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THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND WORK-

FAMILY CONFLICT WITH JOB HOPPING INTENTION IN MILENIAL 

GENERATION EMPLOYEES 

ABSTRACT 

The phenomenon of job hopping or what is more generally called the 

phenomenon of moving between jobs is an important issue in the work because it 

will affect the productivity of a company in achieving goals. This study aims to 

determine the relationship between job satisfaction and work-family conflict with 

job hopping intentions in millennial generation employees. The research using 

quantitative correlational method. Sampling with G*Power Software and resulted 

in a total sample of 115 respondents who are employees of the millennial generation 

with a birth year range of 1980-2000. The sampling technique used purposive 

sampling. The measuring instruments used in this study are the Job Satisfaction 

Scale, the Work-family conflict Scale, and the Job Hopping Intention Scale. 

Researchers conducted data analysis using multiple linear regression analysis, 

which was carried out with SPSS version 20 for windows. The result show that job 

satisfaction and work-family conflict have a partial or simultaneous relationship 

with job hopping intentions in millennial generation employees. This study shows 

that job satisfaction and job hopping intentions have a negative relationship, and 

work-family conflict and job hopping intentions have a positive relationship. 

Keywords : job satisfaction, work-family conflict, job hopping intentions 
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HUBUNGAN ANTARA KEPUASAN KERJA DAN WORK-FAMILY 

CONFLICT DENGAN INTENSI JOB HOPPING PADA KARYAWAN 

GENERASI MILENIAL  

INTISARI 

Fenomena job hopping atau yang lebih umumnya disebut fenomena 

berpindah-pindah pekerjaan menjadi isu penting dalam dunia kerja karena akan 

mempengaruhi produktivitas perusahaan dalam mencapai tujuannya. Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja dan work-family 

conflict dengan intensi job hopping pada karyawan generasi milenial. Metode 

penelitian ini adalah kuantitatif korelasional. Pengambilan sampel menggunakan 

Software G*Power dan menghasilkan jumlah sampel 115 responden yang 

merupakan karyawan generasi milenial dengan rentang tahun kelahiran 1980-2000. 

Tehnik pengambilan sampel menggunakan purposive sampling. Adapun alat ukur 

yang digunakan dalam penelitian ini yaitu Skala Kepuasan Kerja, Skala Work-

family conflict, dan Skala Intensi Job hopping. Peneliti melakukan analisis data 

menggunakan analisis regresi linear berganda, yang dilakukan dengan SPSS versi 

20 for windows. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan work-

family conflict memiliki hubungan secara parsial maupun simultan dengan intensi 

job hopping pada karyawan generasi milenial. Penelitian ini menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja dan intensi job hopping mempunyai hubungan kearah negatif, 

sedangkan work-family conflict dan intensi job hopping mempunyai hubungan 

kearah positif.  

Kata Kunci : Kepuasan Kerja, Work-family conflict, Intensi Job hopping 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

A. LATAR BELAKANG MASALAH  

Setiap perusahaan pasti memiliki visi dan misi untuk mencapai 

tujuannya. Dalam rangka menuju tujuan tersebut dibutuhkan pula Sumber 

Daya Manusia yang kompeten, konsisten dan loyal bagi perusahaan. 

Karyawan merupakan aspek penting dalam perusahaan karena menjadi 

salah satu unsur perusahaan dalam menggapai tujuannya. Perusahaan 

memberikan berbagai hak dan kewajiban setiap karyawan sesuai kapasitas 

dan tanggung jawab. Selain itu perusahaan juga berusaha selalu 

meningkatkan kemampuan karyawannya dan keterampilan baru demi 

keberlangsungan perusahaan itu sendiri. Maka sudah menjadi hal yang 

wajar setiap perusahaan mencari tenaga yang kompeten sesuai dengan 

kualifikasi yang dibutuhkan. Energik, semangat dan motivasi yang masih 

cukup tinggi bisa menjadi alasan banyak perusahaan mencari pekerja usia 

dibawah 40 tahun.  

Penelitian menurut Ukkas (2017) bahwasanya usia merupakan 

faktor yang berpengaruh terhadap produktivitas tenaga kerja sebab hal ini 

sangat berkaitan erat dengan kemampuan fisik yang dimilikinya. 

Produktivitas tinggi akan tercipta ketika dalam masa usia produktif. 
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Semakin bertambahnya usia maka produktivitas pun semakin menurun 

karena secara fisik dan kesehatan pun akan menurun seiring bertambahnya 

usia.  

