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ABSTRAK

PENGARUH WORK LIFE BALANCE DAN JOB SATISFACTION
TERHADAP INTENSI JOB HOPPING KARYAWAN

(Studi Kasus Generasi Z di Bandar Lampung)

Oleh

SITI NURHASANAH

Fenomena job hopping di kalangan generasi Z semakin marah terjadi, terutama di
kota-kota berkembang seperti Bandar Lampung. Generasi Z memiliki karakteristik
dan preferensi kerja yang berbeda dari generasi sebelumnya, sehingga aspek work
life balance dan job satisfaction menjadi faktor penting dalam keputuhan memilih
dan mempertahankan karir. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
work life balance dan job satisfaction terhadap intensi job hopping karyawan
generasi Z di Bandar Lampung. Metode penelitian yang digunakan adalah
explanatory reseach yang diterapkan melalui pendekatan kuantitaif. Sampel
penelitian ini berjumlah 385 responden berusia 18-29 tahun pada tahun 2024, yang
dihitung menggunakan rumus Cochran dengan metode non-probability sampling
dan menggunakan teknik purposive sampling. Pengumpulan responden dilakukan
melalui kuesioner dalam bentuk G-Form. Penelitian ini juga diukur mengggunakan
skala Likert dengan model negatif dan dianalisis menggunakan perangkat lunak
statistik SPSS 27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, Work life
balance memiliki pengaruh positif signifikan terhadap intensi job hopping, begitu
pula dengan job satisfaction yang juga berpengaruh positif signifikan terhadap
intensi job hopping. Sedangkan secara simultan, variabel work life balance dan job
satisfaction memiliki pengaruh signifikan terhadap intensi job hopping. Temuan ini
memberikan kontribusi penting dalam memahami perilaku kerja Generasi Z,
khususnya terkait intensi job hopping yang dipengaruhi oleh work life balance dan
job satisfaction, serta pentingnya keterlibatan karyawan dan dukungan perusahaan
terhadap pengembangan karir. Adanya keterbatasan dalam penelitian, diharapkan
penelitian selanjutnya dapat memperluas sampel yang diteliti.

Kata Kunci : Work Life Balance, Job Satisfaction, Job Hopping.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK LIFE BALANCE AND JOB SATISFACTION
ON EMPLOYEES JOB HOPPING INTENTION

(Case Study of Generation Z in Bandar Lampung)

By

SITI NURHASANAH

The phenomenon of job hopping among Generation Z is becoming increasingly
common, especially in developing cities such as Bandar Lampung. Generation Z
has different characteristics and work preferences from previous generations, so
that aspects of work life balance and job satisfaction become important factors in
the decision to choose and maintain a career. This study aims to analyse the effect
of work life balance and job satisfaction on job hopping intention of generation Z
employees in Bandar Lampung. The research method used is explanatory research
which is applied through a quantitative approach. The sample of this study
amounted to 385 respondents aged 18-29 years in 2024, which was calculated using
the Cochran formula with a non-probability sampling method and using purposive
sampling technique. Respondents were collected through a questionnaire in the
form of a G-Form. This study was also measured using a Likert scale with a
negative model and analysed using SPSS 27 statistical software. The results showed
that partially, work life balance has a significant positive effect on job hopping
intention, as well as job satisfaction which also has a significant positive effect on
Jjob hopping intention. While simultaneously, work life balance and job satisfaction
variables have a significant influence on job hopping intention. These findings
make an important contribution in understanding Generation Z's work behaviour,
especially related to job hopping intention which is influenced by work life balance
and job satisfaction, as well as the importance of employee involvement and
company support for career development. There are limitations in the research, it
is hoped that further research can expand the sample studied.

Keywords : Work Life Balance, Job Satisfaction, Job Hopping.
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Dunia kerja merupakan arena yang sangat dinamis dan terus berkembang,
dengan perkembangan populasi pekerja, memahami dinamika tempat kerja
menjadi hal sangat penting. Adanya jumlah pekerja yang terus meningkat, baik
individu maupun organisasi perlu beradaptasi dengan perubahan yang terjadi di
pasar tenaga kerja. Saat ini, total populasi pekerja di Indonesia pada tahun 2023
telah mencapai angka 140 juta orang yang mana hal ini mencerminkan
peningkatan signifikan dalam beberapa tahun terakhir dibandingkan dengan
periode 2021 hingga 2023, jumlah pekerja bertambah sekitar 8,8 juta orang,
yang setara dengan pertumbuhan sebesar 6,71% (Kementerian Ketenagakerjaan
Republik Indonesia, 2024). Survei Angkatan Kerja Nasional (Sakernas) yang
dilakukan oleh Badan Pusat Statistik pada Agustus 2022 mengungkapkan
bahwa jumlah angkatan kerja di Indonesia mencapai 143,72 juta orang disertai
tingkat partisipasi angkatan kerja berada pada angka 68,63%, dengan mayoritas

terdiri dari generasi milenial dan generasi Z (Maudisha, 2024).

Generasi Z adalah kelompok yang lahir antara tahun 1995 hingga 2012 (Barhate
& Dirani, 2022). Generasi Z merupakan generasi karyawan termuda yang
memasuki dunia kerja dengan jumlah yang semakin meningkat setiap tahunnya
(Mahmoud et al., 2021). Keputusan ini mencerminkan dorongan yang kuat di
kalangan generasi Z untuk segera terjun ke dunia profesional, yang tidak hanya
meningkatkan jumlah tenaga kerja tetapi juga membawa perubahan signifikan
dalam dinamika tempat kerja. Hal ini disebabkan adanya perbedaan kondisi
ekonomi maupun sosial, pada akhirnya terbentuk sebuah perbedaan antar
generasi yang tercermin dalam nilai, perilaku, dan sikap. Generasi Z dinilai
tidak memiliki kepercayaan dalam memilih pekerjaan jangka panjang
(Dwidienawati & Gandasari, 2018). Karakteristik generasi Z yang kurang yakin

terhadap pekerjaan jangka panjang dan kurangnya komitmen serta keterikatan



terhadap suatu pekerjaan atau organisasi dapat mendorong mereka untuk lebih

sering berpindah kerja (job hopping).

Fenomena job hopping atau permasalahan dimana karyawan cenderung
berpindah pekerjaan meskipun baru bekerja selama satu atau dua tahun menjadi
isu yang marak terjadi dalam dunia kerja. Job hopping adalah kecenderungan
untuk berpindah dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain dalam waktu yang singkat
(Yuen, 2016). Job hopping awalnya dikenal dengan istilah “hobo-syndrome”
yang diperkenalkan pada tahun 1974 (Ghiselli, 1974). Secara umum, adanya
frekuensi yang tinggi dalam berpindah pekerjaan dapat menjadi permasalahan
yang berkelanjutan bagi perusahaan (Nindyati, 2017). Salah satunya dengan
tingginya tingkat perpindahan kerja berpotensi menyebabkan penyebaran
informasi rahasia perusahaan ketika karyawan yang pergi meninggalkan

organisasi (Suryatri & Abadi, 2018:78).

Menurut Codrington & Marshal (2004), fenomena job hopping ini sudah
menjadi hal yang umum terjadi pada generasi Z. Generasi Z umumnya memiliki
durasi rata-rata pekerjaan sekitar dua pertiga lebih singkat dibanding generasi
sebelumnya (Yello Recruiting, 2019). Adanya pernyataan tersebut
menggambarkan bahwa generasi Z memiliki kecenderungan tiga kali lebih
besar untuk berganti pekerjaan, dengan 20% diantaranya mempunyai rata-rata
empat pekerjaan atau lebih dalam periode kerja yang singkat (Limon, 2019).
Intensi job hopping di kalangan pekerja generasi Z dalam kategori tinggi
menunjukkan angka 20%, dimana kategori tinggi mengindikasi keinginan
untuk berpindah pekerjaan (Humaira et al., 2024). Tingginya frekuensi
perpindahan pekerjaan salah satunya disebabkan oleh sejauh mana karyawan
menemukan keseimbangan antara kinerja mereka dan kehidupan pribadi

mereka atau work life balance (Idulsafitri, 2018).

Konsep work life balance muncul dari adanya ketegangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan yang dihadapi oleh karyawan. Menurut Frame & Hartog
(2003), konsep ini memungkinkan individu untuk membagi waktu dan
perhatian mereka antara pekerjaan dan aktivitas pribadi seperti keluarga, hobi,

pendidikan, dan kegiatan lainnya tanpa harus merasa tertekan atau terfokus



secara berlebihan pada pekerjaan semata. Artinya, keseimbang hanya bisa
tercapai jika pekerjaan dan kehidupan memiliki kesepadanan (Ariyani et al.,
2022). Namun, keadaan saat ini menunjukkan bahwa mengatur keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan merupakan hal yang sulit (Poulose &
Susdarsan, 2014). Semakin tinggi pencapaian karir seorang karyawan, semakin
besar pula potensi konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, akibatnya
banyak karyawan yang berusaha menjaga keseimbangan tersebut dengan

memutuskan untuk meninggalkan pekerjaan mereka (Wolor et al., 2020).

Bagi Generasi Z, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
merupakan faktor krusial yang mempengaruhi keputusan mereka dalam
memilih pekerjaan dan lingkungan kerja. Menurut Gentina (2020), salah satu
karakteristik utama dari generasi ini adalah sebagai digital natives, yang
memiliki kemampuan tinggi dalam memanfaatkan internet, media sosial, dan
berbagai platform lainnya untuk mempermudah pekerjaan mereka. Dibesarkan
dalam era teknologi digital, generasi Z lebih cenderung memilih pekerjaan yang
menawarkan fleksibilitas. Oleh karena itu, mereka sangat menghargai work life
balance dan menjadikan fleksibilitas sebagai salah satu prioritas utama dalam
karier mereka. Menurut survei, generasi Z memiliki preferensi tinggi terhadap
fleksibilitas dalam pekerjaan, dengan 45% menginginkan opsi fleksibel dan
69% memilih untuk tidak selalu terikat dengan perusahaan (Prayogo & Lajira,
2022). Oleh sebab itu, menurut Rachmadini & Riyanto (2020), generasi Z
memiliki harapan kerja yang berbeda dibandingkan generasi lainnya,
khususnya dalam hal fleksibilitas kerja yang berpengaruh langsung pada

keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi (work life balance).

Faktor yang mempengaruhi job hopping bukan hanya terdapat pada aspek work
life balance, tetapi juga datang dari aspek job satisfaction (Nurdin & Rohaeni,
2020). Sebagian besar studi yang dilakukan menunjukkan bahwa job
satisfaction menjadi dasar keinginan karyawan melakukan perpindahan kerja
(Malik et al., 2010). Job satisfaction adalah hasil dari bagaimana karyawan
memandang pekerjaan mereka dalam hal pemenuhan aspek-aspek yang mereka
anggap penting serta didefinisikan sebagai kondisi emosional yang timbul dari

penilaian seseorang terhadap pengalaman kerjanya (Luthans et al., 2006).



Karyawan yang merasa puas cenderung memperkuat komitmen dan etos kerja
mereka dalam mencapai visi perusahaan, sebaliknya jika karyawan merasa
tidak mendapatkan dukungan yang diperlukan dalam pekerjaan mereka maka
dapat menyebabkan ketidakpuasan (dissatisfaction). Dampak lanjut dari situasi
tersebut secara perlahan akan mempengaruhi motivasi dan hasil kerja, baik dari

segi kuantitas maupun kualitas (Ipekc & Irmak, 2009).

