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ABTRACT  

This istudy iaims ito ianalyze ithe iinfluence iof ijob iinsecurity iand icareer idevelopment ion ijob ihopping 

iamong iGeneration iZ iworkers iin iNorth iSumatra. iThe iresearch imethod iuses ia iquantitative iapproach 

iwith ia icausal iassociative iresearch itype. iThe iresearch isample iconsisted iof i150 irespondents idetermined 

iusing ithe iLemeshow iformula ibecause ithe ipopulation isize iwas inot iprecisely iknown. iData iwere icollected 

ithrough ia iquestionnaire iwith ia iLikert iscale iand ianalyzed iusing imultiple ilinear iregression iwith ithe ihelp 

iof iSPSS. iThe iresults ishowed ithat ijob iinsecurity iand icareer idevelopment ihad ia ipositive iand isignificant 

ieffect ion ijob ihopping, iboth ipartially iand isimultaneously. iThe iAdjusted iR² ivalue iof i0.428 iindicates ithat 

i42,8% iof ithe ivariation iin ijob ihopping ican ibe iexplained iby ithese itwo iindependent ivariables, iwhile 

i57,2% iis iinfluenced iby iother ifactors ioutside ithis istudy. iThis ifinding iconfirms ithat ithe ilevel iof ijob 

iinsecurity iand iperceptions iof icareer idevelopment iare iimportant ifactors iinfluencing ithe itendency ito 

ichange ijobs iamong iGeneration iZ iworkers iin iNorth iSumatra. iThis istudy ialso iindicates ithat ithe idecision 

iof iGeneration iZ ito iengage iin ijob ihopping iis inot idriven iby ia isingle.  
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ABSTRAK  

Penelitian iini ibertujuan iuntuk imenganalisis ipengaruh ijob iinsecurity idan icareer idevelopment 

iterhadap ijob ihopping ipada ipekerja iGenerasi iZ idi iSumatera iUtara. iMetode ipenelitian 

imenggunakan ipendekatan ikuantitatif idengan ijenis ipenelitian iasosiatif ikausal. iSampel 

ipenelitian iberjumlah i150 iresponden iyang iditentukan imenggunakan irumus iLemeshow ikarena 

ijumlah ipopulasi itidak idiketahui isecara ipasti. iData idikumpulkan imelalui ikuesioner idengan 

iskala iLikert idan idianalisis imenggunakan iregresi ilinier iberganda idengan ibantuan iSPSS. iHasil 

ipenelitian imenunjukkan ibahwa ijob iinsecurity idan icareer idevelopment iberpengaruh ipositif 

idan isignifikan iterhadap ijob ihopping, ibaik isecara iparsial imaupun isimultan. iNilai iAdjusted iR² 

isebesar i0,428 imenunjukkan ibahwa i42,8% ivariasi ijob ihopping idapat idijelaskan ioleh ikedua 

ivariabel iindependen itersebut, isedangkan i57,2% idipengaruhi ioleh ifaktor ilain idi iluar ipenelitian 

iini. iTemuan iini imenegaskan ibahwa itingkat iketidakamanan ikerja iserta ipersepsi iterhadap 

ipengembangan ikarier imenjadi ifaktor ipenting iyang imemengaruhi ikecenderungan iberpindah 

ikerja ipada ipekerja iGenerasi iZ idi iSumatera iUtara. iPenelitian iini ijuga imenunjukkan ibahwa 

ikeputusan imelakukan i ijob ihopping ipada iGenerasi iZ itidak ihanya idipengaruhi ioleh isatu 

ifaktor, itetapi imerupakan ikombinasi iantara irasa itidak iaman iterhadap ipekerjaan idan ikeinginan 

imemperoleh ipeluang ipengembangan ikarier iyang ilebih ibaik. 
 

Kata Kunci: Job Insecurity, Career Development, Job Hopping, Generasi Z. 
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Pendahuluan 

Fenomena job hopping atau kecenderungan berpindah pekerjaan dengan cepat 

semakin menonjol di era modern, terutama di kalangan Generasi Z. “Secara global, survei 

Deloitte (2023) menunjukkan bahwa hampir 49% pekerja Gen Z berencana untuk 

meninggalkan pekerjaan mereka dalam dua tahun ke depan. Fenomena ini tidak hanya 

disebabkan oleh ketidakpuasan terhadap kondisi kerja, tetapi juga oleh kebutuhan akan 

fleksibilitas, makna kerja, serta dorongan mencari lingkungan yang mendukung 

keseimbangan hidup. Di Indonesia, generasi ini kini menjadi kelompok demografis 

terbesar, mencakup 27,9% dari total populasi, sehingga kehadiran dan perilakunya 

memiliki pengaruh besar terhadap dinamika tenaga kerja nasional (Arifin et al., 2024). 

Perubahan nilai dan ekspektasi kerja di kalangan Gen Z memperlihatkan pergeseran 

paradigma baru yang menuntut dunia kerja beradaptasi dengan pola pikir generasi ini. 

Secara nasional, data Badan Pusat Statistik (BPS, 2024) mencatat bahwa tingkat 

mobilitas kerja pada kelompok usia 20–29 tahun meningkat sebesar 18% dibandingkan 

tahun sebelumnya, dan tren ini paling tinggi terjadi di sektor perbankan, teknologi, dan 

jasa kreatif. Di Sumatera Utara, fenomena serupa terlihat pada sektor swasta dan industri 

digital, di mana pekerja muda cenderung tidak bertahan lama dalam satu perusahaan. 

Penyebab utamanya adalah meningkatnya job insecurity atau rasa tidak aman terhadap 

pekerjaan akibat kontrak kerja jangka pendek, ketidakpastian ekonomi, dan terbatasnya 

peluang pengembangan karier (career development). Studi oleh Lutfiyani & Hutahaean 

(2024) menemukan bahwa lebih dari 55% Gen Z di Indonesia merasa tidak yakin terhadap 

stabilitas pekerjaan mereka, sehingga meningkatkan niat berpindah kerja. 

Secara teoretis, penelitian ini didasari oleh dua teori utama, yaitu Job Insecurity 

Theory oleh Greenhalgh dan Rosenblatt (1984) serta Super’s Career Development Theory oleh 

Donald Super (1990). Teori pertama menjelaskan bahwa persepsi terhadap ketidakamanan 

kerja menimbulkan kecemasan psikologis yang berujung pada keinginan meninggalkan 

pekerjaan. Sementara teori kedua menekankan pentingnya perkembangan karier individu 

yang berkelanjutan untuk mencapai kepuasan dan stabilitas kerja. Kombinasi kedua teori 

ini menjadi landasan untuk memahami bagaimana perasaan tidak aman terhadap 

pekerjaan dan persepsi terhadap pengembangan karier memengaruhi perilaku berpindah 

kerja Gen Z. 

