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Balance, Job Hopping. tidak rasional. Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui hubungan antara grit, work life balance
dan perilaku job hopping pada karyawan generasi z.
Pengumpulan data menggunakan skala psikologi grit,
work life balance, dan job hopping dari 100 karyawan
generasi z yang dipilih menggunakan teknik purposive
sampling dengan kriteria sebagai pelaku job hopping.
Analisis data menggunakan teknik regresi linier
berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan grit
memiliki hubungan negatif dan sangat signifikan (= -
318, p < 0.05) terhadap job hopping dengan
sumbangan efektif sebesar 30.6%. work life balance
memiliki hubungan negatif dan sangat signifikan (= -
160, p < 0.05) terhadap job hopping dengan
sumbangan efektif sebesar 15.3%. Terakhir grit dan
work life balance secara bersama berkontribusi efektif
sebagai prediktor 38.6% terhadap perilaku job
hopping pada karyawan generasi z.

PENDAHULUAN

Badan Pusat Statistika (2020) merilis data demografi penduduk Indonesia yang dilihat
dari sudut pandang generasi berdasarkan usia, menyatakan bahwa mayoritas penduduk adalah
generasi z yaitu sebesar 74,93 juta jiwa atau 27,94 % dari total populasi Indonesia. Hal itu
merupakan sumber daya yang sangat potensial yang harus bisa dimanfaatkan seoptimal mungkin.
Sumber daya generasi z yang besar menjadi salah satu faktor utama sukses atau tidaknya sebuah
perusahaan. Namun faktanya justru banyak perusahaan merasa kesulitan mencapai tujuannya
disebabkan masalah sumber daya manusia. Generasi z saat ini menjadi salah satu tulang
punggung dunia industri, karena umurnya yang sudah memasuki usia kerja. Generasi z
merupakan individu yang lahir antara tahun 1995 sampai 2012 yang juga akrab disebut sebagai
generasi net atau generasi internet (Stilman, 2017).

Sebagai generasi yang tumbuh dizaman teknologi dan internet yang sudah berkembang
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pesat membuat mereka memiliki karakteristik yang khas, karakteristik yang dimiliki oleh
generasi z diantaranya pertama, ambisius terhadap hal-hal yang ingin diraih dan dicita-citakan.
Kedua, praktis cendeung tidak menyukai sesuatu yang ribet dan lebih menyukai perkara yang
serba instan. Ketiga, menyukai kebebasan seperti halnya kebebasan mengeksplorasi hal baru,
berpendapat, berkreasi sehingga menjadikan generasi z memiliki kepercayaan diri tinggi.
Keempat, berfikir kritis dan detail dalam hal mencermati fenomena-fenomena yang berkembang,
sebab kemudahan akses internet yang mereka miliki. Kelima, rasa ingin diakui oleh lingkungan,
pujian, penghargaan, dan reward adalah hal penting bagi eksistensi generasi z. Keenam, tidak
bisa terlepas dari internet serta sangat mengusai teknologi informasi digital hal tersebut
dikarenakan generai z lahirkan saat teknologi informasi dan internet berkembang sangat pesat
(Bakti dan Safitri, 2017).

Generasi z dengan karakteristik yang mereka miliki berdampak positif terhadap
perusahaan seperti cakap dalam digitalisasi, kreatif, serta inovatif dan juga memiliki efektifitas
kerja secara pribadi maupun kelompok. Disisi yang lain karakteristik generasi z seperti keinginan
yang praktis serba instan, keinginannya terhadap kebebasan untuk mengeksplor hal-hal baru, dan
juga mudahnya mendapatkan informasi pekerjaan lain melalui media sosial juga memiliki
dampak negatif, salah satunya adalah tingginya job hopping. Fenomena jop hopping pertama kali
diungkapkan oleh Ghiselli pada tahun 1974 dengan istilah hobo-syndrome (Arifin, Fitriana &
Yuniasanti, 2024), atau bisa dikatakan sebagai sindrom kutu loncat yaitu kondisi karyawan yang
memiliki kecenderungan untuk berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain karena alasan
yang tidak rasional. Perilaku job hopping didasarkan atas sesering apa karyawan berpindah
pekerjaan, karyawan dikatakan sebagai job hopper setidaknya minimal dalam masa kurang lebih
satu tahun sudah berpindah (Yuen, 2016) artinya dalam masa di bawah dua tahun minimal sudah
melakukan dua kali pindah pekerjaan.

Kasus job hopping memiliki intensitas yang lebih tinggi pada karyawan yang masih
meniti karir diusia muda dibandingkan dengan generasi sebelumnya, dengan kata lain semakin
muda generasi akan lebih banyak potensi untuk melakukan job hopping. Hal itu terbukti dari job
hopping pada generasi z yang ternyata mengalami trend meningkat dibandingkan pada generasi
milenial. Sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Humaira, dkk (2024) menbandingkan
antara job hopping intention 80 karyawan generasi z dan 80 karyawan generasi milenial di Aceh,
menghasilkan bahwa generasi z mendapatkan nilai rata-rata 85 sedangkan generasi milenial
mendapat nilai rata-rata 73.7. Maka dapat disimpulkan bahwa karyawan generasi z lebih
memiliki potensi untuk melakukan job hopping dari pada karyawan generasi milenial.