Penelitian mengungkapkan bahwa generasi Z cenderung ingin memiliki
pekerjaan yang memuaskan. Penelitian lain yang dilakukan oleh Suslova dan
Holopainen (2019) mengungkapkan bahwa 90% responden generasi Z setuju
ketika mereka merasa puas dengan pekerjaan mereka, efisiensi kerja mereka
akan meningkat. Artinya, kepuasan kerja yang tinggi dapat menjadi faktor kunci
dalam mengurangi kecenderungan job hopping di kalangan generasi Z. Jika
perusahaan mampu menciptakan lingkungan kerja yang memuaskan, karyawan
generasi Z lebih cenderung bertahan dan berkontribusi secara efisien, daripada
sering berpindah pekerjaan mencari kepuasan di tempat lain. Generasi Z dikenal
memiliki karakter yang realistis dalam pengambilan keputusan dibandingkan
generasi sebelumnya (Tonis et al., 2022), sehingga mereka lebih berani untuk

berpindah pekerjaan jika merasa tidak mendapatkan kepuasan di tempat kerja.

Setiap perusahaan perlu memberikan yang terbaik bagi setiap karyawan untuk
mengurangi intensi job hopping, termasuk menciptakan work life balance yang
baik dan meningkatkan job satisfaction. Pada penelitian yang dilakukan oleh
Sandra (2019), didapat bahwa job satisfaction memiliki pengaruh negatif
signifikan terhadap intensi job hopping. Namun, sebaliknya, penelitian yang
dilakukan oleh Jules ef al., (2017) dengan melibatkan 230 karyawan restoran
menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh secara signifikan
terhadap niat untuk berpindah pekerjaan, hal ini kemungkinan besar disebabkan
oleh perbedaan kriteria dalam pemilihan peserta penelitian. Selain itu, menurut
penelitian Redinda (2020), dihasilkan bahwa work life balance tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap intensi job hopping. Disisi lain, penelitian yang
dilakukan oleh Dewi (2023), didapat bahwa terdapat hubungan negatif

signifikan antara work life balance dan intensi job hopping.



Subjek studi pada penelitian ini adalah generasi Z di Bandar Lampung.
Pemilihan subjek generasi Z di Bandar Lampung didasarkan pada fakta bahwa
Bandar Lampung, sebagai ibu kota provinsi, merupakan pusat utama kegiatan
ekonomi dan sosial di Lampung dengan data pekerja mencapai angka 570.952
(BPS Provinsi Lampung, 2024). Menurut penelitian yang dilakukan Agustina
(2022), rata-rata generasi Z di Bandar Lampung telah melakukan job hopping
sebanyak 2 — 3 kali dalam satu tahun. Beberapa generasi Z di Bandar Lampung
juga bahkan telah berpindah pekerjaan lebih dari 3 kali, dengan rician yang
didapat menujukkan bahwa 8,3% belum pernah bepindah pekerjaa, 50% telah
berpindah sebanayk 2 kali, 37,5% sebanyak 3 kali, serta 4,2% lebih dari 3 kali.
Angka ini mencerminkan kecenderungan tinggi di kalangan generasi Z di

Bandar Lampung untuk sering berpindah pekerjaan.

Adanya data-data, pemaparan, serta research gap, penelitian ini juga
didasarkan pada fenomena generasi Z yang kini mulai memasuki dunia kerja
dan berpotensi mengubah dinamika lingkungan kerja secara signifikan.
Mengingat generasi ini membawa perspektif dan kebiasaan yang berbeda,
sehingga diperlukan pembelajaran lebih lanjut. Selain itu, masih terbatasnya
penelitian yang membahas topik ini menambah urgensi untuk menggali lebih
dalam bagaimana pengaruh work life balance dan job satisfaction terhadap

intensi job hopping karyawan (studi kasus generasi Z di Bandar Lampung).

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, dapat dirumuskan
permasalahan penelitian sebagai berikut :
1. Apakah work life balance secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
intensi job hopping karyawan pada generasi Z di Bandar Lampung?
2. Apakah job satisfaction secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
intensi job hopping karyawan pada generasi Z di Bandar Lampung?
3. Apakah work life balance dan job satisfaction secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap intensi job hopping karyawan pada generasi Z di

Bandar Lampung?



1.3 Tujuan Penelitian

Merujuk pada perumusan masalah yang telah disebutkan, tujuan dari penelitian

ini adalah untuk memahami :

1.

Untuk mengetahui pengaruh signifikan work life balance secara parsial
terhadap intensi job hopping karyawan pada generasi Z di Bandar
Lampung.

Untuk mengetahui pengaruh signifikan job satisfaction secara parsial
terhadap intensi job hopping karyawan pada generasi Z di Bandar
Lampung.

Untuk mengetahui pengaruh signifikan secara simultan work life balance
dan job satisfaction terhadap intensi job hopping karyawan pada generasi

Z di Bandar Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

Mengacu pada tujuan penelitian yang ingin dicapai, penelitian ini diharapkan

dapat memberikan manfaat sebagai berikut :

1.

2.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan mampu memberikan kontribusi dalam

pengembangan teori perilaku organisasi dengan memperdalam pemahaman

tentang bagaimana work-life balance dan job satisfaction mempengaruhi

intensi job hopping, terutama dalam konteks generasi Z.

Manfaat Praktis

a. Bagi Karyawan Generasi Z
Penelitian ini diharapkan mampu menambah wawasan pada karyawan
generasi Z tentang pentingnya peran work life balance dan job
satisfaction terhadap intensi job hopping.

b. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan mampu membantu perusahaan dalam
memahami pengaruh work life balance dan job satisfaction terhadap
intensi job hopping pada generasi Z, sehingga perusahaan dapat
merancang program dan kebijakan yang mendukung hal tersebut guna

meningkatkan retensi karyawan.



I1. KAJIAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi

2.1.1 Pengertian Perilaku Organisasi

Perilaku organisasi adalah disiplin ilmu yang mempelajari pengaruh
tindakan individu, kelompok, dan struktur dalam sebuah organisasi,
dengan tujuan menerapkan wawasan tersebut untuk meningkatkan
efektivitas organisasi (Robbins & Judge, 2011). Mulyadi (2015)
mendefinisikan perilaku organisasi sebagai penerapan pengetahuan dan
pemahaman mengenai cara orang berperilaku dalam suatu organisasi.
Triatna (2015), menyatakan bahwa perilaku organisasi mempelajari
tindakan individu dalam suatu organisasi serta bagaimana tindakan

tersebut berdampak pada kinerja mereka di dalam organisasi.

Wijaya (2017), menyatakan bahwa perilaku organisasi adalah disiplin ilmu
yang mengkaji perilaku individu dalam organisasi serta pengaruhnya
terhadap kinerja, baik pada tingkat individu, kelompok, maupun
organisasi. Disisi lain menurut Anggraeni (2011), perilaku organisasi
adalah bidang yang khusus mempelajari tiga faktor utama yang
mempengaruhi perilaku dalam organisasi yaitu individu, kelompok, dan
struktur. [lmu pengetahuan ini diterapkan untuk meningkatkan efektivitas
kerja organisasi. Utaminingsih (2014) mengungkapkan bahwa perilaku
organisasi adalah bidang studi yang menggabungkan teori, metode, dan
prinsip dari berbagai disiplin ilmu untuk memahami persepsi individu serta
tindakan mereka saat bekerja dalam kelompok dan dalam keseluruhan

organisasi.

Dalam perspektif sistem pengendalian manajemen, Sukarno (2002)
menjelaskan bahwa perilaku organisasi merupakan elemen kunci untuk
memahami, menjelaskan, memprediksi, serta memodifikasi perilaku
manusia di lingkungan kerja. Konsep ini terdiri dari tiga komponen utama

yaitu, perilaku organisasi mengamati aktivitas yang tampak seperti



berkomunikasi dengan kolega, perilaku organisasi menganalisis perilaku
individu baik dalam konteks pribadi maupun dalam kelompok organisasi,
serta perilaku organisasi menilai interaksi dan dinamika baik dalam
kelompok maupun keseluruhan organisasi. Menurut Sudarmo (2002),
perilaku keorganisasian adalah cabang ilmu yang berfokus pada analisis
bagaimana manusia berinteraksi dalam suatu organisasi. Ini mencakup
penelitian yang terstruktur mengenai berbagai aspek seperti perilaku,

struktur, dan mekanisme yang beroperasi di dalam organisasi.

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa perilaku organisasi adalah disiplin
ilmu yang fokus pada memahami dan mengelola tindakan individu,
kelompok, dan struktur dalam suatu organisasi. Perilaku organisasi
mencakup analisis tentang bagaimana tindakan dan interaksi di tempat
kerja mempengaruhi kinerja serta bagaimana hal tersebut dapat
dioptimalkan untuk mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian,
perilaku organisasi berfungsi sebagai alat penting dalam mengelola dan
mempengaruhi perilaku manusia di dalam lingkungan organisasi untuk

mencapai hasil yang lebih baik.

2.1.2 Ruang Lingkup Kajian Organisasi

Menurut Robbins (2013), mengungkapkan bahwa perilaku organisasi

menganalisis tiga faktor utama yang mempengaruhi dinamika di dalam

organisasi:

1) Individu
Di tingkat individu, manajer dan karyawan perlu belajar cara bekerja
sama dengan orang yang mungkin memiliki perbedaan dalam hal
kepribadian, persepsi, nilai, dan sikap. Setiap orang memiliki tingkat
kepuasan dan motivasi kerja yang berbeda, yang mempengaruhi
bagaimana manajer mengelola mereka.

2) Kelompok
Di tingkat kelompok, individu diharapkan dapat bekerja sama dalam
tim dengan cara yang efektif. Karyawan perlu memiliki keterampilan

interpersonal yang baik, terutama karena tempat kerja saat ini terdiri



3)

dari orang-orang dengan berbagai latar belakang. Hal ini memerlukan
kemampuan yang lebih besar untuk memahami dan berinteraksi
dengan mereka yang berbeda dari kita.

Sistem Organisasi

Perilaku organisasi menjadi lebih kompleks saat dianalisis di tingkat
organisasi. Di tingkat sistem organisasi, banyak faktor saling
berinteraksi yang mempengaruhi dan membatasi perilaku individu dan
kelompok. Organisasi dikatakan produktif jika berhasil mencapai
tujuannya dengan cara mengubah input (seperti tenaga kerja dan bahan
baku) menjadi output (barang atau jasa) dengan biaya serendah
mungkin. Produktivitas melibatkan fokus pada efektivitas (mencapai
tujuan) dan efisiensi (mengelola biaya). Sebuah tim memerlukan
sistem pengawasan dari para manajer untuk memastikan proses

berjalan dengan baik.

