menikmati sesuatu yang haram didunia. Manusia tidak boleh

mengahalalkan segala cara untuk memenuhi kebutuhan.
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2.3 Kerangka Konseptual

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

Job
Expectation

Turnover
Intention

Lingkungan
Kerja

Job
Opportunity

Sumber : Data Diolah, 2024

2.4 Hipotesis Penelitian

2.4.1 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention

Harapan pekerjaan atau job expectation adalah segala sesuatu yang
dibayangkan dan diharapkan akan terjadi saat bekerja. Nyatanya tidak
segala sesuatu yang kita bayangkan atau kita harapkan saat sebelum
bekerja akan terjadi seluruhnya nantinya. Banyak sekali hal-hal yang
belum kita ketahui yang nantinya entah itu menjadi problem atau menjadi
hal yang menyenangkan bagi kita. Sering terjadi akibat dari harapan
pekerjaan yang tidak sesuai ini menjadikan patah semangat atau pesimis
seorang karyawan. Oleh karena itu, harapan kerja ini harus dapat
dikontrol oleh para generasi Z saat akan mencari pekerjaan. Harapan
kerja ini berhubungan dengan kepuasan kerja, ketika karyawan merasa
puas dalam pekerjaannya maka tingkat turnover intention dalam
perusahaan juga akan minim dan menurun.R. Handayani, (2007)
mengatakan bahwa semakin tinggi angka ketidak puasan karyawan,
maka juga akan semakin tinggi tingkat turnover intention yang terjadi
dalam perusahaan tersebut.Harapan pekerjaan ini memang dapat

menjadikan penyemangat, akan tetapi kita juga harus ingat bahwasannya
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seluruh kegiatan yang seiring berjalannya waktu kita tidak akan tahu
bagaimana kedepannya.
H1 : Diduga job expectation berpengaruh secara signifikan terhadap

turnover intention.

2.4.2 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention

Kesempatan pekerjaan atau job opportunity adalah sebuah peluang
dimana dapat bergabung atau masuk dalam sebuah perusahaan atau
tempat kerja yang lain guna bekerja dan berkontribusi didalamnya.
Kesempatan kerja ini juga dapat mempengaruhi seseorang untuk
meninggalkan pekerjaannya., dengan adanya banyak peluang
kesempatan kerja yang membuat seseorang memilih meninggalkan
pekerjaannya yang lama. Dalam penelitian Cheryl J (2006), dengan
kesempatan kerja ini dapat mempengaruhi tingkat turnover intention
yang terjadi dalam perusahaan. Hal tersebut cenderung dengan presepsi
mereka untuk mengeksplor hal-hal baru, mencari pekerjaan yang dirasa
tingkat keamanannya lebih tinggi, atau faktor-faktor yang lainnya.
H2 : Diduga job opportunity berpengaruh siginifikan terhadap turnover

intention.

2.4.3 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention Dimoderasi

Lingkungan Kerja

Pada awal saat akan mencari pekerjaan, sering terjadi dalam diri
calon pekerja membayangkan tentang apa yang akan terjadi saat berkerja
nantinya. Hal ini menyebabkan kekecewaan pada diri mereka sendiri
yang mengakibatkan munculnya kesenjangan antara diri sendiri dan
pekerjaannya. Turnover intention yang disebabkan oleh ekspektasi kerja
ini dapat juga diakibatkan oleh lingkungan kerja. Mulai dari
ketidaknyaman tempat kerja, sesama karyawan, dan antara atasan dengan
bawahan. Lingkungan kerja ini juga dapat digambarkan sebagai
gambaran dari grafik turnover intention yang terjadi didalam perusahaan.

Lingkungan kerja yang baik dapat membantu dalam penurunan grafik
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turnover intention dalam sebuah perusahaan (Kuncoro, 2012). Sering
kali adanya, karyawan dengan adanya lingkungan yang kurang nyaman
dan kondusif juga akan berpengaruh terhadap kinerja mereka. Adanya
lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, mereka akan menjalani
pekerjaan dengan baik.

H3 : Diduga job expectation berpengaruh signifikan terhadap turnover

intention yang dimoderasi lingkungan kerja

2.4.4 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention Dimoderasi

Lingkungan Kerja

Kesempatan kerja yang semakin banyak juga dapat mempengaruhi
turnover intention yang ada dalam perusahaan. Ketika karyawan merasa
tidak nyaman dan suka pada pekerjaannya dan mereka melihat ada
peluang diluar perusahaan yang dimana tempat mereka bekerja sekarang,
maka kemungkinan besar mereka juga akan memilih untuk
meninggalkan pekerjaannya yang sekarang dan memilih untuk mencoba
pekerjaannya yang baru tersebut. Namun, hal ini juga dapat
mempengaruhi minimnya kesempatan kerja bagi fresh graduate atau
generasi Z, dengan adanya keluar masuk karyawan. Lingkungan kerja ini
memang sangat penting bagi perusahaan, dengan adanya kesempatan
kerja diluar kemungkinan besar karyawan akan mengambil keputusan
untuk turnover intention pada perusahaan tersebut dan pindah ke
perusahaan yang lain. Dalam penelitian H. Peters (1981),kesempatan
kerja ini berpengaruh terhadap turnover intention, dari adanya
kesempatan pekerjaan ditempat lain yang dan juga yang dipengaruhi oleh
faktor lingkungan kerja yang dirasa kurang nyaman dan kondusif maka
dalam penelitian tersebut terdapat beberapa karyawan yang akan memilih
turnover intention.
H4 : Diduga job opportunity berpengaruh signifikan terhadap turnover

intention dimoderasi lingkungan kerja.
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BAB Il1
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis dan Pendekatan Penelitian

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
pendekatan kuantitatif, yang mana pada dasarnya pendekatan kuantitatif
ini menggunakan angka sebagai ukur datanya. Angka- angka yang dianalis
berdasarkan prosedur statistik yang menjadi variable yang diukur nantinya
(Noor, 2017). Metode penelitian kuantitatif ini merupakan metode yang
digunakan meneliti pada sampel atau poplasi tertentu, pengumpulan data,
analisis data yang bersifat statistic. Penelitian yang berfokus pada
pengujian hipotesis, maka data yang digunakan harus dapat diukur dan
menghasilkan kesimpulan yang dapat diregenerasieralisasikan. Sehingga
yang menjadi pembahasan yaitu Job Expectation (X1) dan Job Opportunity
(X2) kepada Turnover Intention (Y) dengan Lingkungan Kerja (Z) sebagai

variabel yang memoderasi.
3.2 Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian merupakan lokasi yang menjadi pelaksanaan riset
dalam memperoleh data yang diperlukan oleh penulis A. Kurniawan
(2016). Penelitian ini dilaksanakan kepada pekerja generasi Z yang berada
di Kota Malang.