Sejumlah penelitian terdahulu telah membahas hubungan antara job insecurity, 

career development, dan perilaku job hopping. Dewantari & Suardana (2025) menemukan 

bahwa pengembangan karier dan kompensasi memiliki pengaruh signifikan terhadap niat 

berpindah kerja pekerja milenial. Di sisi lain, Aprianti & Yusuf (2024) menyoroti bahwa job 

insecurity berdampak pada meningkatnya ambiguitas peran serta penurunan komitmen 

kerja pada Gen Z. Sementara itu, Gajda (2024) menyatakan bahwa faktor ambisi berlebih 

dan ekspektasi pengembangan karier yang tinggi turut memperkuat kecenderungan 

berpindah kerja secara global. 

Purwati dkk. (2021) mendefinisikan job insecurity sebagai kondisi di mana individu 

merasakan berkurangnya kendali atas stabilitas pekerjaan yang mereka inginkan di tengah 

https://spaj.ukm.my/ppppm/jpm/article/view/811
https://ojs.unimal.ac.id/index.php/joses/article/view/20667
https://ojs.unimal.ac.id/index.php/joses/article/view/20667
https://www.e-journal.uac.ac.id/index.php/iijse/article/view/5945
http://jurnal.uts.ac.id/index.php/Tambora/article/view/3707
https://yadda.icm.edu.pl/baztech/element/bwmeta1.element.baztech-7f442e0c-6d09-4c8b-8d1b-f12471a10728
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situasi kerja yang tidak pasti. Gayatri dan Muttaqiyathun (2020) menegaskan bahwa job 

insecurity adalah kondisi psikologis yang dialami pekerja sebagai akibat dari ancaman yang 

dirasakan terhadap status pekerjaan mereka. Perubahan di tempat kerja, seperti transisi 

manajerial atau revisi kebijakan, dapat memicu emosi ketidakamanan dan ambiguitas 

mengenai masa depan profesional seseorang, sehingga berdampak pada kesejahteraan 

mental. 

Survei tahun 2023 oleh Resume Lab yang melibatkan 1.100 pekerja Generasi Z 

mengungkapkan bahwa 83% peserta mengklasifikasikan diri mereka sebagai job hoppers 

(Szczepanek, 2023). Sebuah studi tahun 2017 oleh Jobplanet, yang menyurvei 4.550 

responden Generasi Z yang bekerja, mengungkapkan bahwa 91% memilih untuk tetap di 

posisi mereka hanya selama 1–2 tahun (Athfalia & Attiq, 2024), yang mengindikasikan 

bahwa banyak pekerja Generasi Z yang belum siap untuk komitmen jangka panjang pada 

satu organisasi. 

Jobstreet (2023) menunjukkan bahwa job hopping memiliki efek yang 

menguntungkan sekaligus merugikan. Efek menguntungkan mencakup keseimbangan 

kehidupan kerja yang lebih baik, lintasan profesional yang beragam, dan jalan untuk 

menemukan hasrat pribadi. Sebaliknya, efek merugikan mencakup persepsi mengenai 

tujuan yang tidak jelas, anggapan bahwa loyalitas setara dengan kompetensi, serta faktor-

faktor yang berkaitan dengan efisiensi waktu dan biaya. Selain itu, manajemen pekerja 

Generasi Z yang tidak memadai sering kali karena kurangnya pengalaman dapat 

menghambat perkembangan profesional mereka, yang mengakibatkan turnover intention 

yang nyata (Filatrovi & Attiq, 2020). 

Pandit dan Pawar (2023), sebagaimana dikutip dalam Fawzyah (2024), menemukan 

bahwa lebih dari 51% peserta mengakui terbatasnya jenjang karier sebagai penyebab 

utama job hopping. Selain itu, Madigan (2009), sebagaimana dikutip dalam Ramli & 

Yudhistira (2018), menunjukkan bahwa 90% pekerja yang keluar secara sukarela 

mengaitkan kepergian mereka terutama dengan dukungan manajerial yang tidak 

memadai dan terbatasnya prospek pengembangan profesional. 

Urgensi penelitian ini tidak hanya terletak pada meningkatnya kecenderungan job 

hopping pada Generasi Z, tetapi juga pada konsekuensi yang ditimbulkannya bagi 

keberlangsungan organisasi dan pengelolaan sumber daya manusia. Bagi perusahaan, 

tingginya kecenderungan pekerja untuk berpindah pekerjaan dapat menyebabkan 

peningkatan biaya rekrutmen dan pelatihan, hilangnya tenaga kerja yang telah memiliki 

pengalaman, serta terganggunya kesinambungan pekerjaan dan transfer pengetahuan 

dalam organisasi. Dalam jangka panjang, kondisi tersebut dapat memengaruhi 

produktivitas dan daya saing perusahaan. Oleh karena itu, memahami faktor yang 

mendorong job hopping menjadi penting agar perusahaan tidak hanya berfokus pada 

proses rekrutmen, tetapi juga mampu mempertahankan pekerja muda yang memiliki 

potensi dan kompetensi. 

Dalam konteks Generasi Z, persoalan tersebut menjadi semakin penting karena 

kelompok ini memiliki karakteristik dan ekspektasi kerja yang berbeda dibandingkan 
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generasi sebelumnya. Generasi Z cenderung memberikan perhatian lebih besar terhadap 

keamanan kerja, kesempatan belajar, perkembangan kompetensi, fleksibilitas, serta 

prospek karier. Ketika pekerjaan dipersepsikan tidak memberikan rasa aman atau tidak 

menyediakan peluang pengembangan karier yang sesuai dengan harapan, pekerja dapat 

lebih terdorong untuk mencari alternatif pekerjaan yang dianggap mampu memberikan 

kondisi yang lebih baik. Dengan demikian, job insecurity dan career development menjadi 

dua aspek penting yang perlu diperhatikan dalam memahami kecenderungan job hopping 

pada Generasi Z. 

Urgensi tersebut semakin relevan dalam konteks Sumatera Utara yang memiliki 

aktivitas ekonomi pada berbagai sektor, seperti industri, perdagangan, jasa, perbankan, 

dan ekonomi digital. Perkembangan berbagai sektor tersebut meningkatkan kebutuhan 

terhadap tenaga kerja muda yang kompeten sekaligus menuntut perusahaan untuk 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang dapat mempertahankan pekerja dalam jangka 

panjang. Apabila rasa aman terhadap pekerjaan dan kesempatan pengembangan karier 

tidak terpenuhi, perusahaan berpotensi menghadapi kesulitan dalam mempertahankan 

pekerja Generasi Z. Oleh sebab itu, penelitian mengenai job insecurity dan career 

development menjadi penting untuk memberikan pemahaman empiris mengenai faktor 

yang berkaitan dengan kecenderungan job hopping pada pekerja Generasi Z di Sumatera 

Utara. 

