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berjumlah 156 responden berusia 15-28 tahun yang telah
melakukan perpindahan kerja dalam waktu 1-2 tahun.
Instrumen yang digunakan adalah Career Adapt-Abilities
Scale (CAAS) dan skala Job Hopping dari Lake et al
(2017). Hasil analisis Pearson menunjukkan tidak
terdapat hubungan yang signifikan antara adaptasi karir
dan job hopping intention (r = -0,014; p = 0,859).
Penelitian ini menunjukkan bahwa faktor lain di luar
adaptasi karir kemungkinan memiliki pengaruh lebih
besar terhadap intensi karyawan untuk berpindah kerja

PENDAHULUAN

Perubahan zaman mendorong pergeseran generasi dalam dunia kerja, di mana saat
ini generasi Z (lahir 1997-2012) mulai mendominasi bersama generasi milenial. Perbedaan
karakteristik antar generasi menghadirkan tantangan baru bagi perusahaan, terutama dalam
menciptakan budaya kerja yang adaptif dan mempertahankan karyawan. Generasi Z dikenal
memiliki kecenderungan lebih tinggi untuk melakukan job hopping, yaitu perpindahan kerja
dalam waktu singkat atas inisiatif pribadi.

Menurut Lake (2017), job hopping merupakan suatu aplikasi untuk menciptakan
perubahan pekerjaan dengan lebih sering secara sukarela. Job hopping merupakan perilaku
di mana karyawan cenderung berpindah dari satu posisi pekerjaan ke posisi lainnya secara
relatif sering, dengan tujuan memperoleh peningkatan dalam jenjang karir maupun
pendapatan (Naresh & Rathnam (2015). Job hopping ini dipengaruhi oleh 2 faktor, yaitu
faktor individu serta faktor perusahaan atau organisasi. Faktor individu mencakup self-
fulfillment, work family conflict, dan pengembangan diri. Sedangkan faktor perusahaan atau
organisasi mencakup kompensasi, reward and recognition, budaya perusahaan, lingkungan
kerja, serta promosi.
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Menurut Lake dkk (2017), terdapat dua aspek utama dalam job hopping; yaitu motif
menghindar yang merujuk pada keinginan karyawan untuk meninggalkan lingkungan kerja
yang dirasa tidak nyaman, yang mana hal ini sering dipicu oleh rasa cemas, impulsivitas, atau
kurangnya ketekunan, sehingga karyawan cenderung berpindah kerja untuk menghindari
situasi yang tidak menyenangkan. Aspek lain yaitu motif kemajuan karir yang merupakan
dorongan pribadi untuk mencari peluang yang lebih baik, seperti jenjang karir, gaji, atau
stabilitas. Karyawan berpindah karena merasa terbatas dalam sistem promosi internal atau
melihat peluang lebih besar di luar perusahaan (Hall, 2004), karena itu Lake dkk (2017)
menyatakan bahwa job hopping menunjukkan terdapat dorongan dorongan pribadi, inisiatif,
serta ambisi, yang mana hal ini kemudian disebut sebagai motif kemajuan Kkarir.

Job hopping dapat menimbulkan kerugian bagi perusahaan, seperti penurunan
produktivitas, peningkatan beban kerja karyawan yang tersisa, hingga potensi bocornya
informasi penting. Perilaku ini dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik dari sisi individu
(seperti kebutuhan pengembangan diri) maupun organisasi (seperti lingkungan kerja dan
sistem kompensasi). Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada tanggal 18 dan 21 Maret
2025 pada 5 orang karyawan generasi Z, menunjukkan bahwa 3 dari 5 narasumber memilih
untuk berhenti dari pekerjaannya karena banyak pertimbangan, yang mana salah satu alasan
utamanya adalah kesulitan menyesuaikan diri pada lingkungan pekerjaannya, sehingga
merasa kesulitan untuk mengembangkan diri dalam situasi tersebut. Sedangkan untuk 2
narasumber mengatakan bahwa tekanan pekerjaan serta atasan yang kurang mendukung
karyawannya menjadi alasan untuk memilih keluar dari pekerjaannya.