3.3 Populasi dan Sampel

3.3.1 Populasi
Populasi merupakan sebuah subjek yang dijadikan pusat dengan
atribut dan juga karakteristik peneliti sebagai bahan belajar yang mana
agar mendapatkan informasi (Sugiyono, 2012). Populasi bukan hanya
jumlah dari objek penelitian, tetapi juga seluruh karakteristik dan
kualitas dari objek tersebut. Populasi pada penelitian ini adalah pekerja
generasi Z yang menjadi sasaran penelitian oleh peneliti. Karena

mereka memiliki kontribusi yang sesuai dengan judul yang peneliti
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buat. Berdasarkan data seminggu lalu yang bekerja Badan Pusat
Statistik (BPS) Kota Malang, terdapat 97.278 orang berdasarkan usia

yang memasuki usia generasi Z.

3.3.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2012), sampel merupakan bagian dari
jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut.
Menurut Hair (2010) sampel dinyatakan dengan banyaknya indikator
pertanyaan yang ada pada kuisioner dengan asumsi nx5 hinnga nx10
indikator. Sampel dalam penelitian ini adalah generasi Z yang sedang
bekerja serta berada di Kota Malang. Berdasarkan data BPS Kota
Malang, usia generasi Z yang bekerja yaitu 97.278. lalu populasi
tersebut dihitung menggunakan kalkulator slovin maka sampel dalam

penelitian ini sebanyak 150 responden.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini mengguakan
teknik nonprobability sampling yaitu metode purposive sampling.
Menurut Sugiyono, (2012) nonprobability sampling merupakan sebuah
teknik pengambilan sampel dimana dalam mengambil tidak memberikan
kesempatan yang sama bagi semua anggota populasi untuk menjadi
sampelnya. Purposive sampling adalah metode pengambilan sampel dengan
didasarkan tujuan spesifik dalam penelitian atau kriteria dalam penelitian
(Hair, 2010). Untuk pengambilan sampel dalam penelitian ini menganut
Hair (2010) yang menjelaskan bahwa sampel dinyatakan dengan banyaknya
indikator pertanyaan yang ada pada kuisioner dengan asumsi nx5 hinnga
nx10 indikator. Dalam penelitian ini terdapat 20 item pertanyaan yang dikali
5 dan berjumlah 100. Namun penelitian ini menggunakan sampel sebanyak
150 responden untuk informasi yang lebih akurat dengan keseluruhan
responden pekerja generasi Z di Kota Malang dengan beberapa kriteria :

a. Responden berusia 20-24 Tahun.

b. Responden berdomisili di Kota Malang.
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c. Responden merupakan karyawan yang sedang bekerja diperusahaan.
3.5 Data dan Jenis Data

3.5.1 Data Primer
Data primer merupakan perolehan data dari kuisioner yang
berisi jawaban dari responden (Supriyanto & M.V, 2013). Penelitian
ini menggunakan data primer yang berbentuk kuisioner online yang
disebarkan menggunakan Google Form yang akan dibagikan kepada
sampel penelitian ini lalu jawaban dari responden akan dijadikan

bahan untuk diteliti sehingga dapat ditarik kesimpulan penelitian.

3.5.2 Data Sekunder
Data ini tidak sama dengan data primer, dimana data sekunder
ini diperoleh dari kajian maupuni penelitian-penelitian terdahulu yang
sudah diolah berbagai pihak. Data sekunder ini data yang diperoleh
secara tidak langsung dengan melalui media perantara yang
diperoleh atau dicatat oleh pihak lain (Supriyanto & M.V, 2013).

Data sekunder dapat berbentuk literatur, jurnal, dan artikel.
3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan daya yang digunakan oleh peneliti untuk
pengumpulan data adalah kuisioner. Kuisioner ini salah satu metode
pengumpulan data yang dilakukan oleh peneliti dengan catatan peneliti
sudah mengetahui variable-variabel yang akan diukur. Menurut Sugiyono
(2012), kuisioner atau angket ini adalah sebuah teknik untuk pengumpulan
data yang dilakukan dengan memberikan beberapa pertanyaan atau
pernyataan kepada responden. Kemudian kuisioner tersebut dibagikan
kepada responden yang sudah ditentukan sesuai kriteria dan diharapkan dapat
menjawab atau mengisi kuisioner tersebut menurut pemikiran dan pandangan
mereka sendiri. Teknik pengumpulan data yang digunakan oleh penelitian

ini dengan menyebarkan kuisioner online dalam berbentuk Google Form.
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Kemudian jawaban dari responden dijadikan sebagai data yang diolah

sehingga menghasilkan sebuah kesimpulan.
3.7 Defisini Operasional Variabel

Variabel kajian merupakan sebuah hal yang ditetapkan untuk dapat
ditarik kesimpulannya dari informasi yang ada didalamnya (Sugiyono, 2012).
Dalam penelitian ini terdapat 2 variabel Job Expectation (X1) dan Job
Opportunity (X2) yang merupakan variabel independen. Lalu Lingkungan
Kerja (Z) merupakan variabel yang dimoderasi dan Turnover Intention

merupakan variabel terikat.

Tabel 3. 1 Definisi Operasional

Variabel Indikator Item

1. Teknologi dapat
mambantu saya
dalam peningkatan

_ produktivitas

a. Peningkatan

o 2. Saya selalu

produktivitas _

meningkatkan
kemampuan dan
keterampilan yang

Job Expectation saya miliki

(R. Handayani, 2007) 1. Teknologi

membantu saya

dalam bekerja lebih
fleksibel

2. Saya selalu

b. Peningkatan

efisiensi

berupaya bekerja

secara efektif

Keuntungan dalam

menggunakan

. Teknologi

mempermudah saya
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tekonologi

informasi

dalam melakukan

pekerjaan.

. Teknologi

mempermudah saya
dalam memanage

pekerjaan

d. Pentingnya tugas

. Pekerjaan saya

sesuai dengan

jobdesc

. Saya bertanggung

jawab terhadap
jobdesc yang sudah
diberikan kepada

saya

Job Opportunity
(Cheryl J et al., 2006)

(H. Peters et al., 1981)

a. Peluang kerja

. Saya akan

mendapatkan
pekerjaan yang
lebih baik daripada

sekarang

. Saya merasa bahwa

mudah untuk
menemukan
pekerjaan dan dapat

diterima

b. Kualitas pekerjaan

. Saya yakin bahwa

saya dapat
mendapatkan
pekerjaan yang

sama bagusnya
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dengan pekerjaan

saya sekarang

. Ada banyak

pekerjaan yang
bagus yang dapat
saya temukan
diwilayah

metropolitan

c. Suka terhadap
pekerjaan

. Saya suka dengan

pekerjaan saat ini

. Sulit bagi saya

menemukan
pekerjaan yang

saya sukai

Turnover Intention
(Kuncoro, 2012)

a. Niat untuk keluar

. Saya ingin

meninggalkan
tempat kerja saya
karena tugas saya

sangat berat

. Saya ingin

meninggalkan
tempat kerja saya
karena upah yang

diterima sedikit

. Saya ingin

meninggalkan
tempat kerja saya
karena tidak ada
perkembangan kari

bagi saya
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b. Kemauan dalam

mencari lowongan

. Saya mencari

informasi tentang
lowongan
pekerjaan

diperusahaan lain

. Saya ingin

meninggalkan
tempat kerja saya
saat ini jika sudah
memperoleh
pekerjaan lain yang
upahnya lebih
tinggi

C.