Dari sisi akademik, penelitian ini juga memiliki urgensi karena penelitian terdahulu 

yang dibahas dalam penelitian ini masih menunjukkan fokus yang beragam. Meskipun 

berbagai penelitian sebelumnya telah membahas hubungan antara job insecurity, career 

development, dan perilaku berpindah kerja, masih terdapat keterbatasan dalam konteks 

objek, variabel, dan wilayah penelitian. Beberapa penelitian lebih berfokus pada turnover 

intention atau pekerja dari generasi sebelumnya, sedangkan penelitian yang secara khusus 

menguji job insecurity dan career development terhadap job hopping pada pekerja 

Generasi Z di Sumatera Utara masih relatif terbatas. Keterbatasan tersebut menjadi penting 

untuk dikaji karena Generasi Z memiliki orientasi kerja yang lebih kuat terhadap 

keamanan pekerjaan, pembelajaran berkelanjutan, dan pertumbuhan karier.  

Dengan demikian, penelitian ini penting dilakukan tidak hanya untuk mengisi 

kesenjangan penelitian, tetapi juga untuk menghasilkan implikasi praktis bagi perusahaan 

dalam merancang strategi retensi pekerja Generasi Z. Hasil penelitian diharapkan dapat 

membantu perusahaan mengidentifikasi pentingnya menciptakan rasa aman dalam 

bekerja sekaligus menyediakan jalur pengembangan karier yang jelas dan berkelanjutan. 

Upaya tersebut diharapkan dapat menjadi salah satu strategi untuk menekan 

kecenderungan job hopping dan mendukung keberlanjutan pengelolaan sumber daya 

manusia di Sumatera Utara. 

Fenomena job hopping pada generasi muda (Gen Z) juga tidak hanya 

merepresentasikan perpindahan pekerjaan secara fisik, melainkan juga mencerminkan 

adanya kecenderungan atau niat untuk secara aktif mencari peluang baru yang lebih sesuai 

dengan aspirasi pribadi, perkembangan karir, dan kepuasan kerja. Generasi ini lebih 
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menekankan pentingnya keseimbangan hidup, kesempatan belajar, dan makna personal 

dalam pekerjaan. Hal ini menunjukkan adanya pergeseran orientasi kerja dibandingkan 

generasi sebelumnya yang cenderung lebih loyal terhadap satu perusahaan.  

Hal ini menunjukan peluang pertumbuhan karir menjadi variabel penting yang 

cukup memengaruhi keputusan untuk bertahan atau berpindah kerja. Peluang 

pertumbuhan karir dipahami sebagai persepsi pekerja mengenai sejauh mana pekerjaan 

yang dilakukan dapat mendukung pengembangan profesionalnya, baik secara vertikal 

(kenaikan jabatan), horizontal (pengayaan tugas), maupun peningkatan kompetensi (Weng 

& Hu, 2009). Menurut Kadarisman (2012) (dalam Fawzyah, 2024), pengembangan karir 

merupakan bagian penting dari strategi manajemen SDM yang sistematis. Apabila hal ini 

tidak dikelola dengan baik, maka risiko rendahnya komitmen kerja dan tingginya niat 

pindah kerja akan meningkat. 

Berdasarkan fenomena, urgensi, dan kesenjangan penelitian tersebut, penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh job insecurity dan career development terhadap 

job hopping pada pekerja Generasi Z di Sumatera Utara. Hasil penelitian diharapkan dapat 

memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur manajemen sumber daya 

manusia sekaligus menjadi pertimbangan bagi perusahaan dalam merancang strategi 

retensi karyawan yang lebih adaptif terhadap karakteristik dan kebutuhan Generasi Z. 

Metode IPenelitian 

Penelitian iini imenggunakan ipendekatan ikuantitatif idengan imetode iasosiatif 

ikausal, iyaitu ipenelitian iyang ibertujuan iuntuk imengetahui ihubungan isebab iakibat 

iantara ivariabel iindependen idan ivariabel idependen. iDalam ipenelitian iini ivariabel 

iindependen iterdiri idari ijob iinsecurity i(X₁) idan icareer idevelopment i(X₂), isedangkan 

ivariabel idependen iadalah ijob ihopping i(Y). iPendekatan ikuantitatif idipilih ikarena 

ipenelitian iini ibertujuan iuntuk imenguji ipengaruh iantarvariabel isecara iempiris imelalui 

ianalisis istatistik. 

Populasi idalam ipenelitian iini iadalah ipekerja iGenerasi iZ iyang iberada idi iwilayah 

iSumatera iUtara. iGenerasi iZ idalam ipenelitian iini imerupakan iindividu iyang iberusia 

isekitar i20–28 itahun idan isedang ibekerja idi iberbagai isektor ipekerjaan iseperti isektor 

ijasa, iperbankan, imanufaktur, imaupun iindustri ikreatif. iNamun idemikian, ijumlah 

ipopulasi ipekerja iGenerasi iZ iyang imemiliki ikecenderungan imelakukan ijob ihopping idi 

iwilayah iSumatera iUtara itidak idiketahui isecara ipasti, isehingga ipopulasi idalam 

ipenelitian iini itermasuk ikategori ipopulasi itidak idiketahui i(unknown ipopulation). 

iKarena ijumlah ipopulasi itidak idiketahui isecara ipasti, imaka ipenentuan ijumlah isampel 

idalam ipenelitian iini imenggunakan irumus iLemeshow iuntuk ipopulasi iyang itidak 

idiketahui, iyaitu: 

n i= i(Z² i× ip i× iq) i/ id² 

Keterangan: 

n i= ijumlah isampel 

Z i= inilai istandar inormal ipada itingkat ikepercayaan i95% i(1,96) 

p i= iestimasi iproporsi ipopulasi i(0,1) 
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q i= i1 i− ip i(0,9) 

d i= itingkat ikesalahan i(0,05) 

Perhitungan isampel: 

n i= i(1,96² i× i0,1 i× i0,9) i/ i0,05² 

n i= i(3,8416 i× i0,09) i/ i0,0025 

n i= i138,30 

Jumlah isampel iminimum iyang idihitung iuntuk ipenelitian iini iadalah i139 

iresponden. iPenelitian iini imenargetkan imaksimal i150 iresponden iuntuk imengantisipasi 

ipotensi idata iyang itidak ilengkap iatau ipencilan i(outliers) idalam ianalisis istatistik. 

Penelitian iini imenggunakan ipurposive isampling, iyaitu iteknik iyang imenetapkan 

ikriteria ispesifik iyang iselaras idengan itujuan ipenelitian i(Sugiyono, i2019). iKriteria 

isampel idalam ipenelitian iini iadalah isebagai iberikut: i1) iPeserta itermasuk idalam 

iGenerasi iZ, iberusia i20 ihingga i28 itahun; i2) iResponden isaat iini ibekerja idi iwilayah 

iSumatera iUtara; i3) iResponden itelah ibekerja idengan idurasi iberkisar iantara i3 ibulan 

ihingga i1 itahun; idan i4) iResponden isebelumnya itelah imenyatakan ikeinginan iuntuk 

iberganti ipekerjaan iatau isedang imempertimbangkan itransisi ipekerjaan. 

Pengumpulan data dilaksanakan pada bulan April sampai dengan Mei 2026 

melalui penyebaran kuesioner secara daring menggunakan Google Form dan secara 

langsung kepada responden yang memenuhi kriteria penelitian. Kuesioner disusun 

berdasarkan indikator dari masing-masing variabel penelitian yaitu job insecurity, 

career development, dan job hopping yang diadaptasi dari penelitian terdahulu 

(Sugiyono, 2019).  