2.1.3 Model Perilaku Organisasi

Robbins & Judge (2013) telah mengembangkan model perilaku organisasi

yang menggambarkan pendekatan sistematis, di mana setiap elemen

sistem (input — processes — output) dianalisis pada tiga tingkatan: individu,

kelompok, dan organisasi, yaitu :

Exhibit 1-4 A Basic OB Model

/ Inputs \ / Processes \ / Ovutcomes \

Individual Level Individual Individual Level

= Diversity e Emotions and moods = Astitudes and stress

= Personality * Motivation * Task performance

* Valves * Perception = Cifizenship behavior
* Decision making = Withdrawal behavior
Group Level Group Level
* Communication * * Group cohesion
* Leadership * Group functioning
* Power and politics
* Conflict umr?legoﬁoﬁon

Sumber : Robbins & Judge (2013)

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi Robbins & Judge
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1) Inputs

2)

3)

Inputs adalah variabel-variabel seperti kepribadian, struktur kelompok,
dan budaya organisasi yang mempengaruhi tahap processes dalam
organisasi. Variabel-variabel ini merupakan titik awal yang
menentukan kemungkinan kejadian di masa depan dalam sebuah
organisasi. Mereka sangat dipengaruhi oleh awal hubungan kerja.
Contoh dari variabel inputs ini adalah keragaman karakteristik
individu, kepribadian, dan nilai-nilai karyawan yang terbentuk dari
kombinasi faktor genetik dan lingkungan masa kecil. Struktur, peran,
dan tanggung jawab kelompok biasanya ditetapkan saat atau segera
setelah kelompok terbentuk. Akhirnya, struktur dan budaya organisasi
merupakan hasil dari pengembangan selama bertahun-tahun dan dapat
berubah seiring dengan adaptasi organisasi terhadap lingkungannya
serta perkembangan kebiasaan dan norma.

Processes

Processes melibatkan tindakan yang dilakukan oleh individu,
kelompok, dan organisasi sebagai respons terhadap inmputs yang
diterima dan ini berujung pada hasil tertentu. Pada tingkat individu,
proses mencakup faktor-faktor seperti emosi, suasana hati, motivasi,
persepsi, dan pengambilan keputusan. Di tingkat kelompok, proses
melibatkan komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan dan politik, serta
penanganan konflik dan negosiasi. Sementara itu, di tingkat organisasi,
proses mencakup pengelolaan sumber daya manusia dan pelaksanaan
praktik perubahan.

Outcomes

Outcomes adalah variabel penting yang ingin dipahami atau diprediksi
oleh sebuah organisasi, sementara outcomes adalah variabel yang
dipengaruhi oleh beberapa faktor lainnya. Di tingkat individu,
outcomes mencakup hasil seperti sikap, kepuasan, kinerja, citizenship
behaviour, dan withdrawal behaviour. Pada tingkat kelompok,
variabel dependent meliputi kohesi dan efektivitas kelompok.

Sedangkan di tingkat organisasi, outcomes menggambarkan tingkat
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profitabilitas dan kelangsungan hidup keseluruhan dari organisasi

tersebut.

Berdasarkan model perilaku organisasi yang dikembangkan oleh Robbins
& Judge (2011), maka didapat bahwa variabel (X1) yaitu work life balance
adalah variabel yang terdapat pada tingkat individu (individual level),
variabel (X2) yaitu job satisfaction termasuk pada tingkat individu
(individual level), serta variabel Y yaitu job hopping termasuk pada tingkat

individu (individual level).

2.1.4 Faktor-Faktor Perilaku Organisasi
Faktor-faktor perilaku organisasi yang mempengaruhi bagaimana individu
dan kelompok berperilaku dalam suatu organisasi meliputi beberapa aspek
penting. Menurut Subekhi & Jauhar (2013), beberapa faktor yang
mempengaruhi perilaku organisasi adalah sebagai berikut :
1) Peningkatan Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja yang tinggi berdampak signifikan pada perilaku
individu dalam organisasi. Kepuasan kerja ini ditentukan oleh hak dan
manfaat yang diterima individu sesuai dengan pekerjaan yang mereka
lakukan.
2) Pengurangan Ketidakhadiran
Ketidakhadiran karyawan dalam organisasi atau perusahaan dapat
menurunkan efektivitas dan efisiensi kerja organisasi tersebut.
3) Penurunan Turnover
Turnover mengacu pada pengunduran diri pekerja atau anggota
organisasi. Tingginya tingkat turnover dapat mempengaruhi perilaku
organisasi secara keseluruhan.
4) Peningkatan Produktivitas
Produktivitas organisasi diukur berdasarkan kemampuan mencapai
tujuan dengan baik sesuai target yang telah ditetapkan, baik dari segi

waktu, biaya, maupun hasil. Produktivitas yang tinggi mempengaruhi
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2.1.5 Indikator Perilaku Organisasi

Indikator perilaku organisasi merupakan berbagai aspek yang digunakan

untuk mengukur dan mengevaluasi perilaku individu dan kelompok dalam

suatu organisasi. Indikator-indikator perilaku organisasi menurut Robbins

(2016) meliputi :

1)

2)

3)

4)

Motivasi

Motivasi adalah kesediaan untuk mengeluarkan upaya yang tinggi
demi tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan upaya
tersebut dalam memenuhi kebutuhan individu. Motivasi juga
mencakup dorongan internal maupun eksternal yang mengarahkan
seseorang untuk menunjukkan perilaku tertentu dan memenuhi
kebutuhan yang belum terpenuhi (Robbins, 2015).

Perilaku dan Kekuasaan Pemimpin

Perilaku manusia dipengaruhi oleh keadaan individu itu sendiri dan
lingkungan sekitarnya. Perilaku individu yang berinteraksi dalam
organisasi menjadi aspek penting (Yudiatmaja, 2013). Kemudian
kepemimpinan merupakan usaha untuk mempengaruhi dan kekuasaan
merupakan potensi pengaruh seorang pemimpin, yang mempengaruhi
komitmen, kepatuhan, atau perlawanan orang yang dipimpin.
Komunikasi Interpersonal

Menurut Mulyana dalam Patriana (2014), komunikasi interpersonal
merupakan komunikasi tatap muka yang memungkinkan peserta
menangkap reaksi orang lain secara langsung, baik verbal maupun
nonverbal. Model komunikasi ini dianggap paling efektif dalam
penggalian informasi karena manusia membutuhkan komunikasi
dalam kehidupan sehari-hari.

Struktur dan Proses Kelompok

Robbins dalam Nurhayati & Darwansyah (2013) mengungkapkan
bahwa struktur organisasi adalah kerangka kerja formal yang
membagi, mengelompokkan, dan mengkoordinasikan tugas-tugas
pekerjaan. Struktur ini harus dievaluasi untuk memastikan efektivitas

dan efisiensi operasi organisasi. Proses kelompok terjadi saat anggota
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kelompok mendiskusikan cara mencapai tujuan dan menjalin
hubungan kerja yang baik (Mariyaningasih & Hidayati, 2018).
Pengembangan dan Persepsi Sikap

Schnerila dalam Achmad & Hidayat (2018) mengungkapkan bahwa
perkembangan melibatkan struktur terorganisasi dengan fungsi
tertentu dan perubahan dalam struktur akan mengubah fungsi.
Pengembangan sikap berarti membangkitkan kesadaran individu
tentang potensinya.

Proses Perubahan

Menurut Soekanto dalam Kadarisman et al., (2011), perubahan sosial
sebagai perubahan pada lembaga-lembaga kemasyarakatan yang
mempengaruhi sistem sosial, nilai, sikap, dan pola perilaku. Perubahan
individu melibatkan perubahan sikap, keterampilan, dan persepsi
melalui komunikasi, pengambilan keputusan, dan pemecahan masalah.
Konflik dan Negosiasi

Konflik dimulai ketika satu pihak merasa dipengaruhi secara negatif
oleh pihak lain (Robbins, 2015). Konflik muncul dari ketidakselarasan
tujuan dan perbedaan interaksi. Negosiasi adalah proses komunikasi
berkelanjutan hingga tercapai kesepakatan bersama, digunakan untuk
menyelesaikan tujuan yang berbeda.

Rancangan Kerja

Menurut Wijono (2010), rancangan kerja memperhatikan hubungan
antara karyawan dan sifat serta isi tugas mereka. Rancangan kerja
merupakan serangkaian kegiatan yang dilakukan dalam organisasi dan
mempengaruhi sikap serta perilaku individu terhadap pekerjaan

mereka.

2.1.6 Tujuan Perilaku Organisasi

Tujuan perilaku organisasi menurut Sobirin (2015), meliputi:

1)

Mendeskripsikan Perilaku Manusia
Tujuan utama mempelajari perilaku organisasi adalah untuk

mengenali, menganalisis, dan menjelaskan apa yang terjadi di dalam
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sebuah sebuah organisasi. Pemahaman ini sangat membantu para
pemimpin dalam mengidentifikasi masalah yang ada dan menentukan
langkah-langkah yang harus diambil untuk mengatasinya.
Menjelaskan dan Memprediksi Perilaku Manusia

Tujuan lain dari mempelajari perilaku organisasi adalah untuk melihat
dan memprediksi apa yang akan terjadi di masa depan. Karena
organisasi biasanya dibentuk untuk bertahan lama, bahkan mungkin
tanpa batas waktu, memahami perilaku organisasi bukan hanya tentang
situasi saat ini tetapi juga potensi kejadian di masa mendatang.
Mengendalikan Perilaku Manusia

Tujuan ketiga adalah mengatur perilaku manusia dalam organisasi.
Mengendalikan perilaku manusia kadang dianggap tidak etis karena
membatasi kebebasan individu. Namun, tidak semua perilaku di dalam
organisasi sejalan dengan kepentingan dan tujuan organisasi, karena
anggotanya memiliki latar belakang pendidikan dan karakter yang
beragam. Mengatur perilaku manusia tidak hanya berarti mengawasi
atau mengarahkan, tetapi juga, jika perlu, mengubah perilaku yang

tidak sesuai atau merugikan.

2.1.7 Manfaat Perilaku Organisasi

Manfaat perilaku organisasi adalah keuntungan yang diperoleh melalui

pemahaman dan penerapan perilaku dalam sebuah organisasi. Menurut

Murniati, Sthombing, & Susilawati (2016), berikut manfaat dari perilaku

organisasi :

1)
2)

3)

Individu, perkembangan organisasi, dan kesuksesan organisasi.
Pimpinan, yang merumuskan kebijakan, mengambil keputusan, dan
menyelesaikan masalah.

Ekonomi global, dengan tujuan untuk mensejahterakan kebijakan

ekonomi yang efektif dan efisien.
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2.2 Work Life Balance

2.2.1 Pengertian Work Life Balance

Work life balance, menurut Fisher et al., (2009), adalah usaha individu
untuk menyeimbangkan berbagai peran yang dijalani. Sementara itu,
Greenhaus at al., (2003) mendefinisikan work life balance sebagai sejauh
mana seseorang terlibat dalam pekerjaan dan keluarga serta merasa puas
dengan kedua peran tersebut. Schermerhorn (2005) menyatakan bahwa
work life balance merupakan kemampuan seseorang untuk mengatur
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan pribadi serta

keluarganya.

Menurut Lockwood (2003), work life balance adalah situasi di mana
pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang berada dalam keadaan
seimbang. Dari sudut pandang pekerja, work life balance berarti memilih
cara untuk mengelola kewajiban kerja dan tanggung jawab pribadi atau
keluarga. Sementara itu, bagi perusahaan, istilah ini menggambarkan
tantangan dalam menciptakan budaya yang mendukung, sehingga

karyawan dapat fokus pada pekerjaannya saat berada di tempat kerja.

Kesimpulannya, work life balance adalah upaya individu untuk
menyeimbangkan berbagai kegiatan serta peran dalam hidup mereka
misalnya antara pekerjaan dan juga kehidupan dan merasa puas dengan

kedua peran tersebut.

