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Organisasi, dan Gaji terhadap Intensi Job Hopping pada 
Karyawan Generasi Z yang Bekerja pada Sektor Perbankan di 
Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta 

  Skripsi ini telah layak untuk diajukan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam, 
Program Studi Perbankan Syariah, UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta, sebagai salah 
satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana Ekonomi Islam. 

  Dengan demikian, kami berharap skripsi ini dapat segera diujikan. Terima 
kasih perhatian dan pertimbangannya. 

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh 

Yogyakarta, Selasa 09 Juni 2026 
  Pembimbing 
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       NIP. 19910919 201503 2 008 
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 Demi pengembangan ilmu pengetahuan, menyetujui untuk memberikan  

Nama  : Chelsy Rahma Wati 

NIM   : 22108020003 
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Gaji terhadap Intensi Job Hopping pada Karyawan Generasi Z yang Bekerja 
pada Sektor Perbankan di Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta” 
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HALAMAN MOTTO 
 

ُ  يكَُلِّفُ  لاَ  َّ๡وُسْعهََا إلاَِّ  نفَْسًا ٱ  

“Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan kesanggupannya” 

(Q.S. Al-Baqarah: 286) 

Setiap perjuangan yang disertai doa tidak akan pernah berakhir dengan sia-sia 

*** 

“ada doa yang menguatkan, ada usaha yang mengantarkan. Bukan tentang 

kesempurnaan, tetapi tentang keberanian untuk menyelesaikan” 

(Penulis)  

*** 
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HALAMAN PERSEMBAHAN 
 

Bismillahirrohmaanirrohiin 

Segala puji dan syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT, Tuhan Yang 
Maha Esa, atas segala limpahan rahmat, nikmat, kesehatan, kekuatan, serta 

kemudahan yang diberikansehingga penulis mampu menyelesaikan penyusunan 
tugas akhir ini dengan baik. Shalawat serta salam semoga senantiasa tercurah 

kepada Nabi Muhammad SAW, sebagai suri tauladan bagi seluruh umat manusia. 

*** 
Dengan penuh rasa syukur dan cinta, skripsi ini penulis persembahkan kepada 
sosok yang paling berharga dalam hidup penulis, kedua orang tua tercinta, Ibu 
Fitriyani dan Bapak Bahrul Ilmi. Terimakasih atas segala doa yang senantiasa 
dipanjatkan, kasih sayang yang tidak pernah berkurang, dukungan yang selalu 

diberikan, serta pengorbanan yang begitu besar dalam setiap langkah kehidupan 
penulis. Terimakasih telah menjadi sumber kekuatan, tempat kembali, dan alasan 
terbesar penulis untuk terus berusaha hingga mampu menyelesaikan perjalanan 
panjang ini. Semoga Allah SWT senantiasamemberikan kesehatan, kebahagiaan, 
umur yang panjang, serta membalas segala kebaikan dengan keberkahan yang 

tiada henti. 

*** 
Kepada seluruh dosen Program Studi Perbankan Syariah, terutama kepada Ibu 

Dr. Siti Nur Azizah S.E.I., M.E.I, selaku dosen pembimbing, penulis 
menyampaikan rasa terima kasih yang sebesar-besarnya atas ilmu, arahan, 

kesabaran, waktu, serta motivasi yang telah diberikan selama masa perkuliahan 
hingga proses penyusunan skripsi ini. Bimbingan dan dukungan yang diberikan 

menjadi bagian penting dalam perjalanan akademik penulis. 

*** 
Kepada keluarga, sahabat, serta orang-orang baik yang selalu hadir dalam 

perjalanan penulis, terima kasih atas doa, perhatian, semangat, dan dukungan 
yang diberikan. Kehadiran kalian telah membuat setiap proses yang dilalui terasa 

lebih ringan dan memberikan warna tersendiri dalam perjalanan hidup penulis 

*** 
Terakhir, skripsi ini penulis persembahkanuntuk diri sendiri, Chelsy Rahma Wati. 

Terima kasih telah memilih untuk tetap bertahan, terus berusaha, dan tidak 
menyerah dalam menghadapi berbagai tantangan selama proses ini. Terima kasih 

karena telah melewati hari-hari sulit dengan penuh kesabaran hingga akhirnya 
mempu berada di titik ini. Perjalanan ini mungkin tidak selalu mudah, tetapi 

kamu berhasil membuktikan bahwa setiap usaha dan doa memiliki hasilnya. I’m 
proud of you 
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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB LATIN 

Transliterasi kata-kata Arab yang dipakai dalam penyusunan skripsi ini 

berpedoman pada Surat Keputusan Bersana Menteri Agama dan Menteri 

Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia Nomor: 158/1987 dan 

0532b/U/1987 

A. Konsonan Tunggal 

Huruf 
Arab Nama Huruf Latin Keterangan 

 alif tidak dilambangkan tidak dilambangkan ا

 bā’ b be ب

 tā’ t te ت

 ṡā’ ṡ es (dengan titik di atas) ث

 jim j je ج

 ḥā’ ḥ ha (dengan titik di bawah) ح

 khā’ kh ka and ha خ

 dāl d de د

 żāl ż zet (dengan titik diatas) ذ

 rā‘ r er ر

 zāi z zet ز

 sīn s es س

 syīn sy es and ye ش

 ṣād ṣ es (dengan titik di bawah) ص
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 ḍād ḍ de (dengan titik di bawah) ض

 ṭā’ ṭ te (dengan titik di bawah) ط

 ẓā’ ẓ zet (dengan titik di bawah) ظ

 ain ‘ koma terbalik di atas‘ ع

 gain g ge غ

 fā‘ f ef ف

 qāf q qi ق

 kāf k ka ك

 lām l el ل

 mīm m em م

 nūn n en ن

 wāwu w w و

 hā’ h ha هـ

 hamzah ’ apostrof ء

 yā' Y ye ي

B. Konsonan Rangkap Karena Syaddah Ditulis Rangkap 

 ditulis muta’addidah ممتعّددة

 ditulis ‘iddah عدّة 

C. Ta’marbutah 

a. Ditulis dengan h jika dibaca sukun  

                             ditulis ḥikmah حكمة 

 ditulis jizyah جزية
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(ketentuan ini tidak berlaku untuk kata-kata Arab yang telah diserap ke 

dalam bahasa Indonesia, misalnya zakat, kecuali bila dikehendaki kata 

aslinya) 

b. Bila diikuti dengan kata sandang ‘al’ serta bacaan kedua kata itu 

terpisah maka ditulis dengan h. 

