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Abstract. This study aims to examine the effects of Job enjoyment, Compensation, and Job stress on Job hopping intention
among Generation Z employees. This study employed a descriptive quantitative research approach involving 112
respondents. The data used were primary data collected through a survey using a Likert-scale questionnaire and
analyzed using SmartPLS sofiware. The results show that Job enjoyment and Compensation do not have a
significant effect on Job hopping intention, while Job stress has a positive and significant effect on Job hopping
intention. Job enjoyment shows the highest contribution through the relatedness indicator, while Compensation
is dominated by the allowance indicator. Meanwhile, Job stress has a significant effect, with work overload
making the largest contribution. Therefore, managing work pressure and workload is an important aspect for
organizations in reducing Job hopping intention among Generation Z employees.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh Job enjoyment, Kompensasi, dan Job stress terhadap Job
hopping intention pada pekerja Generasi Z. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif
deskriptif dengan jumlah responden sebanyak 112 responden. Data yang digunakan merupakan data primer yang
diperoleh melalui survei menggunakan kuesioner dengan skala Likert dan diolah menggunakan perangkat lunak
SmartPLS. Hasil penelitian intention. Job enjoyment menunjukkan kontribusi terbesar melalui indikator
relatedness, sedangkan Kompensasi didominasi oleh indikator tunjangan. Sementara itu, Job stress memberikan
pengaruh signifikan yang didominasi oleh indikator work overload. Dengan demikian, pengendalian tekanan dan
beban kerja menjadi aspek penting bagi organisasi dalam mengurangi Job hopping intention pada pekerja
Generasi Z.

Kata Kunci - job enjoyment; kompensasi; job stress; job hopping intention, Generasi Z

I. Pendahuluan

Perubahan generasi dalam lingkup dunia kerja adalah topik yang sangat menarik untuk diteliti [1]. Saat ini
Generasi Z Z dengan populasi terbesar di Indonesia, melansir dari sensus yang dilakukan oleh BPS (Badan Pusat
Statistik) pada tahun 2021 Generasi Z berjumlah 66.893.500 [2]. Generasi Z atau biasa yang disebut dengan gen
z yaitu kelompok generasi yang terlahir antara rentang tahun kelahiran 1995-2012 dan berusia antara 29-17 tahun
apabila memasuki usia legal untuk bekerja [3]. Generasi Z memiliki karakteristik yang unik yaitu berpindah
pekerjaan yang memiliki persentase lebih besar dibandingkan generasi sebelumnya yaitu 134%, lebih tinggi
dibandingkan pada tahun 2019 dan bekerja sekurangnya hanya 6 bulan [4].

Perkembangan teknologi telah mengubah lanskap dunia kerja secara signifikan, terutama bagi Generasi Z yang
tumbuh di era ini. Salah satu fenomena menarik yang muncul pada generasi ini adalah kecenderungan untuk
berganti pekerjaan atau dikenal dengan istilah job hopping intention . Penggunaan media sosial menjadi sangat
penting bagi Generasi Z, khususnya platform media sosial X diera internet yang semakin terhubung [5]. Fenomena
ini semakin terlihat pada platform sosial media seperti X, di mana diskusi terkait pekerjaan, job stress, gaji, dan
job enjoyment sering menjadi topik utama. Job hopping intention di kalangan Generasi Z menjadi isu yang relevan
untuk diteliti mengingat dampaknya terhadap dinamika perusahaan. Di satu sisi, perpindahan kerja yang sering
dapat mengindikasikan ketidakpuasan atau tantangan tertentu dalam lingkungan kerja [6]. Oleh karena itu,
memahami faktor-faktor yang memengaruhi kecenderungan job hopping intention di kalangan generasi ini
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merupakan langkah penting untuk membantu perusahaan menciptakan strategi yang lebih efektif dalam menarik
dan mempertahankan para pekerjanya.