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan IBM SPSS versi 26. Tahapan 

analisis meliputi analisis statistik deskriptif, uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi 

klasik (normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas), analisis regresi linier 

berganda, uji parsial (uji t), uji simultan (uji F), serta uji koefisien determinasi (Adjusted 

R²). 

Hasil dan Pembahasan 
 

Uji iValiditas 

Uji ivaliditas idilakukan iuntuk imengetahui isejauh imana iinstrumen imampu 

imengukur ivariabel iyang iditeliti. iPengujian idilakukan idengan imelihat inilai iPearson 

iCorrelation i(r ihitung) iantara iskor iitem idan iskor itotal ivariabel.Jumlah iresponden 

isebanyak i150 iorang idengan itaraf isignifikansi i5% i(α i= i0,05), isehingga idiperoleh inilai ir 

itabel isebesar i±0,160. 

Tabel. i1. iUji iValiditas 
NO VARIABEL ITEM R 

iiHITUNG 

R iiTABEL KETERANGAN 

1. Job iInsecurity X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

0,790 

0,726 

0,760 

0,686 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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X1.5 

X1.6 

X1.7 

X1.8 

0,710 

0,688 

0,546 

0,733 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

2. Career Development X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

X2.5 

X2.6 

X2.7 

X2.8 

0,715 

0,690 

0,651 

0,738 

0,706 

0,782 

0,754 

0,782 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

3. Job Hopping Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

Y.5 

Y.6 

Y.7 

Y.8 

0,728 

0,760 

0,781 

0,634 

0,720 

0,540 

0,726 

0,628 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

0,160 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber : Data Diolah Peneliti (2026) 

Berdasarkan ihasil iuji ivaliditas iyang itelah idilakukan, idiketahui ibahwa iseluruh 

iitem ipernyataan ipada ivariabel iJob iInsecurity, iCareer iDevelopment, idan iJob iHopping 

imemiliki inilai ir ihitung iyang ilebih ibesar idari ir itabel ipada itaraf isignifikansi i5%. iHal iini 

imenunjukkan ibahwa isetiap iitem ipernyataan imampu imengukur ivariabel iyang iditeliti 

isecara itepat. iDengan idemikian, iseluruh iinstrumen ipenelitian idinyatakan ivalid idan 

ilayak idigunakan iuntuk ianalisis iselanjutnya. 

Uji iReliabilitas 

Uji iReliabilitas idigunakan iuntuk imengukur ikuesioner iuntuk imelihat ireliabel iatau 

itidak iinstrument ipernyataan ipada ikuesioner itersebut. iReliabel ipada ipenelitian iini 

imenggunakan iUji iCronach ialpha iyaitu imetode iyang idigunakan iuntuk imenguji 

ikelayakan iterhadap ikonsistensi iseluruh iskala iyang idigunakan idalam ipenelitian. 

iPernyataan ipada ikuesioner ibisa idikatakan ireliabel iapabila inilai iCronach ialpha i> i0,60. 

iHasil ioutput istatistik iuji ireliabilitas idapat idilihat ipada itabel iberikut i: 

Tabel. i2. iUji iReliabilitas 

Variabel i Cronbach’s iAlpha Standar i N iof iItems keterangan 

Job insecurity (X1) 0,856 0,60 8 Reliabel 

Career 

development (X2) 

0,873 0,60 8 Reliabel 

Job Hopping (Y) 0,883 0,60 8 Reliabel  

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 
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Berdasarkan iTabel idi iatas, idiketahui ibahwa inilai iCronbach’s iAlpha iuntuk 

ivariabel iJob iInsecurity isebesar i0,856 idan iCareer iDevelopment isebesar i0,873 idan iJob 

iHopping isebesar i0,883.Nilai itersebut ilebih ibesar idari istandar iminimum i0,60 ibahkan 

iberada idi iatas i0,80 iyang imenunjukkan ikategori ireliabilitas isangat ibaik. iDengan 

idemikian, iinstrumen ipenelitian imemiliki ikonsistensi iinternal iyang itinggi idan idapat 

idipercaya iuntuk imengukur ivariabel ipenelitian isecara istabil. 

Uji iAsumsi iKlasik 
 

Pada iiuji iiasumsi iiklasik, iikhususnya iiuji iinormalitas, iikriteria iipenilaian iidapat 

iidilihat iidari iinilai iisignifikansi ii(Sig.). iiApabila iinilai iiSig. iilebih iibesar iidari ii0,05, iimaka 

iidata iidinyatakan iiberdistribusi iinormal. iiSebaliknya, iijika iinilai iiSig. iikurang iidari ii0,05, 

iimaka iidata iidinyatakan iitidak iiberdistribusi iinormal. 

 

Tabel. ii3. iiUji iiNormalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 

Normal Parametersa,b 

 

Most Extreme 

Differences 

 

 

Test Statistic 

Asymp. Sig. (2-tailed) 

 

Mean  

Std. Deviation 

 

Absolute 

Negative 

Positive 

 

150 

.0000000 

6.14325237 

.069 

 

.069 

-.065 

.069 

.074c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

 

Berdasarkan ihasil iuji inormalitas imenggunakan imetode iKolmogorov-Smirnov 

ipada itabel idi iatas, idiketahui ibahwa ijumlah isampel iyang idigunakan idalam ipenelitian 

iini iadalah isebanyak i150 idata. iHasil ipengujian imenunjukkan inilai iAsymp. iSig. i(2-

tailed) isebesar i0,074. iDalam ipengujian inormalitas, isuatu idata idikatakan iberdistribusi 

inormal iapabila inilai isignifikansi ilebih ibesar idari i0,05. iOleh ikarena iitu, ikarena inilai 

isignifikansi iyang idiperoleh isebesar i0,074 i> i0,05, imaka idapat idisimpulkan ibahwa idata 

iresidual idalam ipenelitian iini iberdistribusi inormal. iDengan idemikian, imodel iregresi 

idalam ipenelitian iini itelah imemenuhi iasumsi inormalitas isehingga idapat idilanjutkan 

ipada itahap ipengujian iselanjutnya. 
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Uji iMultikolinearitas 

Uji iMultikolinearitas, ijika inilai itolerance i> i0,10 iatau inilai iVIF i< i0,10 iatau inilai 

iVIF i< i10, imaka itidak ilolos iuji imultikolinearitas. 

Tabel i4.Uji iMultikolinearitas 

 Unstandardize

d Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

  
Collinearity 

statistics 

Model B  Std. 