Dari sisi karyawan, dengan melakukan job hopping karyawan dapat merasakan
pengalaman, mendapat informasi, serta menggali potensi dan mendapatkan keterampilan
baru. Job hopping yang berarti berpindah tempat menjadi tantangan yang mengasah
kemampuan karyawan dalam beradaptasi, yang mana hal ini menjadi tantangan dan
pengalaman tersendiri yang mendukung pengembangan diri bagi para job-hopper. Dalam
konteks ini, adaptasi merujuk pada adaptasi karir, yakni kemampuan individu yang berperan
penting dalam mendukung pengembangan karir di masa depan serta membantu mereka
menyesuaikan diri dengan berbagai tanggung jawab yang diemban (Haibo dkk, 2018).
Kemampuan beradaptasi karir mengacu pada kompetensi transaksional yang penting dalam
interaksi orang-lingkungan, yang memungkinkan individu untuk “mengatasi tugas-tugas
yang dapat diprediksi dalam mempersiapkan dan berpartisipasi dalam peran kerja dan
dengan penyesuaian yang tidak dapat diprediksi yang disebabkan oleh perubahan dalam
pekerjaan. pekerjaan dan kondisi kerja” (Savickas, 1997). Patton dan Lokan (2001)
mengemukakan beberapa faktor utama yang dapat mempengaruhi kemampuan individu
dalam menyesuaikan diri terhadap tuntutan karir, yaitu: usia, jenis kelamin, keluarga, serta
status sosial dan ekonomi. Menurut Savickas (2013), kemampuan beradaptasi Kkarir terdiri
dari empat kompetensi psikososial: mempersiapkan pengembangan karir (Career Concern),
mengambil tanggung jawab untuk membangun karir sendiri (Career Control), mencari
informasi lingkungan untuk kesesuaian karir yang lebih baik (Career Curiosity), dan percaya
pada kemampuan seseorang untuk mencapai kesuksesan karir (Career Confidence).
Meskipun secara teoritis adaptasi karir diyakini dapat menurunkan niat untuk berpindah
kerja, beberapa penelitian menunjukkan hasil yang tidak konsisten.
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Berdasarkan penelitian oleh Prihaningrum & Purba (2021), adaptasi karir memiliki
pengaruh yang positif, tidak signifikan terhadap job hopping intention. Sedangkan dalam
penelitian yang dilakukan oleh Ardani dkk (2024) menyatakan bahwa adaptasi karir tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job hopping. Penelitian lain yang dilakukan oleh
Maharani dkk (2024) juga menunjukan adaptasi karir tidak memiliki pengaruh positif tidak
signifikan terhadap job hopping intention. Maertz & Campion (2004) dalam jurnal Journal of
Applied Psychology, menunjukkan bahwa turnover yang tinggi mengurangi kinerja organisasi
karena karyawan baru memerlukan waktu untuk menyesuaikan diri dan belajar, yang dapat
mengganggu produktivitas.

Dari survei yang dilakukan oleh PwC di tahun 2023, terdapat 30% karyawan yang
memiliki kemungkinan bahwa mereka akan berganti pekerjaan dalam 12 bulan kedepan,
dimana generasi muda (gen Z dan milenial) memiliki jumlah yang lebih tinggi. Berdasarkan
penelitian yang dilakukan Humaira, dkk. (2024) mengindikasikan bahwa karyawan generasi
Z lebih dominan dalam melakukan job hopping daripada generasi Y. Maka dari itu dalam
penelitian ini, partisipan yang digunakan adalah karyawan generasi Z.