Badan Pusat Statistik (2022) mengungkapkan bahwa dimulai dari 

tahun 2012-2035 Indonesia akan memasuki masa bonus demografi dengan 

periode puncaknya pada tahun 2020-2030. Menurut Kementrian 

Perindustrian, persebaran sektor industi saat ini didominasi oleh Pulau Jawa 

dengan persentase 75% dan sekitar 25% lainnya berada di wilayah luar 

Pulau Jawa. Hal ini dikarenakan Sumber Daya Manusia di Pulau Jawa lebih 

banyak, infrastruktur yang cenderung sudah maju dibandingkan wilayah 

lainnya, dan sumber daya alam yang ada sehingga Pulau Jawa menjadi pusat 

pengembangan Industri. Begitupun dengan jumlah usia produktif di Pulau 

Jawa lebih banyak karena merupakan Pulau dengan penduduk terpadat di 

Indonesia.   

Jumlah usia produktif keseluruhan yang ada di Indonesia sendiri bisa 

mencapai dua kali lipat dari jumlah penduduk usia kanak-kanak maupun 

lansia. Badan Pusat Statistik menjelaskan bahwa generasi dengan rentang 

20-40 tahun akan menjadi tulang punggung perekonomian Indonesia pada 

tahun 2020 dengan jumlah yang hampir mendominasi sebanyak 83 juta jiwa 

yang setara dengan 34% dari total penduduk Indonesia. Penduduk usia 

produktif akan mempunyai peran dan kontribusi yang sangat dibutuhkan 

demi kemajuan negara yang dapat berperan sebagai pekerja, pelaku usaha, 
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ataupun pemilik modal. Generasi ini akan mendominasi untuk mengisi 

kebutuhan sumber daya manusia yang Indonesia butuhkan kedepannya 

yang berasal dari generasi yang memiliki rentang usia dari 20-40 tahun atau 

biasa dikenal dengan generasi milenial.  

Generasi milenial merupakan individu yang terlahir antara tahun 

1980-2000 (Ali & Purwandi, 2017). Recruitufi (2015) menyatakan bahwa 

generasi milenial menempati 46% dari total keseluruhan lapangan pekerjaan 

pada tahun 2020 dan akan mengalami penambahan dari tahun ke tahun. 

Generasi ini mempunyai sikap fleksibilitas yang tinggi, suka keterbukaan, 

bebas beraktivitas, dan mampu melihat sesuatu dari sudut pandang yang 

berbeda. Namun disisi lain generasi milenial memiliki komitmen yang 

rendah terhadap perusahaan tempat ia bekerja karena seringkali berpindah-

pindah perusahaan (Hannus, 2016). Istilah berpindah-pindah pekerjaan 

dikenal dengan sebutan job-hopping.  

Salah satu fenomena yang terjadi di kalangan generasi milenial yaitu 

perilaku berpindah-pindah pekerjaan dari satu tempat atau perusahaan satu 

ke perusahaan lainnya. Yuen (2016) dalam penelitiannya mengungkapkan 

bahwa karyawan muda yang tergolong generasi milenial memiliki 

kecenderungan yang lebih tinggi untuk berpindah pekerjaan dalam waktu 

cepat. Generasi ini menginginkan sebuah perusahaan yang bisa 

menyediakan segala macam kebutuhan seperti berbagai macam pelatihan 

juga program yang menunjang untuk pengembangan diri mereka, 
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disamping gaji tinggi yang mereka inginkan. Fenomena ini seakan-akan 

mengharuskan para perusahaan untuk menuruti karakteristik generasi 

milenial namun disisi lain belum tentu juga perusahaan bisa mendapatkan 

kandidat yang sesuai pada apa yang perusahaan tersebut inginkan.  

Generasi milenial berasal dari usia yang relatif masih muda dan 

dituntut dinamis akan segala kondisi yang ada. Namun sayangnya sifat 

dinamis ini justru mempunyai dampak negatif pada perusahaan dimana 

karyawan cenderung tidak loyal terhadap perusahaan yang memperkerjakan 

mereka (Putri, 2021). Generasi milenial memiliki daya tangkap belajar yang 

cepat namun mereka cepat bosan dengan pekerjaan yang monoton oleh 

karena itu mereka mempunyai loyalitas yang rendah sehingga seringkali 

berpindah-pindah pekerjaan dalam waktu yang singkat (Putri, 2021).  