Error 

Beta t Sig  Toleranc

e 

 VIF 

(Constant) 3.778 1.890  1.99

9 

.04

9 

  

Job 

Insecurity 

.252 .094 .344 2.67

0 

.00

9 

.171 5.85

1 

Career 

Developmen

t 

 

.249 .110 .213 2.25

1 

.02

7 

.171 5.85

1 

a. Dependent Variable: JOB HOPPING 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

Berdasarkan ihasil iuji imultikolinearitas, inilai itolerance imasing-masing isebesar 

i0,171 i(> i0,10) idan inilai iVIF isebesar i5,851 i(< i10). iDengan idemikian, idapat idisimpulkan 

ibahwa itidak iterdapat igejala imultikolinearitas, isehingga imodel idinyatakan ilolos iuji 

imultikolinearitas. 

Uji iHeteroskedastisitas 
 

 iUji iHeteroskedastisitas ibertujuan iuntuk imenguji iapakah idalam iregresi iterjadi 

iketidaksamaan ivarians idari iresidual isatu ipengamatan idan ipengamatan ilain. iModel 

iregresi iyang ibaik iadalah iyang itidak iterjadi iheteroskedastisitas iatau iyang ibaiknya 

idisebut ihomokedastisitas. iUji iHeteroskedastisitas idilihat idengan iterbentuk iatau 

itidaknya isuatu ipola itertentu ipada igrafik iscatterplot. 
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Tabel 5.Uji Heteroskedastisitas 

 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

Berdasarkan iiitabel iii5. iiigrafik iiiscatterplot iiimenunjukan iiititik-titik iiitidak 

iiimembentuk iiipola iiitertentu iiiserta iiititik-titik iiimenyebar iiisecara iiiluas iiidiatas iiidan 

iiidibawah iiiangka iii0 iiipada iiisumbu iiiY iiisehingga iiidapat iiidisimpulkan iiibahwa iiitidak 

iiiterjadi iiiheteroskedastisitas. 

Uji iiiRegresi iiiLinier iiiBerganda 

 iiiUji iiianalisis iiiregresi iiilinier iiiberganda iiibertujuan iiiuntuk iiimengetahui iiiseberapa 

iiibesar iiipengaruh iiivariabel iiiindependen iiiterhadap iiivariabel iiidependen. iiiDalam 

iiipenelitian iiiini, iiianalisis iiiregresi iiiberganda iiidilakukan iiidengan iiibantuan iiiprogram 

iiiSPSS. 

Tabel. i6. iUji iRegresi iLinier iBerganda 

Coefficientsa 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

Model B  Std. Error Beta t Sig  

(Constant) 3.778 1.890  1.999 .049 

Job 

Insecurity 

.252 .094 .344 2.670 .009 

Career 

Development 

.249 .110 .213 2.251 .027 

a. Dependent Variable: JOB HOPPING 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

Berdasarkan inilai iUnstandardized iCoefficients i(B), idi iperoleh ipersamaan iregresi 

isebagai iberikut i: iY i= i3,778+ i0,252X₁ i+ i0,249X₂ i 
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 iKeterangan i: i 

Y i=Job iHopping 

X1= Job Insecurity 

 X2 = Career Development 

Artinya: 

Konstanta isebesar i3,778 imenunjukkan ibahwa iapabila iseluruh ivariabel 

iindependen ibernilai inol, imaka itingkat iJob iHopping isebesar i3.778. iKoefisien iJob 

iInsecurity isebesar i0,252 imenunjukkan ibahwa isetiap ipeningkatan i1 isatuan iJob 

iInsecurity iakan imeningkatkan iJob iHopping isebesar i0,252, idengan iasumsi ivariabel ilain 

ikonstan. iKoefisien iCareer iDevelopment isebesar i0,249 imenunjukkan ibahwa isetiap 

ipeningkatan i1 isatuan iCareer iDevelopment iakan imeningkatkan iJob iHopping isebesar 

i0,249, idengan iasumsi ivariabel ilain ikonstan. 

Uji iT i(Uji iParsial) 

Uji iiT iidigunakan iiuntuk iimengetahui iimasing-masing iisumbangan iivariabel ibebas 

iisecara iiparsial iiterhadap iivariabel iiterikat iimenggunakan iiuji iimasing-masing iikoefisien 

iiregresi iivaribel iibebas iiapakah iimempunyai iipengaruh iiyang bermakna iiatau iitidak 

iiterhadap iivariabel iiterikat. iiKriteria iipengambilan keputusan iiuntuk iiuji iiparsial iiadalah 

iiJika iip-Value ii> ii0,05 iimaka iiH0 iiditerima idan iijika iip iiValue ii< ii0,05 iimaka iiH1 iiditerima. 

Tabel. i7. iUji iT i(Uji iParsial) i 

Coefficientsa 

 Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

Model B  Std. Error Beta t Sig  

(Constant) 3.778 1.890  1.999   .049 

Job 

Insecurity 

.252  .094 .344 2.670 .009 

Career 

Development 

.249  .110 .213 2.251 .027 

a. Dependent Variable: JOB HOPPING  

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

Berdasarkan iihasil iiuji iit ii(parsial), iidiperoleh iinilai iit iitabel iisebesar ii1,976. iiNilai iit 

iitabel iidiperoleh iipada iitaraf iisignifikansi ii5% ii(α ii= ii0,05) iidengan iiderajat iikebebasan 

ii(df) ii= ii147, iiyang iidihitung iidari iirumus iidf ii= iin ii− iik ii− ii1, iidimana iijumlah iisampel ii(n) 

iisebanyak ii150 iiresponden iidan iijumlah iivariabel iiindependen ii(k) iisebanyak ii2.Variabel 

iiJob iiInsecurity ii(X₁) iimemiliki iinilai iit iihitung iisebesar ii2,670 iidengan iinilai iisignifikansi 

ii0,009. iiKarena iinilai iit iihitung ii(2,670) iilebih iibesar iidaripada iit iitabel ii(1,976) iidan iinilai 

iisignifikansi iilebih iikecil iidari ii0,05, iimaka iiH₀ iiditolak iidan iiH₁ iiditerima. iiHal iiini 
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iimenunjukkan iibahwa iiJob iiInsecurity iiberpengaruh iipositif iidan iisignifikan iiterhadap 

iiJob iiHopping. 

Selanjutnya, iivariabel iiCareer iiDevelopment ii(X₂) iimemiliki iinilai iit iihitung 

iisebesar ii2,251 iidengan iinilai iisignifikansi ii0,027. iiKarena iinilai iit iihitung ii(2,251) iilebih 

iibesar iidaripada iit iitabel ii(1,976) iidan iinilai iisignifikansi iilebih iikecil iidari ii0,05, iimaka iiH₀ 

iiditolak iidan iiH₁ iiditerima. iiHal iiini iimenunjukkan iibahwa iiCareer iiDevelopment 

iiberpengaruh iipositif iidan iisignifikan iiterhadap iiJob iiHopping. 

Dengan idemikian, isecara iparsial ivariabel iJob iInsecurity idan iCareer 

iDevelopment iterbukti iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iJob iHopping ipada 

ipekerja iGenerasi iZ idi iSumatera iUtara. 

