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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Bahasan 

Hasil dari penelitian ini mampu menjawab tujuan dan rumusan masalah, 

yakni ada pengaruh dengan arah negatif antara job satisfaction terhadap intensi 

job hopping pada karyawan generasi milenial dengan sig 0.000 (p < 0.05) yang 

diperoleh melalui analisis regresi sederhana. Partisipan dalam penelitian ini adalah 

173 karyawan milenial yang pernah berpindah pekerjaan beberapa kali dalam 

waktu kurang dari dua tahun, hal ini bukan disebabkan karena berakhirnya 

kontrak kerja, namun berasal dari keinginan diri sendiri yang telah peneliti saring 

berdasarkan respon pengisian kuesioner.  

Berdasarkan analisis statistik yang peneliti lakukan, ada perbedaan hasil 

penelitian dengan preliminary research yang sempat peneliti lakukan. Dalam 

preliminary research, partisipan cenderung memiliki intensi untuk melakukan job 

hopping walau puas pada pekerjaannya sedangkan, hasil penelitian ini 

menunjukan bahwa karyawan generasi milenial cenderung puas terhadap 

pekerjaannya dan cenderung memiliki intensi job hopping yang rendah. Ada 

beberapa hal yang bisa menyebabkan preliminary dan hasil penelitian berbeda 

yaitu bisa jadi sebagian kecil dari sampel yang peneliti ambil dalam preliminary 

merupakan individu yang kebetulan sering melakukan job hopping, sedangkan 

apabila disandingkan dengan sampel-sampel lainnya individu tersebut kurang 

mewakili populasinya. Kemungkinan yang kedua adalah, pada saat preliminary 

peneliti tidak mengukur kedua variabel ini secara ilmiah sehingga bisa jadi 

hasilnya kurang representatif, sedangkan pengukuran pada saat penelitian 

menggunakan skala yang disusun berdasarkan teori acuan dan dianalisis dengan 

bantuan aplikasi SPSS. 

Keunikan dalam penelitian ini adalah sebagian besar data berada pada 

kategori intensi job hopping sedang dengan job satisfaction sedang (36 

pasrtisipan), serta diurutan kedua intensi job hopping tinggi dengan job 

satisfaction rendah (35 partisipan). Hasil dominasi urutan kedua sesuai dengan 
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arah hubungan dalam penelitian ini, namun tidak dengan hasil dominasi pada 

urutan pertama yang sama-sama berada pada kategorisasi sedang. Ada beberapa 

dugaan yang mungkin dapat menyebabkan partisipan memiliki intensi job 

hopping dan job satisfaction pada kategori sedang, yaitu dibalik 56.5% 

sumbangan efektif variabel job satisfaction terhadap variabel job hopping, ada 

43.5% faktor-faktor lain yang bisa menyebabkan individu memiliki intensi untuk 

menjadi job hopper. Penyebab lain karyawan meninggalkan pekerjaan dapat 

berasal dari lingkungan kerja, iklim organusasi, keadilan organisasi, keterikatan 

pekerjaan yang telah terbukti dalam penelitian (Ahsani et al., 2021).  

Menurut penelitian Larasati & Aryanto (2020), ada faktor-faktor lain yang 

dapat melatarbelakangi individu untuk berpindah pekerjaan yaitu faktor eksternal 

dan internal. Faktor eksternal meliputi work engagement, upah yang diberikan 

oleh perusahaan, career path yang jelas, dan mendapatkan banyak pengalaman 

baru. Faktor internal meliputi hubungan dengan atasan, masalah keluarga, budaya 

organisasi, work life balance, usia (semakin muda semakin besar peluang untuk 

job hopping), jenis kelamin dan jabatan. Berdasarkan penjelasan-penjelasan 

diatas, dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh antara kepuasan kerja dengan 

keinginan karyawan milenial untuk berpindah pekerjaan, namun tidak menutup 

kemungkinan juga ada variabel selain job satisfaction yang mempengaruhi 

individu dalam melakukan job hopping. 