Peneliti memperkuat hasil penelitian tersebut dengan cara melakukan interview
pendahuluan kepada lima karyawan generasi z yang bekerja di beberapa perusahaan di Jawa
Tengah. Hasil interview yang dilakukan dapat disimpulkan bahwa 3 orang karyawan sudah
melakukan 1 kali pindah perusahaan dalam kurun waktu 6 bulan sampai 1 tahun, sedangkan 2
karyawan yang baru bekerja di bawah 6 bulan menyatakan sudah memiliki rencana untuk resign
dan berpindah ke perusahaan lain. Motif yang mendorong kelima karyawan generasi z tersebut
pindah perusahaan adalah diantaranya jam kerja begitu ketat apabila sudah masuk kerja tidak bisa
keluar bahkan tidak boleh memakai HP dilingkungan perusahaan, mencari pekerjaan yang lebih
sesuai dengan pasion yang dimiliki serta kesempatan mengembangkan kompetensi dan
kemampuan, mencari suasana kerja yang lebih disukai, tempat kerja yang jauh sulit untuk dicapai
sehingga ingin mencari yang lebih dekat, dan keinginan dalam meningkatkan karir dan gaji yang
didapat.

Fenomena job hopping tentunya bertentangan dengan kondisi ideal yang diinginkan
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dalam dunia industri, kebanyakan industri perusahaan mengharapkan memiliki karyawan yang
kompeten serta mampu bertahan dan memiliki keterikatan terhadap pekerjaanya dalam
perusahaan tersebut, hal ini karena akan lebih efektif dalam menunjang serta mendukung
tercapainya cita-cita perusahaan, karena karyawan yang mampu bertahan lama dan memiliki
keterikatan dalam sebuah perusahaan akan membuat terjalinya kemistri yang baik menjadi
sebuah konstruk hubungan dua arah antara karyawan dan perusahaan yang saling mendukung
(Wicaksono & Rahmawati, 2019). Oleh karena untuk mengantisipasi hal itu perusahaan harus
menciptakan kondisi yang dapat membangun hubungan saling mendukung serta nyaman
sehingga karyawan generasi z tidak berfikiran untuk melakukan perilaku job hopping, selain itu
karyawan gen z juga harus memahami pentingnya memiliki keterikatan pada perusahaan. Sebab
kondisi job hopping yang tidak terkontrol dengan baik akan memunculkan berbagai dampak
negatif.

Dampak negatif perilaku job hopping pada generasi z dialami bagi kedua belah pihak,
baik dari karyawan maupun dari sisi perusahaan, disisi karyawan akan berdampak pada
pandangan sebelah mata perusahaan terhadap karyawan job hopper, karena dianggap tidak loyal
sehingga akan mengurangi peluang karyawan tersebut dalam mendapatkan kesempatan
pengembangan baik gaji, kompetensi, maupun karir di perusahaan tersebut. Perusahaan juga
tidak luput dari dampak negatif job hopping, dimana perusahaan harus mengeluarkan biaya lebih
untuk melakukan rekrutmen ulang karyawan baru, kehilangan karyawan yang sudah
berpengalaman serta terlatih, dan juga bagi karyawan yang masih memutuskan bertahan akan
mengalami demoralisasi karena bertambahnya beban kerja hingga mengarah pada menurunya
produktivitas, bahkan sampai pada kerugian perusahaan yang berupa bocor dan menyebarnya
hal-hal yang berbau rahasia perusahaan yang harusnya dijaga (Suryati & Abadi, 2018).

Dampak negatif yang begitu banyak menjadikan fenomena job hopping pada gen z tidak
bisa dipandang sebelah mata, harus ada langkah taktis yang diambil oleh perusahaan guna
mengurai masalah tersebut. Feng dan Angeline (2010) menguraikan faktor-faktor yang
mempengaruhi perilaku job hopping yaitu kepuasan kerja dan kelelahan emosional. Kelelahan
emosional ditandai dengan kondisi individu yang hilang minat, antusiasme dan kepercayaan
terhadap pekerjaanya (Chairina. R., 2019), kondisi-kondisi tersebut sesuai dengan aspek-aspek
grit yaitu gairah dan daya tahan (Duckworth, 2007). Oleh karena itu grit dipilih karena memiliki
kaitan yang erat terhadap perilaku job hopping. Hal tersebut diperkuat bahwa grit adalah
dorongan yang kuat individu berupa inisiatif, ambisi, dan ketekunan untuk mengatasi kesulitan
yang membuat kelelahan secara emosional (Shakir e al, 2020), artinya kelelahan emosional yang
dihadapi oleh individu dapat diatasi dengan grit yang dimiliki.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa perilaku job hopping yang
marak dilakukan oleh karyawan gen z memiliki hubungan dengan grit yang dimiliki oleh
individu tersebut. Lebih lanjut grit adalah kemampuan individu mempertahankan ketekunan dan
semangat dalam mencapai tujuan jangka panjang yang diharapkan (Duckworth, 2007),
merupakan karakter gen z yang menjadi salah satu faktor penyebab mereka memutuskan bertahan
atau berpindah ke perusahaan lain. Penelitian yang dilakukan permatasari (2021) terhadap
karyawan generasi milenial menemukan pengaruh negatif dan signifikan grit terhadap job
hopping intention, senada dengan hal tersebut grit berhubungan positif dan signifikan dengan
keterikatan karyawan (Feriana dan Mulyana 2023), selanjutnya menurut penelitian Damanik
(2024) keterikatan karyawan memiliki sumbangan efektif sebesar 44.5% terhadap job hopping.
Kesimpulan yang dapat diambil dari ketiga penelitian di atas adalah grit berberdampak pada
keterikatan karyawan yang akan meminimalisir kemungkinan karyawan tersebut untuk
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melakukan job hopping.