Uji iF i(Simultan) 
 

Uji iF i(Simultan), ijika inilai iF ihitung i> iF itable iatau isig i< iα i, imaka iH0 iditolak idan 

iHa iditerima. iDan ijika inilai iF ihitung i< iF itable iatau isig i> iα, imaka iHa iditolak idan iH0 

iditerima. i 

Tabel. i8. iUji iF i(Simultan) 

Model Sum iof 

iSquares 

df Mean 

iSquare 

F i Sig i 

Regression 800.820 2 266.940 56.837 .000b 

Residual 274.457 147 3.050   

Total 1075.277 149    

a. Dependent iVariable: iJOB iHOPPING i 

b. Predictors: i(Constant), iJOB iINSECURITY, iCAREER iDEVELOPMENT 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

 

Berdasarkan ihasil iuji iF i(simultan), idiperoleh inilai iF ihitung isebesar i56.837 iyang 

ilebih ibesar idaripada iF itabel isebesar i3,06, iNilai iF itabel idiperoleh ipada itaraf 

isignifikansi i5% i(α i= i0,05) idengan iderajat ikebebasan ipembilang i(df1) i= i2 idan iderajat 

ikebebasan ipenyebut i(df2) i= i147. iserta inilai isignifikansi i0,000 iyang ilebih ikecil idari i0,05. 

iHal iini imenunjukkan ibahwa iH₀ iditolak idan iHₐ iditerima. iDengan idemikian, idapat 

idisimpulkan ibahwa isecara ibersama-sama iJob iInsecurity idan iCareer iDevelopment 

imemiliki ipengaruh iyang isignifikan iterhadap iJob iHopping. 

 

Uji iKoefisien iDeterminasi i(R2) i 

 

Koefisien iDeterminasi idigunakan iuntuk imengukur iseberapa ijauh ivariabel ibebas 

idalam imenerangkan ivariabel iterikatnya. iHasil ipenelitian idalam ipengujian iuji i𝑅2 iyaitu 

isebagai iberikut: 
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Model Summary 

Model R R iSquare 

Adjusted iR 

iSquare 

Std. iError iof ithe 

iEstimate 

1 .660a .436 .428 3.67557 

a. Predictors: (Constant), career development, job insecurity 

Sumber i: iData iDiolah iPeneliti i(2026) 

 

Nilai iAdjusted iR iSquare isebesar i0,428menunjukkan ibahwa isebesar i42,8 ipersen 

ivariasi iyang iterjadi ipada ivariabel iJob iHopping idapat idijelaskan ioleh ivariabel iJob 

iInsecurity idan iCareer iDevelopment. iDengan ikata ilain, imodel iregresi iyang idigunakan 

imemiliki ikemampuan ipenjelasan iyang icukup i(moderat) iterhadap iperubahan ipada 

ivariabel idependen, isedangkan isisanya isebesar i57,2 ipersen idipengaruhi ioleh ifaktor 

ilain idi iluar ivariabel iyang iditeliti. iNilai iAdjusted iR iSquare iini ijuga imengindikasikan 

ibahwa imodel iregresi itelah idisesuaikan idengan ijumlah ivariabel iprediktor idan iukuran 

isampel isehingga imemberikan igambaran iyang ilebih iakurat imengenai ikecocokan 

imodel. 

 Pembahasan 
 

 Pengaruh iJob iInsecurity iterhadap iJob iHopping 
 

Hasil iiuji iit ii(parsial) iimenunjukkan iibahwa iivariabel iiJob iiInsecurity ii(𝑋1) iimemiliki 

iikoefisien iiregresi ii(𝐵) iisebesar ii0,252 iidan iinilai iisignifikansi ii0,009, iiyang iiberada iidi iibawah 

iiambang iibatas ii0,05. iiHal iiini iimenandakan iibahwa iiJob iiInsecurity iiberpengaruh iipositif 

iidan iisignifikan iiterhadap iiJob iiHopping iidi iikalangan iikaryawan iiGenerasi iiZ iidi iiSumatera 

iiUtara. Koefisien iipositif iisebesar ii0,252 iimengindikasikan iibahwa iiuntuk iisetiap iikenaikan 

iisatu iiunit iidalam iiketidakamanan iikerja, iiperilaku iijob iihopping iiakan iimeningkat iisebesar 

ii0,252 iiunit, iidengan iiasumsi iifaktor iilain iitetap iikonstan. iiHal iiini iimenunjukkan iibahwa 

iipeningkatan iipersepsi iiketidakstabilan iikerja iidi iikalangan iikaryawan iiberkorelasi iidengan 

iikecenderungan iiyang iilebih iibesar iiuntuk iiberganti iipekerjaan. 

Temuan ipenelitian iini isecara iteoretis isejalan iidengan iiTeori iiJob iiInsecurity iiyang 

iidikemukakan iioleh iiGreenhalgh iidan iiRosenblatt ii(1984), iiyang iimenjelaskan iibahwa 

iikesan iiakan ipotensi ikehilangan ipekerjaan idapat imenimbulkan iketidaknyamanan 

ipsikologis idan imemotivasi iindividu iuntuk imencari ialternatif ipekerjaan iyang ilebih iaman. 

iKetika ikaryawan imengalami iketidakpastian imengenai ikeamanan ikerja imereka, 

ikomitmen iorganisasi imereka imenurun, idan ikecenderungan iuntuk imencari ipekerjaan 

ialternatif imeningkat. 

Temuan penelitian ini selaras dengan studi Dwiputri, Ramadani, dan Kusuma 

(2024), yang menyatakan bahwa ketidakpastian kerja secara signifikan memengaruhi 

perilaku job-hopping di kalangan Generasi Z. Selain itu, studi yang dilakukan oleh Aulia, 
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Daud, dan Marumpe (2025) mengungkapkan korelasi positif antara ketidakstabilan kerja 

dan turnover intention. Penelitian oleh Jaya, Firdaus, dan Yuliana (2025) menunjukkan 

bahwa peningkatan kesan ketidakstabilan kerja berkorelasi dengan menurunnya loyalitas 

dan meningkatnya kecenderungan untuk berganti pekerjaan. 

Dalam praktiknya, karyawan Generasi iZ imenunjukkan itoleransi iyang ilebih 

irendah iterhadap iketidakamanan ikerja idibandingkan dengan generasi lainnya. Individu 

cenderung mencari pekerjaan baru ketika status pekerjaan mereka ambigu, kontrak kerja 

mereka kurang memiliki kepastian, atau organisasi dipandang berada dalam situasi yang 

rentan. Berbeda dengan generasi milenial, yang sering kali tetap bertahan di posisinya 

karena faktor-faktor seperti stabilitas gaji, pengalaman kerja, dan loyalitas organisasi, 

Generasi Z menunjukkan pendekatan yang lebih berani terhadap transisi pekerjaan, 

dengan memilih untuk berganti pekerjaan jika mereka merasa kurang aman terhadap 

prospek karier mereka. Situasi ini menunjukkan bahwa ketidakstabilan kerja merupakan 

penyebab yang berkontribusi terhadap tren peningkatan job hopping di kalangan karyawan 

Generasi Z di Sumatera Utara. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

ketidakstabilan kerja berdampak signifikan terhadap kecenderungan job hopping di 

kalangan karyawan Generasi Z di Sumatera Utara. 
 