Dengan latar belakang tersebut, penelitian ini dilakukan dengan harapan dapat
membantu pihak terkait (individu, perusahaan, atau organisasi) untuk dapat lebih
memahami berbagai faktor yang mempengaruhi keputusan karyawan dalam melakukan job
hopping. Oleh karena itu, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan antara kemampuan career adaptability dengan job hopping intention pada
karyawan generasi Z.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian kuantitatif korelasional dengan
pendekatan survei untuk menentukan hubungan variabel adaptasi karir dan variabel job
hopping intention. Partisipan adalah 156 karyawan generasi Z berusia 15-28 tahun yang
telah berpindah kerja dalam jangka waktu 1-2 tahun. Teknik sampling yang digunakan yaitu
non-probability volunteer sampling, yang mana peneliti menyebarkan kuesioner penelitian
yang dapat diakses dalam batas waktu tertentu sampai target sampel terpenuhi.
Dikarenakan jumlah populasi dalam penelitian yang besar dan tidak dapat dipastikan
kuantitasnya, maka untuk menentukan jumlah sampel penelitian ini menggunakan rumus
Lemeshow (Lemeshow et all, 1990). Skala adaptasi karir yang digunakan adalah CAAS oleh
Savickas & Porfeli (2012), sedangkan untuk skala job hopping yang digunakan adalah Skala
Job Hopping oleh Lake et al. (2017). Uji validitas yang digunakan dalam penelitian ini yaitu
validitas isi yang dilakukan oleh dosen pembimbing tugas akhir selaku expert judgement.
Analisis aitem dalam penelitian kali ini menggunakan corrected item-total sebagai uji daya
diskriminasi aitemnya. Standar batas koefisien korelasi aitem total (rit) 2 0,30 (Azwar, 2019)
dan dapat diturunkan dengan batas = 0,25. Uji Reliabilitas yang digunakan dalam penelitian
kali ini yaitu Alpha Cronbach, dimana semakin baik reliabilitas, maka koefisien reliabilitasnya
semakin mendekati 1 (Azwar, 2019). Metode analisis data yang digunakan untuk mengetahui
hubungan kedua variabel yaitu Product Moment Correlation Coefisien dari Pearson yang
didukung program SPSS For Windows.
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HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara adaptasi karir dengan job
hopping intention pada karyawan generasi Z. Pengumpulan data dalam penelitian ini
dilakukan dengan penyebaran kuesioner menggunakan Google form, dengan partisipan yang
merupakan karyawan generasi Z berusia 15-28 tahun yang pernah berpindah tempat kerja
dalam kurun waktu 1-2 tahun.

Kuesioner disebarkan sejak tanggal 15 Mei 2025 dan ditutup pada tanggal 29 Mei
2025, dengan total jumlah partisipan yang diperoleh sebanyak 156 partisipan. Dalam proses
penyebaran kuesioner yang dilakukan secara daring, peneliti tidak dapat memastikan
kesesuaian kriteria dari partisipan yang mengisi kuesioner.

Tabel 1. Tabel Analisis Deskriptif Adaptasi Karir

Interval Kategori Frekuensi Presentas
e
X<82,81 Rendah 19 1,3%
82,81 <X<107,35 Sedang 135 86,5%
X>107,35 Tinggi 2 12,2%
Jumlah 156 100%

SD=12,27, Mean = 95,08, Min = 37, Max = 114

Pada variabel adaptasi karir terdapat 2 partisipan (1,3%) yang tergolong dalam
kategori tinggi, 135 partisipan (86,5%) yang tergolong dalam kategori sedang, dan 19
partisipan (12,2%) yang tergolong dalam kategori rendah. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa partisipan dalam penelitian ini sebagian besar memiliki kemampuan adaptasi yang
tergolong sedang dengan presentasi sebanyak 86,5%.