2.2.2 Komponen-Komponen Work Life Balance

Menurut Fisher et al., (2001), terdapat empat komponen-komponen work

life balance yaitu :

1) Waktu
Komponen waktu mencakup jumlah dan kualitas waktu yang
dihabiskan untuk bekerja dibandingkan dengan waktu yang digunakan
untuk aktivitas lain di luar pekerjaan, seperti kegiatan keluarga, sosial,
dan pribadi.

2) Perilaku
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Komponen ini mencakup upaya yang dilakukan individu untuk meraih
tujuan yang diinginkan. Hal ini berhubungan dengan keyakinan
individu tentang kemampuan mereka untuk mencapai tujuan dalam
pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Ketegangan

Komponen ketegangan mencakup berbagai aspek seperti perasaan
cemas, tekanan, kehilangan aktivitas pribadi yang penting, serta
kesulitan dalam menjaga konsentrasi.

Energi

Komponen energi berfungsi sebagai sarana untuk mencapai tujuan
yang diinginkan. Pada manusia, energi merupakan sumber daya yang
terbatas. Ketika individu mengalami kekurangan energi dalam

aktivitasnya, hal ini dapat meningkatkan tingkat stres.

2.2.3 Indikator-Indikator Work Life Balance

Menurut Hayman (2005), terdapat tiga indikator yang dapat mengukur

work life balance, yaitu :

1)

2)

3)

Work Interference With Personal Life (WIPL)

Indikator ini mengukur sejauh mana pekerjaan mengganggu
kehidupan pribadi seseorang. Gangguan ini dapat berdampak negatif
pada kehidupan individu, menunjukkan bahwa dengan adanya
gangguan tersebut menandakan rendahnya tingkat keseimbangan
antara kerja dan kehidupan pribadi. Misalnya, pekerjaan yang
menyulitkan seseorang untuk mengatur waktu bagi kehidupan
pribadinya.

Personal Life Interference Work (PLIW)

Indikator ini mengukur sejauh mana kehidupan pribadi mengganggu
pekerjaan. Misalnya, pekerjaan seseorang terganggu karena adanya
masalah pribadi yang sedang dialami.

Work Personal Life Enhancement (WPLE)

Indikator ini mengukur sejuah mana kehidupan pribadi dapat

berdampak positif pada kinerja individu di tempat kerja.
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2.2.4 Faktor-Faktor Work Life Balance

Menurut Poulose dan Saudarman (2014), terdapat empat faktor yang
mempengaruhi work life balance yaitu :

1) Faktor Individu

Faktor individu adalah faktor yang bersumber dari internal individu

yaitu mencakup :

a. Kepribadian, mecakup mecakup gabungan dari berbagai cara
individu merespons lingkungan dan berinteraksi dengan orang lain.
Kepribadian terdiri dari beberapa faktor utama, yaitu: kesadaran
diri (seperti kesungguhan dan motivasi untuk mencapai tujuan),
ekstraversi  (kecenderungan menikmati hubungan sosial),
agreeableness ~ (tingkat kepatuhan terhadap orang lain),
keterbukaan terhadap pengalaman, dan neurotisme (kemampuan
menghadapi stres)

b. Psychological well-being, merujuk pada sifat-sifat psikologis
positif seperti penerimaan diri, kepuasan, harapan, dan optimisme,
psychological well-being berhubungan positif dengan work life
balance. Pekerja dengan tingkat psychological well-being yang
tinggi cenderung memiliki work life balance yang lebih baik.

c. Kecerdasan Emosi, merujuk pada kemampuan seseorang untuk
mengidentifikasi, mengekspresikan, mengatur, dan mengelola
emosi baik pada diri sendiri maupun orang lain. Kecerdasan emosi
memiliki hubungan positif dengan work life balance, sehingga
individu yang memiliki kecerdasan emosi tinggi cenderung
memiliki tingkat work life balance yang lebih baik.

2) Faktor Organisasi

a. Pekerjaan, dengan adanya pengaturan kerja yang fleksibel
membantu karyawan menyeimbangkan kehidupan kerja dan
pribadi mereka. Dengan cara ini, fleksibilitas dalam pekerjaan
dapat mengurangi konflik antara keduanya dan meningkatkan

work life balance.
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Work life balance Policies, adanya kebijakan dan program
perusahaan dapat mendukung karyawan dalam mencapai work life
balance. Misalnya meliputi fleksibilitas kerja, cuti, jam kerja, dan
fasilitas untuk pengasuhan anak.

Dukungan, adanya dukungan mempu meningkatkan work life
balance pada karyawan. Misalnya, dukungan dari atasan,
organisasi, ataupun dari rekan kerja.

Stres Kerja, merujuk pada pandangan individu yang melihat
pekerjaan sebagai ancaman dan merasa tidak nyaman di
lingkungan kerjanya dan berkaitan erat dengan kesehatan, konflik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta keseimbangan antara
keduanya. Ketidakmampuan untuk mengelola stres kerja dapat
mengganggu pencapaian work life balance.

Teknologi, merujuk pada pengaruh positif maupun negatif yang
ditimbulkan bagi pencapaian work life balance. Dengan
mempermudah akses ke pekerjaan dari mana saja dan kapan saja,
teknologi memungkinkan fleksibilitas yang dapat membantu
karyawan menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka. Namun, hal ini juga bisa menimbulkan tantangan jika
tidak dikelola dengan baik, yang dapat mengganggu work life
balance.

Peran, adanya konflik peran, ketidakjelasan peran, dan jam kerja
yang berlebihan berkontribusi signifikan terhadap terjadinya
konflik pekerjaan dan kehidupan pribadi. Tingkat kekacauan peran
yang tinggi akan membuat pencapaian work life balance menjadi

lebih sulit.

3) Faktor Lingkungan

a.

Anak, dengan banyaknya tanggung jawab yang diemban terhadap
anak serta pengaruh anak, maka semakin memicu stres dan konflik
kehidupan pribadi dan karir.

Dukungan Keluarga, mencakup pengaruh dukungan keluarga yang

dapat membantu individu dalam mencapai keseimbangan antara
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pekerjaan dan kehidupan pribadi. Faktor seperti pekerjaan
pasangan, konflik rumah tangga, serta harapan mengenai perhatian
dan penerimaan juga mempengaruhi work life balance.
Faktor Lainnya
Terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi work life balance
misalnya usia, jenis kelamin, status pernikahan, status sebagai orang
tua, pengalaman kerja, tingkat jabatan, jenis pekerjaan, pendapatan,

dan tipe keluarga.

2.2.5 Program Kerja Work Life Balance

Menurut Lewison (2016) dalam (Pambudi, 2020), terdapat enam program

kerja work life balance yaitu :

1)

2)

3)

4)

S)

Waktu yang Fleksibel (Flextime)

Kondisi kerja dimana karyawan dapat mengatur jam kerja mereka
sendiri, dengan syarat tetap memenuhi batas jam kerja minimum yang
ditetapkan.

Minggu yang Fleksibel (Flexible Week)

Kondisi kerja dimana karyawan dapat meningkatkan jam kerja pada
hari tertentu dan memungkinkan mereka untuk mengurangi jam kerja
pada hari lainnya.

Pekerjaan Paruh Waktu (Part Time)

Kondisi kerja yang memungkinkan karyawan untuk memiliki jam
kerja yang lebih singkat.

Bekerja dari Rumah (Work at Home, Flexplace or Telecommuting)
Kondisi kerja dimana karyawan bekerja di luar lokasi kantor atau
tempat kerja utama.

Part Time Telecommuting

Kondisi kerja yang mengkombinasikan pekerjaan paruh waktu dengan
telecommuting, memungkinkan karyawan untuk bekerja di luar kantor

dengan jam kerja yang lebih singkat.
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6) Berbagi Pekerjaan (Job Sharing)
Kondisi kerja dimana pekerjaan dapat dibagi antara dua atau lebih

karyawan untuk meringankan beban kerja.

2.3 Job Satisfaction

2.3.1 Teori Dua Faktor Herzberg

Teori dua faktor, yang juga dikenal sebagai teori motivasi Herzberg atau
hygiene-motivator, diperkenalkan oleh Frederick Herzberg pada tahun
1959. Teori ini merupakan pengembangan dari teori hierarki kebutuhan
Maslow. Teori ini adalah salah satu teori motivasi yang menitikberatkan
pada berbagai faktor yang memengaruhi tingkat kepuasan maupun
ketidakpuasan seseorang dalam bekerja. Dalam teorinya, Herzberg
membedakan faktor-faktor ini menjadi dua yaitu faktor hygiene
(ekstrinsik) dan motivator (intrinsik). Teori ini menyajikan kerangka kerja
yang signifikan untuk memahami peran kepuasan kerja sebagai faktor
yang dapat memoderasi hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan.
1) Faktor Motivator

Faktor motivator mencerminkan kebutuhan psikologis yang dirasakan

sebagai nilai tambah dalam pekerjaan. Faktor ini berkaitan erat dengan

isi atau substansi pekerjaan itu sendiri. Sebagai elemen yang secara
langsung mendorong munculnya kepuasan kerja dan peningkatan
motivasi, faktor-faktor ini mencakup:

a. Pencapaian (Achievement), perasaan berhasil atas pekerjaan yang
telah diselesaikan, di mana individu merasa bangga terhadap hasil
yang dicapainya.

b. Pengakuan (Recognition), penghargaan serta pengakuan yang
diberikan oleh atasan maupun rekan kerja atas kontribusi dan
prestasi yang telah diraih.

c. Tanggung Jawab (Responsibility), kesempatan untuk memikul
tanggung jawab yang lebih besar, yang memberikan rasa memiliki
dan kontrol terhadap hasil kerja.
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Kemajuan (Advancement), kesempatan untuk mengembangkan
diri serta memperoleh jenjang karier yang lebih tinggi melalui
promosi atau peningkatan posisi.

Pekerjaan (Work Itself), jenis pekerjaan yang secara intrinsik
memberikan rasa puas dan pencapaian karena sifatnya yang

menantang dan bermakna.

2) Faktor Hygiene

Menurut Hasibuan (2009), faktor hygiene mencerminkan kebutuhan

yang bersifat berkelanjutan, karena setelah kebutuhan tersebut

terpenunhi, individu akan kembali merasakannya dari awal. Faktor ini

tergolong sebagai faktor eksternal dalam bekerja. Faktor eksternal ini

juga dikenal sebagai dissatisfiers atau faktor pemeliharaan yang

berperan dalam mencegah timbulnya rasa tidak puas. Faktor hygiene

mencerminkan kebutuhan fisiologis seseorang yang diharapkan dapat

terpenuhi. Faktor-faktor yang termasuk dalam kategori ini meliputi:

a.

Kebijakan perusahaan (Company Policy), aturan dan prosedur
yang diterapkan oleh perusahaan dan dapat memengaruhi
kenyamanan serta kepuasan kerja karyawan.

Gaji dan Tunjangan (Salary and Benefits), imbalan finansial serta
manfaat tambahan yang diterima oleh karyawan sebagai
kompensasi atas pekerjaannya.

Kondisi Kerja (Working Conditions), lingkungan fisik tempat
kerja, termasuk sarana dan prasarana yang disediakan.