 ’ditulis karāmah al-auliyā كرامة االولياء 

c. Bila Tā'marbutāh hidup dengan fathāh, kasrah, or dāmah dengan 

demikian dituliskan ny t or h. 

 ditulis ẓakatā al-fitrāh زكاة الفطرة 

D. Vokal Pendek dan Penerapannya 

Semua ta’marbutah ditulis dengan h, baik berada pada akhir kata tunggal 

ataupun berada di tengah penggabungan kata (kata yang diikuti oleh kata 

sandang “al”. ketentuan ini tidak diperlukan bagi kata0kata Arab yang sudah 

terserap dalam bahasa Indonesia, seperti shalat, zakat, dan sebagainya 

kecuali dikehendaki kata aslinya.  

َ--- ---  fatḥah ditulis a 

ِ--- ---  kasrah ditulis i 

ُ--- ---  ḍammah ditulis u 

 

 fatḥah ditulis fa’ala فعلَ 

 kasrah ditulis ẓukira ذكِر 
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 ḍammah ditulis yaẓhabu يذهبُ 

E. Vokal Panjang 

1 fatḥah + alif 
 

 جاهلية 

ditulis 
 

ditulis 

ā 
 

jāhiliyah 

2 fatḥah + yā’mati 
 

 تنسى 

ditulis 
 

ditulis 

ā 
 

tans ā 

3 kasrah + yā’mati 
 

 كريم

ditulis 
 

ditulis 

i 
 

karim 

4 ḍammah + wāwu mati 
 

 فروض 

ditulis 
 

ditulis 

ū 
 

furūḍ 

F. Vokal Rangkap 

1 fatḥah + yā’mati 
 

 بينكم 

ditulis 
 

ditulis 

ai 
 

bainakum 

2 fatḥah + wāwu mati 
 

 قول 

ditulis 
 

ditulis 

au 
 

qaul 

G. Vokal Pendek yang Berurutan dalam Satu Kata yang Dipisahkan 

dengan Apstof 

 ditulis a’antum أأنتم

 ditulis u’iddat اعُدّت
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 ditulis la’in syakartum لئن شكرتم 

H. Kata Sandang Alif + Lam 

a. Bila diikuti huruf Qomariyyah maka ditulis dengan menggunakan huruf 

awal “al” 

 ditulis al-Qur’ān القرآن 

 ditulis al-Qiyās القياس 

b. Bila diikuti huruf Syamsiyyah ditulis sesuai dengan huruf pertama 

Syamsiyyah tersebut 

 'ditulis al-Samā السماء

 ditulis al-Syams الشمس 

I. Penyusunan Kata-kata dalam Rangkaian Kalimat 

 ditulis ẑawi al-furūḍ ذوى الفروض 

 ditulis ahl as-sunnah أهل السّنّة 
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KATA PENGANTAR 

 Alhamdulillaahirobbil’alamiin, segala puji dan rasa syukur penulis panjatkan 

ke hadirat Allah SWT, Tuhan Yang Maha Esa, atas segala rahmat, karunia, seerta 

petunjuk-Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan tugas kahir ini dengan sebaik-

baiknya. Penulis menyadari bahwa terselesaikannya tugas akhir ini tidak terlepas 

dari kehendak dan pertolongan Allah SWT yang senantiasa memberikan kesehatan, 

kemudahan, kelancaran, serta kekuatan dalam setiap proses penyelesaiannya. 

Shalawat serta salam semoga selalu tercurah kepada Nabi Muhammad SAW, 

sebagai suri tauladan yang telah membawa umat islam menuju jalan yang penuh 

dengan ilmu dan kebaikan. Semoga karya ilmiah ini dapat memberikan manfaat dan 

menjadi referensi yang berguna bagi pembaca, baik dari kalangan akademisi 

maupun praktisi. 

 Penyusunan tugas akhir ini dilakukan sebagai salah satu persyaratan untuk 

memperoleh gelar Sarjana Ekonomi pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Islam 

Universitas Islam Negeri Sunan Kalijaga Yogyakarta. Dalam proses penyusunan 

tugas akhir ini, penulis menyadari masih terdapat berbagai keterbatasan dan 

kekurangan yang disebabkan oleh kemampuasn penulis yang masih dalam tahap 

pembelajaran. Namun demikian, penyelesaian tugas kahir ini tidak terlepas dari 

dukungan, doa, bantuan, serta kontribusi berbagai pihak, baik dalam bentuk 

dukungan moral maupun material. Oleh karena itu, dengan penuh rasa hormat dan 

terima kasih, penulis ingin menyampaikan apresiasi kepada seluruh pihak yang 

telah memberikan bantuan dan berperan dalam proses penyusunan tugas akhir ini. 

Penulis menyampaikan terima kasih kepada: 
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Sunan Kalijaga Yogyakarta. 
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Fakuktas Ekonomi dan Bisnis Islam, UIN Sunan Kalijaga Yogyakarta. 
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5. Ibu Dr. Siti Nur Azizah S.E., M.E.I., selaku dosen pembimbing skripsi yang 

dengan penuh kesabaran telah meluangkan waktu, tenaga, serta pikiran dalam 

membimbing penuilis selama proses penyusunan skripsi ini. Terimakasih atas 

ilmu, arahan, masukan, motivasi, dan perhatian yang Ibu berikan sehingga 

penulis mampu menyelesaikan tugas akhir ini. Setiap nasihat dan dukungan 

yang diberikan menjadi bagian berharga dalam perjalanan akademik penulis. 

Semoga segala kebaikan dan ilmu yang Ibu berikan menjadi amal jariyah yang 
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Bisnis Islam yang telah memberikan ilmu, pengalaman, dan pembelajaran 
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7. Kepada ibu tercinta, Ibu Fitriyani terimakasih atas cinta, kasih sayang, doa 

yang tidak pernah terputus, serta dukungan yang selalu menguatkan penulis 

dalam setiap langkah. Terimakasih telah menjadi tempat ternyaman untuk 
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kembali, sumber kekuatan terbesar, dan sosok yang selalu percaya bahwa 

penulis mampu melewati setiap proses hingga berada di titik ini. 

8. Kepada ayah tercinta, Bapak Bahrul Ilmi terimakasih atas segala perjuangan 

dan pengorbanan yang begitu besar. Terimakasih telah bekerja keras, 

membanting tulang, mencurahkan sepenuh tenaganya, waktu, dan pikiran demi 

memberikan pendidikan serta kehidupan yang layak dan terbaik bagi anak-

anaknya. Setiap usaha dan doa bapak menjadi alasan kuat bagi penulis untuk 

terus berjuang dan menyelesaikan perjalanan ini. 

9. Kepada kedua adikku tersayang, Azza dan Zhi terimakasih telah menjadi 

bagian dari kebahagiaan penulis. Kehadiran kalian memberikan semangat dan 

warna tersendiri dalam perjalanan hidup penulis.  