Job-hopping dapat menyebabkan banyak kerugian terhadap 

perusahaan yang bersangkutan. Perusahaan tersebut harus menambah biaya 

tambahan untuk rekrutmen karyawan baru, mengurangi modal 

pengetahuan, atau bahkan sampai menurunkan reputasi perusahaan itu 

sendiri (Suryaratri & Abadi, 2018). Yuliawan & Himam (2016) juga 

menambahkan seorang individu yang melakukan job-hopping bukan hanya 

membuat perusahaan merugi karena harus mengeluarkan biaya lebih 

banyak untuk merekrut karyawan baru dan pelatihannya, bahkan orang yang 

melakukan job-hopping membuat heran juga para pekerja lain yang masih 

berjuang untuk mendapatkan pekerjaan.  
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Perilaku job-hopping dapat ditelaah menggunakan Theory of 

Planned Behavior (TPB) melalui prediktornya berupa sikap, norma, dan 

perceived behavioral control terhadap sesuatu objek sehingga dapat 

menimbulkan niat ataupun intensi untuk melakukan perilaku tertentu. 

Intensi mempunyai hubungan yang sangat dekat dengan perilaku yang mana 

ia dapat digunakan untuk memprediksi perilaku individu yang bersangkutan 

(Suryaratri & Abadi, 2018). Maka dalam hal ini seharusnya perusahaan 

mampu untuk menentukan jenis kompensasi, penghargaan, atau insentif 

yang sesuai dengan kebutuhan pekerja itu sendiri. Dan ketika perusahaan 

mampu menyediakan hal yang dibutuhkan karyawan maka karyawan yang 

bersangkutan pun akan mempunyai intensi untuk bertahan dalam 

perusahaan tersebut dalam waktu yang lebih lama.  

Dampak dari job-hopping dapat dilihat dari sisi individu dan 

organisasi. Dari sisi individu sendiri dampak job-hopping terlihat dari 

karyawan yang tidak loyal dan terkesan juga tidak kompeten (Khatri dkk., 

1999). Sedangkan dalam sisi organisasi job-hopping akan menyebabkan 

struktur dan perkembangan organisasi menjadi terganggu karena banyak 

perubahan yang terjadi ketika seorang karyawan memutuskan untuk keluar 

dari perusahaan yang bersangkutan sehingga membutuhkan tenaga baru 

untuk mengisi kekosongan yang disebabkan karyawan tersebut agar sistem 

dalam perusahaan dapat berjalan normal kembali. Selain mengalami 

kerugian karena harus mengeluarkan biaya tambahan, job-hopping juga 
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akan mengganggu ritme kerja dalam perusahaan tersebut sehingga akan 

berdampak pada kinerja karyawan yang tidak optimal dan berdampak buruk 

pada kualitas pekerjaan (Khatri dkk., 1999).  

Seseorang yang melakukan job-hopping umumnya menghargai 

reward ekstrinsik, seperti nilai material atau gaji. Besaran gaji akan terus 

dikejar dalam sebuah pekerjaan sehingga individu tersebut juga dapat 

mencukupi kebutuhan hidupnya (Putridiwikinasih, 2019). Kasus ini juga 

ditemukan pada pekerja milenial di Jakarta bahwa faktor yang mendorong 

para karyawan untuk job-hopping adalah ketika pendapatan yang mereka 

terima tidak sesuai dengan harapannya (Wijnayu, 2019).  

Menurut Khatri dkk., (2001) terdapat beberapa penelitian yang 

menyebutkan bahwa perilaku job-hopping seringkali disebabkan oleh faktor 

kompensasi atau gaji. Dalam teori Luthans (2006) juga disebutkan 

bahwasanya gaji merupakan salah satu faktor dari kepuasan kerja yang 

lainnya seperti pekerjaan yang dimiliki, promosi, pengawasan, rekan kerja, 

dan gaji itu sendiri. Dalam Yuen (2016) juga menambahkan bahwasanya 

kepuasan kerja yang rendah dapat mengarahkan kepada perilaku intensi  

job-hopping. Ketika seorang individu memiliki harapan yang tidak sesuai 

dengan keinginannya akan menimbulkan ketidakpuasan kerja yang sedang 

ia jalani. Dengan kata lain harapan yang ia punya tidak sesuai dengan 

kenyataan dalam pekerjaannya. Sehingga kepuasan kerja yang rendah dapat 
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memperbesar resiko adanya intensi job-hopping yang terjadi pada 

karyawan.  