Tingkat intensi job hopping yang cenderung berada pada posisi rendah 

dapat disebabkan oleh perusahaan-perusahaan yang sudah melakukan evaluasi 

dan memberikan umpan balik yang setimpal dengan beban kerja karyawan seperti 

yang telah diatur pada Peraturan Menteri Ketenagakerjaan no 16 Tahun 2021 yang 

memuat mengenai perubahan peraturan ketenagakerjaan tentang pedoman 

pemberian bantuan pemerintah berupa subsidi atau gaji bagi pekerja dalam 

penanganan dampak COVID-19. Indonesia pernah mengalami resesi ekonomi 

seperti turunnya PDB riil kuartal II 2020 yang minus 5,32% (Vanani & Suselo, 

2021). Pada kondisi pandemic seperti itu, ada kemungkinan karyawan merasa 

lebih bersyukur dan puas pada pekerjaannya sehingga memutuskan untuk 

bertahan daripada kehilangan maupun berpindah pekerjaan. 
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Data terbanyak kedua berada pada kategorisasi job hopping rendah dan job 

satisfaction tinggi. Data terbanyak ketiga berada pada kategorisasi job hopping 

sangat rendah dan job satisfaction tinggi. Hal tersebut mengartikan bahwa 

penelitian ini memiliki pengaruh dan arah negatif, yaitu kenaikan job satisfaction 

tidak diikuti kenaikan intensi job hopping. Hasil penelitian ini didukung oleh 

beberapa penelitian serupa milik Prasetyo & Setyawan (2017), yang mengatakan 

bahwa kepuasan kerja berhubungan dengan keinginan karyawan milenial 

Yogyakarta untuk berpindah pekerjaan. Hasil penelitian Prasetyo & Setyawan 

(2017), mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memberikan sumbangan efektif 

sebesar 71.4% terhadap intensi job hopping karyawan milenial Yogyakarta 

dengan arah hubungan negatif. Penelitian Permatasari & Fajrianthi (2021), juga 

memiliki hasil serupa dengan penelitian ini yaitu, kepuasan kerja memiliki 

pengaruh negatif terhadap intensi job hopping karyawan generasi milenial walau 

sumbangan efektifnya hanya 14.1% saja. 

Pada proses pengisian kuesioner penelitian, partisipan juga diminta untuk 

menuliskan alasan utama mereka berpindah-pindah pekerjaan atau melakukan job 

hopping yang kemudian peneliti koding. Sebesar 60.5% alasan partisipan pernah 

memiliki intensi job hopping adalah karena variabel job satisfaction (kepuasan 

kerja), dengan rincian sebagai berikut: aspek pay (24.1%), aspek promotion 

(13%), aspek job it self (9.4%), aspek supervisi (8%), aspek co-work (6%), 

sedangkan 39.5% lainnya disebabkan karena lingkungan kerja (12.6%), bosan 

atau jenuh (4.2%), keluarga (4.2%), pekerjaan yang tidak sesuai passion (2.1%), 

work life balance (1%) dan sebagainya. 

 Jika dilihat pada variabel kepuasan kerja, faktor paling besar penyebab job 

hopping ada pada job satisfaction dimensi upah. Hal ini dikarenakan selain fokus 

pada tujuan yang dicita-citakannya, generasi milenial juga memiliki ekspetasi 

yang tinggi pada pendapatannya untuk mengumpulkan kekayaan (Wijoyo, 2020). 

Sejalan dengan argumentasi tersebut Jules et al. (2017), juga menemukan 

hubungan antara kepuasan kerja dengan intensi job hopping pada suatu restoran di 

Malaysia, yang menjelaskan bahwa aspek pay paling berpengaruh dibanding 

aspek lainnya. Penelitian Mansukra (2017), menunjukkan bahwa kompensasi 
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merupakan alasan terbesar karyawan untuk menetap atau meninggalkan 

