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Abstract  
The purpose of this study is to analyze the influence of WLB, job satisfaction, and career development on job hopping 
decisions among generation z employees in Mojoroto Kediri. A quantitative causality approach was chosen as the research 
method. Data collection was carried out by distributing questionnaires in person and online. Then the data results were 
analyzed using multiple linear regression tests. From the analyzed data, the results obtained were that individual WLB, job 
satisfaction, and career development had a negative and significant influence on job hopping decisions. The results of the 
simultaneous test stated that all research variables had a significant influence on job hopping decisions. It can be interpreted 
that when achieving a good work-life balance, job satisfaction increases, and available career development increases, the 
decision of generation z employees to do job hopping tends to decrease. The research currently being conducted will help 
understand the factors that influence retention in the generation z workforce. 
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Abstrak  
Tujuan adanya penelitian ini adalah menganalisis pengaruh dari WLB, job satisfaction, dan pengembangan karir terhadap 
keputusan job hopping di karyawan generasi z di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri. Pendekatan kuantitatif kausalitas dipilih 
sebagai metode penelitian ini. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebar kuesioner secara langsung dan daring. 
Kemudian hasil data dianalisis menggunakan uji regresi linier berganda. Dari data yang sudah di analisis, diperoleh hasil 
bahwa individual WLB, job satisfaction, dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang negatif dan signifikan terhadap 
keputusan  job hopping. hasil uji serempak menyatakan bahwa ketiga variabel penelitian ini memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap keputusan job hopping. Dapat diartikan bahwa ketika mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang 
baik, kepuasan kerja semakin meningkat, dan pengembangan karir yang tersedia semakin besar, keputusan karyawan 
generasi z untuk melakukan job hopping cenderung semakin rendah. Penelitian yang saat ini sedang dilakukan akan 
membantu memahami faktor yang memengaruhi terjadinya retensi pada tenaga kerja generasi z. 
Kata Kunci: WLB, Job Satisfaction, Pengembangan Karir, Job Hopping, Generation Z 
 
 

PENDAHULUAN 
Era transformasi digital dan globalisasi telah membawa perubahan yang signifikan dalam dunia kerja 

serta memengaruhi perilaku tenaga kerja, khususnya generasi z. Generasi z adalah  generasi setelah generasi Y 
yang terdiri dari tahun 1997 hingga 2012 dan saat ini mulai mendominasi pasar kerja sebagai kekuatan utama 
dalam struktur tenaga kerja nasional. Data Badan Pusat Statistik (BPS) berdasarkan data 2020 menunjukkan 
bahwa jumlah generasi z sebesar 74,93 juta jiwa atau berkisar 27,94% dari total penduduk Indonesia. Dominasi 
generasi ini mencerminkan besarnya peran mereka dalam mendorong perubahan dan perkembangan di 
berbagai sektor ekonomi. Di sisi lain, perekonomian Indonesia juga didukung oleh sektor usaha yang 
memberikan kontribusi lebih dari 60% kepada Produk Domestik Bruto (PDB), didominasi oleh usaha mikro yang 
mencapai 99,6% dari keseluruhan unit usaha dan mampu menyerap sekitar 97% tenaga kerja. Sektor 
perdagangan ritel dan restoran menjadi salah satu bidang usaha yang paling banyak menyerap tenaga kerja 
tersebut (BPS, 2025). Kondisi ini menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki peran yang semakin penting dalam 
pasar kerja dan menjadi sumber daya manusia yang strategis bagi keberlangsungan organisasi maupun 
pertumbuhan ekonomi nasional [1]. 

Generasi z mulai mendominasi pasar tenaga kerja dan memiliki karakteristik yang berbeda dibanding 
generasi sebelumnya, seperti adaptif terhadap teknologi, menghargai fleksibilitas kerja, serta memiliki orientasi 
kuat terhadap keseimbangan kehidupan dan pekerjaan [2][3]. Turnover intention merupakan keinginan individu 
untuk meninggalkan pekerjaan akibat adanya ketidakpuasan terhadap pekerjaan sehingga mendorong keinginan 
untuk mencari pekerjaan lain[4]. Kondisi tersebut turut memengaruhi pola pengambilan keputusan karier, 

mailto:ayheshaptr@gmail.com*
mailto:basthoumi@unpkediri.ac.id
mailto:sigitwisnu@unpkediri.ac.id