Selain kepuasan kerja yang merupakan faktor dari sisi perusahaan 

yang menyebabkan seseorang melakukan job-hopping, terdapat juga faktor 

dari individu tersebut yang ikut andil mempengaruhi yaitu work-family 

conflict. Menurut Greenhaus & Beutell (1985) mengungkapkan work-family 

conflict dapat mengganggu kehidupan keluarga dari karyawan yang 

bersangkutan. Konflik ini dapat terjadi disebabkan adanya ketengangan 

yang muncul akibat peran ganda yang harus dijalankannya sekaligus. Work-

family conflict sendiri dapat hadir dari 2 (dua) arah yaitu dari peran 

pekerjaan yang menganggu keluarga ataupun peran keluarga yang 

menganggu pekerjaan sehingga dapat merubah perilaku individu tersebut 

kearah konflik.  

Work-family conflict dapat terjadi disebabkan terdapatnya tekanan 

peran dari pekerjaan yang bertentangan dengan peran dari keluarga. 

Contohnya adalah ketika karyawan yang berkaitan menjalani jam kerja yang 

panjang dan tidak fleksibel, perjalanan dinas keluar kota atau negeri yang 

mengharuskannya jauh dari keluarga, konflik interpersonal dalam 

lingkungan kerja, dan perusahaan ataupun atasan yang tidak mentolerir 

masalah-masalah diluar pekerjaan yang dijalani (Hasanah & 

Ni’matuzahroh, 2018). Terdapat juga penelitian yang dilakukan Afsar & 

Rehman (2017) bahwasanya terdapat hubungan positif antara work-family 
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conflict dan keinginan seseorang untuk pindah kerja. Dengan demikian, 

ketatnya kebijakan dalam perusahaan dapat menimbulkan work-family 

conflict pada individu yang bersangkutan sehingga dapat memunculkan 

resiko karyawan tersebut untuk berpindah pekerjaan.  

Berdasarkan penjelasan diatas dapat diketahui bahwa kepuasan 

kerja dan work-family conflict merupakan hal yang dapat berpengaruh 

terhadap intensi job-hopping. Namun, penelitian terkait penggabungan 

faktor kepuasan kerja dan work-family conflict itu sendiri masih jarang 

dilakukan. Oleh karena itu, penelitian ini bermaksud untuk mengetahui 

bagaimana hubungan antara kepuasan kerja dan work-family conflict 

dengan intensi job-hopping pada karyawan generasi milenial.   

B. TUJUAN PENELITIAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

kepuasan kerja dan work-family conflict dengan intensi job hopping pada 

karyawan generasi milenial.  

C. MANFAAT PENELITIAN  

1. Manfaat teoritis : hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

sumbangan pemikiran dan pengembangan keilmuan khususnya di 

bidang Psikologi Industri Organisasi yang terkait dengan perilaku job-

hopping pada karyawan. 
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2. Manfaat praktis : 

a. Bagi subjek penelitian  

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberi gambaran 

kepada karyawan mengenai hubungan antara kepuasan kerja dan 

work-family conflict terhadap intensi job hopping.   

b. Bagi Lembaga/instansi  

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan bahan 

pertimbangan bagi perusahaan dalam pembuatan kebijakan maupun 

penyusunan SOP pekerjaan sehingga perusahaan mampu 

menetapkan kebijakan yang tepat dan sesuai.  

c. Bagi Pembaca/masyarakat  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan lebih 

mendalam kepada pembaca dan masyarakat luas mengenai 

pentingnya loyalitas karyawan pada sebuah perusahaan agar dapat 

lebih berkembang.  

d. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi landasan bagi peneliti 

selanjutnya untuk dapat mengembangkan pelatihan ataupun 

kebijakan untuk meningkatkan kepuasan kerja dan meminimalisir 

job-hopping di perusahaan.  
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Literature Review 

No. Nama Peneliti Judul Tahun Metode 

Penelitian 

Subjek dan 

Lokasi Penelitian 

Hasil Penelitian  

1 Rorefah 

Achmad 

Novrandy, 

Justine 

Tanuwijaya 

Pengaruh 

Work-family 

conflict Dan 

Work 

Engagement 

Terhadap Task 

Performance 

dan Turnover 

Intention 

Dengan 

Mediasi 

Supervisor 

Support 

2022 Kuantitatif  150 pekerja 

industry 

teknologi di 

Indonesia.  