10. Kepada persepupuan cucu Abah emi dan cucu Mbah Johor, terimakasih atas 
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dalam setiap proses yang penulis jalani. Kehadiran kalian memberikan warna 
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ABSTRAK 

Sektor perbankan tidak hanya dituntut untuk menjaga stabilitas operasional dan 
kualitas pelayanan, tetapi juga perlu memperhatikan pengelolaan sumber daya 
manusia guna mempertahankan karyawan. Penelitian ini mengangkat tema 
mengenai “Pengaruh Kepuasan Kerja, Work-Family Conflict, Iklim Organisasi, 
dan Gaji Terhadap Intensi Job Hopping di Sektor Perbankan”. Penelitian ini 
bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja, work-family conflict, iklim 
organisasi, dan gaji terhadap intensi job hopping serta mengetahui perbedaan 
intensi job hopping antara karyawan bank syariah dan bank konvensional. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode penyebaran 
kuisioner dan analisis data menggunakan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan gaji berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap intensi job hopping, sedangkan work-family conflict berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap intensi job hopping. Sementara itu, iklim organisasi tidak 
berpengaruh terhadap intensi job hopping. Namun, secara simultan kepuasan kerja, 
work-family conflict, iklim organisasi, dan gaji berpengaruh terhadap intensi job 
hopping.  

Kata Kunci: Intensi Job Hoppping, Kepuasan Kerja, Work-Family Conflict, Iklim 
Organisasi, Gaji 
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ABSTRACT 

The banking sector is not only required to maintain operational stability and service 
quality but also needs to pay attention to human resource management in order to 
retain employees. This study examines the topic of “The Influence of Job 
Satisfaction, Work-Family Conflict, Organizational Climate, and Salary on Job 
Hopping Intention in the Banking Sector.” This study aims to analyze the effects of 
job satisfaction, work-family conflict, organizational climate, and salary on job 
hopping intention, as well as to identify the differences in job hopping intention 
between employees of Islamic banks and conventional banks. This research uses a 
quantitative approach with data collected through questionnaires and analyzed 
using SPSS software. The results indicate that job satisfaction and salary have a 
negative and significant effect on job hopping intention, while work-family conflict 
has a positive and significant effect on job hopping intention. Meanwhile, 
organizational climate has no significant effect on job hopping intention. However, 
simultaneously, job satisfaction, work-family conflict, organizational climate, and 
salary have an effect on job hopping intention. 

Keywords: Job Hopping Intention, Job Satisfaction, Work-Family Conflict, 
Organizational Climate, Salary 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

A. Latar Belakang 

Terwujudnya hubungan industrial yang sehat, adil, dan kondusif 

merupakan faktor mendasar dalam pembentukan iklim ketenagakerjaan 

yang produktif serta berkelanjutan (Ferdian & Firdaus, 2025). 

Perkembangan dunia ketenagakerjaan di era modern  menunjukkan 

dinamika yang sangat pesat, salah satunya ditandai dengan kemajuan 

teknologi digital serta globalisasi ekonomi (Putri et al., 2025). 

Perkembangan digital  dan transformasi teknologi menuntut organisasi 

untuk menyesuaikan diri dengan sistem kerja yang lebih fleksibel, efisien, 

dan berorientasi pada kinerja, yang mana dalam hal ini mendorong mobilitas 

tenaga kerja yang lebih tinggi dibandingkan sebelumnya.   

Perusahaan pada dasarnya didirikan untuk mencapai keuntungan 

sekaligus memastikan keberlanjutan operasional dalam jangka panjang. 

Untuk mewujudkan tujuan tersebut, organisasi sangat bergantung pada 

kualitas sumber daya manusia, yang tidak hanya mampu mendorong 

pencapaian kinerja tetapi juga memberikan kontribusi yang konsisten dalam 

jangka waktu yang lama. Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia 

menjadi komponen strategis dalam menjalankan fungsi organisasi.  

Pengelolaan yang dilakukan secara efektif akan memungkinkan 

setiap individu bekerja secara optimal, sehingga menjadikan sumber daya 
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manusia sebagai faktor kunci dalam mewujudkan keunggulan kompetitif 

perusahaan. Pemanfaatan secara optimal terhadap potensi dan kompetensi 

karyawan memungkinkan organisasi menghasilkan nilai strategis yang tidak 

dimiliki oleh para pesaing (Ramdhan, 2023). Karyawan yang memiliki 

kompetensi tinggi serta kualitas kerja yang baik merupakan aset penting 

dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Sebaliknya, jumlah 

karyawan yang besar tanpa disertai kemampuan dan kualitas yang memadai 

justru berpotensi menimbulkan beban bagi organisasi (Rahman et al., 2020).  

Persaingan bisnis yang semakin dinamis dan mengalami perubahan 

yang cukup cepat, organisasi dituntut untuk memiliki sumber daya manusia 

yang tidak hanya unggul dalam kompetensi teknis, tetapi juga menunjukkan 

tingkat komitmen yang tinggi terhadap keberlanjutan organisasi (Fahira & 

SeptanƟ, 2025). Untuk mewujudkan tujuan tersebut perusahaan memerlukan 

sumber daya manusia yang kompeten, konsisten, dan memiliki loyalitas 

tinggi terhadap perusahaan. Karyawan merupakan komponen penting dalam 

perusahaan karena berperan sebagai salah satu unsur utama dalam 

pencapaian tujuan organisasi. Menurut Muktamar et al (2024) dalam era 

persaingan yang semakin ketat, keberhasilan organisasi dalam 

mempertahankan karyawan merupakan elemen penting untuk menjaga 

keunggulan strategis organisasi. Dengan demikian, perusahaan dituntut 

untuk mengembangkan strategi demi mempertahankan karyawan guna 

menghadapi tekanan kompetisi di tingkat global. 
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Di tengah perusahaan untuk mempertahankan tenaga kerjanya, 

muncul fenomena yang semakin banyak ditemukan yaitu kecenderungan 

karyawan berpindah kerja dari satu perusahaan ke perusahaan lainnya. 

Fenomena meningkatnya perpindahan kerja menjadi salah satu isu yang 

mendapat perhatian dalam dunia ketenagakerjaan. Fenomena tersebut 

dikenal sebagai job hopping yang sering disebut pula sebagai perilaku “kutu 

loncat” (Permatasari & Fajrianthi, 2021). Job hopping mengacu pada 

kecenderungan karyawan untuk secara sukarela berganti pekerjaan dalam 

jangka waktu relatif singkat antara satu hingga dua tahun (Pranaya, 2014). 

Kecenderungan melakukan job hopping biasanya terjadi pada karyawan 

yang merasa bahwa kondisi pekerjaan yang dijalankan tidak sejalan dengan 

harapan awal  mereka (Putri et al., 2022). 