Faktor yang mempengaruhi job hopping kedua adalah kepuasan kerja, hal ini terjadi
karena ketidak puasan terhadap pekerjaan akan menimbulkan perasaan tidak nyaman hingga
keinginan untuk pindah pekerjaan. Kepuasan kerja didapat apabila apa yang didapatkan dari
pekerjaan sesuai dengan batasan minimal ekspektasi yang diinginkan, semakin tinggi yang
didapat dari pada yang diinginkan maka akan berdampak pada semakin tinggi kepuasan kerja
(Indrasari, 2017), artinya kondisi pekerjaan yang semakin sesuai dengan yang diharapkan akan
menyebabkan meningkatnya kepuasan kerja bagi karyawan generasi z. Salah satu kondisi
pekerjaan yang diingikan oleh generasi z adalah perusahaan yang bisa memberikan work life
balance, hal tersebut sebagaimana penelitian yang dilakukan oleh Agarwal dan Vaghela (2018)
yang menyatakan bahwa gen z adalah generasi yang menganggap penting faktor fleksibilitas
maka dalam penelitiannya work life balance menjadi faktor penting bagi gen z setelah karir dan
kesempatan untuk membantu orang lain. Maka work life balance adalah kondisi yang diharapkan
oleh karyawan gen z sehingga akan menimbulkan kepuasan kerja, pendapat tersebut diperkuat
oleh penelitian Rondonuwu, Rumawas & Asaloei (2018) yang menyatakan bahwa work life
balance akan berdampak pada kepuasan kerja. Hal tersebutlah yang menjadi alasan pemilihan
work life balance sebagai salah satu faktor yang memiliki keterkaiatan dengan job hopping.

Uraian di atas diperkuat dengan penelitian Qisthi dan Yusuf (2023) mengungkapkan work
life balance yang tidak dirasakan oleh karyawan akan mendorong munculnya perilaku job
hopping. Work life balance atau keseimbangan kehidupan kerja diartikan sebagai kondisi dimana
adanya keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (Runtu et al, 2022). Lebih lanjut
work life balance adalah kondisi dimana individu memiliki keleluasaan dalam mengatur waktu
dengan baik sehingga dapat menyelaraskan antara pekerjaan, keluarga, dan kepentingan pribadi
(Lumunon ef al, 2019). Maka dapat disimpulkan keseimbangan kehidupan yang didapatkan oleh
generasi z dalam dunia kerja akan menimbulkan perasaan puas sehingga menurunkan potensi
generasi z untuk melakukan job hopping. senada dengan hal tersebut Wider et al (2023) yang
meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi job hopping behavior menemukan work life balance
menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh negatif dan signifikan. dengan kata lain
semakin tinggi work life balance akan berdampak pada rendahnya job hopping intention pada
karyawan.

Berdasarkan pemaparan di atas maka penelitian ini akan sangat penting untuk dilakukan
karena sangat bermanfaat bagi perusahaan maupun karyawan generasi z. Keuntungan untuk
perusahaan adalah dapat mengetahui apa yang harus dilakukan untuk menciptakan kondisi yang
nyaman bagi karyawan generasi z. Adapun keuntungan yang akan didapat karyawan generasi z
adalah mengetahui karakteristik individu yang perlu ditingkatkan agar memiliki penilaian yang
baik dari perusahaan dimana individu tersebut bekerja.

Grit dengan Perilaku Job Hopping

Grit merupakan salah satu kekuatan karakter individu yang erat kaitanya dengan
ketekunan, daya tahan, tahan banting, ambisi kemauan untuk bekerja keras serta kebutuahan akan
berprestasi. Duckworth (2007) menyatakan bahwa grit merupakan karakter individu yang
ditunjukan melalui ketekunan dan semangat juang dalam upaya mencapai tujuan jangka panjang.
Grit menjadi salah satu faktor penting bagi karyawan untuk mampu serta memiliki daya tahan
yang lebih untuk menghadapi kesulitan-kesulitan saat bekerja dalam sebuah perusahaan. Lebih
lanjut Duckworth juga mengungkapkan aspek grit adalah antusiasme dan daya tahan. Sedangkan
aspek-aspek grit menurut Majorsy (2008) yaitu antusiasme, daya tahan dan kemampuan untuk
melawan frustasi. Artinya dengan grit yang dimiliki oleh karyawan akan membantunya untuk
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memandang pekerjaan bukanlah sesuatu yang mengerikan, serta memiliki pemahaman bahwa
kunci sukses bukan hanya karena faktor kecerdasan semata (Hochanadel & Finamore, 2015)

Sebagaimana aspek-aspek grit yang telah diungkapkan di atas menunjukkan keterkaitanya
dengan job hopping, sehingga faktor grit pada individu dapat mengatasi fenomena job hopping
pada generasi z. Karena job hopping merupakan ketidak mampuan individu untuk bertahan lama
atau lebih dari dua tahun dalam sebuah perusahaan yang dilakukan atas dasar sukarela (Yuen,
2016). Maka aspek grit berupa daya tahan pada individu menjadi salah satu faktor individu untuk
mampu bertahan pada sebuah perusahaan sehingga tidak melakukan job hopping. Menurut
Naresh dan Rathman (2015) job hopping merupakan perilaku yang menjadi bagian integral dari
faktor psikologis individu diantaranya adalah persepsi, sikap, serta motivasi saat menghadapi
masalah. Individu yang memiliki semangat untuk mencapai tujuan jangka panjang dan
termotivasi untuk mengatasi masalah yang dihadapi, hal itu akan membuat individu tersebut tidak
mudah putus asa dan kecewa saat mengahdapi kesulitan kerja yang pada akhirnya memutuskan
untuk melakukan job hopping.