Hasil dari penelitian ini bahwasanya setiap 

variable yang ada memiliki pengaruh 

terhadap satu sama lain. Tingkat turnover 

intention akan meningkat bila kinerja 

karyawan kurang baik. Hal ini juga turut 

dipengaruhi oleh work-family conflict dan 

work engagement. Untuk meningkatkan 

task performance dan menurukan turnover 

intention, perlu dikaji ulang apakah hal ini 

dapat dipengaruhi oleh dukungan 

supervisor sebagai moderasi atau malah 

sebaliknya (Novrandy & Tanuwijaya, 2022) 

2 Nathania 

Reandra 

Sianturi, 

Bulan 

Prabawani 

Pengaruh 

Employee 

Engagement 

Dan Work 

Value Terhadap 

Job hopping 

Karyawan 

Generasi 

Millennial pada 

Golden Tulip 

Jineng Resort 

Bali 

2020 Metode 

penelitian yang 

digunakan 

adalah 

explanatory  

research dengan 

teknik 

pengambilan 

sampelnya yaitu 

purposive  

sampling. 

40 karyawan 

generasi milenial 

Golden Tulip 

Jineng Resort 

Bali yang bekerja 

pada bagian food 

& beverage dan 

front office. 

Dalam penelitian ini diketahui bahwa job-

hopping dipengaruhi oleh variabel 

employee engagement dan work value. 

(Sianturi & Prabawani, 2020). 

3 Azzhaharra 

E.R.J, Dadang 

Karya Bhakti, 

Fenny Saptani 

Intensi Job 

hopping 

Karyawan 

Milenial: 

2022 Penelitian 

merupakan 

kuantitatif 

dengan 

100 orang 

pegawai dari 

kalangan 

generasi milenial 

Dalam penelitian ini diketahui bahwasanya 

psychological capital dan komitmen 

organisasi berpengaruh negatif signifikan 
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Pengaruh 

Psychological 

Capital Dan 

Komitmen 

Organisasi 

explanatory 

research dengan 

teknik 

pengambilan 

sampelnya 

menggunakan 

proportional 

random 

sampling. 

yang berasal dari 

Hotel Bintang 

Empat di Bandar 

Lampung. 

terhadap intensi job-hopping pada 

karyawan. (Jayanti dkk., 2022). 

4 Wisnu 

Prajogo  

Pengaruh 

Work-family 

conflict Pada 

Kepuasan 

Dalam bekerja 

Serta 

Dampaknya 

Pada Kinerja 

Dan Niat Untuk 

Keluar Dari 

Pekerjaan 

2013 Penelitian ini 

dilakukan 

dengan 

pengumpulan 

dan penyerahan 

data langsung 

(kuesioner) 

kepada 

responden yang 

bersangkutan. 

128 pegawai 

bank  

Dari penelitian ini dapat kita simpulkan 

bahwasanya work-family conflict 

berpengaruh negatif pada kepuasan kerja. 

Sedangkan pada kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif pada kinerja. Lalu pada 

kepuasan kerja dan niat untuk 

meninggalkan pekerjaan bersifat negatif 

dengan kata lain ketika seseorang 

mempunyai kepuasan kerja yang bagus 

dalam artian tinggi maka niat untuk 

meninggalkan perusahaan yang 

bersangkutan akan semakin menurun 

(Prajogo, 2013). 

5 Giovanny 

Anggasta 

Pengaruh 

Work-Family 

2013 Penelitian 

kuantitatif 

Staf  Tata Usaha 

yang berasal dari 

Dengan adanya penelitian ini dapat 

diketahui bahwa adanya pengaruh antara 
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Buhali, Meily 

Margaretha 

Conflict 

terhadap 

Komitmen 

Organisasi : 

Kepuasan Kerja 

sebagai 

Variabel 

Mediasi   

dengan metode 

pengambilan 

sampel yaitu 

non probability 

sampling 

dengan 

menggunakan 

purposive 

sampling. 

berbagai fakultas 

diantaranya 

Sastra, Ekonomi, 

Psikologi, dan 

Hukum. 

work-family conflict terhadap komitmen 

organisasi. Namun pada family-work 

conflict dengan komitmen organisasi tidak 

menunjukkan adanya pengaruh. Sedangkan 

pada kepuasan kerja dan komitmen 

organisasi memiliki memiliki pengaruh satu 

sama lain.  