Fenomena job hopping mulai meningkat pada tahun 2023, hal ini 

terlihat dari survei ResumeLab terhadap 1.100 pekerja Generasi Z, dengan 

hasil yang menunjukkan bahwa 83% responden mengidentifikasi diri 

sebagai job hopper. Generasi Z memandang perpindahan kerja sebagai cara 

yang efektif untuk menemukan lingkungan kerja yang sesuai dengan nilai 

pribadi, memperoleh tantangan baru, serta meningkatkan keterampilan yang 

mereka miliki (Szczepanek, 2023). Muhid (2023) memberikan informasi 

berupa hasil survei yang dilakukan melalui Linkedln dan CensusWide  

terhadap lebih dari 2.000 pekerja di Amerika Serikat menunjukkan bahwa 

72% responden dari Generasi Z berencana untuk berganti pekerjaan. 

Penelitian yang dilakukan Beckman (2018) menunjukkan bahwa 44,5% 
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individu dari Generasi Z berencana keluar dari pekerjaannya dalam jangka 

waktu satu hingga dua tahun. Dari data tersebut menunjukkan bahwa 

Generasi Z mendominasi fenomena job hopping (Oktavianisa & Halida, 

2022).  

Perilaku berpindah pekerjaan telah menjadi kebiasaan yang cukup 

umum di antara banyak tenaga kerja. Salah satu generasi muda yang saat ini 

memasuki usia produktif yaitu Generasi Z. Sejumlah penelitian juga 

mengungkapkan bahwa pekerja Generasi Z menunjukkan tingkat intensi job 

hopping yang lebih tinggi  dibandingkan generasi-generasi sebelumnya 

(Humaira et al., 2024). Menurut klasifikasi yang dikeluarkan oleh Badan 

Pusat Statistik (BPS), Generasi Z merupakan individu yang lahir antara 

tahun 1997 hingga 2012  (pada saat ini berada dalam rentang usia sekitar 

13-28 tahun). Generasi ini memiliki karakteristik pribadi yang kompetitif, 

mandiri, progresif, serta fleksibel dengan kecenderungan untuk 

mengutamakan kebebasan dalam melaksanakan berbagai aktivitasnya 

(Cora, 2019). Generasi ini menunjukkan kecenderungan untuk mudah 

berubah dan tertarik mencoba hal-hal baru, yang sebagian besar disebabkan 

oleh karakteristik pribadi yang cepat merasa tidak puas dan kurang stabil 

dalam mempertahankan suatu kondisi (Hidayatullah et al., 2018). 

Kecenderungan tersebut membuat Generasi Z lebih berpeluang untuk secara 

aktif melakukan perpindahan pekerjaan (Manggala & Siswanto, 2024).    

Masuknya Generasi Z ke dalam angkatan kerja memberikan potensi 

yang signifikan bagi perkembangan perusahaan. Namun, persoalan muncul 
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ketika berbagai survei ketenagakerjaan menunjukkan bahwa Generasi Z 

memiliki kecenderungan untuk berpindah pekerjaan dalam rentang waktu 

yang relatif lebih singkat. Terjadinya kecenderungan pada Generasi Z untuk 

melakukan perpindahan pekerjaan menjadi hal yang perlu diperhatikan.  

Lutfiyani & Saut (2024) dalam penelitiannya menjelaskan bahwa 

turnover intention dan job hopping merupakan dua konsep yang berbeda 

namun saling berkesinambungan dalam menjelaskan mobilitas kerja 

karyawan. Turnover intention mencerminkan keinginan individu untuk 

meninggalkan organisasi tempatnya bekerja. Sedangkan job hopping 

menggambarkan realisasi perilaku berpindah kerja secara aktual dalam 

waktu yang relatif singkat. Artinya, turnover intention merepresentasikan 

niat psikologis tersebut dan kerap menjadi tahap awal yang mendorong 

terjadinya job hopping, sehingga dua konsep ini berada dalam satu 

rangkaian proses pengambilan keputusan karyawan untuk berpindah kerja.  

 

Gambar 1.1. Perbandingan Tingkat Kesetiaan Karyawan Gen X, Y, dan Z di Indonesia 

Sumber: Jobplanet.com 
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JobPlanet (2017) menyatakan bahwa generasi ini justru mempunyai 

tingkat yang lebih tinggi dari generasi sebelumnya untuk melakukan job 

hopping. Berdasarkan survei terhadap 93.450 responden lintas generasi 

mengindikasikan bahwa Generasi Z memiliki tingkat loyalitas yang relatif 

rendah terhadap pekerjaan yang mereka jalani. Hal ini diperkuat dengan data 

yang menemukan bahwa 57,3% responden dari Generasi Z memutuskan 

untuk meninggalkan pekerjaannya dalam kurun waktu satu tahun setelah 

mulai bekerja. Selanjutnya, berdasarkan laporan GoodStats yang merujuk 

pada survei Jakpat (2024), diketahui bahwa sebanyak 69% pekerja Generasi 

Z berencana untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat ini. Kedua 

fenomena tersebut menunjukkan bahwa tingkat turnover dan job hopping 

intention pada Generasi Z relatif tinggi.  

Dalam Fauzi et al (2024) pada tahun (2020) laporan Hay Group 

menunjukkan bahwa tingkat turnover dan job hopping karyawan di 

Indonesia mencapai 25,8%, sehingga menempatkan Indonesia sebagai 

negara dengan tingkat turnover karyawan tertinggi ketiga di dunia. Selain 

itu, Pricewaterhouse Coopers (PWC) melaporkan bahwa pada tahun yang 

sama terjadi peningkatan turnover dan job hopping karyawan di industri 

perbankan sebesar 15%. Kenaikan ini dipicu oleh karyawan yang mencari 

tunjangan yang lebih baik sebanyak 54%, peningkatan karier 37%, 

tantangan baru 4%, serta ketidakpuasan terhadap gaya kepemimpinan 

sebanyak 4% (PwC, 2015).   
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Penelitian Firamadhina & Krisnani (2021) mengindikasikan bahwa 

Generasi Z menempatkan nilai tinggi pada keterbukaan serta keaslian dalam 

hubungan kerja. Nurqamar et al (2022) dalam penelitiannya menunjukkan 

bahwa minat kerja Generasi Z di Indonesia dipengaruhi oleh sejumlah faktor 

termasuk dukungan perusahaan, kualitas lingkungan kerja, tingkat 

fleksibilitas, serta kompensasi finansial. Menurut Larasati & Aryanto (2020) 

intensi job hopping dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu faktor  intrinsik dan 

ekstrinsik.  

Faktor ekstrinsik mencakup rendahnya tingkat keterikatan karyawan 

terhadap pekerjaannya, tawaran benefit yang lebih kompetitif dan menarik 

dari perusahaan lain, ketersediaan peluang pengembangan karier yang lebih 

prospektif, serta keinginan individu untuk memperoleh pengalaman baru. 