Hubungan grit dan job hopping hampir sama dengan penelitian yang dilakukan oleh Tiara
dan Rostiana (2018) yang meneliti grit dan keterikatan kerja pada karayawan bank menyatakan
bahwa adanya hubungan yang positif antara keduanya. Artinya semakin tinggi grit yang dimilik
akan berdampak pada tingginya pula keterikatan kerja pada karyawan. Ditemukan juga temuan
Mufidah dan Wicaksono (2024) yang meneliti karyawan generasi milenial menemukan grit
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job hopping intention, sehingga semakin
tinggi grit akan berdampak pada rendahnya perilaku job hopping. Maka dari itu hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah;

Hipotesis 1: Terdapat hubungan negatif grit dengan perilaku job hopping pada karyawan
generasi z
Work Life Balance dengan Perilaku Job Hopping

Work life balance didefinisikan sebagai keadaan individu yang memiliki keleluasaan
dalam mengatur waktu yang dimiliki sehingga berdampak pada kualitas hidup yang saling selaras
antara kehidupan pribadi, keluarga, dan pekerjaan (Lumunon et al/, 2019). Selain itu work life
balance juga didefinisikan sebagai pelaksanaan aktivitas pekerjaan secara akumulasi baik di
dalam organisasi maupun diluar organisasi (Noviani, 2021). Aspek-aspek work life balance
adalah keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan (Hudson,
2005), adapun aspek aspek work life balance menurut Fisher ef al (2009) adalah perbandingan
waktu pribadi dan organisasi, perilaku untuk kegiatan pribadi dan organisasi, ketegangan yang
didapat antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, dan energi untuk pribadi dan pekerjaan. Seorang
individu yang memiliki keleluasan untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan
akan meningkatkankan kepuasan kerja (Rondonuwu, Rumawas & Asaloei, 2018), sedangkan
kepuasan kerja adalah salah satu faktor yang menyebabkan seseorang melakukan job hopping
(Feng dan Angeline, 2010). Maka dapat disimpulkan bahwa work life balance memeliki
keterkaitan dengan perilaku job hopping.

Industri yang mampu meberikan work life balance bagi karyawannya akan menjadi salah
satu faktor yang diinginkan oleh generasi z agar enggan melakukan job hopping. Hal itu terjadi
karena generasi z tidak perlu menghadapi kondisi dimana harus memilih memprioritaskan
kepentingan pribadi, keluarga, atau pekerjaan yang membuat mereka tidak nyaman dan
mendorong untuk melakukan pindah pekerjaan. Perusahaan yang dapat memberikan work life
balance kepada karyawan akan memberikan fleksibilitas yang membuat karyawan mendapat
keseimbangan kehidupan antara tanggung jawab dan minat pribadi, maka karyawan tersebut
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dapat menjalankan dua peran sekaligus atau bahkan lebih. Work life balance digambarkan dengan

kondisi dimana individu merasa bahwa pekerjaanya tidak menggangu kehidupan pribadinya

begitu juga sebaliknya, artinya work life balance terkait dengan keseimbangan sekaligus

mempertahankan keharmonisan dalam kehidupan (Fidyani, 2018). Uraian tersebut menunjukkan

work life balance membuat generasi z merasa nyaman terhadap pekerjaannya sehingga akan
mengurangi kemungkinan mereka untuk melakukan job hopping.

Pernyataan di atas hampir serupa dengan penelitian yang dilakukan Abashimo (2020)
yang meneliti work life balance dan keterikatan karyawan menunjukkan hubungan yang positif,
artinya semakin tinggi work life balance maka akan meningkatkan potensi karyawan merasa
terikat terhadap perusahaanya. Selanjutnya Deti, Qisthi, dan Yusuf (2023) meneliti faktor yang
mempengaruhi perilaku job hopping salah satunya adalah work life balance, dengan kata lain
kondisi pekerjaan yang mampu memberikan work life balance akan membuat job hopping pada
karyawan rendah. Berdasarkan beberapa uraian tersebut maka hipotesis kedua adalah;

Hipotesis II: Terdapat hubungan negatif work life balance dengan perilaku job hopping pada
karyawan generasi z
Grit dan Work Life Balance Terhadap Perilaku Job Hopping

Job hopping adalah kondisi karyawan yang memiliki kecenderungan untuk berpindah dari
satu pekerjaan ke pekerjaan lain karena alasan yang tidak rasional (Yuen, 2016), lebih lanjut
Sulaeman (2013) menyatakan bahwa job hopping adalah perilaku karyawan yang meninggalkan
perusahaanya kemudian berpindah keperusahaan lain. Green (2013) menyatakan job hopping
adalah perilaku meninggalkan pekerjaan dalam waktu singkat. Adapun aspek-aspek job hopping
adalah escape dan advancement (Lake, 2017) yaitu lari dari kondisi yang tidak disukai dan pergi
untuk sarana kemajuan. Menurut Yuen (2016) faktor-faktor job hopping adalah persepsi individu
terhadap perilaku job hopping, anggapan orang lain terhadap perilaku job hopping, dan job
hopping sebagai sarana kemajuan. Maka orang yang beranggapan bahwa job hopping adalah
perilaku yang tidak tercela maka kan mendorong orang tersebut untuk melakukan job hopping.