Tabel 2. Tabel Analisis Deskriptif Job Hopping

Interval Kategori Frekuensi Presentas
e
X<10,81 Rendah 35 22,4%
10,81 <X <18,69 Sedang 91 58,3%
X>18,69 Tinggi 30 19,2%
Jumlah 156 100%

SD =3,91, Mean = 14,78, Min = 6, Max = 20

Pada variabel job hopping terdapat 30 partisipan (19,2%) yang tergolong dalam
kategori tinggi, 91 partisipan (58,3%) yang tergolong dalam kategori sedang, dan 35
partisipan (22,4%) yang tergolong dalam kategori rendah. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa partisipan dalam penelitian ini sebagian besar memiliki intensi job hopping yang
tergolong sedang dengan presentasi sebanyak 58,3%.
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Tabel 3. Hasil Uji Normalitas
Variabel KS-Z Sig (2- Keterangan
tailed)
Adaptasi Karir- 2,079 0,000 Tidak
Job Hopping terdistribusi
normal

Dalam uji yang dilakukan dalam penelitian ini, nilai Asymp.Sig. (2-tailed) yang
didapatkan adalah 0,000. Nilai tersebut kurang dari 0,05 atau 5%. Maka data residual yang
digunakan tidak terdistribusi dengan normal.

Tabel 4. Hasil Uji Linearitas

Variabel F Sig. Keterangan
Adaptasi Karir- 0,606 0,963 Hubungan
Job Hopping Linear

Berdasarkan hasil uji linearitas yang dilakukan dalam penelitian ini, nilai Deviation
from Linearity Sig. yang didapatkan yaitu sebesar 0,963. Karena nilai lebih dari 0,05, maka
hubungan kedua variabel dapat dikatakan linear.

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis

Variabel r Sig (2- Keterangan
tailed)
Adaptasi Karir & -0,014 0,859 Tidak terdapat
Job Hopping korelasi

Berdasarkan hasil data yang tidak berdistribusi normal serta uji linearitas yang
menunjukkan hasil hubungan yang linear, sehingga penelitian ini menggunakan uji hipotesis
menggunakan korelasi Pearson. Hasil dari uji yang dilakukan menunjukkan hasil r = -0,014
dengan signifikan 0,859 (p>0,01). Hasil ini menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan
yang signifikan antara adaptasi karir dengan job hopping intention pada karyawan generasi
Z. Nilai r=-0,014 menunjukkan bahwa hubungan antara kedua variabel tidak tergolong
korelasi kuat.

Pembahasan

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara
adaptasi karir dengan job hopping intention pada karyawan generasi Z. Dari hasil penelitian
ini diketahui bahwa tidak adanya hubungan yang signifikan antara adaptasi karir dengan job
hopping intention pada karyawan generasi Z, karena hasil yang diperoleh adalah r = -0,014
dengan signifikan 0,859 (p>0,01). Dengan kata lain, kemampuan beradaptasi seorang
karyawan tidak memberikan pengaruh yang besar terhadap perilaku job hopping dari
karyawan tersebut. Berdasarkan hasil analisis deskriptif adaptasi karir, urutan hasil
persentase mulai dari yang terbesar ada pada kategori sedang sebesar 86,5%, kemudian
kategori tinggi sebesar 12.2%, dan persentase terkecil adalah kategori rendah sebesar 1,3%.
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Sedangkan pada hasil analisis deskriptif job hopping, kategori persentase terbesar adalah
kategori sedang yaitu sebesar 58,3%, kategori rendah dengan hasil persentase sebesar
22,4%, dan kategori terkecil adalah kategori tinggi sebesar 19,2%. Dengan hasil tersebut,
dapat dikatakan bahwa adaptasi karir dapat dipengaruhi oleh faktor lain yang dapat
mempengaruhi job hopping intention karyawan.

Hasil penelitian kali ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan
oleh Ardani dkk. (2024) yaitu adaptasi karir tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap job hopping intention. Studi lain yang mendukung hasil penelitian ini yaitu
Prihaningrum & Purba (2021) menemukan bahwa pada karyawan generasi Y yang bekerja
kurang dari dua tahun, adaptasi karir hanya menjelaskan 0,2% varians job hopping intention,
meskipun melalui mediasi career satisfaction, adaptasi karir dapat menurunkan niat
berpindah kerja. Priyangga & Fransiska (2020) menemukan bahwa profesionalisme yang
bersisian dengan adaptasi karir, tidak berpengaruh langsung terhadap job hopping, yang
mana menguatkan bahwa aspek internal ini bukanlah determinan utama. Haryono &
Awaluddin (2022) dalam konteks adaptasi karir terhadap tren kerja jarak jauh menunjukkan
bahwa meskipun adaptasi karir penting, namun tidak berdampak signifikan terhadap
produktivitas yang menunjukkan bahwa adaptasi individu saja tidak cukup untuk
mempengaruhi hasil karir yang kompleks seperti turnover atau job hopping.