Di sisi lain, faktor intrinsik meliputi kurang harmonisnya hubungan antara 

karyawan dan atasan, permasalahan dalam lingkungan keluarga, 

ketidaksesuaian nilai budaya perusahaan dengan nilai pribadi, pengaruh usia 

di mana karyawan yang lebih muda menunjukkan kecenderungan lebih kuat 

untuk berpindah kerja serta ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi 

dan tuntutan pekerjaan.  

Perilaku job hopping pada Generasi Z berpotensi menimbulkan 

berbagai kerugian bagi karyawan maupun perusahaan itu sendiri. Dari sisi 

karyawan job hopping dapat memunculkan persepsi kurang loyal sehingga 

berpotensi membatasi peluang pengembangan gaji, kompetensi, dan karier 

(Nuha & Hindiarto, 2025). Sementara itu, kondisi perusahaan juga 



8 
 

menghadapi konsekuensi, seperti mengeluarkan biaya tambahan untuk 

proses rekrutmen karyawan baru, menyebabkan berkurangnya modal 

pengetahuan organisasi, serta dapat berdampak pada menurunnya reputasi 

perusahaan (Suryaratri & Abadi, 2018).  

Berdasarkan hasil sensus penduduk 2020 yang dipublikasikan oleh 

BPS (2021), Generasi Z mencakup 27,94% dari total populasi Indonesia 

atau sebesar 74,93 juta jiwa. Kondisi tersebut menunjukkan potensi sumber 

daya yang signifikan dan perlu dikelola serta dimanfaatkan secara optimal.  

Sumber daya Generasi Z termasuk dalam usia produktif sehingga memiliki 

potensi untuk mendorong percepatan pertumbuhan ekonomi. Menurut data 

BPS (2025) penduduk usia produktif dengan rentang usia 15-64 tahun di 

Provinsi Jawa Tengah tercatat sebesar 70,60% dari total populasi dengan 

didominasi oleh Generasi Z sebanyak 25,31%. Lebih lanjut, data Kota 

Yogyakarta tahun (2024) menunjukkan bahwa penduduk usia produktif 

mencapai 76,8%. Kondisi ini mengindikasikan adanya bonus demografi 

yang dapat dimanfaatkan sebagai peluang untuk mendukung perkembangan 

Kota Yogyakarta.  

Sektor perbankan khususnya di wilayah Jawa Tengah dan Daerah 

Istimewa Yogyakarta merupakan salah satu sektor formal yang banyak 

menyerap tenaga kerja usia produktif, terutama di kalangan Generasi Z. 

Besarnya proporsi usia produktif tersebut menunjukkan tingginya dominasi 

tenaga kerja muda yang dapat memengaruhi perkembangan dan dinamika 

ketenagakerjaan. Namun, melihat berbagai temuan mengenai tingginya 
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kecenderungan perpindahan kerja pada generasi muda khususnya Generasi 

Z, diperlukan perhatian lebih jauh terhadap bagaimana fenomena ini 

berdampak pada sektor-sektor strategis yang sangat bergantung pada 

kualitas serta stabilitas sumber daya manusia.  

Penelitian ini memusatkan perhatian pada cakupan wilayah Jawa 

Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta yang secara geografis dan 

demografis memiliki keterkaitan yang relevan dengan permasalahan yang 

diteliti. Karyawan Generasi Z yang bekerja di sektor perbankan dipilih 

sebagai objek penelitian karena memiliki karakteristik unik dalam dunia 

kerja, seperti mobilitas kerja yang tinggi, orientasi terhadap keseimbangan 

kehidupan kerja, serta ekspektasi yang berbeda terhadap lingkungan 

organisasi (Nuha & Hindiarto, 2025). Karakteristik tersebut menjadikan 

Generasi Z sebagai kelompok yang rentan terhadap intensi job hopping, 

sehingga penting untuk dikaji lebih lanjut dalam konteks ketenagakerjaan di 

Perbankan.  

Berdasarkan data Badan Pusat Statistik (BPS) Provinsi Jawa Tengah, 

terdapat 10 Bank Umum Syariah (BUS) dan 51 Bank Umum Konvensional 

yang beroperasi di Provinsi Jawa Tengah. Sementara itu, berdasarkan data 

Otoritas Jasa Keuangan (OJK), terdapat 14 Bank Umum Syariah (BUS) 

serta sekitar 58 Bank Umum Konvensional yang memiliki jaringan layanan 

di Daerah Istimewa Yogyakarta. Data tersebut menunjukkan bahwa sektor 

perbankan di Provinsi Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta 

memiliki cakupan yang luas, baik pada perbankan syariah maupun 
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perbankan konvensional, sehingga kedua wilayah tersebut dinilai 

representatif sebagai lokasi penelitian. 

Penelitian ini berfokus pada empat variabel independen yang diduga 

berpengaruh terhadap intensi job hopping, yakni kepuasan kerja, work-

family conflict, iklim organisasi, dan gaji. Pemilihan keempat variabel 

tersebut didasarkan pada landasan teoritis yang menunjukkan keterkaitan 

masing-masing variabel dengan kecenderungan karyawan untuk berpindah 

pekerjaan. Kepuasan kerja menggambarkan kondisi emosional positif yang 

timbul dari perasaan puas dan bahagia terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Perasaan tersebut muncul ketika organisasi mampu memenuhi kebutuhan 

karyawan secara optimal, seperti memberikan peluang promosi ke jenjang 

karir yang lebih tinggi, memberikan kompensasi yang layak, serta 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Tingkat kepuasan kerja yang 

tinggi umumnya tercermin melalui perubahan perilaku positif karyawan, 

antara lain meningkatnya motivasi, kedisiplinan, moral kerja, produktivitas, 

serta pencapaian prestasi yang lebih baik (Kusuma et al., 2024). 

Namun sebaliknya, ketidakpuasan karyawan dapat disebabkan oleh 

faktor-faktor seperti beban kerja yang berlebihan, kompensasi atau gaji yang 

tidak sepadan, serta  hubungan yang kurang harmonis dengan atasan dapat 

mendorong individu untuk mencari peluang kerja lain yang dinilai lebih 

sesuai dengan harapan serta kebutuhan mereka. Dalam Yuen (2016) 

mengatakan bahwa rendahnya tingkat kepuasan kerja dapat menjadi salah 
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satu faktor yang memicu kecenderungan karyawan untuk berpindah 

pekerjaan. 

Selain kepuasan kerja yang menjadi faktor dari sisi organisasi yang 

dapat mendorong seseorang untuk melakukan job hopping, terdapat pula 

faktor yang berasal dari individu itu sendiri, yaitu work-family conflict yang 

turut berperan dalam memengaruhi kecenderungan tersebut. Work-family 

conflict dapat terjadi akibat adanya tekanan peran dari pekerjaan yang 

bertentangan dengan peran dalam keluarga. Contohnya, ketika karyawan 

memiliki jam kerja yang panjang dan tidak fleksibel, sering melakukan 

perjalanan dinas ke luar kota atau luar negeri yang mengharuskan jauh dari 

keluarga serta mengalami konflik interpersonal di lingkungan kerja, dan 

kebijakan perusahaan atau sikap atasan yang kurang mendukung 

penyelesaian masalah di luar pekerjaan (Hasanah, 2017). 