Pengaruh Career Development terhadap Job Hopping 
 

Hasil iuji it i(parsial) imenunjukkan ibahwa ivariabel iPengembangan iKarier i(𝑋2) 

imemiliki ikoefisien iregresi i(𝐵) isebesar i0,249, idengan inilai isignifikansi i0,027, iyang iberada 

idi ibawah iambang ibatas i0,05. iHal iini imenandakan ibahwa iPengembangan iKarier 

iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iJob iHopping. Koefisien isebesar i0,249 

imengindikasikan ibahwa iuntuk isetiap ipeningkatan isatu iunit idalam ipengembangan 

iprofesional, iperilaku ijob ihopping iakan imeningkat isebesar i0,249 iunit, idengan iasumsi 

ifaktor ilain itetap ikonstan. iKoefisien ipositif iini imenunjukkan iadanya ikorelasi ilangsung 

iantara ipersepsi imengenai ikemajuan ikarier idan ikecenderungan iuntuk iberganti iprofesi. 

Hasil iini isecara iteoretis idapat idijelaskan imelalui iTeori iPerkembangan iKarier 

iDonald iSuper i(1990), iyang imenekankan iperlunya iindividu iuntuk iberkembang idan 

imencapai iaktualisasi idiri idalam ikehidupan iprofesional imereka. iKetika ipeluang 

ikemajuan ikarier igagal imemenuhi iharapan iatau itujuan iindividu, imereka isering ikali 

imencari iorganisasi ialternatif iyang idapat imenawarkan iprospek ipertumbuhan iyang ilebih 

ibaik. 

Temuan ini selaras dengan studi Zahari & Puteh (2023), yang menunjukkan bahwa 

pekerja muda memiliki kebutuhan yang signifikan akan pembelajaran berkelanjutan dan 

peluang pengembangan diri. Ketika suatu bisnis lalai dalam menawarkan lintasan karier 

yang transparan, kecenderungan untuk melakukan job hopping meningkat. Selain itu, 

Arifin, Fitriana, dan Yuniasanti (2024) menjelaskan bahwa Generasi Z memiliki ekspektasi 

karier yang tinggi dan lebih cenderung berganti pekerjaan ketika kemajuan karier tidak 

sesuai dengan ambisi mereka. 

Karyawan Generasi Z mengejar pekerjaan tidak hanya untuk keuntungan finansial, 
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tetapi juga untuk kesempatan memperoleh pengetahuan, meningkatkan keterampilan, dan 

memiliki lintasan karier yang terdefinisi. Ketika perusahaan gagal menawarkan pelatihan, 

promosi, atau peluang pengembangan diri, karyawan cenderung beralih ke organisasi lain 

yang dipandang lebih mampu mendukung kemajuan profesional mereka. Berbeda dengan 

generasi milenial, yang biasanya menunjukkan kesabaran yang lebih besar terkait 

kemajuan karier, Generasi Z memiliki ekspektasi yang tinggi untuk kemajuan karier yang 

cepat, sehingga mendorong mereka untuk membuat keputusan cepat untuk berganti 

pekerjaan jika ekspektasi tersebut tidak terpenuhi. Hal ini menjelaskan mengapa 

pertumbuhan karier menjadi faktor penentu signifikan yang memengaruhi keputusan job 

hopping di kalangan karyawan Generasi Z. 

Secara konseptual, pengembangan karier yang efektif seharusnya dapat mencegah 

job hopping. Namun, penelitian ini menunjukkan bahwa profesional Generasi Z dengan 

orientasi karier yang kuat lebih proaktif dalam mengejar peluang baru yang dianggap 

menguntungkan untuk meningkatkan pertumbuhan profesional mereka. Dengan 

demikian, kemajuan profesional terbukti menjadi faktor signifikan yang memengaruhi 

perilaku job hopping di kalangan karyawan Generasi Z di Sumatera Utara. 
 

Pengaruh iJob iInsecurity idan iCareer iDevelopment iterhadap iJob iHopping 
 

Berdasarkan ihasil iuji iF i(simultan), idiperoleh inilai iF ihitung isebesar i56,837 iyang 

ilebih ibesar idaripada iF itabel isebesar i3,06 idengan inilai isignifikansi isebesar i0,000 i(<0,05). 

iHasil itersebut imenunjukkan ibahwa ivariabel ijob iinsecurity idan icareer idevelopment 

isecara ibersama-sama iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ijob ihopping ipada 

ipekerja iGenerasi iZ idi iSumatera iUtara. iDengan idemikian, ihipotesis iyang imenyatakan 

ibahwa ikedua ivariabel itersebut iberpengaruh isecara isimultan iterhadap ijob ihopping idapat 

iditerima. 

Selain iitu, ihasil iuji ikoefisien ideterminasi imenunjukkan inilai iAdjusted iR iSquare 

isebesar i0,428, iyang iberarti ibahwa isebesar i42,8% ivariasi iperilaku ijob ihopping idapat 

idijelaskan ioleh ivariabel ijob iinsecurity idan icareer idevelopment, isedangkan i57,2% isisanya 

idipengaruhi ioleh ifaktor ilain idi iluar imodel ipenelitian. iNilai itersebut imenunjukkan 

ibahwa ikemampuan imodel idalam imenjelaskan ivariasi iperilaku ijob ihopping iberada ipada 

ikategori isedang i(moderate). iHal iini imengindikasikan ibahwa imeskipun ikedua ivariabel 

imemiliki ipengaruh iyang isignifikan, ikeputusan ipekerja iGenerasi iZ iuntuk iberpindah 

ipekerjaan ijuga idipengaruhi ioleh ifaktor-faktor ilain iseperti ikepuasan ikerja, ikompensasi, 

iwork-life ibalance, ibudaya iorganisasi, ikepemimpinan, ikomitmen iorganisasi, iserta 

ikarakteristik iindividu. 

Temuan ipenelitian iini isejalan idengan ipendapat iApriliani iet ial. i(2025) iyang 

imenyatakan ibahwa iperilaku ijob ihoppin imerupakan ifenomena iyang idipengaruhi ioleh 

ikombinasi ifaktor iindividu idan ifaktor iorganisasi isecara ibersamaan. iPada ipekerja 

iGenerasi iZ, ikeputusan iuntuk iberpindah ikerja itidak ihanya ididorong ioleh irasa itidak 

iaman iterhadap ipekerjaan imaupun ipeluang ipengembangan ikarier, itetapi ijuga ioleh 

ikeinginan imemperoleh ilingkungan ikerja iyang ilebih isesuai idengan inilai, itujuan ikarier, 
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idan ikeseimbangan ikehidupan ikerja. iOleh ikarena iitu, iperusahaan iperlu imembangun 

ilingkungan ikerja iyang imampu imemberikan irasa iaman isekaligus imenyediakan iprogram 

ipengembangan ikarier iyang ijelas idan iberkelanjutan iagar idapat imeningkatkan iretensi 

ipekerja iGenerasi iZ. 