Pikiran ingin

keluar

. Saya berfikir untuk

meninggalkan

tempat kerja saya

. Jika saya

berpeluang dalam
meninggalkan
pekerjaan saat ini,
maka saya akan

keluar

Lingkungan Kerja
(Nitisemo, 1992)

a. Suasana Kerja

. Saya merasa aman

ditempat kerja saya

. Saya merasa

nyaman ditempat

kerja saya

b. Fasilitas Kerja

. Sarana prasana

yang belum

lengkap membuat
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saya kurang
optimal dalam
bekerja
Keterbatasan ruang

kerja

c. Hubungan dengan

Rekan Kerja

Rekan kerja saya
selalu bekerja sama
dan saling tolong

menolong

. Sesama rekan kerja

terjalin komunikasi

yang baik

d. Keamanan

. Terdapat CCTV

disekitar tempat
kerja
Menggunakan
satpam untuk
menjaga keamanan

tempat

e. Suara/kebisingan

Menyediakan
ruangan khusus
sumber kebisingan
Menggunakan alat

peredam kebisingan

f. Suhu udara

. Terdapat fentilasi

untuk siklus keluar

masuk udara

. Adanya tanaman

yang dapat menjadi
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sumber utama

udara segar

3.8 Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan skala pengukuran
kuisioner yaitu skala likert yang akan diisi oleh responden melalui beebrapa
pertanyaan dalam kuisioner. Skala likert ini digunakan dalam mengukur
sikap pandangan, dan presepsi seseorang atau kelompok terhadap suatu
masalah sosial (Sugiyono), 2019). Peneliti menggunakan skala ini untuk
memahami dan mengetahui tingkat presepsi yang dirasakan oleh responden
didalam lapangan, dengan responden memilih salah satu jawaban.

Pendoman skala pengukuran sebagai berikut :

Tabel 3. 2 Skala Likert

Jawaban Responden Skor

Sangat Setuju (SS)
Setuju (S)
Netral (3)

k]| La| | Ln

Tidak Setuju (TS)
Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.9 Analisi data

Penelitian ini menggunakan analisis data Partial Least Square
(PLS). pendekatan PLS dilandaskan pada component-based structural
eqation modelling atau variance pada model persamaan structural
equation modeling (SEM). Ini menjadikan PLS sebagai solusi guna
memabntu menjawab pertanyaan pengaruh secara langsung dan secara tidak
langsung tentang pengaruh job expectation dan job opportunity terhadap

turnover intention yang dimoderasi lingkungan kerja.
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3.9.1.

Outer Model (Model Pengukuran)

Outer model atau model pengukuran merupakan pengukuran
yang mengilustrasikan tentang hubungan indikator satu dengan
indikator lainnya dengan variabel latennya (Ghozali & Latan,
2020). Outer model ini, digunakan untuk menguji validitas
konstruk dan reliabilitas instrumen. Tujuannya agar dapat
mengetahuii kemampuan instrumen penelitian mengukur tentang
apa yang seharusnya diukur konsistensi dengan alat ukur dalam
mengukur sebuah konsep atau konsistensi responden dalam
menjawab item pertanyaan dalam Kkuisioner atau instrumen
penelitian. Menurut Ghozali & Latan (2020), pengukuran yang
dilakukan model pengukuran adalah convergent validity,
discriminant validity, composite reliability (cronbach’s alpha).

1. Convergent Validity
Validitas ini berhubungan dengan prinsip dalam setiap
mengukur konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas
konvergenerasi indikator refleksif dengan proma SmartPLS.
Validitas ini igunakan untuk mengukur korelasi tinggi antara
suatu konstruk dengan indikatornya, nilai dari loading faktor
yang lebih dari 0.70 menunjukkan validitas konvorgenerasi
yang baik. Namun pada riset pengembangan skala, nilai
loading faktor 0.50 hingga 0.60 masih bisa diterima (Hamid &
Anwar, 2019).
2. Discriminant Validity
Validitas ini memastikan bahwa pengukuran konstruk
yang berbeda saling tidak berkorelasi tinggi. Menguji
validitas diskriminan untuk indikator reflektif dapat dilihat
dari nilai AVE (Average Variance Extracted). Nilai ini yang
lebih tinggi dari 0.70 menunjukkan validitas diskriminan yang
baik. Jika lebih dari 0.05 maka masih bisa dikatakan baik.
3. Composite Reliability (Cronbach’s Alpha)
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3.9.2.

Untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam mengukur
reliabilitas sebuah konstruk bisa melakukan cara yaitu

dengan cronbach’s alpha dan Composite reliability.

Tabel 3. 3 Rule of Thumb Outer Model

Kriteria Parameter Rule of Thumb
Convergenerasit L oading factor >0.70
Validity Average Variance =0.50
Extracted
Discriminant Validity | Cross Loading > 0.70 untuk
setiap variabel
Reliabilitas Cronbach’s Alpha =0.70
Composite Reliability | > 0.70

Sumber: Ghozali & Latan (2020)

Inner Model (Model Struktural)

Penelitian ini karena menggunakan PLS maka agar dapat
melihat hasil analisis jalur dapat menggunakan analisis Direct
Effect (pengaruh langsung) dan analisis Indirect Effect (pengaruh
tidak langsung).

1. Direct Effect (Pengaruh Langsung)

Analisis direct effect (pengaruh langsung) dilakukan
sebagai penguji hipotesis pengaruh langsung sebuah
variabel yang menjadi pengaruh (eksogenerasi) terhadap
variabel yang dipengaruhi (endogenerasi). Menurut
Juliandi (2018), kriteria analisis direct effect sebagai
berikut:

a. Koefisien Jalur (Path Coefficient)
Ketika nilai koefisien jalur (path coefficient)
adalah positif, jadi pengaruh suatu variabel terhadap
adalah  searah, apabila nilai  suatu variabel

eksogenerasi naik/baik maka variabel endogenerasi
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2.

juga naik/baik. apabila nilai  koefisien jalur
(path coefficient) adalah negatif, jadi pengaruh suatu
variabel terhadap adalah berlawan arah, apabila nilai
sebuah variabel eksogenerasi meningkat/naik, maka
variabel nilai endogenerasi menurun.

b. Nilai probabilitas/signifikansi (P-Value)

Jika nilai P-Value < 0.05 maka dinyatakan
signifikan, sedangkan jika nilai P-Value > 0.05 maka
dinyatakan tidak signifikan.

Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Analisis indirect effect (pengaruh tidak langsung)
dilakukan sebagai penguji hipotesis pengaruh tidak
langsung  sebuah  variabel ~yang  mempengaruhi
(eksogenerasi) terhadap variabel yang dipengaruhi
(endogenerasi) yang dimediasi oleh sebuah variabel
intervening (variabel indikator). Menurut Juliandi (2018),
kriteria analisis indirect effect sebagai berikut:

a. Jika nilai P-Values <0.05, maka dapat dinyatakan
signifikan, berarti variabel mediator dapat memediasi
pengaruh sebuah variabel eksogenerasi terhadap
sebuah variabel endogenerasi. Maka, pengaruhnya
adalah tidak langsung.

b. Jika nilai P-Values >0,05, maka dapat dinyatakan tidak
signifikan, berarti variabel mediator tidak dapat
memediasi pengaruh suatu variabel eksogenerasi
terhadap suatu variabel endogenerasi. Maka,

pengaruhnya adalah langsung.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian.

4.1.1 Pekerja Generasi Z di Kota Malang

Generasi Z adalah generasi yang lahir serta tumbuh di era digital,
yang menjadikan teknologi sebagai bagian dari kehidupan sehari-hari
mereka. Adanya internet dan juga teknologi digital dalam kehidupan
generasi Z, maka secara tidak langsung menimbulkan keunggulan serta
pengembangan dalam penggunaan teknologi sehingga mereka mudah
untuk beradaptasi dalam setiap perubahan-perubahan yang terjadi dalam
berbagai aspek yang ada dalam teknologi, termasuk juga dalam dunia
kerja. Menurut Stillman (2017) generasi Z merupakan generasi kelahiran
pada tahun 1997-2012.

Hal ini menjadikan generasi Z sebagai generasi yang tumbuh dan
inovatif dalam dunia kerja. Keberadaan generasi Z di Kota Malang ini
juga dapat memberikan kontribusi yang positif bagi pertumbuhan
ekonomi. Menurut Badan Pusat Statistik (2023) menunjukkan bahwa
terdapat 97.278 pekerja generasi Z di Kota Malang yang bekerja pada
sektor informal maupun formal. Generasi Z cenderung mencari
pekerjaan yang memberikan makna dan dampak positif bagi
masyarakat dan lingkungan. Mereka cenderung bekerja dengan nilai-

nilai minat pribadi mereka.
4.2 Distribuasi Karakteristik Responden

Dalam penelitian ini menggunakan 150 responden, dimana merupakan
generasi Z yang sedang bekerja didalam sebuah perusahaan di Kota Malang.
Berikut hasil temuan penelitian mengenai penjelasan detail tentang profil

responden.
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4.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin
Dibawah ini merupakan deskripsi mengenai profil responded

berdasarkan jenis kelamin :

Tabel 4. 1 Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki-Lala 72 48%
Perempuan 78 52%
Jumlah 150 100%

Sumber : Data Diolah, 2024
Berdasarkan pada tabel 4.1 menunjukkan bahawa responden

berjenis kelamin laki-laki sebanyak 72 responden (48%) dan 78

responden berjenis kelamin perempuan (52%).

4.2.2 Berdasarkan Usia
Dibawah ini merupakan deskripsi mengenai profil responden

berdasarkan usia :

Tabel 4. 2 Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Presentase
20 Tahun 23 15.3%
21 Tahun 26 17.3%
22 Tahun 45 30%
23 Tahun 25 16,7%
24 Tahun 31 20,7%

Tumlah 150 100%

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan pada tabel 4.2 menunjukkan bahwa responden
berusia 20 tahun sejumlah 23 responden (15,3%), berusia 21 tahun
sejumlah 26 responden (17,3%), berusia 22 tahun sejumlah 45
responden (30%), berusia 23 tahun sejumlah 25 responden (16,7%), dan
berusia 24 tahun sejumlah 31 responden (20,7%).
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4.3 Deskripsi Variabel Penelitian

Melalui analisis data kuisioner yang telah dikumpulkan oleh karyawan
generasi Z di Kota Malang, maka menunjukkan data variabel penelitian

sebagai berikut :

4.3.1 Variabel Job Expectation

Tabel 4. 3 Variabel Job Expectation

fndikator STS TS N S SS Rata-
6 ®) 3) @) 5) rata
F |%|F|%|F| % |F| % | F| %
Job
Expectation
JE1 1 |07 1 |07| 18| 12 | 54| 36 | 76 | 50,7 | 4.353
JE2 1 107 1|07 9| 6 |45]| 30 |94]|62,7|4.533
JE3 0 0 1]07]|16|10,7|46|30,7| 87| 58 |4.460
JE4 2 | L3 2 |13|19|12,7|47|3L3|80|53,3|4.340
JES 1 107 0| 0| 16]|10,7|55]|367| 78| 52 |4.393

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan rata-rata skor pada tabel 4.3 respon sampel variabel
job expectation, menunjukkan bahwa item JE 2 dengan rata-rata
tertinggi yaitu 4.533. Hal ini membuktikan bahwa teknologi dapat
membantu pekerjaan menjadi lebih fleksibel yang dinilai cukup baik
oleh responden. Sedangkan rata-rata terendah yaitu JE 4 dengan rata-
rata 4.533 tentang teknologi dinilai belum cukup baik dalam

mempermudah pekerjaan.
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4.3.2 Variabel Job Opportunity

Tabel 4. 4 Variabel Job Opportunity

Indikator STS TS N S SS Rata-
(1) ) (3) (4) (5) rata
F |%|F|%|F| % |F| % |F| %
Job
Opportunity
JO1 1 (07 4 (2723|153 50(333|72| 48 |4.253
JOo2 4 [27114(93|39| 26 |51 34 | 42| 28 | 3.753
JO3 3 21642919354 36 | 58| 38,7 4.053
JO 4 2 |13 8 ([53|39] 26 |54 36 |47]|31.3]3.907

Berdasarkan rata-rata pada skor tabel 4.4 respon sampel job
opportunity menunjukkan bahwa JO 1 dengan rata-rata tertinggi yaitu
4.253. Hal ini ditunjukkan dengan dinilainya cukup baik oleh
responden dengan adanya peluang kerja baru mereka merasa akan
mendapatkan pekerjaan yang lebih baik dari pada sekarang. Sedangkan
yang memiliki rata-rata terendah yaitu JO 4 dengan rata-rata 3.907

tentang kualitas pekerjaan yang bagus dapat ditemukan diwilayah

Sumber : Data Diolah, 2024

metropolitan dinilai cukup kurang baik oleh responden.

4.3.3Variabel Turnover Intention

Tabel 4. 5 Variabel Turnover Intention

Indikator STS TS N S SS Rata-
(1 @ 3 1G] &) rata
F % | F| % | F % | F| % | F| %
Turnover
Intention
TI1 23 | 15,331 |21,3| 38 |35,3|38|253| 19| 12,7 2.987
TI2 18 12 | 33| 22 |37 24726173 | 36| 24 | 3.193
TI3 16 | 10,7 | 28 | 18,7 | 37 | 24,7 | 36| 24 | 33| 22 | 3.280
TI4 12 8 16 | 10,7 | 33 | 22 | 44293 | 45| 30 | 3.627
TI5 11 | 7.3 | 13| 87 | 26 | 17.3 | 52| 34,7 | 48| 32 | 3.753
TI6 14 | 93 | 20| 13,3 | 43 | 28,7 | 38| 253 | 35| 23,3 3.400
117 8 53 (16| 10,7 | 47 | 31337247 | 42| 28 | 3.593
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Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan rata-rata skor pada tabel 4.5 respon sampel turnover
intention menunjukkan bahwa T1 5 memiliki rata-rata tertinggi dengan
rata-rata 3.753. Hal ini menunjukkan bahwa ketika ada pekerjaan yang
memperoleh upah yang lebih tinggi, maka akan meninggalkan
pekerjaan saat ini yang dinilai cukup baik oleh responden. Sedangkan
yang memiliki rata-rata terendah yaitu Tl 1 dengan rata-rata 2.987
tentang ketika tugas yang diberikan oleh tempat kerja dirasa berat maka
akan meninggalkan tempat kerjanya dinilai cukup kurang baik oleh

responden.