perusahaan. Hal ini dikarenakan apabila karyawan menerima kompensasi yang 

sesuai dengan prestasi maupun beban kerjanya, karyawan dapat memenuhi 

kebutuhan hidup dan keluarganya (mengingat generasi milenial pada usia ini 

sudah berada pada usia matang, mempunyai keluarga dan memenuhi kebutuhan 

hidup seperti cicilan, rumah, kendaraan dan sebagainya). Sesuai karakteristik 

generasi milenial yang idealis dan memiliki ekspetasi tinggi, ketika kompensasi 

tersebut tidak bisa memenuhi kebutuhan hidupnya atau tidak sebanding dengan 

usahanya, maka mereka akan kehilangan minat, bosan yang akhirnya dapat 

memunculkan keinginan untuk berpindah pekerjaan meskipun masa kerjanya 

masih tergolong singkat.  

 Aspek kepuasan kerja kedua tertinggi yang menjadi alasan partisipan job 

hopping adalah promosi. Milenial memiliki ekspetasi yang tinggi pada pekerjaan, 

baginya pekerjaan sudah menjadi bagian dari hidupnya dengan meingkatkan karir 

dan mengambil kesempatan untuk berkembang (Wijoyo, 2020). Hasil penelitian 

milik Ahsani et al. (2021), mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki 

kemajuan atau peningkatan jabatan dalam tempat kerjanya dapat mengurangi 

keinginannya untuk berpindah dan mencari peluang dipekerjaan yang lain. 

Penelitian Ahsani et al. (2021), juga menerangkan bahwa karyawan generasi 

milenial memiliki semangat yang tinggi dalam berkarir sehingga kesempatan naik 

jabatan dapat membuat karyawan untuk menetap diperusahaan tersebut. Adapun 

ketika karyawan tidak mendapatkan kesempatan untuk naik jabatan yang terbuka 

kepada seluruh karyawannya, karyawan generasi milenial akan merasa 

“terperangkap” pada karirnya karena tidak ada hal yang memotivasinya untuk 

mendapatkan jabatan yang lebih tinggi. Bagi karyawan milenial yang memiliki 

harapan tinggi pada pekerjaannya, hal tersebut tentu bisa menyebabkan karyawan 

bosan dengan pekerjaan yang itu-itu saja, hilang minat pada pekerjaan saat ini, 

hingga dapat berpindah pada pekerjaan yang menurutnya lebih menarik. 

 Aspek kepuasan kerja tertinggi ketiga yang menyebabkan partisipan job 

hopping adalah pekerjaan itu sendiri (job it self). Milenial suka dengan 

mempelajari skill dan sudut pandang baru dan tantangan (Wijoyo, 2020). 
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Penelitian serupa juga dilakukan oleh Riani & Putra (2017), dimana jika karyawan 

memiliki beban kerja dan tuntutan diluar batas membuat karyawan ingin 

pekerjaan tersebut segera berlalu, meninggalkan tugas tersebut dan jenuh pada 

pekerjaan yang itu-itu saja. Apabila terjadi hal demikian, secara tidak langsung 

hal ini dapat berdampak pada penurunan kinerja karyawan serta timbul adanya 

keinginan untuk beralih pekerjaan yang lebih menarik. Karakter ini sangat sesuai 

dengan karyawan generasi milenial yang tidak mudah puas dan idealis pada 

pekerjaannya.  

 Pada aspek keempat job satisfaction yang menyebabkan intensi job hopping 

tertinggi adalah supervisi. Karyawan milenial kurang suka dengan atasan yang 

suka memerintah maupun mengontrol, dan lebih suka atasan yang memberi 

arahan dan diajak diskusi (Wijoyo, 2020). Penelitian Julyana & Purba (2021), 

menyebutkan bahwa 33% partisipan penelitiannya memutuskan meninggalkan 

pekerjaan karena tidak puas dengan sifat atasannya. Adapun ketika karyawan 

tidak mendapatkan bimbingan, dukungan praktikal, umpan balik dan arahan dari 

atasan, maka ia akan merasa tidak diperdulikan, merasa atasan seenaknya sendiri, 

atasan hanya menuntut tugas selesai dengan cepat tanpa memperhatikan kesulitan 

yang dialami bawahannya. Apabila perasaan tersebut terjadi secara terus menerus, 

karyawan generasi milenial dapat kehilangan minat, jenuh dan memiliki 

keyakinan untuk berpindah-pindah pekerjaan (job hopping) hingga mendapatkan 

pekerjaan yang sesuai.  