Simposium Manajemen dan Bisnis V                                               
Program Studi Manajemen - FEB UNP Kediri 

E-ISSN: 2962-2050, Vol. 5, Juli 2026  

 

282 
 

termasuk kecenderungan melakukan job hopping[5]. Perilaku job hopping menggambarkan perpindahan 
pekerjaan dalam waktu relatif singkat yang dilakukan secara sukarela untuk memperoleh kondisi kerja yang 
dianggap lebih sesuai [6]. Tingginya kecenderungan job hopping dapat menimbulkan berbagai konsekuensi bagi 
organisasi. Perpindahan karyawan yang terjadi dalam waktu relatif singkat dapat meningkatkan biaya rekrutmen 
dan pelatihan, mengganggu kontinuitas operasional, serta menurunkan efektivitas transfer pengetahuan dalam 
perusahaan. Selain itu, tingginya tingkat perpindahan karyawan juga dapat memengaruhi produktivitas dan 
operasional perusahaan. Maka, perusahaan sangat penting untuk memahami berbagai faktor yang mendorong 
karyawan Generasi Z melakukan job hopping sehingga dapat merumuskan strategi retensi yang lebih efektif. 

Faktor ekonomi bukan hanya faktor yang memoengaruhi adanya fenomena job hopping pada generasi z, 
namun dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja maupun faktor psikologis karyawan [7]. Kemampuan individu 
dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau bias disebut WLB dapat menjadi salah 
satu factor yang memengaruhi. Keseimbangan tersebut menjadi perhatian penting bagi generasi z karena 
berkaitan dengan kenyamanan, kesejahteraan, dan keberlangsungan karier. Selain itu peran kepemimpinan 
serta budaya organisasi juga penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Namun, selain kedua faktor 
tersebut, WLB  juga merupakan aspek penting yang tidak boleh disepelekan. WLB adalah bentuk kemampuan 
individu untuk menciptakan keseimbangan anatara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga dapat 
memengaruhi tingkat kesejahteraan yang dimiliki. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan tersebut lebih 
memiliki kepuasan kerja dengan tingkat lebih tinggi, stres dengan tingkat lebih rendah, serta produktivitas kerja 
dengan   lebih optimal [8]  

Selain itu, job satisfaction juga berpengaruh terhadap keputusan bertahan atau berpindah kerja 
[9][10][11]. Karyawan yang memperoleh kepuasan dari aspek kompensasi, lingkungan kerja, hubungan dengan 
atasan, dan peluang promosi cenderung memiliki loyalitas yang lebih tinggi [12][1]. Faktor lain yang turut 
memengaruhi adalah pengembangan karir yang mencerminkan kesempatan memperoleh pelatihan, peningkatan 
kompetensi, serta jenjang karir yang jelas. Bagi generasi z, pekerjaan tidak hanya sebagai tempat untuk 
memperoleh pendapatan saja, namun juga tempat sebagai sarana pengembangan diri dan pencapaian tujuan 
karir. Oleh karena itu, perusahaan yang mampu memberikan dukungan keseimbangan kerja dalam bentuk 
lingkungan untuk kerja baik, memberikan kepuasan dalam pekerjaan yang memadai, serta menawarkan peluang 
pengembangan karir yang jelas akan memiliki peluang lebih besar untuk mempertahankan karyawan. 
Sebaliknya, ketika kebutuhan tersebut tidak terpenuhi, Generasi Z cenderung mencari alternatif pekerjaan lain 
yang dianggap lebih sesuai dengan harapan dan aspirasi karir mereka.bagi generasi z, pekerjaan tidak hanya 
dipandang sebagai sumber pendapatan, tetapi juga sebagai sarana pengembangan diri dan pencapaian tujuan 
akhir. Oleh karena itu, perusahaan yang mampu menyediakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan 
kehidupan kerja, memberikan kepuasan kerja yang memadai, serta menawrkan peluang pengembangan karir 
yang jelas akan memiliki peluang besar untuk mempertahankan karyawan. Sebaliknya, ketika kebutuhan 
tersebut tidak terpenuhi, generasi z cenderung mencari alternatif pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai 
harapan dan aspirasi mereka.  