Hubungan dengan atasan (Relationship with Supervisors), kualitas
hubungan antara karyawan dan atasan yang berperan penting
dalam membentuk tingkat kepuasan atau ketidakpuasan.
Hubungan dengan rekan kerja (Relationship with Peers), kualitas
interaksi sosial dan hubungan antar sesama karyawan di

lingkungan kerja.
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2.3.2 Pengertian Job Satisfaction

Job satisfaction adalah perasaan emosional, baik positif maupun negatif,
yang dirasakan karyawan mengenai pandangan mereka terhadap pekerjaan
mereka (Handoko, 2011). Job satisfaction pada dasarnya merupakan
pengalaman emosional yang unik bagi setiap individu. Setiap individu
memiliki tingkat kepuasan yang berbeda, tergantung pada sistem nilai
pribadi yang dianut. Semakin sesuai suatu pekerjaan dengan keinginan
individu, semakin tinggi tingkat kepuasannya terhadap pekerjaan tersebut.
Job satisfaction adalah reaksi emosional yang timbul dari dorongan,
keinginan, tuntutan, dan harapan karyawan terhadap pekerjaan mereka,
yang kemudian dihadapkan pada realitas yang mereka rasakan. Hal ini
menghasilkan reaksi emosional yang bisa berupa perasaan senang, puas,

atau bahkan tidak puas (Sutrisno, 2007).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa job satisfaction adalah kondisi
emosional yang kompleks dan muncul sebagai hasil dari interaksi antara

harapan dengan kenyataan yang mereka hadapi dalam lingkungan kerja.

2.3.3 Indikator-Indikator Job Satisfaction

Menurut Luthans (2011), terdapat lima indikator job satisfaction yaitu :

1) The Work Itself (Pekerjaan itu Sendiri)
Pekerjaan yang memuaskan biasanya melibatkan tugas yang menarik
dan menantang, memberikan kesempatan untuk belajar serta
mencocokkan kepribadian dengan jenis pekerjaan yang dilakukan.

2) Pay (Upah)
Jumlah kompensasi yang diterima seseorang sebagai hasil dari
pekerjaan yang dilakukan sudah sebanding dengan kebutuhan yang
dianggap wajar.

3) Promotion (Promosi Jabatan)
Peluang untuk berkembang melalui kenaikan jabatan yang berkaitan
dengan potensi kemajuan karir seseorang selama bekerja.

4) Supervisior (Pengawas)
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Seseorang yang selalu memberikan arahan atau instruksi dalam
pelaksanaan pekerjaan.

Coworkers (Rekan Kerja)

Seseorang yang terus-menerus berinteraksi dalam pelaksanaan
pekerjaan serta seseorang yang bisa merasa bahwa rekan kerjanya

sangat menyenangkan atau sebaliknya.

2.3.4 Variabel-Variabel Job Satisfaction
Menurut Keith Davis (1985) dalam (Prabu, 2017), terdapat lima variabel

dalam job satisfaction yaitu :

1))

2)

3)

4)

Turnover

Kepuasan kerja yang tinggi biasanya berhubungan dengan tingkat
pergantian pegawai yang rendah, sementara pegawai yang kurang puas
cenderung memiliki tingkat pergantian yang lebih tinggi.

Tingkat Absensi Kerja

Karyawan yang kurang puas biasanya memiliki tingkat ketidakhadiran
yang tinggi dan sering kali tidak hadir tanpa alasan yang jelas atau
rasional.

Umur

Pegawai yang lebih tua sering kali merasa lebih puas dibandingkan
pegawai yang lebih muda. Hal ini mungkin karena pengalaman mereka
yang lebih luas dalam beradaptasi dengan lingkungan kerja.
Sebaliknya, pegawai muda cenderung memiliki harapan yang tinggi
dan ideal tentang pekerjaan mereka, sehingga perbedaan antara
harapan dan kenyataan di tempat kerja dapat menyebabkan
ketidakpuasan.

Tingkat Pekerjaan

Karyawan dengan jabatan yang lebih tinggi biasanya merasa lebih puas
dibandingkan dengan mereka yang memiliki posisi yang lebih rendah.
Hal ini karena karyawan di tingkat yang lebih tinggi biasanya
menunjukkan performa kerja yang lebih baik dan lebih proaktif dalam

kontribusi mereka di tempat kerja.
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5) Ukuran Organisasi Perusahaan
Kepuasan pegawai bisa dipengaruhi oleh ukuran perusahaan, karena
ukuran perusahaan berhubungan dengan faktor-faktor seperti cara

koordinasi, saluran komunikasi, dan tingkat keterlibatan pegawai.

2.3.5 Faktor-Faktor Job Satisfaction

Menurut Afandi (2018), terdapat lima faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja yaitu :

1) Pemenuhan Kebutuhan
Kepuasan kerja bergantung pada sejauh mana karakteristik pekerjaan
memungkinkan individu untuk memenuhi kebutuhannya.

2) Perbedaan
Kepuasan adalah hasil dari pemenuhan harapan, yang tercermin dalam
perbedaan antara apa yang diharapkan dan apa yang diperoleh dari
pekerjaan. Jika harapan lebih besar dibanding dengan apa yang
diterima, individu akan merasa tidak puas. Sebaliknya, jika manfaat
yang diterima melebihi harapan, individu akan merasa puas.

3) Pencapaian Nilai
Kepuasan adalah fungsi dari sejauh mana pekerjaan memenuhi nilai-
nilai kerja yang penting bagi individu.

4) Keadilan
Kepuasan bergantung pada sejauh mana individu merasa diperlakukan
secara adil di lingkungan kerja.

5) Budaya Organisasi
Karyawan akan merasa puas dan termotivasi untuk bekerja dengan
baik jika organisasi memiliki budaya kerja yang baik dan harmonis

didalamnya.

2.4 Job Hopping
2.4.1 Pengertian Job Hopping
Job hopping adalah pola di mana seseorang sering berpindah pekerjaan

dalam jangka waktu satu atau dua tahun atas kehendak sendiri, tanpa
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adanya tekanan eksternal seperti pemutusan hubungan kerja (PHK) atau
penutupan perusahaan (Pranaya, 2014). Job hopping biasanya
didefinisikan sebagai peralihan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lainnya
tanpa alasan yang jelas atau masuk akal, baik ketika seseorang memiliki

pekerjaan yang stabil maupun tidak (Ghiselli, 1974).

Menurut Suryaratri & Abadi (2018), intensi job hopping merujuk pada
dorongan atau hasrat seseorang untuk secara sukarela meninggalkan
pekerjaannya atau berpindah ke organisasi lain sesuai keinginannya,
meskipun sebagai karyawan tetap yang baru bekerja kurang dari satu
tahun. Job hopping atau juga dikenal kutu loncat, mengacu pada kebiasaan
karyawan yang memutuskan untuk meninggalkan perusahaan tempat
mereka bekerja dan berpindah ke perusahaan lain dalam kurun waktu

kurang dari tiga tahun.

Sehingga, kesimpulannya adalah job hopping merupakan perilaku
karyawan yang cenderung suka berpindah-pindah tempat kerja dalam
waktu yang sangat singkat dengan didasarkan pada berbagai alasan pribadi

karyawan.

2.4.2 Faktor-Faktor Job Hopping

Menurut Larasati & Aryanto (2020), terdapat beberapa faktor yang

mendasari seseorang melakukan job hopping yaitu :

1) Faktor Intrinsik
Faktor intrinsik yang berasal dari dalam diri individu, seperti hubungan
yang tidak harmonis di tempat kerja, masalah keluarga, budaya
perusahaan yang kurang cocok, usia muda, ketidakseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan, serta kondisi psikologis individu
(modal psikologis).

2) Faktor Ekstrinsik
Faktor ekstrinsik yang berasal dari luar diri individu, seperti rendahnya
keterikatan karyawan dengan perusahaan, tawaran yang lebih
menguntungkan dari perusahaan lain, jalur karir yang jelas, dan

keinginan untuk belajar hal-hal baru.
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Faktor yang mendasari job hopping juga dijelaskan oleh Widjaja, dkk,.

(2018) yaitu :

1) Faktor Individu
Faktor individu, seperti keinginan untuk mencapai pemenuhan diri
atau menjalani visi hidup yang bermakna, konflik antara pekerjaan dan
keluarga, serta kebutuhan akan pengembangan pribadi.

2) Faktor Perusahaan atau Organisasi
Faktor organisasi dan perusahaan, termasuk kompensasi, penghargaan,
budaya perusahaan, lingkungan kerja, dan kesempatan untuk promosi

karir.

2.4.3 Indikator-Indikator Job Hopping

Menurut Lake et al., (2017), terdapat dua indikator yang dapat mengukur

job hopping :

1) Motif Menghindari (Escape)
Motivasi seseorang untuk menjauhi atau meninggalkan tempat kerja
umumnya disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap lingkungan
kerjanya.

2) Motif Kemajuan Karir (Advancement)
Motif seseorang untuk meninggalkan tempat kerja dengan alasan
pengembangan atau kemajuan karir yang didasari adanya dorongan

pribadi seperti keinginan dan ambisi.

2.5 Tinjauan Empiris

Dalam penelitian ini, peneliti merujuk pada sejumlah studi sebelumnya untuk
mencari perbandingan dan bahan referensi mengenai penelitian work life
balance, job satisfaction, dan job hopping. Studi-studi sebelumnya tersebut
digunakan sebagai dasar perbandingan sekaligus sebagai bahan referensi untuk
memperkuat landasan teori dan memperluas pemahaman terhadap variabel
yang diteliti. Adapun rangkuman dari beberapa penelitian terdahulu yang

dijadikan referensi dapat dilihat pada tabel di bawah ini:



Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

27

Nama Judul
No | Penelitian ops Hasil Penelitian Perbedaan
Penelitian
(Tahun)

1 | Sepvian Pengaruh Job Berdasarkan Penelitian
Armanda, satisfaction dan | hasil penelitian, | sebelumnya
Larasati Empowering didapat bahwa membahas
Ahluwalia, | Leadership variabel job mengenai
& Shiwi Terhadap satisfaction pengaruh Job
Angelica Performance tidak memiliki satisfaction dan
Cindiyasara | Karyawan pengaruh empowering
i Sihono, Generasi Z di terhadap leadership
2023 Bandar performance terhadap

Lampung karyawan pada | performance
generasi Z di karyawan
Bandar generasi Z di
Lampung. Bandar
Sedangkan Lampung.
variabel
empowering Sedangkan
leadership penelitian yang
memiliki akan dilakukan
pengaruh positif | berkaitan
signifikan dengan work life
terhadap balance dan job
performance satisfaction
karyawan pada | terhadap job
generasi Z di hopping
Bandar karyawan pada
Lampung. Disisi | generasi Z di
lain, variabel job | Bandar
satisfaction dan | Lampung.
empowering
leadership
secara simultan
berpengaruh
terhadap
performance
karyawan pada
generasi Z di
Bandar
Lampung.

2 | Ferry Dial Pengaruh Hasil penelitian | Penelitian
Yanandi, Worklife menunjukkan sebelumnya
2023 Balance dan bahwa variabel | membahas

Kompensasi worklife balance | pengaruh

Terhadap dan kompensasi | worklife
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Nama

No | Penelitian Jud.u.l Hasil Penelitian Perbedaan
Penelitian
(Tahun)

Kinerja berpengaruh balance dan

Karyawan positif terhadap | kompensasi

(Studi Kasus kinerja pegawai | terhadap kinerja

Tenaga Universitas karyawan pada

Kependidikan Lampung tenaga

Universitas kependidikan

Lampung) Universitas
Lampung.
Sedangkan
penelitian ini
membahas
pengaruh work
life balance dan
job satisfaction
terhadap job
hopping
karyawan pada
generasi Z di
Bandar
Lampung.