 Pada aspek terakhir yang menjadi alasan karyawan melakukan job hopping 

adalah rekan kerja. Milenial suka pada komunikasi yang bersifat terbuka dengan 

rekan kerjanya (Wijoyo, 2020). Hasil penelitian Dewi et al. (2022), menyatakan 

bahwa rekan kerja yang tidak peduli dan bermuka dua menjadi alasan yang 

dihindari dan meninggalkan perusahaan. Penelitian Animun et al. (2017), 

menjelaskan bahwa kejadian sikut-menyikut antar karyawan, ketidakpedulian 

antar rekan kerja menjadi penyebab yang bisa membuat karyawan meninggalkan 

pekerjaan. Generasi milenial akan merasa puas jika mempunyai rekan kerja yang 

dapat memberikan dukungan, mau mendengarkan, menghargai masukan dan bisa 

bergaul antara satu dengan lainnya. Namun ketika individu memiliki rekan kerja 
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yang acuh, fokus pada kerjaannya sendiri, dan enggan membantu pekerjaan 

patner karyawan akan merasa tidak nyaman yang dapat berimbas pada perasaan 

jenuh untuk masuk kerja karena bertemu dengan rekan kerja yang menjengkelkan, 

hilang minat ketika ada pekerjaan secara berkelompok dan muncul keinginan 

untuk berpindah-pindah pekerjaan hingga menemukan rekan kerja yang cocok. 

 Dalam proses pengambilan data selain partisipan diminta untuk mengisi 

skala intensi job hopping dan skala job satisfaction, partisipan juga diminta untuk 

mengisi beberapa data demografis seperti jenis kelamin, usia, domisili, bidang 

pekerjaan, serta tingkat jabatan yang dapat memperkaya hasil penelitian. 

Berdasarkan hasil analisis demografis jenis kelamin, individu yang berjenis 

kelamin laki-laki dominan berada pada kategorisasi intensi job hopping rendah 

dan job satisfaction tinggi. Sedangkan partisipan perempuan berada pada 

kategorisasi intensi job hopping rendah hingga sedang dan job satisfaction 

sedang. Artinya, menurut Erikson (1963), individu yang berumur 20 – 40 tahun 

yang mencangkup usia generasi milenial berada pada tahap perkembangan 

intimacy vs isolation, dimana umumnya individu akan menjalin kedekatan dan 

membangun rumah tangga. Sebagai kepala rumah tangga, laki-laki memiliki 

tanggung jawab lebih besar untuk menghidupi keluarganya sehingga pada usia 

matang, karyawan generasi milenial cenderung menetap pada suatu pekerjaan 

untuk mendapatkan pendapatan yang stabil guna mememuhi kebutuhan hidup dan 

rumah tangganya (Nur & Nurussakinah, 2022). Oleh karena itu intensi job 

hopping pada karyawan milenial laki-laki cenderung lebih rendah daripada 

perempuan, dan kepuasan kerja laki-laki lebih tinggi dibanding perempuan.  

 Peneliti juga memetakan tingkatan jabatan partisipan menjadi staff, 

supervisor, manager dan direksi. Selain itu, penelitian ini juga menekankan 

bahwa job hopping bisa dilakukan oleh siapa saja. Pada distribusi frekuensi, 

64.2% partisipan memiliki jabatan staff. Hasil penelitian ini juga mengungkap 

bahwa jabatan staff cenderung berpindah pekerjaan dalam waktu yang singkat 

secara berulang kali, hal ini sesuai dengan survei yang dilakukan oleh IDN time 

(Hanina, 2022) yang dijawab oleh 211 milenial dimana 68,2% melakukan job 

hopping adalah staff. Faktor lainnya adalah karyawan dengan jabatan staff belum 
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memiliki kompensasi yang besar dan promosi yang luas, sedangkan jabatan yang 

lebih tinggi seperti supervisor, manager memiliki kesempatan lebih besar untuk 

mendapatkan gaji dan promosi yang lebih tinggi.  