Studi sebelumnya menemukan bahwa WLB, job satisfaction, serta pengembangan karir mempunyai 
hubungan terhadap kecenderungan perpindahan kerja maupun turnover intention [13][10][12]. Namun, mayoritas 
penelitian masih berkonsentrasi pada perilaku turnover intention, sektor tertentu, atau menggunakan variabel 
mediasi [14][10][11]. Berbagai penelitian telah mengkaji pengaruh WLB, job satisfaction, dan pengembangan 
karir terhadap turnover intention maupun job hopping secara terpisah. Studi yang memggunakan ketiga variable 
tersebut secara bersamaan dalam memaparkan perilaku job hopping yang terjadi pada generasi z masih relatif 
terbatas khususnya pada konteks karyawan di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri [13][10][12].  

Kecamatan Mojoroto dipilih sebagai lokasi penelitian karena memiliki aktivitas ekonomi yang cukup 
dinamis dengan dominasi sektor jasa, ritel, dan usaha yang banyak melibatkan tenaga kerja usia produktif [3]. 
Karakteristik tersebut menjadikan wilayah ini relevan untuk mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi perilaku 
job hopping pada generasi z. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life 
balance, job satisfaction, dan pengembangan karir terhadap keputusan job hopping pada karyawan generasi z di 
Kecamatan Mojoroto Kota Kediri. 
 

METODE 
Metode kuantittaif diilih sebagai metode pendekatan dengankausa;itas sebagai desain penelitiannya. 

Perolehan data penelitian melalui penggunaaan instrumen tertutup yang tersusun berdasarkan indikator masing-
masing variabel dan skala 1-5 sebagai alat ukur, mulai dari sangat tidak setuju, tidak setuju, netral, setuju hingga 
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sangat setuju[15]. Penyusunan instrumental dilakukan berdasarkan dimensi dan indikator yang telah ditetapkan 
untuk mengukur persepsi responden untuk seluruh variabel penelitian.  

Populasi yang digunakan merupakan seluruh generasi z yang bekerja di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri. 
Populasi yang menjadi sasaran dalam penelitian ini tidak dapat diidentifikasi secara pasti jumlahnya, maka 
purposive sampling meruapakan teknik yang tepat sebagai teknik pengambilan sampel. Penentuan sampel 
dilakukan dengan menetapkan sesuai kriteria tertentu. Data hasil diolah dan di analisis menggunakan teknik 
analisis regresi linier berganda untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel dependen terhadap variabel 
independen baik secara individual maupun serempak menggunakan aplikasi SPSS. Sebelum pengujian 
hipotesis, data akan melalui serangkaian uji instrumen dan uji dengan asumsi klasik yang terdiri dari uji validitas, 
reliabilitas, normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. Model konseptual penelitian menggambarkan 
hubungan antara WLB, job satisfaction, dan pengembangan karir terhadap keputusan job hopping pada 
karyawan generasi z di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri. 
 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  
Penelitian ini melibatkan 170 responden yang seluruhnya merupakan generasi z yang berusia 17 tahun 

hingga 28 tahun. Seluruh responden merupakan karyawan yang saat ini berstatus pekerja yang bekerja di 
instansi di wilayah Kecamatan Mojoroto Kota Kediri. Selirih responden yang terlibat memiliki masa minimal kerja 
6 bulan dan mempunyai pengalaman melakukan job hopping kurang lebih dua kali dalam dua tahun.  

Pernyataan pertama kuesioner (X1.1.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 60%. Pernyataan 
kedua kuesioner (X1.1.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 35,9%. Pernyataan ketiga kuesioner 
(X1.2.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 47,1%. Pernyataan keempat kuesioner (X1.2.2) persentase 
jawaban menyetujui sebanyak 41,8%. Pernyataan kelima kuesioner (X1.3.1) persentase jawaban menyetujui 
sebanyak 43,5%. Pernyataan keenam kuesioner (X1.3.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 42,9%. 
Pernyataan ketujuh kuesioner (X1.4.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 42,9%. Pernyataan kedelapan 
kuesioner (X1.4.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 45,3%. Keseluruhan nilai total rata-rata sebesar 
32,8 menunjukan sebagian besar responden menyetujui pernyataan yang mengukur work-life balance. 