3 | Audrey Pengaruh Berdasarkan Penelitian
Wanda Psychological hasil penelitian, | sebelumnya
Callista & Capital dan didapat bahwa membahas
Fajrianthi, | Perceived psychological mengenai
2021 Organizational | capital tidak pengaruh

Support memiliki psychological

terhadap Intensi | pengaruh capital dan

Job hopping signifikan perceived

Pekerja terhadap intensi | organizational

Generasi job hopping. support

Milenial Sedangkan terhadap intensi
perceived job hopping
organizational pada generasi
support milenial.
memiliki
pengaruh yang Sedangkan
signifikan penelitian ini
terhadap intensi | membahas
job hopping. pengaruh work
Kemudian life balance dan
secara simultan | job satisfaction
psychological terhadap job
capital dan hopping
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Nama

No | Penelitian Jud.u.l Hasil Penelitian Perbedaan
Penelitian
(Tahun)
perceived karyawan pada
organizational generasi Z di
support Bandar
memiliki Lampung.
pengaruh
signifikan
terhadap intensi
job hopping.

4 | Achmad Pengaruh Work- | Berdasarkan Penelitian
Fathur Life Balance hasil penelitian | sebelumnya
Asari, 2022 | Terhadap menunjukkan membahas

Kinerja bahwa work life | mengenai
Karyawan balance pengaruh work
Melalui memiliki life balance
Kepuasan Kerja | pengaruh positif | terhadap kinerja
pada Karyawan | signifikan karyawan
BPJS terhadap kinerja, | melalui
Ketenagakerjaan | kemudian kepuasan kerja
variabel work pada karyawan
life balance juga | BPJS
memiliki Ketenagakerjaa
pengaruh positif | n.
terhadap
terhadap Namun, pada
kepuasan kerja, | penelitian ini
lalu pada judul yang akan
variabel dibahas yaitu
kepuasan kerja | pengaruh work
memiliki life balance dan
pengaruh positif | job satisfaction
signifikan terhadap intensi
terhadap kinerja | job hopping
serta hasil karyawan pada
pengujian generasi Z di
menunjukkan Bandar
bahwa variabel | Lampung.

kepuasan kerja
berhasil
memediasi work
life balance dan
kinerja secara
tidak langsung.
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Nama

No | Penelitian Jud.u.l Hasil Penelitian Perbedaan
Penelitian
(Tahun)
5 | Sukma Wati | Hubungan Berdasarkan Penelitian
BR Bangun, | Kepuasan Kerja | hasil penelitian | sebelumnya
2024 Dengan Intensi | didapat adanya | membahas
Job hopping hubungan mengenai
pada Karyawan | negatif antara hubungan
di Pusat kepuasan kerja | kepuasan kerja
Kebugaran Vizta | dengan intensi dengan intensi
Gym Medan job hopping job hopping
serta didapat pada karyawan
pula sumbangan | di Pusat
efektif dari Kebugaran
kepuasan kerja | Vizta Gym
terhadap intensi | Medan.
job hopping
sebesar 53,7%, Sedangkan,
dimana dengan | penelitian yang
hal ini akan dilakukan
menunjukkan membahas
bahwa 46,3% mengenai
adalah faktor pengaruh work
lain yang life balance dan
mempengaruhi | job satisfaction
intensi job terhadap job
hopping. hopping
karyawan pada
generasi Z di
Bandar
Lampung.
6 | Bertha Pengaruh Grit Hasil penelitian | Penelitian
Permatasari | dan Kepuasan menunjukkan sebelumnya
& Kerja terhadap | bahwa grit membahas
Fajrianthi, | Intensi Job memiliki tentang grit dan
2021 hopping pada pengaruh negatif | kepuasan kerja
Karyawan signifikan terhadap intensi
Generasi terhadap intensi | job hopping
Milenial job hopping dan | pada karyawan
kepuasan kerja generasi
Jjuga memiliki milenial.
pengaruh negatif
signifikan Sedangkan
terhadap intensi | penelitian ini
job hopping, membahas
namun secara mengenai
simultan pengaruh work
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Nama

No | Penelitian Jud.u.l Hasil Penelitian Perbedaan
Penelitian
(Tahun)

berpengaruh life balance dan

terhadap intensi | job satisfaction

job hopping terhadap job

pada karyawan | hopping

generasi karyawan pada

milenial. generasi Z di
Bandar
Lampung.

7 | Fadhila Pengaruh Work- | Berdasarkan Penelitian
Saifullah, Life Balance dan | hasil yang sebelumnya
2020 Flexible Work dilakukan membahas

Arrangement didapat bahwa mengenai
Terhadap work-life pengaruh work-
Kinerja balance dan life balance dan
Karyawati flexible work flexible work
Muslimah arrangement arrangement
Konveksi tidak memiliki terhadap kinerja
pengaruh karyawati
terhadap kinerja | muslimah
karyawan konveksi.
muslimah
konveksi. Sedangkan,

penelitian yang
akan dilakukan
membahas
mengenai
pengaruh work
life balance dan
Jjob satisfaction
terhadap job
hopping
karyawan pada
generasi Z di
Bandar
Lampung.

Sumber : Kajian Penulis (2024)

2.6 Kerangka Pemikiran

Job hopping merujuk pada kecenderungan orang untuk berpindah-pindah

pekerjaan dalam waktu yang singkat. Menurut Lake et al., (2017), indikator

yang mengukur job hopping meliputi motif menghindari (Escape) dan motif
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kemajuan karir (4dvancement). Karyawan yang merasa pekerjaannya tidak
memenuhi harapan atau mengganggu kesejahteraan pribadi cenderung mencari
peluang baru dengan fleksibilitas lebih baik. Menurut Putri (2023), job hopping

sering disebabkan oleh ketidakmampuan menjaga work life balance.

Work life balance, semakin penting di era modern, mencerminkan benturan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Work life balance dapat diukur melalui
tiga indikator menurut Hayman (2005) yaitu work interference with personal
life (WIPL), personal life interference with work (PLIW), dan work personal
life enhancement (WPLE). Ketidakseimbangan ini merugikan individu dan
perusahaan. Selain itu, menurut penelitian yang dilakukan oleh Nurdin &

Rohaeni (2020), job satisfaction juga berperan dalam job hopping.

Job satisfaction atau kepuasan kerja, memainkan peran penting dalam
keputusan karyawan untuk berpindah pekerjaan. Indikator-indikator yang
mengukur job satisfaction mencakup berbagai aspek seperti work itself, pay,
promotion, supervisior, coworkers (Luthans, 2011). Ketidakpuasan dalam salah
satu atau beberapa dari indikator-indikator ini dapat mendorong karyawan
untuk mencari lingkungan kerja yang lebih memuaskan dan mendukung, yang

pada akhirnya berkontribusi pada fenomena job hopping.

Berdasarkan penjabaran teori serta hasil studi terdahulu yang telah dipaparkan
sebelumnya, peneliti kemudian menyusun kerangka pemikiran sebagai dasar
konseptual dalam penelitian ini. Kerangka pemikiran ini disusun untuk
menggambarkan secara sistematis hubungan antara variabel-variabel yang
diteliti. Dalam penelitian ini, terdapat dua variabel bebas (independen) yang
menjadi fokus utama, yaitu Work Life Balance (X1) dan Job Satisfaction (X2)
dan variabel dependen yaitu Job Hopping (Y). Penyusunan kerangka pemikiran
ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai arah dan
alur berpikir peneliti dalam menganalisis pengaruh masing-masing variabel.
Selain itu, kerangka ini juga memudahkan dalam memahami bagaimana
hubungan antarvariabel dibangun dalam studi ini yang dapat di lihat pada

gambar berikut:
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Work Life Balance (X1)
1. Work Interference With
Personal Life (WIPL)
2. Personal Life
] Interference Work
(PLIW) Job hopping (Y)
3. Work Personal Life )
Enhancement (WPLE) 1. Motif
Menghindari
(Hayman, 2005) (Escape)
™ 2. Motif Kemajuan
Job satisfaction (X2) Karir
(Advancement)
1. Work Itself
2. Pay Lake et al., (2017)
== 3. Promotion
4. Supervisior
5. Coworkers
Luthans (2011)

Sumber : Data diolah (2024)

Keterangan :
= QGaris Parsial

— = Garis Simultan

Gambar 2.2 Kerangka Pemikiran Penelitian

2.7 Hipotesis

Hipotesis merupakan sebuah asumsi awal yang ada pada rumusan masalah yang

dinyatakan dengan kalimat tanya (Sugiyono, 2016). Sehingga, berdasarkan

pada rumusan masalah dan kerangka pemikiran, berikut merupakan hipotesis

pada penelitian ini :

1. Hai : Terdapat pengaruh Work life balance terhadap Intensi Job hopping.
Hoi : Tidak ada pengaruh Work life balance terhadap Intensi Job hopping.

2. Hay : Terdapat pengaruh Job satisfaction terhadap Intensi Job hopping.
Ho» : Tidak ada pengaruh Job satisfaction terhadap Intensi Job hopping.



3. Has : Terdapat pengaruh Work life balance dan Job satisfaction secara
simultan terhadap Intensi Job hopping.
Hos : Tidak Terdapat pengaruh Work life balance dan Job satisfaction

secara simultan terhadap Intensi Job hopping.
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III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini menggunakan explanatory research yang diterapkan
melalui pendekatan kuantitatif. Dalam penelitian ini akan membahas
keterkaitan antar variabel-variabel yang akan diteliti serta menguji sejauh
mana pengaruh yang ditimbulkan dari variabel satu terhadap variabel lain,
yaitu untuk mengetahui keterkaitan antara variabel work life balance (X1)
dan job satisfaction (X2) terhadap intensi job hopping (Y). Selain itu,

penelitian ini juga akan menguji sebuah hipotesis yang telah dirumuskan.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Populasi merupakan kumpulan objek atau subjek penelitian yang dipilih
berdasarkan kriteria tertentu yang ditetapkan oleh peneliti dan menjadi
dasar untuk analisis serta pengambilan kesimpulan (Sugiyono, 2017).
Populasi pada penelitian ini adalah generasi Z yaitu generasi yang lahir
antara tahun 1995 hingga 2012 di Bandar Lampung. Namun, fokus khusus
penelitian ini adalah pada anggota generasi Z yang sudah memasuki dunia

kerja dengan rentang umur 18-29 tahun pada 2024.

3.2.2 Sampel

Sampel merupakan sejumlah kecil individu yang diambil dari populasi
dengan tujuan untuk diteliti, dengan asumsi bahwa sampel tersebut dapat
merepresentasikan karakteristik populasi secara keseluruhan. Jika ukuran
populasi terlalu besar dan tidak memungkinkan untuk diteliti secara
menyeluruh, peneliti dapat memilih sampel dari populasi tersebut untuk
dianalisis (Sugiyono, 2017). Metode penelitian yang digunakan adalah
non-probability sampling dengan teknik pengambilan sampel yaitu

Purposive sampling. Purposive sampling adalah metode pemilihan sampel
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yang didasarkan pada pertimbangan khusus sesuai kriteria (Sugiyono,
2017).