Dalam ipraktik idi ilapangan, ikeputusan ipekerja iGenerasi iZ iuntuk iberpindah ikerja 

iumumnya itidak ihanya idipengaruhi ioleh isatu ifaktor isaja, imelainkan imerupakan 

ikombinasi iantara irasa itidak iaman iterhadap ipekerjaan idan ikeinginan imemperoleh 

ipeluang ipengembangan ikarier iyang ilebih ibaik. iApabila iperusahaan itidak imampu 

imemberikan ikepastian ikerja isekaligus imenyediakan ijalur ipengembangan ikarier iyang 

ijelas, imaka ikecenderungan ipekerja iGenerasi iZ iuntuk imencari ipekerjaan idi iperusahaan 

ilain iakan isemakin itinggi. iKondisi iini iberbeda idengan igenerasi imilenial iyang iumumnya 

ilebih imempertimbangkan istabilitas ipekerjaan, ipengalaman ikerja, idan iloyalitas iterhadap 

iperusahaan isehingga icenderung ibertahan ilebih ilama imeskipun ikesempatan 

ipengembangan ikarier ibelum ioptimal. iSebaliknya, iGenerasi iZ ilebih imengutamakan 

ifleksibilitas, ipembelajaran iyang iberkelanjutan, idan ipercepatan ikarier, isehingga ilebih 

imudah imelakukan ijob ihopping iketika iekspektasi itersebut itidak iterpenuhi. 

Temuan penelitian ini menunjukkan adanya novelty dalam kajian job hopping pada 

Generasi Z, yaitu pengujian job insecurity dan career development secara simultan pada 

pekerja Generasi Z di Sumatera Utara, yang masih jarang diteliti dalam konteks tersebut. 

Selain itu, ditemukan bahwa career development berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap job hopping, yang menunjukkan bahwa orientasi pengembangan karier pada 

Generasi Z tidak selalu meningkatkan retensi, tetapi justru dapat mendorong perpindahan 

kerja jika peluang yang diharapkan lebih baik tersedia di tempat lain. 

Dengan demikian, penelitian ini menegaskan bahwa job hopping pada Generasi Z 

tidak hanya dipengaruhi oleh job insecurity, tetapi juga oleh orientasi career development, 

sehingga memberikan pemahaman yang lebih komprehensif serta implikasi bahwa 

perusahaan perlu tidak hanya menjamin keamanan kerja, tetapi juga menyediakan jalur 

pengembangan karier yang jelas dan berkelanjutan. 

Kesimpulan 
 

Penelitian iini imenunjukkan ibahwa iJob iInsecurity idan iCareer iDevelopment 

imemiliki ipengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap iJob iHopping ipada ipekerja iGenerasi iZ 

idi iSumatera iUtara, ibaik isecara iparsial imaupun isimultan. iHal iini imembuktikan ibahwa 

ikecenderungan ipekerja iGenerasi iZ iuntuk iberpindah ipekerjaan itidak ihanya idipengaruhi 

ioleh itingkat iketidakamanan ikerja iyang imereka irasakan, itetapi ijuga ioleh ipersepsi 

iterhadap ipengembangan ikarier iyang iingin imereka icapai. iSemakin itinggi itingkat 

iketidakamanan ikerja idan isemakin ibesar iorientasi iterhadap ipengembangan ikarier, imaka 

isemakin itinggi ipula ikecenderungan ipekerja iuntuk imelakukan ijob ihopping. Nilai 

ikoefisien ideterminasi i(Adjusted iR²) isebesar i0,428 imenunjukkan ibahwa ivariabel iJob 

iInsecurity idan iCareer iDevelopment imampu imenjelaskan isebesar i42,8% ivariasi iJob 

iHopping, isedangkan isisanya isebesar i57,2% idipengaruhi ioleh ifaktor ilain iyang itidak 
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iditeliti idalam ipenelitian iini, iseperti ikepuasan ikerja, ikompensasi, iwork-life ibalance, 

ibudaya iorganisasi, ikepemimpinan, iserta ikomitmen iorganisasi. iHal iini imenunjukkan 

ibahwa imodel ipenelitian imemiliki ikemampuan ipenjelasan iyang icukup i/ imoderat idalam 

imenjelaskan ifenomena ijob ihopping ipada ipekerja iGenerasi iZ idi iSumatera iUtara. 

Hasil ipenelitian iini imemberikan igambaran ibahwa ikeputusan ipekerja iGenerasi iZ 

iuntuk iberpindah ipekerjaan iterbentuk idari ikombinasi iantara ipersepsi iterhadap 

ikeamanan ikerja idan ikeinginan iuntuk imemperoleh ipeluang ipengembangan ikarier iyang 

ilebih ibaik. iKedua ifaktor itersebut isaling iberperan idalam imembentuk ikeputusan ikarier 

ipekerja imuda iyang icenderung imengutamakan istabilitas ikerja isekaligus ipertumbuhan 

iprofesional. iDengan idemikian, ipeningkatan irasa iaman idalam ibekerja imelalui ikebijakan 

iorganisasi iyang ijelas iserta ipenyediaan iprogram ipengembangan ikarier iyang iterarah idan 

iberkelanjutan imenjadi ihal ipenting iyang iperlu idiperhatikan iperusahaan idalam iupaya 

imengurangi itingkat ijob ihopping idan imempertahankan itenaga ikerja iGenerasi iZ. 

 

Saran 
 

Berdasarkan hasil penelitian, beberapa saran yang dapat diberikan yaitu bagi 

perusahaan, perlu meningkatkan rasa aman kerja bagi pekerja Generasi Z melalui kejelasan 

status dan kontrak kerja, komunikasi yang transparan, serta kepastian mengenai peran dan 

keberlanjutan pekerjaan. Hal ini penting karena job insecurity terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap job hopping. Bagi perusahaan, pengembangan karier perlu 

dirancang secara jelas dan berkelanjutan melalui kesempatan peningkatan kompetensi, 

pelatihan, mentoring, serta jalur promosi yang transparan. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa career development berpengaruh positif dan signifikan terhadap job hopping. Oleh 

karena itu, pengembangan karier perlu diarahkan agar tidak hanya meningkatkan 

kompetensi pekerja, tetapi juga menciptakan peluang karier yang dapat mendorong 

mereka untuk berkembang di dalam organisasi. 

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan penelitian dengan 

menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi job hopping pada Generasi Z, 

seperti work-life balance, organizational commitment, job satisfaction, compensation, atau 

work environment. Penelitian selanjutnya juga dapat memperluas cakupan wilayah dan 

menggunakan jumlah responden yang lebih besar agar hasil penelitian dapat 

dibandingkan pada konteks yang berbeda. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian dapat 

menggunakan pendekatan kualitatif atau mixed methods untuk menggali lebih mendalam 

alasan pekerja Generasi Z melakukan job hopping, khususnya terkait bagaimana mereka 

mempertimbangkan keamanan kerja dan peluang pengembangan karier dalam 

mengambil keputusan berpindah pekerjaan. 
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