Pernyataan pertama kuesioner (X2.1.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 47,6%. Pernyataan 
kedua kuesioner (X2.1.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 49,4%. Pernyataan ketiga kuesioner 
(X2.2.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 44,7%. Pernyataan keempat kuesioner (X2.2.2) persentase 
jawaban menyetujui sebanyak 56,5%. Pernyataan kelima kuesioner (X2.3.1) persentase jawaban menyetujui 
sebanyak 47,1%. Pernyataan keenam kuesioner (X2.3.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 57,6%. 
Pernyataan ketujuh kuesioner (X2.4.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 45,3%. Pernyataan kedelapan 
kuesioner (X2.4.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 55,3%. Pernyataan kesembilan kuesioner (X2.5.1) 
persentase jawaban menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan kesepuluh kuesioner (X2.5.2) persentase jawaban 
menyetujui sebanyak 43,5%. Pernyataan kesebelas kuesioner (X2.6.1) persentase jawaban menyetujui 
sebanyak 62,4%. Pernyataan keduabelas kuesioner (X2.6.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 50,6%. 
Pernyataan ketigabelas kuesioner (X2.7.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 50,6%. Pernyataan 
keempatbelas kuesioner (X2.7.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 55,3%. Keseluruhan nilai total rata-
rata sebesar 32,8 menunjukan sebagian besar responden menyetujui pernyataan yang mengukur job 
satisfaction. 

Pernyataan pertama kuesioner (X3.1.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 59,4%. Pernyataan 
kedua kuesioner (X3.1.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan ketiga kuesioner (X3.2.1) 
persentase jawaban menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan keempat kuesioner (X3.2.2) persentase jawaban 
menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan kelima kuesioner (X3.3.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 
45,3%. Pernyataan keenam kuesioner (X3.3.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 45,3%. Keseluruhan 
nilai total rata-rata sebesar 32,8 menunjukan sebagian besar responden menyetujui pernyataan yang mengukur 
pengembangan karir. 

Pernyataan pertama kuesioner (Y.1.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan kedua 
kuesioner (Y.1.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 50%. Pernyataan ketiga kuesioner (Y.2.1) 
persentase jawaban menyetujui sebanyak 48,2%. Pernyataan keempat kuesioner (Y.2.2 persentase jawaban 
menyetujui sebanyak 52,9%. Pernyataan kelima kuesioner (Y.3.1) persentase jawaban menyetujui sebanyak 
59,4%. Pernyataan keenam kuesioner (Y.3.2) persentase jawaban menyetujui sebanyak 54,7%. Keseluruhan 
nilai total rata-rata sebesar 32,8 menunjukan sebagian besar responden menyetujui pernyataan yang mengukur 
job hopping. 
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Uji asumsi klasik digunakan untuk melihat dalam model regresi terdapat residual yang mengganggu atau 
memiliki distribusi yang normal. Hasil uji asumsi klasik memperlihatkan bahwa seluruh persyaratan yang 
diperlukan model regresi telah terpenuhi. Uji normalitas memperlihatkan bahwa datanya memiliki distribusi yang 
normal dilihat dari grafik Normal Probability Plot, penyebaran titik-titiknya menyebar di sekitar garis lurus dan 
pengembangannya secara konsisten mengikuti arah garis lurus. Artinya, asumsi normalitas dalam data ini telah 
dipenuhi oleh model regresi. Supaya memperkuat hasil normalitasnya, maka perlu melakukan uji dengan 
menggunakan Kolmogorov-Smirnov. Hasilnya menunjukkan nilai signifikan sebesar 0,886 > 0,05, yang berarti 
tidak ada bukti hipotesis nol ditolak, sehingga data dinyatakan berdistribusi normal. Dengan demikian, baik 
variabel dependen maupun independen dapat dinyatakan berdistribusi normal.  