Kriteria sampel pada penelitian ini yaitu :
1) Generasi Z yang sedang bekerja dalam sebuah instansi

2) Generasi Z yang pernah berpindah pekerjaan

Penentuan sampel menggunakan rumus Cochran sebab populasi tidak

diketahui. Berikut merupakan rumus Cochran :

Z’pq
n=—s;
0,9604
n=
0,0025
n = 384,16
Keterangan :
n = Besaran sampel
z = Harga dalam kurve normal untuk simpangan 5% dengan nilai 1,96
p = Peluang benar = 0,5
q = Peluang salah = 0,5
e = Sampling error 5%

Hasil dari perhitungan menggunakan rumus Cochran adalah 384,16 orang
yang jika dibulatkan maka sampel yang digunakan pada penelitian ini

sebesar 385 orang dengan tingkat kepercayaan 95 %.

3.3 Definisi Konseptual dan Operasional
3.3.1 Definisi Konseptual
1) Work life balance
Work life balance adalah usaha individu untuk menyeimbangkan

berbagai peran yang dijalani (Fisher et al., 2009).
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2)Job satisfaction
Job satisfaction adalah perasaan emosional, baik positif maupun negatif,
yang dirasakan karyawan mengenai pandangan mereka terhadap

pekerjaan mereka (Handoko, 2011).

3)Job hopping
Job hopping adalah pola di mana seseorang sering berpindah pekerjaan
dalam jangka waktu satu atau dua tahun atas kehendak sendiri, tanpa
adanya tekanan eksternal seperti pemutusan hubungan kerja (PHK) atau

penutupan perusahaan (Pranaya, 2014).

3.3.2 Definisi Operasional
Berikut merupakan operasional variabel dari penelitian ini :

Tabel 3.1 Definisi Operasional

Variabel Deﬁn.1s1 Indikator Item
Operasional
Work life Work life Work 1. Kehidupan
balance balance adalah | Interference pribadi dapat
kondisi With Personal terganggu
dimana setiap | Life (WIPL) akibat tekanan
diri seorang yang berasal
karyawan dari pekerjaan.
generasi Z 2. Kerinduan
mampu terhadap
menjaga aktivitas
keseimbangan pribadi yang
antara tidak dapat
pekerjaan dan dilakukan
kehidupan karena tuntutan
tanpa pekerjaan.
mengorbankan 3. Mengabaikan
salah satu sisi. kebutuhan
pribadi demi
pekerjaan.

4. Menunda
kepentingan
pribadi untuk
pekerjaan.

5. Pekerjaan
mempersulit
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Variabel

Definisi
Operasional

Indikator

Item

kehidupan
pribadi.

Personal Life
Interference
Work (PLIW)

. Kesulitan dalam

bekerja akibat
masalah pribadi.
Tugas dalam
pekerjaan yang
terabaikan
akibat
kehidupan
pribadi.

. Kehidupan

pribadi
menghabiskan
energi untuk
bekerja.

Tidak puas
dengan waktu
aktivitas di luar
pekerjaan.

Work Personal
Life
Enhancement
(WPLE), terdiri
dari pekerjaan
dan kehidupan
pribadi saling
memberikan
dampak positif.

. Pekerjaan tidak

memberikan
dorongan energi
untuk menjalani
aktivitas
pribadi.

. Kehidupan

pribadi tidak
memberi energi
untuk bekerja.

. Pekerjaan tidak

dapat
meningkatkan
suasana hati.

. Kehidupan

pribadi tidak
dapat
meningkatkan
suasana hati
saat bekerja.

Job
satisfaction

Job
satisfaction

Work Itself

. Pekerjaan yang

diberikan tidak
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Variabel

Definisi
Operasional

Indikator

Item

adalah rasa
puas dalam
pekerjaan
yang
umumnya
berasal dari
dalam diri
masing-
masing
pekerja
generasi Z.

memiliki
tantangan

. Pekerjaan yang

diberikan tidak
membuat saya
belajar hal baru

Pay

. Ketidaksesuaian

gaji dengan
pekerjaan yang
dilakukan.

. Tidak ada

pemberian
insentif oleh
perusahaan
diluar gaji yang
diterima.

Promotion

Setiap

karyawan tidak

mendapatkan
kesempatan
yang sama
untuk promosi

. Kesempatan

promosi yang
diberikan tidak
sesuai dengan
kemampuan
karyawan.

Supervisior

. Pengawasan

yang dilakukan
tidak bersifat
objektif.

Coworkers

. Tidak dapat

bekerja dengan
baik dengan
rekan kerja.

. Memiliki rekan

kerja yang tidak
mendukung
dalam bekerja.




40

Definisi

Variabel . Indikator Item
Operasional
Job hopping | Job hopping Motif . Adanya rasa
merupakan Menghindari ketidaktarikan
keinginan (Escape) pada pekerjaan.
pekerja . Tidak
generasi Z menyukai rekan
untuk kerja.
berpindah . Rasa kebosanan
pekerjaan dalam bekerja.
yang . Berganti
umumnya pekerjaan untuk
terjadi dalam mencari
waktu singkat. suasana baru
dalam bekerja.
Motif Kemajuan | 1. Pindah posisi
Karir baru untuk
(Advancement) mendapatkan
posisi terbaik
. Bersedia
berganti
pekerjaan demi
mendapatkan
pekerjaan
terbaik

Sumber : Data diolah (2024)

3.4 Jenis Pengumpulan Data

3.4.1 Data Primer

Data primer merupakan data asli yang didapat dari seorang sumber

pertama (Sugiyono, 2018). Pada penelitian ini, data primer didapat melalui

kuesioner dalam bentuk Google Form (Gform) yang telah disusun dengan

serangkaian pertanyaan yang relevan dengan variabel-variabel yang

diteliti. Kuesioner akan dibagikan menggunakan media sosial seperti

Whatsapp dan Instagram.

3.4.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari melalui sumber lain yang

sesuai seperti website, media elektronik, dan lain-lain yang dapat
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mendukung kelancaran dalam penulisan penelitian (Antarasi & Akbar,
2019). Pada penelitian ini, data sekunder yang digunakan yaitu jurnal
ilmiah yang dapat diakses menggunakan website sebagai bahan referensi,

buku, ataupun data-data pendukung lainnya.

3.5 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data primer yang digunakan pada penelitian ini adalah
dengan menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah metode pengumpulan data
di mana responden diminta untuk menjawab serangkaian pertanyaan yang telah
disusun, dengan tujuan mendapatkan tanggapan dari mereka (Noor, 2017).
Selain itu, penelitian ini juga memanfaatkan data sekunder yang diperoleh dari
studi pustaka yang merupakan teknik pengumpulan data melalui pengumpulan
informasi dari laporan penelitian, buku ilmiah, artikel, dan jurnal yang relevan
dengan topik penelitian (Sugiyono, 2019). Studi pustaka yang dilakukan adalah
berupa pencarian jurnal-jurnal ilmiah, buku, ataupun media lainnya yang

menunjang penelitian ini.

3.6 Skala Pengukuran Variabel

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel akan dilakukan menggunakan skala
Likert. Skala ini bekerja dengan memecah variabel menjadi sejumlah indikator
yang kemudian digunakan sebagai dasar dalam menyusun item-item instrumen,
seperti pertanyaan atau pernyataan (Sugiyono, 2018). Skala Likert dipilih
karena sering diterapkan untuk menilai sikap, pandangan, dan persepsi individu
atau kelompok terhadap fenomena sosial tertentu. Skala Likert diatur secara

terbalik karena pernyataan disusun dalam bentuk negatif.

Tabel 3.2 Pengukuran Skala Likert

Sangat Setuju Setuju Netral Tidak Setuju Sangat Tldak
Setuju
1 2 3 4 5

Sumber : Sugiyono (2017)
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3.7 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
3.7.1 Uji Validitas
Uji validitas berfungsi untuk menentukan apakah suatu kuesioner dapat
dianggap sah atau tidak (Ghozali, 2013). Kuesioner dianggap valid apabila
pertanyaannya mampu secara tepat mengungkapkan apa yang dimaksud
untuk diukur. Sebaliknya, alat ukur yang tidak valid memiliki tingkat
validitas yang rendah. Evaluasi validitas dapat dilakukan menggunakan

rumus Product Moment Coelfficient of Correlation sebagai berikut :

NYXY - XX

Ty =
J[Nzxz - CXNEY? - (ZV)?]
Keterangan :
rw = Korelasi product moment

N = Jumlah sampel
> X =Jumlah nilai X
>Y =JumlahnilaiY

Dengan kriteria perhitungan, apabila rhitung > rtabel maka dinyatakan valid,

namun jika rhiung < Tabel maka dinyatakan tidak valid.

Dalam penelitian ini, validitas diuji menggunakan program IBM SPSS
Statistics 27, dengan menguji 13 item pertanyaan terkait variabel work life
balance (X1), 9 item pertanyaan terkait variabel job satisfaction (X2), dan
6 item pertanyaan terkait variabel job hopping (Y). Pengujian ini
melibatkan analisis atas item pertanyaan dan respon dari 385 sampel
responden. Hasil dari perhitungan uji validitas menggunakan pengujian
pada 30 responden dengan nilai rwber 0.361. Berikut adalah tabel yang
menunjukkan hasil uji validitas dari masing-masing item pertanyaan

dalam kuesioner penelitian.
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Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Variabel

Variabel Item Thitung I'tabel Keterangan
X1.1 0.394 0.361 Valid
X1.2 0.831 0.361 Valid
X1.3 0.708 0.361 Valid
X1.4 0.831 0.361 Valid
X1.5 0.373 0.361 Valid
Work Life Balance X1.6 0.617 0.361 Valid
X1 X1.7 0.780 0.361 Valid
X1.8 0.565 0.361 Valid
X1.9 0.494 0.361 Valid
X1.10 0.431 0.361 Valid
X1.11 0.666 0.361 Valid
X1.12 0.620 0.361 Valid
X1.13 0.575 0.361 Valid
X2.1 0.666 0.361 Valid
X222 0.510 0.361 Valid
X2.3 0.638 0.361 Valid
X2.4 0.545 0.361 Valid
Job Satisfaction :
X) X2.5 0.677 0.361 Vale
X2.6 0.666 0.361 Valid
X2.7 0.689 0.361 Valid
X2.8 0.667 0.361 Valid
X2.9 0.623 0.361 Valid
Y1.1 0.808 0.361 Valid
Y1.2 0.397 0.361 Valid
) Y13 0.771 0.361 Valid
Job Hoppimg (Y) Y1.4 0.812 0.361 Valid
Y15 0.824 0.361 Valid
Y1.6 0.851 0.361 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan pada tabel di atas, dapat
disimpulkan bahwa semua 13 item pertanyaan yang digunakan untuk

variabel work life balance, 9 item pertanyaan yang digunakan untuk
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variabel job satisfaction, dan 6 item pertanyaan yang digunakan untuk

variabel job hopping dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas

Reliabilitas diuji untuk menentukan tingkat kepercayaan dan konsistensi
suatu alat pengukur dalam menghasilkan data yang dapat diandalkan
(Amanda & Devianto, 2019). Dalam uji reliabilitas diukur menggunakan
Cronbach s Alpha dengan ketentuan apabila nilai Cronbach'’s Alpha > 0.60

maka dapat dikatakan reliabel. Berikut merupakan rumus dari Cronbach s

Alpha -
k Y. o2
T = (_> 1-——
Keterangan :
rii = Reliabel instrumen
k = Jumlah pertanyaan

Yo? = Jumlah item

61> = Varian total

Berikut merupakan hasil uji reabilitas pada masing-masing varibel

penelitian ini.