4.3.4 Variabel Lingkungan Kerja

Tabel 4. 6 Variabel Lingkungan Kerja

STS TS N S S5 Rata-
(1) (2) (3) 4 (5) rata

F | % | F|%|F| % |F| % |F| %

Indikator

Lingkungan

Keria
LK1 5 33112 8 |46 (30,751 34 | 36| 24 | 3.673
LK 2 1 0721 | 14 | 55 36,7 33| 22 | 40| 26,7 3.600
LK 3 6 4 9 6 | 40 | 26,7 42| 28 | 53| 35,3 | 4.847
LK 4 4 127110 6,7 37| 24,7| 50 (33,3 49| 32,7 | 3.867

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan rata-rata skor pada tabel 4.6 respon sampel
variabel lingkungan kerja, menunjukkan bahwa yang memiliki rata-rata
tertinggi yaitu LK 3 dengan rata-rata 4.847. Hal ini menunjukkan
bahwa dalam lingkungan kerja suara/kebisingan dalam menggunakan
alat peredam kebisingan dinilai cukup baik oleh responden. Sedangkan
yang memiliki rata-rata terendah yaitu LK 2 dengan rata-rata 3.600
tentang keterbatasan ruang kerja yang dinilai cukup kurang baik oleh

responden.
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4.4 Hasil Analisis Data dengan Partial Least Square (PLS)

Analisis data kuisoner dilakukan dengan menggunakan Partial Least
Squares Structural Equation Modelin (PLS-SEM) melalui SmartPLS 4.0,
penelitian ini akan menguji perngaruh job expectation dan job opportunity
terhadap turnover intention yang dimoderasi lingkungan kerja. Kecocokan
model PLS yang terdiri dari pengukuran outer model dan inner model dapat

dilihat dari gambar 4.1:

Gambar 4. 1 Hasil Pengujian Diagram Jalur Outer Model
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Sumber : Data Diolah, 2024

4.4.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)

Model pengukuran dalam penelitian ini menggambarkan indikator-
indikator dengan variabel latennya. Pengukuran outer model
menggunakan teknik PLS yang dapat digunakan untuk menguji yaitu
convergent validity, discriminant validity, dan composite realibity agar
dapat menilai outer loading (Ghozali & Latan, 2014).

1. Convergent Validity
Convergent validity yang ada di outer model dengan
indikator refleksif yang dapat dilihat dari hasil korelasi antara skor

konstruk dengan item skor indikator. Menurut Ghozali & Latan
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(2014) jika nilai loading yang dimiliki sebesar 0,50 sampai 0,60

maka skor loading bisa diterima.

Tabel 4. 7 Convergent validity

Vanahe! Ttem Mila Eetermnzan,
IE1 0.758 Walid
Job IEZ 0.703 Walid
Expectation JE 3 0.676 Vahd
1) JE4 0.777 Walid
IE3 0.847 Walid
ID 1 0681 Walid
Job
o2 0.743 Walid
Oppoyiunit
i IO 3 0.768 Walid
(22}
JO 4 0.797 Walid
TI1 08289 Walid
TI2 0.792 Walid
Turrover TI3 0307 Vahd
Intention TI 4 0310 Valid
1 TI 5 0.751 Walid
TI & 0868 Walid
TI7 0848 Walid
LE 1 0.793 Walid
o, LE2 0813 Walid
EenaiZ) LE 3 0.643 Valid
LE 4 0.673 Walid

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan hasil analisis outer loading yang disajikan
dalam tabel 4.7, semua item atau pernyataan dalam kuisoner
dinyatakan valid. Hal ini dikarenakan loading lebih dar batas

minimum 0.50.
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2. Discriminant Validity
Discriminant validity dapat dinilai berdasarkan analisis
cross loading menggunakan konstruk. Sebuah indikator dianggap
memenuhi Kriteria discriminant validity jika memiliki nilai korelasi
variabelnya lebih besar daripada variabel lainnya. Selain itu, untuk
menguji validitas dapat dilihat dari nilai Avarege Variance
Extracted (AVE) (Ghozali & Latan, 2014). Jika nilai AVE lebih

besar dari 0.5 maka model dapat dikatakan baik.

Tabel 4. 8 Discriminant validity

Tob Tob Turnower i Ez
Ttem Expectation | Opporiumty | Intention | Eega
(1) (32) (1) {Z)

IEl 0759 0226 0.02% -0.142
IE2 0703 0.227 0.101 -0.018
IE3 0676 0272 0112 -0.082
IE4 0777 0236 0044 -0.125

E 5 0347 0264 0220 -0.019
I 1 0311 0.743 0.081 0322
102 0138 0734 {_2E8 0.396
103 0.2E1 0785 (.297 0355
104 {_2E2 0797 0240 04535
TI1 -0.170 0335 0.507 0.32%
TI2 -0.170 0330 0513 0792
TI3 -0.131 0352 0432 0.307
TI4 0063 0525 0404 0310
TI3 0.047 0523 0.363 0.751
TI 6 -0.069 0445 0423 0359
TI7 -0.067 0413 0413 0.34%
LE1 |0.163 0.333 0793 0483
LE2 |0.061 0.223 0813 0493
LE3 | 0138 0163 0648 0231
LE4 |0132 0134 0678 02738

Sumber : Data Diolah, 2024
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Dalam tabel 4.8 nilai korelasi indikator masing-masing
variabel lebih jauh tinggi dibandingkan dengan variabel lainnya,
seperti yang terlihat pada tabel cross loading diatas. Berdasarkan
temuan cross loading, semua indikator variabel penelitian
mempunyai nilai yang lebih besar satu sama lain, yang mana akan

menunjukkan validitas diskriminan yang sangat baik.

Tabel 4. 9 Avarege Variance Extracted (AVE)

Variabel Nilai AVE

Job Expectation (X1) 0.570
Job Opportunity (X2) 0.561
Turnover Intention (Y) | 0.666

Lingkungan Kerja (7Z) 0.544

Sumber : Data Diolah, 2024

Pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa job expectation, job
opportunity, turnover intention dan lingkungan kerja memiliki nilai
>0.05. Maka dari itu, setiap variabel dapat dinyatakan baik (Ghozali
& Latan, 2014).