Uji Multikolinearitas yang dipergunakan untuk menguji dalam model regresi ini ditemukan atau tidak 
korelasi yang linear dan kuat diantara variabel independennya penelitian. Kriteria yang digunakan sebagai acuan 
adalah nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10. Hasilnya menyatakan bahwa VIF masing masing variable 
independen yaitu WLB sebesar 1.170, job satisfaction sebesar 1.127, dan pengembangan karir sebesar 1.075. 
Ketiga variable tersebut mempunyai independen tersebut mempunyai nilai VIF yang lebih kecil dari batas 
maksimal   10, maka dalam model regresi ini sama sekali tidak terjadi gejala multikolinearitas diantara variabel 
independennya, sehingga hubungan antar variabel bersifat ortogonal atau saling bebas, nilai VIF < 10, artinya 
model di dalam regresi ini antar variabel independennya tidak mengalami multikolinearitas.  

Uji Heteroskedastisitas berfungsi untuk mengidentifikasi residual data memiliki ragam yang seragam pada 
seluruh pengamatan dalam model regresi. Hasil uji heteroskedaktisitas dengan grafik scatterplot memperlihatkan 
distribusi titik yang menyebar tanpa pola simetris dan  berada pada kedua sisi sumbu Y. Pola sebaran yang acak 
ini membuktikan secara empiris bahwa tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model penelitian. Uji glejser 
menunjukkan deteksi ada tidaknya gejala heterokedaksitas dalam model regresi. Hasil uji glejser menunjukkan 
WLB memperoleh signifikasi nilai sejumlah 0,655 < 0,05, variabel  job satisfaction memperoleh signifikasi nilai 
sejumlah 0,233 <0,05 dan variabel peluang pengembangan karir mendapatkan signifikasi nilai sejumlah  0,190 
<0,05. Seluruh variabel memperoleh nilai signifikasi di atas 0,05, sehingga setiap variabel independen dan 
residual tidak mempunyai pengaruh yang signifikan. 
Berdasarkan hasil analisis, didapatkan persamaan regresi berikut ini: 
 

Y= 40,095 – 0,077(X1) – 0,063(X2) – 0,297(X3) 
 

Dari persamaan regresi yang diperoleh di atas besar konstanta adalah 40,095. Nilai ini 
mengidentifikasikan apabila variabel WLB (X1), job satisfaction (X2), dan pengembangan karir (X3) diasumsikan 
bernilai 0, maka nilai kecenderungan perilaku job hopping (Y) berada pada angka konstan sebesar 40,095 
satuan. 

Koefisien X1=  - 0,077, variabel (X1) WLB memiliki koefisien bertanda negatif, yang menunjukkan arah 
hubungan yang berbanding terbalik terhadap variabel  (Y) job hopping. Koefisien regresi yang diperoleh 
sejumlah 0,077 mengindikasikan jika ada kenaikan kualitas WLB sebanyak 1 satuan, tingkat job hopping 
karyawan generasi z terjadi penurunan angka sebesar 0,077 satuan, dengan catatan variabel job satisfaction 
(X2) dan pengembangan karir (X3) berada dalam kondisi konstan. Koefisien X2= -0,063, variabel (X2) job 
satisfaction memiliki koefisien bertanda negatif, yang menunjukkan arah hubungan yang berbanding terbalik 
terhadap variabel  (Y) job hopping. Koefisien regresi yang diperoleh sejumlah 0,063 mengindikasikan jika ada 
kenaikan kualitas job satisfaction sejumlah 1 satuan, maka tingkat job hopping karyawan generasi z terjadi 
penurunan angka sebesar 0,063 satuan, dengan catatan variabel WLB (X1) dan pengembangan karir (X3) 
berada dalam kondisi konstan.  Koefisien X3= - 0,297, variabel (X3) pengembangan karir memiliki koefisien 
bertanda negatif, yang menunjukkan arah hubungan yang berbanding terbalik terhadap variabel  (Y) job 
hopping. Nilai koefisien regresi sebesar 0,297 ini mengindikasikan bahwa jika terjadi peningkatan kualitas 
pengembangan karir sebesar 1 satuan, maka tingkat job hopping karyawan generasi z akan mengalami 
penurunan sebesar 0,297 satuan, dengan catatan variabel WLB (X1) dan job satisfaction (X2) berada dalam 
kondisi konstan.   