Dampak job hopping menjadi bagian strategis yang harus dicarikan solusi karena begitu
besarnya dampak negatif bagi perusahaan, disatu sisi masih cukup minimnya penelitian yang
telah membahasnya secara mendalam. Selanjutnya dari berbagai penelitian belum ada yang
menggabungkan variable grit dan work life balance dengan job hopping sebagaimana yang telah
diuraikan di atas, adapun penelitian yang hampir serupa terhadap ketiga variable tersebut
menunjukkan grit mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention
(Yuliani dkk, 2024), lebih lanjut Permatasari (2021) juga meneliti tentang grit, kepuasan kerja,
dan job hopping intention, hasilnya adalah grif dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap job hopping intention maka karyawan yang memiliki ketangguhan atau grit
serta lingkungan kerja yang membuat karyawan puas dan nyaman akan dapat menurunkan
keinginan job hopping pada karyawan.

Berdasarkan pernyataan di atas maka penelitian ini bertujuan ingin mengetahui hasil dari
hubungan grit, work life balance, dan job hopping. Serta dapat memberikan sumbangsih
pengetahuan yang belum ada pada penelitian sebelumnya, sekaligus menggabungkan ketiga
variable tersebut. Selanjutnya penelitian sebelumnya juga masih sedikit yang meneliti pelaku job
hopping secara langsung karena kebanyakan penelitian yang telah ada hanya meneliti karyawan
yang memiliki niat atau keinginan untuk melakukan job hopping. Maka dari itu hipotesis terakhir
yang diajukan oleh peneliti adalah sebagaimana berikut:

Hipotesis IIl: Terdapat hubungan negatif grit dan work life balance dengan perilaku job
hopping pada karyawan generasi z.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan teknik purposive sampling dalam penentuan partisipanya
dengan kriteria yaitu merupakan karyawan generasi z, artinya adalah individu yang bekerja dalam
sebuah perusahaan serta lahir pasca tahun 1995 sampai 2012. Pernah melakukan perpindahan
perusahaan minimal 2 kali dengan motif kemauan sendiri tidak karna dipecat atau bangkrut
dalam kurun waktu kerja di bawah 2 tahun. Total populasi dalam penelitian ini tidak diketahui
secara pasti jumlahnya maka pengambilan sample dilakukan berdasarkan teori limeshow yang
memungkinkan untuk menentukan jumlah sample tanpa harus mengetahui jumlah populasi secara
pasti yaitu minimal 96,4 (Limeshow, 1997). Adapun setelah dilakukan pengambilan data maka
didapatkan jumlah sample sebanyak 100 karyawan generasi z yang telah melakukan job hopping.

Pengambilan data dilakukan dengan cara responden mengisi skala psikologis grit, work
life balance, dan job hopping melalui link google form yang disebar secara online melalui
berbagai platform media sosial seperti whatsApp dan instagram. Adapun ketiga alat ukur yang
digunakan dikembangkan sendiri oleh peneliti, berbentuk skala likert dengan memberikan 4
alternatif pilihan jawaban. Skala job hopping diukur menggunakan dasar aspek-aspek perilaku
job hopping yang dikembangkan oleh Lake (2018) yaitu escape dan advancement. Escape adalah
keinginan individu untuk melarikan diri dari kondisi tidak nyaman, tidak memuaskan
sebagaimana yang diharapkan, sedangkan advancement adalah minat individu untuk berpindah
pekerjaan sebagai sarana kemajuan. Skala job hopping terdiri dari 8 item yang setelah dilakukan
uji validitas 2 item dinyatakan gugur maka tersisa 6 item yang dinyatakan valid.

Skala psikologis yang digunakan untuk mengukur grit terdiri dari 6 item, hal tersebut
didapatkan setelah 2 item dari 8 item dinyatakan tidak valid, adapun skala grit disusun
berdasarkan aspek-aspek yang diungkapkan oleh Duckworth (2007) yaitu gairah berupa minat
tinggi yang mendorong individu berupaya lebih keras dalam bekerja, dan kualitas bertahan yaitu
kemampuan mengkontrol diri tanpa harus kehilangan arah saat mengahadapi kesulitan.
Selanjutnya skala work life balance yang berjumlah 9 item dan yang dinyatakan valid berjumlah
8 item, skala work life balance disusun berdasarkan aspek-aspek berupa keseimbangan waktu,
keseimbangan keterlibatan peran, dan keseimbangan kepuasan pada individu saat menghadapi
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Hudson, 2005)

Data yang didapat dari skala psikologis selanjutnya diolah menggunakan aplikasi SPSS
2.4 for windows. adapun hasil olah data akan menjadi dasar dalam analisa dan interpretasi data
yang ada.
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Tabel 1. Validitas dan Reliabilitas

Variable Alpha Cronbach Corrected Item-Total Corelation
Job Hopping 0.752 0.406-0.518
Grit 0.786 0.436-0.641
Work Life balance 0.792 0.439-0.587
Kesimpulan Reliable Valid

Tabel di atas menunjukkan nilai yang didapat dalam masing-masing variable skala. Berdasarkan
besaran nilai di atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa ketiga alat ukur yang digunakan
dalam penelitian ini bersifat valid dan reliabel sehingga memenuhi syarat dan layak untuk
digunakan dalam penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji diskriptif, uji asumsi, dan uji
hipotesis. Uji diskripsi dilakukan untuk mengetahui lebih mendalam kaitanya dengan sebaran
serta karakteristik dari partisipan yang ikut dalam penelitian ini, adapun hasil uji diskriptif adalah
sebagaimana berikut:
Tabel 2. Karakteristik Partisipan