 

6 Jessica, P. 

Tommy Y. S. 

Suyasa  

Hubungan 

Kepuasan Kerja 

dengan Intensi 

Keluar Kerja  

2022 Penelitian ini 

dilakukan 

dengan metode 

meta-analisis. 

Sumber data 

yang digunakan 

dalam penelitian 

ini berupa artikel 

penelitian 

diambil dari 

website resmi 

APA, PsycINFO. 

Sebanyak 22 

artikel berhasil 

dikumpulkan 

sebagai data 

penelitian dan 

dari artikel 

tersebut 

Kepuasan kerja dan intensi keluar kerja 

memiliki hubungan negatif. Hal tersebut 

menjelaskan bahwa semakin tinggi 

kepuasan kerja yang didapatkan karyawan, 

maka tingkat intensi keluar kerja akan 

menjadi semakin rendah. Berlaku juga hal 

sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah, 

maka intensi keluar kerja yang terjadi akan 

semakin tinggi. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa kesimpulan dari 

keseluruhan artikel yang digunakan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja masih 

berperan cukup besar dalam memprediksi 

intensi keluar kerja. 
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didapatkan 33 

studi. 

7 Irfan 

Abdurrahman, 

Harlina 

Nurtjahjanti 

Hubungan 

Antara Work-

family conflict 

Dengan 

Keterlibatan 

Kerja Pada 

Karyawan 

Wanita 

2018  Penelitian 

kuantitatif 

dengan metode 

yang digunakan 

adalah 

convenience 

sampling dan 

menggunakan 

skala work-

family conflict 

juga skala 

keterlibatan 

kerja. 

123 orang  

karyawan wanita 

yang sudah 

menikah dan 

mempunyai 

anak. 

Penelitian ini menghasilkan bahwasanya 

terdapat hubungan negatif antara work-

family conflict dan keterlibatan kerja. 

Terdapat sumbangan efektif dari work-

family conflict sebesar 10% terhadap 

keterlibatan kerja. (Abdurrahman & 

Nurtjahjanti, 2018). 

8 Venny Triana 

Putri, Reny 

Yuniasanti, 

Nina Fitriana 

Psychological 

Capital dan 

Job-Hopping 

Pada Pekerja 

Generasi 

Millenial PT. X 

2022 Penelitian 

kuantitatif ini 

menggunakan 

survei 

korelasional. 

Instrumen yang 

digunakan 

adalah Skala 

Psychological  

Populasi dalam 

penelitian ini 

merupakan 

generasi 

millennial dari 

PT. X yang 

berjumlah 35 

orang. 

Hasil penelitian menunjukkan adanya 

hubungan negative antara psychological 

capital dengan intensi job-hopping yang 

berarti ketika psychological capital semakin 

tinggi maka tingkat job-hopping akan 

semakin rendah, begitupun sebaliknya (V. 

T. Putri dkk., 2022). 
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Capital dan 

Skala Job  

Hopping dari 

Yuen  (2016). 

Teknik   analisis 

data 

menggunakan 

Spearman’s  

rho. 

9 Riska Fii 

Ahsani, 

Dorothea 

Ririn 

Indriasttuti, 

Sunarso, 

Hana Mega 

Pengaruh 

Keadilan 

Organisasional, 

Kesempatan 

Promosi, 

Lingkungan 

Kerja, Dan Job 

Embeddedness 

Terhadap 

Turnover 

Intentions 

Karyawan 

Millenial 

2021 Penelitian 

kuantitatif 

dengan  teknik 

pengambilan 

sampel 

menggunakan 

metode 

procedural 

sampling. Dan 

dalam penelitian 

ini 

menggunakan 

Structural 

Equestion 

Subjek yang 

digunakan dalam 

penelitian ini 

adalah beberapa 

UMKM yang 

berasal dari 

industry jasa 

(restoran, rumah 

sakit, hotel, dan 

salon) dengan 

sampel yang 

digunakan 

sejumlah 150 

orang pegawai. 