Pengujian koefisien determinasi digunakan untuk mengevaluasi daya jelaskan model terhadap variabel 
dependen. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Adjusted R Square sebesar 0,187, yang mencerminkan 
kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel terikat.Hal ini menggambarkan WLB (X1), job satisfaction 
(X2), dan pengembangan karir (X3) hanya mampu menjelaskan atau memberikan kontribusi pengaruh terhadap 
variabilitas fenomena perilaku job hopping karyawan generasi z di Kediri sebesar 18,7%. Sementara itu, sisa 



Simposium Manajemen dan Bisnis V                                               
Program Studi Manajemen - FEB UNP Kediri 

E-ISSN: 2962-2050, Vol. 5, Juli 2026  

 

285 
 

persentase yang jauh lebih besar yaitu sebesar 81,3% dijelaskan, sedangkan sisanya dijelaskan oleh berbagai 
faktor lain yang berada di luar cakupan model penelitian. 

Hasil  pengujian  uji-t,  kolom  t  dan  sig. menunjukkan  nilai signifikan  variabel  pengawasan  sebesar  
0,034  nilai  tersebut  lebih  kecil  dari  0,05,  maka  H0  ditolak  dan  Ha diterima,  artinya  berdasarkan  hasil  
pengujian  pengawasan  secara  parsial  berpengaruh  signifikan  terhadap Hasil  pengujian  uji-t  pada  tabel  3,  
kolom  t  dan  sig.,    menunjukkan  nilai signifikan  variabel  pengawasan  sebesar  0,034  nilai  tersebut  lebih  
kecil  dari  0,05,  maka  H0  ditolak  dan  Ha diterima,  artinya  berdasarkan  hasil  pengujian  pengawasan  
secara  parsial  berpengaruh  signifikan  terhadap 

Evaluasi hipotesis secara individual dilakukan menggunakan uji t memperlihatkan variabel WLB 
mendapatkan nilai signifikasi sejumlah 0,040, < 0,05 dan memperoleh t-hitung sejumlah -2,072 < t-tabel 
sejumlah 1,974, yang artinya H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti bahwa WLB memiliki pengaruh yang 
signifikan ke job hopping. Variabel job satisfaction mendapatkan nilai signifikasi sejumlah 0,048, < 0,05 dan 
memperoleh nilai t-hitung sejumlah -1,995 < t-tabel sejumlah 1,974, yang artinya H0 ditolak dan H1 diterima. Hal 
ini berarti bahwa job satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap job hopping. Variabel pengembangan 
karir memiliki nilai signifikasi sejumlah 0,000, < 0,05 dan memperoleh nilai t-hitung sejumlah -4,415 < t-tabel 
sejumlah 1,974, yang artinya H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini berarti bahwa pengembangan karir 
mempengaruhi job hopping secara signifikan.  

 
Tabel 1. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 

Regression 111.497 3 37.166 13.943 .000b 

Residual 442.480 166 2.666   

Total 553.976 169    

a. Dependent Variable: Job Hopping 
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Job Satisfaction, Worklife 
Balance 

Sumber: Output SPSS, 2026 
 

Berdasarkan hasil uji simultan menggunakan uji F, diperoleh nilai signifikasi sebesar 0,00 < 0,05 dan nilai 
F-hitung sebesar 13,943 > F-tabel sebesar 2,666, yang artinya H0 ditolak dan H1 diterima. Hasil tersebut 
menynjukkan bahwa WLB, job satisfaction, dan pengembangan karir secara simultan memiliki pengaruh 
tergadap job hopping. 
 
Pembahasan 
Pengaruh WLB Terhadap Job Hopping 

Variabel worklife balance mendapatkan hasi dari uji t nilai signifikasi sejumlah 0,040  yang nilainya 
dibawah 0,05 dan mendapatkan nilai t-hitung  sejumlah -2,072 sedangkan t-tabelnya sejumlah 1,974 yang 
berarti  t-hitung  memiliki nilai diatas t-tabel  sehingga dapat diartikan H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini 

memberikan bukti bahwa semakin baik kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pekerjaan dengan kehidupan 
pribadi, rendah juga tingkat karyawan untuk job hopping.  

Generasi z cenderung mempertahankan pekerjaannya ketika perusahaan mampu memberikan 
fleksibilitas dan mendukung kesejahteraan hidup karyawannya. Hasil yang diperoleh sepaham dengan studi 

terdahulu yang menemukan bahwa WLB berperan menjadi penggerak dalam menekan kecenderungan job 
hopping dan turnover intention [13][9]. Selain itu, teedapat menemuan yang menjelaskan bahwa konflik 

kehidupan pribadi yang harus dijalani dengan kehidupan dalam dunia kerja dapat memacu individu untuk 
berpindah dari lingkungan kerja yang dianggap tidak kondusif [16]. 