Temuan bahwa adaptasi karir tidak berhubungan signifikan dengan job hopping
menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor lain yang lebih dominan dalam mempengaruhi
perilaku berpindah kerja. Career adaptability atau adaptasi karir dipandang sebagai
kemampuan individu dalam memecahkan masalah yang muncul dalam konteks pekerjaan
sehari-hari. Hal ini berarti bahwa karyawan yang memiliki tingkat adaptasi karir yang tinggi
cenderung mampu menghadapi tantangan, tekanan, atau ketidaknyamanan di tempat kerja
dengan lebih bijak dan konstruktif, sehingga mereka tidak serta-merta mengambil keputusan
untuk berpindah pekerjaan setiap kali menghadapi masalah. Sebagaimana dijelaskan oleh
Karatepe dan Olugbade (2017), adaptasi karir mencerminkan kapasitas problem solving yang
efektif, yang memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan
dan lingkungan kerja, bukan justru menghindarinya dengan melakukan job hopping.

Prihaningrum & Purba (2021) menyatakan adanya negativity bias dalam proses
pengambilan keputusan karyawan. Negativity bias merujuk pada kecenderungan individu
untuk lebih memusatkan perhatian dan memberikan bobot lebih besar terhadap pengalaman
atau persepsi negatif dibandingkan pengalaman positif, termasuk dalam konteks pekerjaan.
Dengan kata lain, seberapa tinggi pun kemampuan adaptasi karir yang dimiliki seseorang,
jika mereka terus-menerus terfokus pada aspek negatif dari pekerjaan seperti konflik dengan
atasan, tekanan kerja yang tinggi, atau ketidakpuasan terhadap sistem organisasi, maka
keinginan untuk berpindah kerja tetap akan muncul. Hal ini sejalan dengan temuan
Baumeister et al. (2001) yang menyatakan bahwa pengalaman negatif memiliki dampak
psikologis yang lebih kuat dibandingkan pengalaman positif dalam membentuk sikap dan
perilaku individu. Oleh karena itu, negativity bias dapat menjadi faktor psikologis yang
menghambat pengaruh positif dari adaptasi karir terhadap niat untuk tetap bertahan di
tempat Kerja.

Simatupang etal. (2022) dalam studi industri perhotelan di Indonesia menemukan
bahwa hanya kompensasi dan konflik kerja-keluarga yang signifikan memprediksi job
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hopping intention, sedangkan pelatihan, budaya organisasi, dan promosi tidak berpengaruh
signifikan. Orie & Semeijn (2022) mencatat bahwa meskipun ada teori (Rhodes & Doering,
1983) yang menunjuk adaptasi karir sebagai penghambat turnover, efeknya pada niat
turnover kimia (termasuk job hopping) tidak signifikan tanpa mempertimbangkan
embeddedness organisasi. Penelitian yang dilakukan oleh Rashid etal. (2024) juga
menguatkan bahwa job satisfaction adalah prediktor utama perpindahan kerja, sementara
kompensasi dan budaya kerja berperan sekunder melalui jalur kepuasan kerja, sesuai teori
motivasi Herzberg. Nguyen & Le (2022) di sektor TI Vietham menunjukkan bahwa motif
“melarikan diri dari lingkungan kerja” dan emotional exhaustion lebih signifikan daripada
career enhancement dalam mendorong job hopping, mendukung model JD-R yang
menekankan dampak stress dan sumber daya pekerjaan. Penelitian di Belgia (2016)
menemukan ukuran organisasi (organisational size) dan reputasi sebagai determinan
mobilitas antar-perusahaan, mengacu pada teori reputasi dan peluang promosi (Greve
& Fujiwara-Greve, 2003). Selain itu, persepsi dukungan atasan, komitmen organisasi, dan
work-life balance dari studi Gen-Z Indonesia terbukti memperkuat retensi, mengindikasikan
pentingnya erosi norma dan konteks sosial untuk memahami job hopping. Dengan demikian,
untuk menjelaskan perilaku job hopping, diperlukan model teoritis yang lebih komprehensif
seperti Job Demands-Resources, Herzberg, dan Social Exchange, dengan penekanan pada
stres, konflik peran, kebijakan keluarga-kerja, dan dukungan kontekstual di luar adaptasi
karir individu.