Uji Reliabilitas

Untuk mengukur realibitas dapat dilakukan dengan melihat
nilai dari Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Menurut
Ghozali & Latan (2014)ketika menguji reliabilitas, variabel dapat
dinyatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha dan Composite
Reliability >0.7.
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Tabel 4. 10 Uji Reliabilitas

Nilai Nilai .
Composite | Composite Nilai
_— ) .
Yariabel | Reliability | Reliability | TOnoact’s | Hasi
(rho _a) (rho ¢) P
Job _
Expectation 0.881 0.868 0.817 Reliabel
(x1)
Job _
Opportunity 0.754 0.836 0.742 Reliabel
(X2)
Turnover _
Intention 0.916 0.933 0.916 Reliabel
(Y)
Lingkungan )
Kerja 0.768 0.826 0.735 Reliabel
(@

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan bahwa seluruh
konstruk didalam penelitian ini memiliki nilai Cronbach’s Alpha
dan Composite Reliability >0.7 sehingga dapat dinyatakan semua

konstruk tersebut reliabel.

4.4.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

1. R-Square
Tabel 4. 11 R-Square
R-Square Presentase
Turnover Intention (Y) 0.342 34.2%
Lingkungan Kerja (Z) 0.335 33.5%

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan nilai R-Square pada tabel 4.11 variabel turnover
intention dapat dijelaskan sebesar 0.342 atau 34,2%, sedangkan
lingkungan kerja 0.335 atau 33,5%. Maka dapat

disimpulkan bahwa variabel independen secara bersama-sama

variabel

memberikan pengaruh 34,2% terhadap turnover intention dan
33,5% terhadap lingkungan Kkerja. Sedangkan sisanya 32,3%
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam

model.
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2. Direct Effect (Pengaruh Langsung)
Pengujian efek langsung ini bertujuan untuk mengevaluasi
pengaruh turnover intention dan job opportunity terhadap turnover
intention. Hasil dari uji ini akan mencakup nilai koefisien jalur,

statistik-T, dan nilai P-value.

Tabel 4. 12 Direct Effect

Original Sample | Standart
Sample Mean Deviation

((3)] (M) (STDEV)

T Statistics P
(JO/STDEV]) | Values

Job

Expectation
(X1)y= -0.28%9 -0.285 0.104 2.769 0.006
Turnover

Intention

Job

Opportunity
(X2) = 0612 0.606 0.065 9378 0.000

Turnover

Intention

Sumber : Data Diolah, 2024

Hipotesis pertama menunjukkan bahwa job expectation
terhadap turnover intention berpengaruh negatif dan signifikan,
seperti terlihat pada tabel diatas P-value menunjukkan 0.006 yang
berarti lebih kecil dari 0.05. untuk original sampel -0.289 yang
menandakan bahwa job expectation ini berpengaruh negatif
terhadap turnover intention Sehingga dapat dinyatakan bahwa
pengaruh job expectation terhadap turnover intention berpengaruh

secara negatif dan signifikan.

Hipotesis kedua menunjukkan bahwa job opportunity
berpengaruh secara signifikan terhadap turnover intention, karena
P-value 0.000 yang berarti lebih kecil dari 0.05. Hal ini menyatakan
bahwa job opportunity berpengaruh secara signfikan terhadap

turnover intention.
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3.

Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Tabel 4. 13 Indirect Effect

Original Sample | Standart o
Sample Mean Deviation T Stahstl(? ; P
) on (STDEY) ([O/STDEV]) | Values
Job
Expectation
X1)=
D> -0.171 -0.169 0.069 2491 0.013
Turnaver
Intention
(Y)
Job
Opportunity
(X2)=
) 0.362 0.362 0.088 4111 0.000
Turnaver
Intention
(Y)

Sumber : Data Diolah, 2024

Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa job expectation
terhadap turnover intention dengan perantara lingkungan Kkerja
berpengaruh negatif dan signifikan, karena nilai T-tabel
menunjukkan 2.491 lebih besar dari 1.96. Selain itu original sampel
dalam tabel diatas juga menunjukkan -0.171 yang menandakan
negatif. Sehingga dapat dinyatakan bahwa hubungan mediasi antara
job expectation terhadap turnover intention melalui lingkungan
kerja dianggap berpengaruh negatif dan signifikan.

Hipotesis keempat menunjukkan bahwa job opportunity
terhadap turnover intention melalui lingkungan kerja berpengaruh
secara signifikan, karena T-tabel 4.111 lebih besar dari 1.96. Hal ini
menyatakan bahwa job opportunity terhadap turnover intention

melalui lingkungan kerja dianggap signifikan.
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4.5 Pembahasan

Berdasarkan temuan analisis data yang disajikan pada tabel 4.12 dan
4.13 dapat diambil gambaran sebagai berikut mengenai pengaruh lingkungan

kerja terhadap turnover intention pada pekerja generasi Z :

4.5.1 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention

Menurut model struktural (inner model), job expectation
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention. Hasil
ini ditunjukkan dengan nilai P-value 0.006 yang berarti kurang dari
0.05, sehingga dapat dinyatakan bahwa job expectation memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention.

Pada variabel job expectation ini, item dengan penilaian tertinggi
adalah “Teknologi membantu saya dalam bekerja lebih fleksibel”.
Fleksibilitas ini sangat penting bagi mereka yang memiliki tanggung
jawab keluarga, sering kali menganggap sebagai kebutuhan daripada
keuntungan. Selain itu, bagi yang belum memiliki keluarga,
fleksibilitas juga dibutuhkan dengan adanya generasi Z yang memilih
untuk ada waktu bekerja dan bermain. Secara tidak langsung
fleksibilitas ini dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja
karyawan (Galea et al., 2014). Hal ini menunjukkan bahwa generasi Z
merasa sangat dibantu oleh adanya teknologi saat ini. Mereka dapat

bekerja secara fleksibel dengan adanya teknologi.

4.5.2 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention
Menurut model struktural (inner model), job opportunity
memiliki pengaruh signifikan terhadap turnover intention. Hasil
pengujian ini ditunjukkan dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari
0.05. Sehingga dapat dinyatakan bahwa job opportunity memiliki

pengaruh yang signifikan terhadap turnover intention.

Pada variabel job opportunity ini item yang memiliki nilai

tertinggi yaitu “Saya akan mendapatkan pekerjaan yang lebih baik
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daripada sekarang”. Sebagaimana seperti dalam penelitian Yyang
dilakukan olenWulan Sari (2023), bahwa karyawan memiliki keinginan
untuk keluar dari tempat kerja saat ini itu ada, karena peluang pekerjaan
yang lebih baik ditempat kerja lain maka mereka memilih untuk keluar
dari tempat kerja saat ini.

Perusahaan harus lebih memperhatikan kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan. Turnover intention yang dilakukan oleh
karyawan, sehingga mereka memilih kerja ditempat lain juga dapat
diakibatkan oleh kepuasan yang dirasakan. Jika kepuasan karyawan
dalam perusahaan tersebut tinggi, kemungkinan mereka untuk
meninggalkan tempat kerjanya suka semakin kecil. Dalam penelitian
Chen (2023), karyawan yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi

cenderung tidak mempertimbangkan untuk keluar.