Tabel 3.4 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Nilai Alpha Cronbach’s Keterangan
Work Life Balance 0.862 Reliabel
Job Satisfaction 0.801 Reliabel
Job Hopping 0.846 Reliabel

Sumber: Data diolah (2024)

Dari tabel 3.4 diperoleh bahwa setiap variabel dalam penelitian ini
memiliki nilai Alpha Cronbach’s lebih dari 0.60 sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian
ini menunjukkan konsistensi saat digunakan, sehingga kapan pun dan

siapa pun yang menggunakannya cenderung memperoleh hasil yang sama
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atau sangat mirip dengan data awal, meskipun proses pengumpulan data

dilakukan berkali-kali.

3.8 Teknik Analisis Data
3.8.1 Analisis Deskriptif

Statistik deskriptif adalah teknik analisis data yang bertujuan untuk

menganalisis data dengan menjelaskan kondisi suatu variabel dalam

penelitian tanpa bemaksud mengeneralisasi atau menarik kesimpulan

S€cara umum.

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

1)

2)

Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk menentukan apakah variabel
dependen dan independen dalam model regresi mengikuti distribusi
normal. Regresi dianggap baik jika data yang digunakan berdistribusi
normal. Dalam penelitian ini, uji normalitas dihitung menggunakan
perhitungan Kolmogorov-Smirnov sebab jumlah responden lebih dari
atau sama dengan 50 orang (Ghozali, 2013). perhitungan Kolmogorov-
Smirnov memiliki ketentuan, jika hasil > 0.05 maka dinyatakan bahwa

distribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Menurut Ghozali (2013), uji multikolinieritas bertujuan untuk

memeriksa apakah terdapat hubungan yang signifikan antara variabel-

variabel independen dalam model regresi. Identifikasi adanya

multikolinieritas dapat dilakukan dengan cara berikut :

a. Jika terdapat korelasi lebih dari 0,90 antara variabel-variabel
independen, ini menunjukkan adanya multikolinieritas.

b. Multikolinieritas juga bisa dinilai melalui nilai VIF (Variance
Inflation Factor), jika VIF < 10, maka tingkat multikolinieritas

dianggap masih dapat diterima.
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Uji Heteroskedastisitas

Ghozali (2013) menyatakan bahwa heteroskedastisitas mengacu pada

ketidaksamaan varians variabel dalam model regresi. Jika varians

variabel dalam model regresi seragam, kondisi ini disebut

homoskedastisitas. Salah satu cara untuk mendeteksi adanya

heteroskedastisitas adalah dengan menggunakan uji Scaterplot. Uji

Scaterplot memiliki beberapa kriteria sebagai berikut :

a. Jika titik-titik pada grafik menyebar dan tidak membentuk pola
apapun, maka tidak ditemukan heteroskedastisitas.

b. Jika titik-titik pada grafik membentuk pola, maka ditemukan

heteroskedastisitas.

3.8.3 Uji Regresi Linier Berganda

Sugiyono (2010) menyatakan bahwa analisis regresi linier berganda

merupakan metode analisis yang digunakan untuk memprediksi pengaruh

dua atau lebih variabel independen terhadap satu variabel dependen,

dengan tujuan menentukan apakah terdapat hubungan fungsional antara

variabel-variabel independen tersebut dan variabel dependen. Dalam

penelitian ini, variabel independen yang diteliti adalah Work life balance

(X1) dan Job satisfaction (Xz2). Sedangkan variabel dependen yang diteliti

yaitu Job hopping (Y). Berikut merupakan rumus uji regresi linier

berganda :
Y=a+biXi+bhXot+e
Keterangan :
Y  =Job hopping
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
X1 = Work life balance
X2 =Job satisfaction
e = epsilon
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3.9 Uji Hipotesis
3.9.1 Uji Statistik t (Parsial)
Pengujian Statistik t digunakan untuk mengetahui pengaruh secara parsial
work life balance (Xi) terhadap intensi job hopping (Y) dan job
satisfaction (X»2) terhadap intensi job hopping (Y). Uji t memiliki rumus

sebagai berikut :

rvn —2
t =
(1-7r?%)
Keterangan :
t = Nilai uji t
r = Koefisien korelasi
> = Koefisien determinasi
n = Jumlah sampel

Kriteria yang digunakan dalam uji t adalah sebagai berikut :

1) Dapat dilihat dari nilai signifikasi (Sig.). Apabila tingkat signifikasi <
5%, Ha dinyatakan valid atau terdapat pengaruh antar variabel dan Ho
ditolak.

2) Namun, apabila tingkat signifikasi > 5%, Ha dinyatakan tidak valid

atau tidak terdapat pengaruh antar variabel dan Ho diterima.

3.9.2 Uji Statistik F (Simultan)

Uji statistik F adalah metode untuk menguji regresi secara keseluruhan,
yang bertujuan untuk menentukan apakah variabel independen secara
kolektif memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel dependen, berikut

merupakan rumus yang digunakan dalam uji statistik f':

R?/k

F:(l—RZ)/(n—k—l)
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Keterangan :

R =Koefisien korelasi berganda
n = Jumlah sampel yang diteliti
k = Jumlah variabel

Ketentuan yang digunakan pada uji F yaitu :

1) Dapat dilihat dari nilai signifikasi (Sig.). Apabila tingkat signifikasi <
5%, Ha dinyatakan valid atau terdapat pengaruh antar variabel dan Ho
ditolak.

2) Namun, apabila tingkat signifikasi > 5%, Ha dinyatakan tidak valid

atau tidak terdapat pengaruh antar variabel dan Ho diterima.

3.10 Koefisen Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengidentifikasi seberapa besar
persentase variabel dependen (Y) dipengaruhi oleh perubahan pada variabel
independen (X) (Wibisono, 2016). Koefisien determinasi berfungsi untuk
menilai seberapa besar persentase variasi dalam variabel dependen yang dapat
dijelaskan oleh seluruh variabel independen. Nilai koefisien determinasi berada
dalam rentang 0 hingga 1 (0 < R? < 1), dan semakin mendekati 1 nilai R?
semakin baik hasil regresi tersebut. Ini menunjukkan bahwa semua variabel
independen secara kolektif dapat menjelaskan variabel dependen dengan lebih
akurat (Hendrawan,2013). Berikut merupakan ketentuan interpretasi koefisien

korelasi :

Tabel 3.5 Ketentuan Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Interpretasi
0,00-0,199 Sangat rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat kuat

Sumber : Sugiyono (2017)



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis yang dilakukan pada penelitian ini mengenai pengaruh

work life balance dan job satisfaction terhadap intensi job hopping karyawan

(studi kasus generasi Z di Bandar Lampung), didapat kesimpulan sebagai

berikut:

1.

2.

Work life balance secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap intensi job hopping karyawan generasi Z di Bandar Lampung. Hal
ini menunjukkan bahwa ketika pekerjaan tidak mengganggu waktu dan
energi yang diperlukan untuk kehidupan pribadi dan mengindikasi adanya
waktu luang, karyawan generasi Z di Bandar Lampung cenderung
memanfaatkan waktu yang tersedia untuk mengeksplorasi berbagai peluang
guna mendukung mereka dalam pengembangan diri dan kemajuan karir.

Job satisfaction secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap intensi job hopping karyawan generasi Z di Bandar Lampung. Hal
ini menunjukkan bahwa ketika kepuasan kerja sebagai karyawan meningkat
maka semakin tinggi pula kecenderungan karyawan generasi Z di Bandar
Lampung untuk berpindah kerja pada posisi yang lebih baik mengingat
mayoritas responden penelitian ini adalah karyawan dengan lulusan sarjana.
Work life balance dan job satisfaction secara simultan memiliki pengaruh
signifikan terhadap intensi job hopping karyawan generasi Z di Bandar
Lampung. Hal ini mengindikasi bahwa work life balance dan job
satisfaction yang meningkat memberikan kecenderungan pada generasi Z di

Bandar Lampung untuk melakukan job hopping.
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5.2 Saran

Berdasarkan analisis yang dilakukan pada penelitian ini, terdapat beberapa

saran yang dapat diberikan pada penelitian ini yaitu:

1.

Bagi generasi Z di Bandar Lampung

Generasi Z di Bandar Lampung disarankan agar menunjukkan keterlibatan
yang lebih aktif di tempat kerja dengan berpartisipasi secara penuh baik
tugas maupun kegiatan yang mendukung tujuan organisasi sebagai upaya
untuk memenuhi kebutuhan akan pengembangan diri yang menjadi salah
satu keinginan utama karyawan generasi Z di Bandar Lampung. Selain itu,
generasi Z di Bandar Lampung juga diharapkan agar lebih terbuka untuk
berkomunikasi terkait pengembangan karir yang diinginkan agar
perusahaan dapat memahami secara lebih mendalam harapan generasi Z di
tempat kerja.

Bagi perusahaan

Dilihat dari data, usia generasi Z di Bandar Lampung yang saat ini yang
mendominasi tingginya tingkat job hopping adalah generasi Z dengan usia
yang sedang merintis karir dan mengeksplor berbagai peluang baru untuk
pengembangan diri serta karir. Sehingga saran yang dapat diberikan pada
perusahaan adalah agar mengembangkan strategi yang efektif dalam
menjaga keterlibatan karyawan seperti melibatkan karyawan generasi Z di
Bandar Lampung pada proyek-proyek baru sehingga keinginan untuk
mengeksplor berbagai peluang baru dapat dipenuhi oleh perusahaan sendiri
tanpa harus mencari peluang di tempat lain serta hal ini pula dapat
menunjang pengembangan diri dan karir. Selain itu, perusahaan juga perlu
membangun sistem karir yang jelas, transparan, dan memberikan peluang
yang nyata serta diharapkan juga dapat memastikan karyawan ditempatkan
sesuai dengan minat dan kemampuan yang dimiliki agar karyawan merasa
pekerjaan yang dilakukan menarik dan bermakna.

Bagi penelitian selanjutnya

Adanya faktor usia dan pendidikan, memberikan pengaruh pada hasil
penelitian. Sehingga, untuk penelitian selanjutnya, faktor-faktor tersebut

dapat dijadikan variabel moderasi. Selain itu, penelitian selanjutnya juga



81

dapat meneliti karyawan lintas generasi untuk melihat perbedaan perspektif
serta dinamika yang ada. Mengingat penelitian ini menggunakan metode
non-probability sampling dan hanya melibatkan sampel sebanyak 385
karyawan generasi Z yang berada di Bandar Lampung, hasil penelitian ini
terbatas pada populasi yang diteliti dan tidak dapat digeneralisasi pada
seluruh karyawan generasi Z di berbagai wilayah. Hal ini disebabkan oleh
sifat dari metode non-probability sampling yang tidak memberikan
kesempatan yang sama bagi setiap individu dalam populasi untuk terpilih
menjadi sampel, sehingga kesimpulan yang diperoleh hanya berlaku untuk
konteks dan kondisi yang ada dalam penelitian ini. Oleh karena itu, peneliti
selanjutnya dapat menggunakan metode yang lebih komprehensif serta
pengambilan sampel dari berbagai wilayah dapat dilakukan agar dapat
mencakup variasi karakteristik karyawan generasi Z di Indonesia secara

keseluruhan.
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