Hasil dari penelitian ini menunjukkan 

dengan hadirnya keadilan organisasi dapat 

mengakibatkan turnover intention menjadi 

menurun. Dalam hasil penelitian ini juga 

diketahui bahwa ketika seseorang 

mendapatkan peluang promosi kerja yang 

lebih besar maka tingkat turnover intention 

akan semakin menurun. Sedangkan, pada 

variable lingkungan kerja tidak didapatkan 

adanya pengaruh terhadap tingkat turnover 

intentions karyawan. Dan dari penelitian ini 

juga menunjukkan semakin meningkatnya 

job embededdness maka tingkat turnover 

intentions akan semakin menurun. (Ahsani 

dkk., 2021). 
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Modelling 

(SEM). 

10  Ratna Dyah 

Suryaratri, 

Melia 

Rizanati 

Kepuasan Kerja 

Ditinjau Dari 

Motivasi Kerja 

Pada Karyawan 

Kontrak di PT 

X 

2017 Penelitian   ini 

merupakan 

kuantitatif 

dengan metode  

survei  dalam 

bentuk 

kuesioner. 

Populasi yang 

digunakan yaitu 

karyawan 

kontrak dengan 

rentang usia 20-

40 tahun. 

Pengambilan sampel memakai teknik non 

probabialita dan sampling yang dipakai 

adalah sampling purposive dan sampel 

jenuh. Dalam penelitian ini digunakan 

sebanyak 199 orang yang merupakan 

karyawan kontrak PT X tersebut. Hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwasanya 

motivasi kerja mempengaruhi positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan kontrak PT X. (Suryaratri & 

Rizanati, 2017).  

 



 

 
 

D. KEASLIAN PENELITIAN 

Berdasarkan penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya 

terdapat beberapa perbedaan terhadap penelitian yang akan dilakukan oleh 

peneliti, diantaranya :  

1. Berdasarkan topik dan tema, terdapat perbedaan antara penelitian 

ini dengan penelitian sebelumnya, dimana penelitian ini 

menggunakan 3 (tiga) variable yang akan diujikan yaitu kepuasan 

kerja, work-family conflict, dan intensi job-hopping. Ketiga 

variable ini pada penelitian sebelumnya belum pernah ada yang 

menggabungkan ketiga variable ini.  

2. Berdasarkan subjek, penelitian ini juga memiliki perbedaan pada 

sampel penelitian yang merupakan generasi milenial, tidak terbatas 

laki-laki atau perempuan, dan pernah berpindah pekerjaan.  

3. Berdasarkan alat ukur, penelitian ini menggunakan alat ukur yang 

diambil dari teori skala kepuasan kerja (Luthans, 2006), skala 

work-family conflict (Greenhaus & Beutell, 1995), dan skala intensi 

job-hopping (Yuen, 2006) dimana peneliti membuat alat ukurnya 

berdasarkan aspek-aspek dari teori yang dipilih.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian-uraian yang telah dijabarkan hipotesis mayor 

diterima, artinya adanya korelasi yang signifikan antara kepuasan kerja dan 

work-family conflict dengan intensi job hopping. Selanjutnya, hipotesis 

minor pertama diterima, dimana terdapat hubungan kearah negatif antara 

kepuasan kerja dengan intensi job hopping, artinya tingginya kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap rendahnya intensi job hopping. Begitupun 

sebaliknya, rendahnya kepuasan kerja berpengaruh terhadap tingginya 

intensi job hopping. Kemudian, hipotesis minor kedua diterima, dimana 

terdapat hubungan kearah positif antara work-family conflict dengan intensi 

job hopping, yang artinya tingginya work-family conflict berpengaruh 

terhadap tingginya intensi job hopping. Begitupun sebaliknya, rendahnya 

work-family conflict berpengaruh terhadap rendahnya intensi job hopping.  

B. Saran  

Berdasarkan penjelasan diatas, maka saran yang dapat diberikan 

antara lain  :  

1. Peneliti selanjutnya dapat menentukan subjek penelitian lebih 

spesifik lagi, semisal perbedaan intensi job hopping yang ditinjau 

dari perbedaan jenis kelamin ataupun jenis pekerjaan.  
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2. Peneliti selanjutnya bisa melakukan penelitian lain tentang intensi 

job hopping yang berhubungan secara teoritis terhadap variable 

bebas lainnya yang bisa berkontribusi lebih besar dengan intensi job 

hopping, seperti faktor kompensasi, modal psikologis, promosi 

jabatan, dan lain sebagainya.  

3. Selain itu, dalam pengisian skala disarankan peneliti selanjutnya 

bisa mengawasi dan mendampingi subjek secara langsung.  
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