4.5.3 Pengaruh Lingkungan Kerja memediasi Job Expectation terhadap
Turnover Intention

Hasil hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara job

expextation dengan turnover intention yang diukur dengan lingkungan

kerja berpengaruh secara signifikan. Hal tersebut dibuktikan dengan

hasil penelitian dengan nilai P-value 0.013 lebih kecil dari 0.05.

Sehingga menyatakan hubungan yang signifikan antara job expevtation

dengan turnover intention yang diukur dengan lingkungan kerja.

Hasil ini menunjukkan bahwa job expectation memiliki pengaruh
signifikan untuk dimediasi oleh lingkungan kerja. Dengan kata lain,
perubahan dalam job expectation secara langsung diterjemahkan ke
dalam peningkatan turnover intention melalui lingkungan Kkerja.
Lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk ekspektasi
pekerjaan. Lingkungan kerja dapat mempengaruhi cara karyawan
memandang peran mereka, dukungan yang mereka terima, dan
kepuasan mereka secara keseluruhan terhadap pekerjaan mereka.(Chen
et al., 2023).
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4.5.4 Pengaruh Lingkungan Kerja memediasi Job Opportunity terhadap
Turnover Intention

Hasil hipotesis ketiga menunjukkan bahwa hubungan antara job

opportunity dengan turnover intention yang diukur dengan lingkungan

kerja berpengaruh secara signifikan. Hal tersebut dibuktikan dengan

hasil penelitian dengan nilai P-value 0.000 lebih kecil dari 0.05.

Sehingga menyatakan hubungan yang signifikan antara job opportunity

dengan turnover intention yang diukur dengan lingkungan kerja.

Dalam penelitian Wulan. (2023), menyoroti bahwa lingkungan
kerja yang kurang baik berkorelasi dengan keinginan berpindah
karyawan yang lebih tinggi. Lingkungan kerja juga dapat meningkatkan
produktivitas karyawan dalam perusahaan sehingga nantinya dapat
menarik calon karyawan-karyawan baru. Lingkungan kerja memiliki
peranan penting, bahwa peningkatan lingkungan kerja ini secara tidak
langsung juga dapat meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja sehingga

dapat membantu dalam faktor penting menarik pencari kerja.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh job expectation dan
job opportunity terhadap turnover intention yang dimediasi oleh lingkungan
kerja terhadap generasi Z di Kota malang. Responden dalam penelitian ini
berjumlah 150 orang. Hasil dari analisis dan pembahasan dapat disimpulkan
bahwa :

1. Job expectation memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
turnover intention. Dalam hal fleksibel, karyawan generasi Z ini sangat
cenderung lebih mempertimbangkan dan dari hasil penelitian menjadi
akumulasi tertinggi. Fleksibilitas waktu ini merupakan salah satu bagian
dari kepuasan yang dirasakan oleh karyawan. Hal tersebut dikarenakan job
expectation ini merupakan bagian dari kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan. Maka dalam sebuah perusahaan ketika kepuasan kerja yang
dirasakan karyawan tinggi, maka niat berpindah karyawan juga semakin
kecil.

2. Job opportunity berpengaruh secara signifikan terhadap turnover
intention. Dalam hal ini, kesempatan kerja yang lebih baik dapat
mempengaruhi niat berpindah seorang karyawan. Adanya kesempatan
kerja, karyawan memilih pekerjaan yang dirasa sesuai dengan apa yang
mereka inginkan atau ditargetkan. Bila mana peluang kerja dirasa sesuai
dengan yang mereka harapkan, maka mereka akan meninggalkan kerja
yang sekarang. Jika tingkat kepuasan karyawa tinggi, angka niat berpindah
karyawan akan semakin kecil. Selain itu, juga akan mudah untuk mencari
pekerja baru nantinya.

3. Lingkungan kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap
hubungan antara job expectation dengan turnover intention. Dalam hal ini
job expectation secara langsung diterjemahkan ke dalam peningkatan

turnover intention melalui lingkungan kerja. Lingkungan kerja memiliki
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peran penting dalam membentuk ekspektasi kerja, karena lingkungan kerja
dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

4. Lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap hubungan antara
job opportunity dengan turnover intention. Dalam hal ini, job opportunity
secara langsung diterjemahkan ke dalam peningkatan turnover intention
melalui lingkungan kerja. Lingkungan kerja memiliki peranan penting,
bahwa peningkatan lingkungan kerja ini secara tidak langsung juga dapat
meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja sehingga dapat membantu

dalam faktor penting menarik pencari kerja.
5.2 Saran

1. Bagi Generasi Z
Bagi pekerja generasi Z di Kota Malang, penelitian ini dapat dijadikan
sebagai pertimbangan dalam ekspektasi dan kesempatan kerja dengan
lingkungan kerja untuk mengurangi tingkat turnover intention
kedepannya. Pentingnya pengembangan lingkungan kerja yang
mendukung sebagai strategi untuk mengatasi dan mengurangi tingkat
keinginan untuk berpindah kerja karyawan (turnover intention) dimasa
datang. Oleh karena itu, pekerja generasi Z dapat menghasilkan penelitian
ini sebagai landasan untuk merancang langkah-langkah perbaikan di
lingkungan kerja mereka, sehingga dapat memperbaiki ekspektasi kerja
dan pengurangan turnover intention yang terjadi akibat kesempatan kerja
(job opportunity) maupun lingkungan kerja.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Berdasarkan temuan peneliti, ada beberapa rekomendasi yang dapat
diberikan yaitu :
1. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel yang berbeda.
2. Penelitian selanjutnya agar dapat lebih mengembangkan dan
memperluas cakupan penelitian. Agar selanjutnya data yang diperoleh
menjadi lebih representatif dan hasilnya dapat diregeneralisasikan ke

populasi lainnya.
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Lampiran 1 Kuisioner Penelitian Skripsi
oleh:

Farella Salsabila Arifin

Pengaruh Job Expectation dan Job Opportunity terhadap Turnover Intention yang

Dimoderasi Lingkungan Kerja terhadap Generasi Z di Kota Malang

A. ldentitas

1. Nama

2. Jenis Kelamin :

3. Usia

4. Domisili

5. Pekerjaan

B. Petunjuk Pengisian

Anda bisa mengisi dengan cara mengklik tombol yang sudah disediakan

dengan jawaban yang anda pilih. Pilihan dalam jawaban memberikan petunjuk
seberapa Tingkat pilihan yang anda setujui terhadap jawaban tersebut.