Penelitian yang dilakukan oleh Afsar & Rehman (2017) 

menunjukkan adanya hubungan positif antara work-family conflict dan 

keinginan individu untuk berpindah pekerjaan. Dengan demikian, kebijakan 

perusahaan yang tidak memperhatikan keseimbangan antara pekerjaan dan 

keluarga dapat meningkatkan tingkat work-family conflict pada karyawan, 

yang pada akhirnya berpotensi menimbulkan keinginan untuk berpindah 

pekerjaan. 

Selain faktor individu dan tingkat kepuasan kerja, lingkungan kerja 

atau iklim organisasi memiliki peranan penting dalam memengaruhi 
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perilaku serta keputusan karyawan terhadap keberlanjutan karirnya. Iklim 

organisasi yang kondusif yang tercermin melalui hubungan kerja yang 

harmonis, komunikasi yang efektif, serta adanya dukungan dari atasan 

maupun rekan kerja mampu menumbuhkan loyalitas dan menurunkan 

kecenderungan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Sebaliknya, iklim 

organisasi yang kurang sehat saring kali menjadi faktor pemicu 

meningkatnya intensi job hopping karena karyawan merasa tidak 

memperoleh kenyamanan dan dukungan yang memadai dalam lingkungan 

kerjanya (Arsih et al., 2018). 

Dalam laporan Deloitte (2024) menyatakan bahwa 26% individu 

dari Generasi Z memilih untuk keluar dari pekerjaannya karena faktor gaji. 

Temuan tersebut diperkuat oleh data Jakpat (2024) yang menunjukkan 

bahwa 41% responden menjadikan faktor gaji sebagai alasan utama dalam 

melakukan perpindahan pekerjaan. Sebagai bentuk kompensasi, balas jasa, 

dan penghargaan, keberadaan gaji yang adil dan kompetitif menjadi faktor 

penting dalam upaya organisasi untuk menarik dan mempertahankan 

karyawan (Shyreen et al., 2022). Apabila karyawan memandang bahwa gaji 

yang diterima tidak sebanding dengan upaya yang mereka berikan atau tidak 

memenuhi standar industri, kondisi tersebut dapat memicu ketidakpuasan 

dan meningkatkan intensi job hopping (Vizano et al., 2021).  

Tingginya tingkat job hopping di Indonesia menunjukkan adanya 

permasalahan ketenagakerjaan yang berlarut-larut dan belum tertangani 

secara optimal. Berbagai studi terdahulu mengungkapkan bahwa 
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peningkatan intensi job hopping tidak hanya mengganggu stabilitas tenaga 

kerja, tetapi juga berpotensi menghambat keberlangsungan operasional 

perusahaan. Fenomena tersebut bahkan semakin memperburuk kondisi 

ketenagakerjaan nasional khususnya di kalangan generasi muda. Beragam 

faktor saling berinteraksi dalam memengaruhi munculnya intensi job 

hopping, dan berdasarkan temuan empiris serta identifikasi research gap 

variabel seperti kepuasan kerja, work-family conflict, iklim organisasi, dan 

gaji merupakan faktor-faktor yang diduga memengaruhi intensi job 

hopping.  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z yang bekerja pada sektor perbankan, serta 

mengidentifikasi faktor-faktor yang memengaruhi kecenderungan individu 

untuk berpindah pekerjaan. Meskipun kecenderungan job hopping pada 

Generasi Z semakin banyak ditemukan di berbagai sektor industri, kajian 

empiris yang secara khusus membahas intensi job hopping pada karyawan 

Generasi Z yang bekerja pada sektor perbankan khususnya di Jawa Tengan 

dan Daerah Istimewa Yogyakarta masih relatif terbatas. Sebagian besar 

penelitian terdahulu lebih menitikberatkan pada konteks perusahaan secara 

umum, generasi yang berbeda, sektor non-perbankan, atau dilakukan pada 

lingkup wilayah tertentu.  

Secara umum, dinamika karakteristik Generasi Z yang terus 

mengalami perubahan seiring perkembangan lingkungan kerja menuntut 

adanya pembaruan penelitian agar temuan yang dihasilkan tetap relevan 
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dengan kondisi terkini. Oleh karena itu, penelitian ini penting dilakukan 

untuk mengisi celah penelitian tersebut serta memberikan pemahaman yang 

lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi intensi job 

hopping pada karyawan Generasi Z yang bekerja pada sektor perbankan di 

Jawa Tengah dan Daerah Istimewa Yogyakarta.   

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z di perbankan? 

2. Apakah work-family conflict berpengaruh terhadap intensi job hopping 

pada karyawan Generasi Z di perbankan? 

3. Apakah iklim organisasi berpengaruh terhadap intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z di perbankan? 

4. Apakah gaji berpengaruh terhadap intensi job hopping pada karyawan 

Generasi Z di perbankan? 

5. Apakah kepuasan kerja, work-family conflict, iklim organisasi, dan gaji 

secara simultan berpengaruh terhadap intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z di perbankan? 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 
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1. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap intensi job 

hopping pada karyawan Generasi Z di perbankan 

2. Untuk mengetahui pengaruh work-family conflict terhadap intensi job 

hopping pada karyawan Generasi Z di perbankan 

3. Untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi terhadap intensi job 

hopping pada karyawan Generasi Z di perbankan 

4. Untuk mengetahui pengaruh gaji terhadap intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z di perbankan 

5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja, work-family conflict, 

iklim organisasi, dan gaji secara simultan berpengaruh terhadap intensi 

job hopping pada karyawan Generasi Z di perbankan 

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan dari beberapa pendekatan penelitian yang telah 

disebutkan sebelumnya, maka manfaat dari penelitian ini meliputi: 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi 

terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang 

manajemen sumber daya manusia. Penelitian ini juga dapat 

memperkaya kajian empiris terkait faktor-faktor yang memengaruhi 

intensi job hopping, seperti kepuasan kerja, work-family conflict, iklim 

organisasi, dan gaji terutama pada karyawan Generasi Z yang bekerja 

pada sektor perbankan di Jawa Tengah dan Daerah Istimewa 

Yogyakarta.  
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2. Manfaat Praktis 

Secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan 

pertimbangan bagi manajemen perbankan dalam merumuskan strategi 

untuk meningkatkan kepuasan kerja, membantu karyawan dalam 

mengelola keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan keluarga, 

menciptakan iklim organisasi yang kondusif, serta memberikan sistem 

kompensasi yang adil dan kompetitif. Dengan demikian, organisasi 

dapat mengurangi tingkat job hopping dan meningkatkan retensi 

karyawan yang berkualitas.  