Adapun penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang berpotensi
mempengaruhi hasil yang diperoleh. Salah satunya adalah kemungkinan adanya bias dalam
respons partisipan saat mengisi kuesioner. Sebagian partisipan mungkin menjawab dengan
tidak sepenuh hati atau secara sembarangan karena berbagai alasan, seperti rasa lelah,
keterbatasan waktu, atau rendahnya motivasi untuk berpartisipasi. Kondisi ini dapat
berdampak pada kualitas data yang dikumpulkan, yang pada akhirnya turut mempengaruhi
keakuratan hasil pengujian hipotesis. Selain itu, jumlah item dalam instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini tergolong banyak, sehingga dapat menyebabkan kejenuhan
pada responden saat mengisi kuesioner. Keterbatasan lain yang juga dihadapi oleh peneliti
adalah kesulitan dalam memperoleh responden, yang disebabkan oleh rendahnya tingkat
respons serta kesibukan dari beberapa kelompok karyawan dalam mendistribusikan
kuesioner atau alat ukur yang telah disediakan.

KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tidak terdapat hubungan signifikan antara
adaptasi karir dan job hopping intention pada karyawan generasi Z. Artinya, kemampuan
adaptasi karir tidak secara langsung mempengaruhi kecenderungan berpindah Kkerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa faktor lain seperti kepuasan kerja, konflik kerja-
keluarga, kompensasi, dan tekanan kerja lebih dominan dalam mempengaruhi perilaku job
hopping. Oleh karena itu, organisasi perlu fokus pada peningkatan kesejahteraan kerja dan
dukungan kontekstual untuk mengurangi turnover, khususnya di kalangan generasi Z.
Saran

Adapun saran peneliti untuk berbagai pihak berdasarkan hasil penelitian adalah
sebagai berikut;
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Bagi perusahaan, karena selain faktor adaptasi karir masih banyak lagi faktor lain
yang dapat memberikan pengaruh terhadap job hopping intention karyawan, penting bagi
pihak perusahaan/organisasi untuk tidak hanya fokus pada peningkatan kemampuan
adaptasi karir karyawan, tetapi juga memperhatikan faktor-faktor pendukung lainnya yang
berperan dalam membentuk perilaku dan niat kerja jangka panjang agar dapat menghindari
terjadinya job hopping intention para karyawan.

Bagi karyawan, dengan mengintegrasikan adaptasi karir yang kuat dan
mempertimbangkan job hopping intention secara bijak, karyawan generasi Z dapat
menciptakan jalur karier yang fleksibel namun tetap stabil, serta mampu meraih kepuasan
dan keberlanjutan dalam dunia kerja yang kompetitif dan dinamis.

Bagi peneliti selanjutnya, untuk peneliti selanjutnya disarankan untuk tidak hanya
fokus pada adaptasi karir sebagai variabel independen, tetapi juga mempertimbangkan
variabel lain yang dapat mempengaruhi job hopping intention. Selain itu, memperluas fokus
ke generasi lain (misalnya Generasi Y atau X) juga dapat memberikan perbandingan menarik
mengenai perbedaan pola adaptasi karir dan job hopping intention antar generasi.
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