Berikut nilai dan kata keterangan dari setiap pilihan:

1. STS = Sangat Tidak Setuju (1)
2. TS = Tidak Setuju 2
3. N = Netral ©)
4. 'S = Setuju 4)
5. SS = Sangat Setuju (5)

C. Daftar Pertanyaan
Variabel Job Expectation (X1)

No Pertanyaan STS| TS| N | S|SS
1 Teknologi dapat mambantu saya dalam

peningkatan produktivitas
) Saya selalu meningkatkan kemampuan dan

keterampilan yang saya miliki
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Teknologi membantu saya dalam bekerja lebih

3
fleksibel

4 | Saya selalu berupaya bekerja secara efektif

. Teknologi mempermudah saya dalam melakukan
pekerjaan

6 Teknologi mempermudah saya dalam memanage
pekerjaan

7 | Pekerjaan saya sesuai dengan jobdesc

g Saya bertanggung jawab terhadap jobdesc yang

sudah diberikan kepada saya

Variabel Job Opportunity (X2)

No Pertanyaan STS| TS SS
. Saya akan mendapatkan pekerjaan yang lebih
baik daripada sekarang
) Saya merasa bahwa mudah untuk menemukan
pekerjaan dan dapat diterima
Saya yakin bahwa saya dapat mendapatkan
3 pekerjaan yang sama bagusnya dengan pekerjaan
saya sekarang
A Ada banyak pekerjaan yang bagus yang dapat
saya temukan diwilayah metropolitan
5 Saya suka dengan pekerjaan saat ini
6 Sulit bagi saya menemukan pekerjaan yang saya
sukai
Variabel Turnover Intention ()
No Pertanyaan STS| TS SS
1 Saya ingin meninggalkan tempat kerja saya
karena tugas saya sangat berat
) Saya ingin meninggalkan tempat kerja saya
karena upah yang diterima sedikit
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Saya ingin meninggalkan tempat kerja saya

3 karena tidak ada perkembangan karir bagi saya

A Saya mencari informasi tentang lowongan
pekerjaan diperusahaan lain
Saya ingin meninggalkan tempat kerja saya saat

5 ini jika sudah memperoleh pekerjaan lain yang
upahnya lebih tinggi

6 Saya berfikir untuk meninggalkan tempat kerja
saya

. Jika saya berpeluang dalam meninggalkan

pekerjaan saat ini, maka saya akan keluar

Variabel Lingkungan Kerja (Z)

utama udara segar

No Pertanyaan STS| TS SS

1 Saya merasa aman ditempat kerja saya

2 Saya merasa nyaman ditempat kerja saya

3 Sarana prasana yang belum lengkap membuat
saya kurang optimal dalam bekerja

4 Keterbatasan ruang kerja

. Rekan kerja saya selalu bekerja sama dan saling
tolong menolong

6 Sesama rekan kerja terjalin komunikasi yang
baik

7 | Terdapat CCTV disekitar tempat kerja

o Menggunakan satpam untuk menjaga keamanan
tempat

9 Menyediakan ruangan khusus sumber kebisingan

10 | Menggunakan alat peredam kebisingan

11 | Terdapat fentilasi untuk siklus keluar masuk
udara

12 | Adanya tanaman yang dapat menjadi sumber
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Lampiran 2 Data Kuisioner

1. Job Expectation (X1)

X1.8

X13 | X1.4 | X15 | X1.6 | X1.7

X1.2

X1.1
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2. Job Opportunity (X2)

X2.3 | X2.4 | X25 | X2.6

X2.2

X2.1
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3. Turnover Intention (Y)

Y7

Y6

Y5

Y4

Y3

Y2

Y1
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4. Lingkungan Kerja (Z)

Z9 | Z10 | 7211 | Z12

Z8

zZ7

Z6

Z5

Z4

Z3

Z2

Z1
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: Farella Salsabila Arifin
: Malang, 18 Februari 2002
: Desa Benjor No.044 RT.02/RW01 Kecamatan

Tumpang Kabupaten Malang

: 0881 699 688 3
. farellasalsabilal8 @gmail.com

- Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik

Ibrahim Malang

: MA Al-Ittihad Poncokusumo

: MTs Al Ittihad Poncokusumo
: SD Negeri 1 Tumpang

: TKIT Permata Hati Tumpang

: Program Khusus Pendidikan Bahasa Arab

Universitas Islam Negeri (UIN) Maulana Malik
Ibrahim Malang

86


mailto:farellasalsabila18@gmail.com

	LEMBAR PERSETUJUAN
	LEMBAR PENGESAHAN
	SURAT PERNYATAAN
	HALAMAN PENGESAHAN
	HALAMAN MOTTO
	KATA PENGANTAR
	DAFTAR ISI
	DAFTAR GAMBAR
	DAFTAR TABEL
	DAFTAR LAMPIRAN
	ABSTRAK
	ABSTRACT
	مختخلص البحث
	BAB I  PENDAHULUAN
	1.1 Latar Belakang
	1.2 Rumusan Masalah
	1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian
	1.3.1 Tujuan Penelitian
	1.3.2 Manfaat Penelitian


	BAB II KAJIAN PUSTAKA
	2.1 Hasil Hasil Penelitian Terdahulu
	2.2 Kajian Teoritis
	2.2.1 Job Expectation
	2.2.2 Job Opportunity
	2.2.3 Turnover Intention
	2.2.4 Lingkungan Kerja

	2.3 Kerangka Konseptual
	2.4 Hipotesis Penelitian
	2.4.1 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention
	2.4.2 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention
	2.4.3 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention Dimoderasi Lingkungan Kerja
	2.4.4 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention Dimoderasi Lingkungan Kerja


	BAB III METODE PENELITIAN
	3.1  Jenis dan Pendekatan Penelitian
	3.2  Lokasi Penelitian
	3.3  Populasi dan Sampel
	3.3.1 Populasi
	3.3.2 Sampel

	3.4 Teknik Pengambilan Sampel
	3.5  Data dan Jenis Data
	3.5.1 Data Primer
	3.5.2 Data Sekunder

	3.6 Teknik Pengumpulan Data
	3.7  Defisini Operasional Variabel
	3.8 Skala Pengukuran
	3.9 Analisi data
	3.9.1. Outer Model (Model Pengukuran)
	3.9.2. Inner Model (Model Struktural)


	BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
	4.1 Gambaran Umum Obyek Penelitian.
	4.1.1 Pekerja Generasi Z di Kota Malang

	4.2 Distribuasi Karakteristik Responden
	4.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin
	4.2.2 Berdasarkan Usia

	4.3 Deskripsi Variabel Penelitian
	4.3.1 Variabel Job Expectation
	4.3.2 Variabel Job Opportunity
	4.3.3 Variabel Turnover Intention
	4.3.4 Variabel Lingkungan Kerja

	4.4 Hasil Analisis Data dengan Partial Least Square (PLS)
	4.4.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model)
	4.4.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)

	4.5 Pembahasan
	4.5.1 Pengaruh Job Expectation terhadap Turnover Intention
	4.5.2 Pengaruh Job Opportunity terhadap Turnover Intention
	4.5.3 Pengaruh Lingkungan Kerja memediasi Job Expectation terhadap Turnover Intention
	4.5.4 Pengaruh Lingkungan Kerja memediasi Job Opportunity terhadap Turnover Intention


	BAB V PENUTUP
	5.1 Kesimpulan
	5.2  Saran

	DAFTAR PUSTAKA