Hal ini berarti perusahaan diharapkan mampu memenuhi ekspektasi karyawan gen z agar tidak 
cenderung melakukan job hopping sebagai bentuk pencarian tempat kerja yang lebih tepat dengan nilai, 
ekspektasi dan kebutuhan. Temuan ini menjadi perhatian penting bagi perusahaan di Kecamatan Mojoroto untuk 
merancang peraturan dalam dunia kerja yang mendukung WLB bagi karyawan. Upaya tersebut merupakan 
invertasi strategis untuk mengurangi perpindahan tenaga kerja yang berpotensi merugikan perusahaan. 
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Pengaruh Job Satisfaction Terhadap Job Hopping 
Variabel job satisfaction mendapatkan hasi dari uji t nilai signifikasi sejumlah 0,04 yang nilainya dibawah 

0,05 dan mendapatkan nilai t-hitung  sejumlah -1,995 sedangkan t-tabelnya sejumlah 1,974 yang berarti  t-hitung  
memiliki nilai diatas t-tabel  sehingga dapat diartikan H0 ditolak dan H1 diterima. Hal ini memberikan bukti bahwa 

jika tingkat kepuasan dalam pekerjaan yang dirasakan karyawan mengalami kenaikan, tingkat keinginan untuk 
melakukan perpindahan kerja akan menurun. Kepuasan terhadap kompensasi, lingkungan dalam pekerjaan, 
hubungan dengan rekan kerja dan atasan, dan peluang promosi dapat memberikan peningkatan rasa loyalitas 
kepada perusahaan. Hasil ini  mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
salah satu yang berperan penting memberika pengaruh pada keputusan bertahan atau meninggalkan 
perusahaan [17][18]. Menurut teori Locke (1976) kepuasan kerja merupakan hasil penilaian positif perorangan 
terhadap pekerjaan yang dapat memengaruhi perilaku kerja, termasuk keputusan untuk tetap bekerja atau 
mencari pekerjaan lain. 

Hal ini menegaskan perlunya perusahaan di Kecamatan Mojoroto untuk secara aktif memantau dan 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan generasi z melalui berbagai strategi seperti menyediakan kompensasi 
yang adil dan kompetitif, membangun jalinan hubungan kerja yang bersifat positif kepada sesama rekan kerja, 
memberikan apresiasi atas kontribusi karyawan, dan membangun lingkungan kerja aman dan memberiksan 
kenyamanan serta suasana yang aman dan tenang untuk mendukung produktivitas. 
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Job Hopping 

 Variabel pengembangan karir mendapatkan hasi dari uji t nilai signifikasi sejumlah 0,000 yang nilainya 
dibawah 0,05 dan mendapatkan nilai t-hitung  sejumlah -4,415 sedangkan t-tabelnya sejumlah 1,974 yang 
berarti  t-hitung  memiliki nilai diatas t-tabel  sehingga dapat diartikan H0 ditolak dan H1 diterima. Variabel ini 

memiliki pengaruh paling besar jika dari variabel independen lainnya. Hal ini memberikan bukti bahwa generasi z 
sangat mempertimbangkan kesempatan pengebangan kopetensi, pelatihan, dan kejelasan jenjang karir. Hal ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menempatkan pengembangan karir sebagai faktor penting dalam 
mempertahankan talenta generasi z [1]. Penelitian lain juga menjelaskan bahwa persepsi terhadap peluang 
Adanya jalur karier yang terstruktur dan prospektif mendorong karyawan untuk tetap bertahan, sehingga 
kecenderungan mencari pekerjaan di luar instansi menjadi lebih rendah. [19]. Penelitian lain juga mendukung 
pandangan bahwa generasi z memiliki orientasi kuat terhadap pertumbuhan dan pengembangan diri dalam 
dunia kerja [2]. 