Demografi n %

Jenis kelamin

Laki-laki 52 52

Perempuan 48 48

Total 100 100.0
Kategori usia

20-22 36 36

23-25 42 42

Total 100 100.0
Tingkat pendidikan

SLTA 63 63

D3 2 2

S1 35 35

Total 100

100.0

Intensitas Pindah

2 79 79

3 17 17

>3 4 4

Total 100 100.0
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Tabel 3. Alasan Pindah Pekerjaan dalam Dua Tahun
35

30
25
20
15

10

Jam Kerja Jobdes Rekan Bosan  Kenyamanan Gaji Karir Skill

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa karakteristik responden cukup merata
antara jumlah laki-laki dan perempuan, laki-laki hanya lebih unggul dua orang dari pada
perempuan. Selanjutnya kalau dilihat dari usia responden mayoritas adalah karyawan yang
berusia 23-25 tahun kemudian disusul karyawan yang berusia 20-22 tahun terakhir adalah
karyawan yang berusia 26-28 tahun. Adapun dari faktor pendidikan mayoritas karyawan generasi
z yang menjadi responden adalah lulusan SLTA sebanyak 63%, kemudian lulusan S1 sebanyak
35% dan hanya ada 2% yang lulusan D3. Sebagai karyawan yang sering melakukan pindah
pekerjaan responden dalam penelitian ini intensitas pindahnya kebanyakan dua kali yaitu
mencapai 79%, selanjutnya tiga kali pindah sebanyak 17%, dan yang sudah melakukan lebih dari
tiga kali pindah sebanyak 4%.

Alasan-alasan yang menyebabkan responden memilih untuk pindah pekerjaan juga sangat
beragam, pada urutan pertama terdapat 29% responden pindah pekerjaan dikarenakan gaji yang
tidak sesuai dengan harapan, sehingga berpindah pekerjaan dengan tujuan untuk mendapatkan
kenaikan gaji. 24% pindah pekerjaan karena ingin menaikkan karir, kemudian sebanyak 19%
pindah pekerjaan karena ingin mengembangkan kompetensi diri yang tidak didapat dari
perusahaan sebelumnya. Selanjutnya sebesar 6% memutuskan pindah karena merasa tidak
nyaman dengan kondisi pekerjaan, merasa bosan, dan karena jam kerja yang tidak sesuai harapan.
Dan terakhir sebanyak 5% responden pindah pekerjaan karena masalah rekan kerja dan jobdes
yang tidak sesuai. Data di atas memperkuat temuan Zahari dan Puteh (2023) yaitu berupa alasan-
alasan yang berpengaruh secara signifikan sehingga karyawan generasi z memutuskan untuk
melakukan job hopping, urutan pertama adalah gaji dan pencapaian. Kemudian alasan kondisi
pekerjaan seperti merasa tidak dihargai, terakhir adalah karena alasan hubungan antar rekan kerja.

Uji asumsi yang disyaratkan berdasarkan uji hipotesis yang akan dilakukan adalah uji
normalitas untuk mengetahui apakah data terdistribusi normal, uji linieritas yaitu untuk
mengetahui apakah data bersifat linier, uji multikolinieritas untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan yang kuat antar variable, dan uji heteroskedastisitas yaitu keadaan terjadinya
ketidaksamaan varian dari error untuk semua pengamatan variable bebas, demikian adalah uji
asumsi yang disyaratkan untuk uji hipotesis agar didapatkan data yang baik.
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Uji asumsi yang pertama adalah untuk menguji apakah data yang bersifat normal atau

tidak, berdasarkan hasil analisis data maka didapatkan hasil nilai signifikansi 0.71 (p >0.05). hal

tersebut menunjukkan bahwa data yang ada bersifat normal. Hasil uji asumsi lainya yang
disyaratkan untuk memastikan data layak untuk digunakan adalah sebagaimana berikut:

Tabel 4. Uji Asumsi

Variable Linieritas Multikolinieritas Heteroskedastisitas
(p <0.05) (VIF<10) (p >0.05)
Job Hopping terhadap 0.000 1.045 0.202
Grit
Job Hopping terhadap 0.000 1.045 0.197
Work Life Balance
Keterangan Linier Tidak Tidak
Multikolinieritas Heteroskedastisitas

Berdasarkan uraian hasil dalam uji asumsi di atas maka dapat disimpulkan bahwa data bersifat
normal, linier dan tidak terjadi gejala multikolinieritas maupun heteroskidastisitas, sehingga
menjadikan data yang ada memenuhi syarat untuk dilakukan uji hipotesis.

Tabel 5. Kategorisasi

Kategorisasi Job Hopping Grit Work Life Balance
Rendah 1 38 23
Sedang 46 54 66
Tinggi 53 8 11

Tabel diatas menunjukkan bahwa respondon dalam penelitian ini memiliki tingkat job
hopping tinngi 53 orang, sedang 46 orang dan rendah hanya 1 orang. Dilain sisi grit yang dimiliki
oleh respondon mayoritas sedang dengan jumlah 54 orang, rendah 38 orang dan tinggi hanya 8
orang. Hasil tersebut juga hampir sama dengan work life balance yang responden dapat yaitu
dalam kategori sedang 66 orang, rendah berjumlah 23 orang sedangkan tinggi hanya 11 orang.
Hasil karegori di atas menunjukkan yang bertentangan dengan kondisi yang diharapkan karena
mayoritas responden memiliki job hopping tinngi sedangkan grit dan work life balance pada
responden justru pada kategori sedang hingga rendah. Sebagaimana yang telah diuraikan di atas
bahwa job hopping memiliki dampak negatif yang besar, maka dari itu fenomena job hopping ini
perlu dilihat secara mendalam faktor faktor yang mempengaruhinya, sehingga dapat digunakan
perusahaan untuk mengatasi masalah tersebut.