 Hal tersebut berbeda dengan hasil penelitian ini dimana karyawan dari 

jabatan staff, supervisor, manager hingga direksi pernah menjadi job hopper. 

Namun pada usia karyawan milenial saat ini (27 – 41 tahun), partisipan yang 

berada pada level staff cenderung bertahan pada pekerjaannya untuk memperoleh 

pendapatan yang lebih stabil dibandingkan berpindah-pindah pekerjaan 

(Pramusanti, 2021). Faktor lain yang bisa menyebabkan intensinya job hopping 

nya rendah adalah adanya pandemic, status pernikahan dan tanggung jawab lain 

yang membuatnya bertahan dalam pekerjaan tersebut (Kismono et al., 2013).   

 Penelitian ini didominasi oleh partisipan dengan bidang pekerjaan jasa yang 

mengedepankan pelayanan sebagai produk usahanya. Partisipan yang memiliki 

bidang pekerjaan jasa umumnya memiliki kategorisasi intensi job hopping yang 

rendah dengan job satisfaction tinggi. Hal ini dapat dikaitkan dengan kelebihan 

dan kekurangan masing-masing bidang pekerjaan. Pekerjaan bidang jasa 

mengedepankan keunggulan dan keahlian khusus yang dapat diberikan kepada 

konsumennya seperti bidang kesehatan, bidang pendidikan, bidang logistik bidang 

transportasi dan lain sebagainya. Umumnya bidang ini lebih menghemat modal 

karena produk yang dijual adalah jasa, sehingga tidak memerlukan stok barang, 

tidak ada pengendapan modal, dan tidak memerlukan gudang dan distribusi. Hal 

ini mungkin dapat berpengaruh terhadap teknis pekerjaan yang sedikit lebih 

ringkas dibanding bidang pekerjaan lainnya yang memiliki sistematis lebih 

panjang. Proses yang lebih singkat ini bisa jadi berpengaruh pada pendapatan 

yang lebih besar dan pekerjaan yang lebih simpel dibanding bidang lainnya 

sehingga memungkinkan pekerjanya lebih puas (Martina, 2020). 

Berdasarkan hasil penelitian yang sudah dilakukan, peneliti menyadari ada 

beberapa keterbatasan yang dapat menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya 

apabila ingin meneliti topik serupa, yaitu: 

a. Peneliti menyadari bahwa ada beberapa faktor diluar kendali karena 

penyebaran kuesioner ini dilakukan secara daring. Hal ini dikarenakan 
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situasi pandemic Covid-19 yang belum sepenuhnya usai, sehingga peneliti 

menyebarkan kuesioner dengan metode Google Form. Adapun beberapa 

kekurangan ketika harus menyebarkan kuesioner secara daring yaitu, 

peneliti tidak bisa mengontrol atau mengawasi partisipan pada saat mengisi 

kuisioner tersebut. Oleh karena itu, peneliti harus melakukan pengecekan 

kembali dan melakukan penyesuaian terhadap data demografis dan kriteria 

partisipan. 

b. Peneliti menyadari bahwa ada data pendukung dalam penelitian ini masih 

terbatas. Hal ini dikarenakan penelitian pengaruh dengan variabel intensi 

job hopping dengan job satisfaction masih sedikit di Indonesia, sehingga 

data-data pendukung seperti buku, jurnal ilmiah dan penelitian lain belum 

banyak beredar. Akibat dari keterbatasan ini adalah minimnya analisis teori 

yang bisa peneliti gunakan pada hasil penelitian. 

c. Peneliti menyadari bahwa seharusnya ada beberapa data demografi yang 

bisa ditanyakan pada partisipan seperti status pernikahan, tingkat pendidikan 

terakhir dan pendapatan yang dapat memperkaya hasil dari penelitian ini. 