Hal ini berarti dorongan terbesar generasi z untuk berpindah-pindah kerja didominasi oleh keinginan 
menemukan ruang mencari kesempatan berkembang yang lebih cepat dan sesuai bidang spesialisasi [2]. 
Namun, ketika karyawan generasi z merasa bahwa perusahaan tempat mereka bekerja saat ini telah 
memfasilitasi jalur karir dengan cukup baik, motivasi mereka untuk mencari peluang di luar dari sudut pandang 
ini cenderung menurun.  
Pengaruh WLB, Job Satisfaction, Pengembangan Karir Terhadap Job Hopping 

Berdasarkan uji F didapatkan hasil nilai signifikansi sejumlah 0,000 yang nilainya dibawah 0,05 dan F-
hitung sejumlah 13,943 > F-tabel sejumlah 2,66 yang artinya H0 ditolak H1 diterima. Hasil uji memperlihatkan 

Adjusted R² sebesar 18,7% mengindikasikan bahwa sebagian besar keragaman perilaku job hopping belum 
dapat diterangkan oleh model penelitian yang digunakan. Dengan demikian, terdapat beberapa faktor eksternal 
lain yang berpotensi memberikan kontribusi lebih dominan. Hal ini memperlihatkan bahwa kecenderungan 
perpindahan kerja pada Generasi Z merupakan fenomena yang bersifat multifaktorial dan tidak dapat dijelaskan 
hanya melalui beberapa variabel tertentu. Sejalan dengan penelitian yang menyatakan perilaku berpindah kerja 
pada generasi muda dipengaruhi oleh kombinasi factor intrinsik dan ekstrinsik [7]. Oleh karena itu, perusahaan 
perlu melakukan pendekatan yang lebih menyeluruh melalui peningkatan peningkatan keseimbangan kehidupan 
kerja, kepuasan kerja, jenjang karir untuk mengurangi kecenderungan job hopping yang dilakukan generasi z. 
Penelitian terdahulu menemulan bahwa WLB dan job satisfaction berpengaruh lebih kuat jika diuji secara 
simultan simultan, bukan secara parsial [10]. 

 
KESIMPULAN  

Tujuan dari tersusunnya penelitian ini adalah untuk menguji dan melihat pengaruh WLB, job satisfaction, 
pengembangan karir terhadap job hopping. Berdasarkan rumusan masalah yang merujuk pada temuan analisis 
membuktikan bahwa WLB, job satisfaction, dan peluang pengembangan karir secara parsial mempunyai 
pengaruh yang negatif serta signifikan pada karyawan generasi z di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri terhadap 
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perilaku job hopping. Semakin tercapainya tingkat keseimbangan dari beban pekerjaan dengan kehidupan 
secara pribadi yang karyawan rasakan, kemudian kepuasan kerja yang diperoleh naik baik dari aspek gaji, 
promosi, penghargaan, dan hubungan kerja yang kondusif, serta besar pengembangan karir yang disediakan 
perusahaan melalui pelatihan, pengembangan kompetensi, dan jenjang karir yang jelas, maka job hopping yang 
dilakukan karyawan generasi z cenderung rendah. Secara simultan, ketiga variable ini juga terbukti berpengaruh 
terhadap job hopping. Pengembangan karir merupakan variabel dengan pengaruh terbesar, mengindikasikan 
bahwa dorongan utama generasi z untuk berpindah kerja didominasi oleh keinginan memperoleh kesempatan 
berkembang yang lebih baik.  

Perusahaan di Kecamatan Mojoroto Kota Kediri disarankan untuk menerapkan kebijakan kerja yang 
fleksibel demi mendukung work-life balance, membangun sistem kompensasi dan apresiasi yang adil untuk 
meningkatkan kepuasan kerja, serta menyusun program pengembangan karir yang terstruktur agar karyawan 
generasi z merasa memiliki prospek yang meyakinkan dalam jangka panjang. Hasil uji memperlihatkan Adjusted 
R² sebesar 18,7% menyatakan perilaku job hopping yang dilakukan karyawan generasi z merupakan fenomena 
yang sangat kompleks, Dengan masih terbatasnya kemampuan model dalam penelitian ini menjelaskan variabel 
dependen, studi selanjutnya perlu mempertimbangkan keterlibatan determinan lain, seperti kompensasi, pola 
kepemimpinan, kondisi lingkungan kerja, serta karakteristik personal Generasi Z agar diperoleh perspektif yang 
lebih menyeluruh. 
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