Tabel 6. Uji Persamaan regresi

Vaariable Unstandarized Coefficients Sig Keterangan

Constant 24.127 .000

Grit -318 .000 Sangat Signifikan
Work Life Balance -.160 .001 Sangat Signifikan

Tabel 7. Uji Regresi Linier
Variable r R Square

Grit Terhadap Job Hopping 553 306

Work Life Balance Terhadap Job Hopping 391 153

Grit dan Work Life Balance Terhadap Job Hopping 621 386
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Hasil data di atas menunjukkan bahwa apabila nilai grit dan work life balance bernilai nol
maka perilaku job jopping memiliki nilai sebesar 24.127, namun apabila nilai grit naik 1 poin
maka akan menurun kan angka job hopping sebesar 0.318 dengan nilai signifikansi 0.00,
sehingga dapat disimpulkan bahwa grit berhubungan negatif dan sangat signifikan serta memiki
kontribusi efektif sebagai prediktor sebesar 30.6% terhadap job hopping. Temuan itu diperkuat
dengan penelitian yang dilakukan oleh Mufidah dan Wicaksono (2024) yang meneliti karyawan
generasi milenial menemukan grif memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap job
hopping intention, senada dengan itu permatasari (2021) meneliti karyawan generasi milenial
juga menemukan pengaruh negatif dan signifikan grit terhadap job hopping intention Artinya
semakin tinggi grit yang dimiliki individu akan berdampak pada rendahnya perilaku job hopping
pada karyawan, sehingga hipotesis pertama dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

Temuan kedua adalah apabila work life balance naik satu poin maka akan menurunkan
angka job hopping sebesar 0.160 dengan nilai signifikansi 0.001, maka dapat disimpulkan bahwa
grit memiliki hubungan negatif dan sangat signifikan serta memiliki kontribusi efektif sebagai
prediktor sebesar 15.3% terhadap perilaku job hopping. Hal tersebut sebagaimana penelitian yang
dilakukan Deti, Qisthi, dan Yusuf (2023) yang meneliti faktor-faktor yang mempengaruhi
perilaku job hopping salah satunya adalah work life balance, senada dengan hal tersebut Wider et
al (2023) menemukan work life balance menjadi salah satu faktor yang memiliki pengaruh
negatif dan signifikan. Artinya semakin tinggi work life balance yang dirasakan oleh individu
akan berdampak pada menurunya perilaku job hopping, dengan kata lain hipotesis kedua dalam
penelitian ini dinyatakan diterima.

Kesimpulan yang dapat diambil adalah grit dan work life balance keduanya memiliki
hubungan negatif terhadap perilaku job hopping, adapun sumbangan efektif kedua variable grit
dan work life balance secara bersama-sama sebagai prediktor sebesar 38.6% terhadap perilaku job
hopping, artinya grit dan work life balance dapat memprediksi munculnya perilaku job hopping
sebesar 38.6% sedangkan 61.4% dipengaruhi oleh faktor lainya. Temuan ketiga ini menjadi
kebaharuan dari penelitian ini, adapun penelitian yang hampir sama dengan temuan ketiga dalam
penelitian ini adalah Permatasari (2021) yang meneliti tentang grit, kepuasan kerja, dan job
hopping intention, hasilnya adalah grit dan kepuasan kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap job hopping intention, sedangkan work life balance adalah faktor yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja. Artinya dapat ditarik benang merah bahwa grit dan work life
balance berhubungan negatif dan sangat signifikan terhadap job hopping, sekaligus menunjukkan
bahwa hipotesis ketiga penelitian ini diterima.

Untuk memperdalam hasil penelitian ini peneliti mengaitkan masing-masing aspek dari
grit dan work life balance agar dapat diketahui aspek mana yang memiliki sumbangsih paling
kuat sebagai faktor yang mendorong perilaku job hopping pada karyawan generasi z.

Tabel 8. Keterkaitan Aspek-aspek Terhadap Job Hopping

Vaariable Unstandarized Coefficients Sig Keterangan
Constant 24.701 .000
Daya Tahan -414 .003  Sangat Signifikan
Minat -.156 182  Tidak Signifikan
Keseimbangan Kepuasan -459 .000  Sangat Signifikan
Keseimbangan Keterlibatan -.150 218  Tidak Signifikan
Keseimbangan Waktu .091 572 Tidak Signifikan

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa semua aspek berhubungan negatif
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kecuali keseimbangan waktu, selanjutnya dari semua aspek terdapat aspek yang memiliki

hubungan sangat signifikan (p < 0.05) yaitu aspek keseimbangan waktu dan aspek daya tahan.

Oleh karena itu aspek yang paling memiliki sumbangsih terhadap perilaku job hopping adalah

keseimbangan peran dengan nilai persamaan koefisiensi sebesar 0.459, artinya setiap

keseimbagan kepuasan naik satu poin maka akan dapat menurunkan job hopping sebesar 456.