 

5.2  Simpulan  

Berdasarkan hasil penelitian ini, didapatkanlah simpulan bahwa ada 

pengaruh job satisfaction terhadap intensi job hopping pada karyawan generasi 

milenial. Hal ini ditunjukan dengan nilai signifikansi pada uji regresi sederhana 

sebesar 0.000 sehingga hipotesis alternatif diterima. Hasil penelitian ini juga 

memiliki arah hubungan negatif yang dapat diinterpretasikan dengan penurunan 

job satisfaction dapat berakibat pada kenaikan intensi job hopping, sedangkan 

kenaikan job satisfaction dapat berakibat pada penurunan job hopping karyawan 

generasi milenial. Hasil penelitian ini mendominasi pada intensi job hopping 

dengan kategorisasi rendah 35.8% (62 partisipan), dan job satisfaction dengan 

kategori tinggi sebesar 39.3% (68 partisipan). Kemudian, nilai sumbangan efektif 

dari variabel job satisfaction terhadap variabel job hopping adalah sebesar 56.5%, 

yang artinya 43.5% lainnya dapat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja, 

keluarga, jarak, work life balance, burnout serta keputusan pribadi lainnya. 
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5.3 Saran  

 Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, ada beberapa saran yang 

dapat peneliti berikan, yaitu: 

a. Bagi karyawan milenial 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa job satisfaction berpengaruh besar 

pada intensi job hopping, sehingga diharapkan karyawan generasi milenial 

dapat melakukan berbagai upaya alternatif untuk menemukan kepuasan 

kerjanya sehingga dapat bertahan dalam waktu yang lama ditempat 

kerjanya. Hal ini dikarenakan perusahaan akan ragu dalam mempekerjakan 

karyawan dengan riwayat job hopping yang tinggi. Upaya tersebut bisa 

dilakukan dengan meninjau perusahaan yang akan dilamar, menanyakan 

opini teman yang sudah bekerja di perusahaan tersebut. Adapun karyawan 

juga bisa melakukan inovasi dan mengajukan saran ketika evaluasi tahunan 

pada perusahaan agar dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. 

b. Bagi pimpinan perusahaan 

Mengingat cukup banyak partisipan dengan kategori job hopping yang 

tinggi hingga sangat tinggi dengan job satisfaction yang rendah hingga 

sangat rendah menunjukan bahwa kepuasan kerja yang karyawan dapatkan 

dari pihak perusahaan sangatlah berpengaruh pada keputusannya untuk 

melakukan job hopping. Dalam hal ini perusahaan bisa menerapkan 

kuesioner kepuasan kerja setiap 3 bulan atau 6 bulan masa kerja pada 

karyawan sebagai bentuk evaluasi perusahaan. Apabila hasil dari kuesioner 

kepuasan kerjanya buruk, perusahaan bisa melakukan intervensi pada 

bagian yang kurang (misal: sistem, peningkatan kompetensi karyawan dan 

sebagainya). Perusahaan hendaknya juga bisa memberikan kompensasi yang 

sebanding dengan beban kerja, memberikan supervisi kepada bawahan, 

rekan kerja yang saling mendukung, pekerjaan yang setara dengan minat, 

kompetensinya serta adanya promosi dalam jenjang karir. 
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c. Bagi peneliti selanjutnya 

Penelitian pengaruh job satisfaction pada intensi job hopping karyawan 

generasi milenial merupakan topik yang menarik untuk dibahas, sehingga 

masih ada beberapa pembahasan yang bisa dikembangkan. Hal tersebut 

seperti, penelitian uji perbedaan intensi job hopping pada karyawan generasi 

milenial dengan generasi Z. Penelitian ini juga memungkinkan jika 

ditujukan pada perusahaan tertentu agar lebih spesifik, namun juga perlu 

memperhatikan segala pertimbangan yang ada. Peneliti selanjutnya juga 

dapat menghubungkan variabel job hopping maupun job satisfaction dengan 

variabel psikologis lainnya yang relevan dengan dunia kerja. Peneliti 

selanjutnya juga dapat memperhatikan keterbatasan penelitian ini sebagai 

masukan pada penelitian selanjutnya, seperti mencari partisipan diluar Jawa.  
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