3. Manfaat Akademis 

Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan 

referensi atau dasar dalam melakukan penelitian lebih lanjut yang 

berkaitan dengan perilaku karyawan, khususnya mengenai faktor-faktor 

yang memengaruhi intensi job hopping dalam berbagai sektor industri.  

4. Manfaat Bagi Peneliti 

Penelitian ini memberikan pengalaman berharga dalam melakukan 

riset secara sistematis dan dapat meningkatkan kemampuan analisis 

bagi penulis serta dapat berpikir kritis melalui proses pengumpulan data 

dan interpretasi serta pengambilan kesimpulan yang didasarkan pada 

bukti yang mana menjadikan modal penting untuk pengembangan diri.  
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E. Sistematika Penulisan 

Pada penelitian ini struktur penulisan terdiri dari lima bab yang 

saling berhubungan serta memberikan gambaran umum dalam penelitian. 

Berikut sistematika penulisan pada penelitian ini: 

1. BAB I PENDAHULUAN 

Sebagaimana yang telah dipaparkan di atas, pembahasan yang dibahas 

pada bab pertama adalah latar belakang masalah, rumusan masalah, 

tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika penulisan. 

2. BAB II LANDASAN TEORI 

Bab ini membahas teori-teori serta literatur yang relevan dengan topik 

penelitian. Selain itu, bab ini berisi tentang penelitian terdahulu yang 

mana hal ini membahas hasil-hasil dari penelitian sebelumnya yang 

relevan serta dapat memperkuat landasan teori yang digunakan pada 

penelitian terbaru. Terdapat pula tinjauan literatur seperti menguraikan 

teori-teori dasar terkait variabel-variabel yang digunakan. Kemudian 

poin selanjutnya pada landasan teori ini adalah kerangka berpikir dan 

hipotesis penelitian.  

3. BAB III METODOLOGI PENELITIAN 

Pada bab ini menjelaskan langkah-langkah teknis dalam pelaksanaan 

penelitian yang mencakup jenis penelitian apa yang digunakan peneliti, 

sifat penelitian, populasi dan sampel, teknik pengumpulan data yang 

digunakan peneliti, teknik yang digunakan dalam penyajian instrumen, 

serta teknik apa yang digunakan peneliti dalam analisis data.  
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4. BAB IV HASIL ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

Pada bab keempat ini peneliti menyajikan hasil-hasil dari penelitiannya 

serta memberikan analisis dan interpretasinya dari hasil pengumpulan 

data yang telah dilakukan, melakukan uji validitas dan reliabilitas, uji 

asumsi klasik, dan menguji hipotesis penelitian. 

5. BAB V PENUTUP  

Pada bab terakhir ini menyajikan bagian akhir yang berisi komponen 

tambahan pendukung penulisan skripsi yang berisi kesimpulan dari 

hasil penelitian yang telah dilakukan serta bagian saran yang 

merupakan komponen penting yang dapat memberikan masukan bagi 

peneliti. Bagian akhir yang memuat semua sumber referensi yang 

digunakan peneliti dalam penyusunan skripsi seperti jurnal ilmiah, 

artikel dan buku, atau dokumen resmi lainnya.  
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BAB V 

 PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitiann ini mengidentifikasikan pengaruh kepuasan kerja, work-

family conflict, iklim organisasi, dan gaji terhadap intensi job hopping pada 

karyawan Generasi Z di sektor perbankan di Jawa Tengah dan Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Pemilihan wilayah ini didasarkan pada 

berkembangnya sektor perbankan serta karakteristik Generasi Z yang mulai 

mendominasi dunia kerja, sehingga penting untuk memahami faktor-faktor 

yang dapat memengaruhi kecenderungan karyawan Generasi Z dalam 

melakukan perpindahan pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

dan gaji berpengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi job hopping, 

yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja dan gaji 

yang diterima karyawan, maka semakin rendah kecenderungan mereka 

untuk berpindah pekerjaan. sebaliknya work-family conflict berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap intensi job hopping, sehingga meningkatnya 

konflik antara pekerjaan dan keluarga dapat mendorong keinginan 

karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Sementara itu, iklim organisasi 

tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap intensi job hopping. 

Secara simultan, kepuasan kerja, work-family conflict, iklim organisasi, 

dan gaji berpengaruh signifikan terhadap intensi job hopping. Selain itu, 

hasil uji beda menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan 

antara karyawan bank syariah dan bank konvensional pada seluruh variabel 
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penelitian. Dengan demikian, intensi job hopping pada karyawan sektor 

perbankan lebih dipengaruhi oleh kondisi dan pengalaman kerja yang 

dirasakan individu dibandingkan oleh perbedaan jenis bank tempat mereka 

bekerja.  

B. Implikasi Hasil Riset 

Kepuasan kerja: Tingkat kepuasan kerja yang rendah dapat mendorong 

meningkatnya kecenderungan karyawan untuk berpindah ke tempat lain 

(Hang Yuen, 2016). Tingginya perpindahan karyawan tersebut berpotensi 

menghambat proses pengembangan kompetensi sumber daya manusia 

karena organisasi memerlukan waktu untuk melakukan adaptasi dan 

pembinaan terhadap karyawan baru. Akibatnya efektivitas dan produktivitas 

organisasi dapat mengalami penurunan (Perkasa & Purwanto, 2024).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif dan signifikan terhadap intensi job hopping. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang 

dirasakan karyawan, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk 

berpindah ke organisasi lain (Rahardyana & Satwika, 2025). Dalam 

penelitian ini, kepuasan kerja diukur melalui indikator pekerjaan itu sendiri, 

lingkungan kerja, dan keterlibatan dalam pekerjaan. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu memastikan bahwa ketiga aspek tersebut dikelola secara 

optimal melalui penyediaan pekerjaan yang sesuai dengan kompetensi, 

penciptaan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif, serta mendorong 

pertisipasi aktif karyawan dalam pelaksanaan tugas maupun pengambilan 
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keputusan yang berkaitan dengan pekerjaannya. Upaya tersebut diharapkan 

dapat meningkatkan kepuasan kerja sehingga kecenderungan karyawan 

untuk melakukan job hopping menjadi lebih rendah.  

Work-family conflict: Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-family 

conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap intensi job hopping. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi konflik antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan keluarga yang dirasakan karyawan, maka semakin 

besar kecenderungan mereka untuk melakukan job hopping. Dalam 

penelitian ini, work-family conflict diukur melalui indikator kurangnya 

waktu untuk keluarga, kesulitan mengatur waktu antara pekerjaan dan 

keluarga, serta konflik emosional antara peran pekerjaan dan keluarga.  