Keseimbangan kepuasan adalah kondisi dimana seseorang merasa puas atas kehidupan pribadi

dan pekerjaanya, terdapat keadaan yang saling mendukung dan menghargai antara pekerjaan dan

kehidupan pribadi (Hudson, 2005). Hal tersebut sesuai dengan salah satu faktor yang
mempengaruhi job hopping adalah kepuasan kerja (Feng & Anggeline, 2010).

Aspek daya tahan berada pada urutan kedua yang memiliki sumbangsih terhadap perilaku
job hopping dengan nilai persamaan koefisiensi sebesar 0.414, artinya setiap daya tahan naik satu
poin maka akan menurunkan job hopping sebesar 0.414. Daya tahan adalah kemampuan
seseorang untuk bertahan dalam kondisi yang tidak disukai dikarenakan ingin mencapai tujuan
jangka panjang (Majorsy, 2008). Oleh karena itu faktor daya tahan ini memiliki peranan yang
sangat penting agar ketika individu mendapatkan sesuatu hal dalam pekerjaanya yang tidak
sesuai dengan harapanya maka individu tersebut tidak mudah untuk melakukan job
hopping.pendapat tersebut didukung oleh Yuen (2016) yang menyatakan job hopping merupakan
ketidak mampuan individu untuk bertahan lama atau lebih dari dua tahun dalam sebuah
perusahaan yang dilakukan atas dasar sukarela (Yuen, 2016). Maka daya tahan individu dalam
suatu perusahaan akan berdampak pada meminimalkan potensi untuk melakukan job hopping.

Aspek selanjutnya yang juga memiliki sumbangsih terhadap job hopping adalah minat
dan keseimbangan keterlibatan dengan persamaan koefisiensi 0.156 dan 0.150, yang artinya
setiap minat naik satu poin akan menurunkan job hopping sebesar 0.156 dan apabila
keseimbangan keterlibatan naik satu poin akan menurunkan job hopping sebesar 0.150. Uraian
tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi minat dan keseimbangan keterlibatan pada
individu maka akan menurunkan prilaku job hopping. Disisi lain keseimbangan waktu memiliki
pengaruh positif terhadap perilaku job hopping dengan persamaan koefisiensi sebsera 0.091,
dengan kata lain apabila keseimbangan waktu naik satu poin maka akan meningkatkan juga job
hopping sebesar 0.091. Artinya semakin seseorang memiliki keleluasaan dalam mengatur waktu
pribadi dan pekerjaanya justru dapat meningkatkan seseorang tersebut untuk melakukan job

hopping.

KESIMPULAN

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif dan sangat signifikan
antara variable grit terhadap perilaku job hopping, hal itu berarti semakin tinggi grit yang
dimiliki oleh karyawan gen z akan berdampak pada menurunya perilaku job hopping. Dengan
demikian sebaliknya semakin rendah grit maka semakin tinggi perilaku job hopping. Sumbangan
efektif grit pada perilaku job hopping adalah sebesar 30.6% bagi subyek. Selanjutnya terdapat
pengaruh negatif dan sangat signifikan work life balance terhadap perilaku job hopping,
maksutnya adalah semakin tinggi work life balance yang dirasakan oleh individu maka akan
menurunkan perilaku job hopping, sebaliknya semakin rendah work life balance yang dirasakan
oleh individu maka akan memicu tingginya perilaku job hopping. Adapun sumbangan efektif
work life balance pada perilaku job hopping adalah sebesar 15.3% bagi subyek.

Kesimpulan ketiga adalah terdapat hubugan negatif dan sangat signifikan grit dan work
life balance secara bersama-sama terhadap perilaku job hopping pada karyawan generasi z.
Artinya semakin tinggi grit yang dimiliki oleh individu dan work life balance yang dirasakan
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maka akan berdampak pada meningkatnya perilaku job hopping. Sedangakan apabila grit dan
work life balance yang dirasakan individu rendah maka akan meningkatkan perilaku job hopping
dengan sumbangan efektif sebesar 38.6% bagi subyek. Lebih lanjut aspek aspek yang memiliki
hubungan negatif terhadap job hopping yang paling kuat adalah keseimbangan kepuasan, diikuti
oleh daya tahan, selanjutnya adalah minat dan keseimbangan keterlibatan. Maka semakin tinggi
aspek-aspek tersebut maka akan berdampak pada rendahnya perilaku job hopping begitu juga
sebaliknya. Terakhir untuk aspek keseimbangan waktu justru memiliki hubungan yang positif
terhadap job hopping, sehingga semakin tinngi keseimbangan waktu yang dirasakan individu
justru akan berdampak pada tingginya job hopping.

Saran yang diberikan dalam penelitian ini adalah perusahaan dan karyawan generasi z
harus bersama-sama menciptakan keseimbangan kepuasan atas kondisi pekerjaan dan kondisi
kehidupan pribadi, hal tersebut akan menciptakan suasana pekerjaan yang disukai oleh karyawan
generasi z. adapun saran bagi karyawan generasi z adalah hendaknya dapat meningkatkan grit
pada dirinya terlebih dalam aspek daya tahan terhadap sesuatu yang tidak diinginkan, hal tersebut
akan membuka pikiran generasi z bahwa keberhasilan bukan hanya bergantung pada kecerdasan
semata, namun lebih dari itu dengan grit yang dimiliki akan membuka peluang karyawan
generasi z tersebut agar dapat mencapai keberhasilan dan kesuksesan jangka panjang dalam
sebuah perusahaan.
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