Oleh karena itu, perusahaan perlu memberikan perhatian terhadap 

ketiga aspek tersebut melalui pengelolaan beban kerja yang proposional, 

penyusunan jadwal kerja  yang lebih fleksibel sesuai kebutuhan operasional, 

pemberian dukungan dari atasan, serta penerapan kebijakan organisasi yang 

mendukung work-life balance. Upaya tersebut diharapkan mampu 

membantu karyawan dalam menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan 

dan kehidupan pribadi sehingga konflik peran dapat diminimalkan, yang 

pada akhirnya berkontribusi pada penurunan intensi job hopping. Temuan 

ini menjadi semakin penting mengingat karakteristik Generasi Z 

menunjukkan kecenderungan untuk memberikan perhatian yang lebih besar 

terhadap keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
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(work-life balance) sebagai salah satu faktor yang memengaruhi keputusan 

mereka untuk tetap bekerja dalam suatu organisasi (Schroth, 2019) 

Iklim organisasi: Hasil penelitian menunjukkan bahwa iklim organisasi 

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap intensi job hopping. Meskipun 

demikian, iklim organisasi dalam penelitian ini diukur melalui indikator 

kepemimpinan, kepercayaan, dan keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan sebagai bentuk dukungan organisasi, sehingga 

ketiga aspek tersebut tetap perlu menjadi perhatian perusahaan dalam 

pengelolaan sumber daya manusia (Gusti et al., 2019). Kepemimpinan yang 

efektif, hubungan kerja yang dilandasi rasa saling percaya, serta kesempatan 

bagi karyawan untuk terlibat dalam pengambilan keputusan diyakini 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan 

persepsi positif karyawan terhadap organisasi.  

Walaupun hasil penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi 

belum menjadi faktor utama yang memengaruhi intensi job hopping, 

perusahaan tetap perlu menjaga kualitas iklim organisasi melalui penguatan 

kepemimpinan yang suportif, peningkatan kepercayaan antar anggota 

organisasi, serta pemberian ruang bagi karyawan untuk berpartisipasi dalam 

proses pengambilan keputusan. Upaya tersebut berpotensi meningkatkan 

motivasi kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi, serta kenyamanan 

karyawan dalam bekerja, yang pada akhirnya dapat mendukung 

keberlangsungan organisasi dalam jangka panjang. 
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Gaji: Hasil penelitian menunjukkan bahwa gaji berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap intensi job hopping. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin baik persepsi karyawan terhadap sistem penggajian yang 

diterapkan perusahaan, maka semakin rendah kecenderungan mereka untuk 

melakukan job hopping (Shyreen et al., 2022).  

Dalam penelitian ini, variabel gaji diukur melalui indikator kelayakan 

gaji, ketepatan waktu pembayaran, dan kesesuaian gaji dengan beban kerja. 

Oleh karena itu, perusahaan perlu memastikan bahwa sistem penggajian 

yang diterapkan telah memenuhi ketiga aspek tersebut, yaitu memberikan 

kompensasi yang layak sesuai dengan standar yang berlaku, membayarkan 

gaji secara tepat waktu, serta menyesuaikan besaran gaji dengan tanggung 

jawab dan beban kerja yang diberikan kepada karyawan. Penerapan sistem 

kompensasi yang adil, transparan, dan kompetitif diharapkan mampu 

meningkatkan kepuasan karyawan serta memperkuat komitmen mereka 

terhadap organisasi sehingga kecenderungan untuk melakukan job hopping 

dapat diminimalkan. 

C. Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini difokuskan pada sektor perbankan di wilayah Jawa 

Tengah dan Daerah Istimewa Yogtakarta, dengan melibatkan karyawan 

Generasi Z sebagai responden. Pemilihan objek penelitian ini didasarkan 

pada perkembangan sektor perbankan serta peran penting generasi muda 

dalam dunia kerja. Namun dalam pelaksanaannya, penelitian ini 

menghadapi beberapa keterbatasan, yaitu sebagai berikut: 
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1. Penelitian ini hanya membatasi pada empat variabel independen, 

sementara nilai Adjusted R Square sebesar 56,4% mengindikasikan 

masih terdapat 43,6% variasi faktor lain yang mungkin memengaruhi 

intensi job hopping seperti komitmen organisasi, peluang 

pengembangan karir, beban kerja, gaya kepemimpinan, stres kerja, 

lingkungan kerja, maupun work-life balance. 

2. Penelitian ini menghadapi kendala dalam proses perizinan pada 

beberapa instansi perbankan sehingga peneliti tidak dapat menjangkau 

seluruh responden secara langsung. Oleh karena itu, pengumpulan data 

dilakukan melalui penyebaran kuisioner secara daring dan pendekatan 

personal kepadaa responden, yang berpotensi memengaruhi tingkat 

partisipasi serta kualitas jawaban yang diberikan. 

3. Proses pengumpulan data memerlukan waktu yang relatif panjang, 

yaitu mulai Januari 2026 hingga Maret 2026. Kondisi tersebut 

menyebabkan peneliti menggunakan kombinasi metodepenyebaran 

kuisioner secara online dan offline untuk memenuhi jumlah sampel 

yang telah ditetapkan. 

4. Penelitian ini hanya mengkaji empat variabel independen yaitu 

kepuasan kerja, work-family conflict, iklim organisasi, dan gaji dalam 

menjelaskan intensi job hopping. Sementara itu, masih terdapat 

berbagai faktor lain yang berpotensi memengaruhi intensi job hopping, 

seperti peluang pengembangan karir, komitmen organisasi, work-life 
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balance, kepemimpinan, maupun stres kerja yang belum dianalisis 

dalam penelitian ini. 

5. Jumlah responden dalam penelitian ini masih terbatas pada keryawan 

Generasi Z yang bekerja di sektor perbankan di Jawa Tengah dan 

Daerah Istimewa Yogyakarta. Oleh karena itu, hasil penelitian ini belum 

dapat di generalisasikan secara luas pada seluruh sektor industri 

maupun wilayah lainnya. Cakupan sampel yang lebih besar dan 

beragam diharapkan dapat menghasilkan temuan yang lebih 

representatif pada penelitian selanjutnya. 

C. Saran   

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka terdapat 

beberapa saran yang diharapkan dapat memberikan manfaat bagi pihak 

terkait maupun penelitian selanjutnya, yaitu sebagai beriku t: 

1. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang 

berpotensi memengaruhi intensi job hopping, seperti peluang 

pengembangan karir, komitmen organisasi, work-life balance, gaya 

kepemimpinan, maupun stres kerja, sehingga dapat memberikan 

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kecenderungan karyawan untuk berpindah pekerjaan 

2. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas wilayah penelitian 

dan meningkatkan jumlah sampel sehingga hasil yang diperoleh dapat 

lebih representatif dalam menggambarkan kondisi karyawan Generasi 

Z di Indonesia.  
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