Job enjoyment merupakan salah satu faktor penentu perilaku pekerja. Job enjoyment mencerminkan sejauh
mana seseorang atau pekerja yang sedang bekerja merasa puas, termotivasi, dan memiliki keterikatan emosional
dengan pekerjaan yang mereka lakukan [7]. Generasi Z cenderung mencari pekerjaan yang memberikan
fleksibilitas dan kreativitas. Penelitian lainnya menunjukkan bahwa tingkat kenenangan kerja yang rendah dapat
meningkatkan niat untuk berganti pekerjaan [8].

Kompensasi, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, menjadi salah satu aspek utama dalam
mempertahankan pekerja. Kompensasi yang ditawarkan oleh perusahaan seringkali menjadi faktor penentu dalam
keputusan untuk bertahan atau berpindah pekerjaan. Bagi Generasi Z, kompensasi tidak hanya mencakup gaji,
tetapi juga manfaat tambahan seperti asuransi kesehatan, insentif, dan tunjangan atas kontribusi pekerja [9].
Generasi Z sering membandingkan kompensasi yang ditawarkan oleh berbagai perusahaan, yang pada akhirnya
memengaruhi niat mereka untuk berpindah kerja [10].

Job stress merupakan faktor lain yang dapat mendorong niat untuk berganti pekerjaan. Job stress terjadi ketika
individu merasa terbebani oleh tuntutan pekerjaan yang berlebihan, konflik di tempat kerja, atau kurangnya
dukungan dari sekitar [11]. Generasi Z, meskipun dikenal adaptif, sering menghadapi tantangan dalam
menyeimbangkan tekanan kerja dengan kebutuhan pribadi mereka. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa job
stress yang tinggi berpengaruh terhadap niat berpindah kerja, terutama di kalangan generasi muda [12].

Generasi Z yang aktif di media sosial cenderung lebih terbuka dalam berbagi pengalaman mereka tentang
tempat kerja, termasuk alasan untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaan. Sosial media X menyediakan
platform untuk mendiskusikan berbagai isu ini secara terbuka, yang memungkinkan individu untuk mengevaluasi
pilihan karir berdasarkan pengalaman orang lain. Job enjoyment yang tinggi dapat mengurangi niat untuk
berpindah pekerjaan, sementara ketidakpuasan terhadap kompensasi dan job stress yang berlebihan dapat
meningkatkan niat untuk berpindah pekerjaan. Generasi Z yang sering berbagi informasi di media sosial, seperti
di platform X, mereka lebih cenderung membandingkan pengalaman mereka dengan orang lain.

Penelitian ini dilatar belakangi oleh gap research [7] dimana job hopping dikaitkan dengan psychological
capital dan job enjoyment. Celah ini dikembangkan peneliti dengan mengaitkan job hopping intention dengan job
stress. Terdapat aspek pengembangan dalam penelitian ini yang membedakannya yaitu khusus difokuskan pada
Generasi Z dari penelitian terdahulu yang fokus pada perbandingan generasi millenial dan generasi z [13], dan
peneliian yang fokus pada generasi millenial saja seperti penelitian [7] [2] [14]. Pada penelitian [11] karakteristik
responden di bidang perbankan sedangkan peneliti terkini di media sosial X. Peneliti menemukan adanya
penelitian terdahulu [15] [16] [17][18] hanya menggunakan satu variabel, sehingga dapat menjadi dasar bagi
peneliti untuk mengembangkan penelitian lebih lanjut dengan menambahkan variabel lain yang relevan.

State of the art pada penelitian ini didasarkan pada kajian literatur terdahulu sebagai landasan dalam
membangun argumentasi ilmiah. Penelitian ini penting dilakukan karena terdapat celah penelitian yang masih
dapat dikembangkan, khususnya terkait penelitian yang menguji Job Enjoyment, Kompensasi, dan Job Stress
terhadap Job Hopping Intention pada pekerja Generasi Z. Selain itu, karakteristik responden yang secara khusus
berfokus pada Generasi Z menjadi aspek pengembangan yang membedakan penelitian ini dari penelitian
terdahulu. Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi Job Hopping Intention pada Generasi Z.

Rumusan Masalah:

1. Apakah variabel job enjoyment berpengaruh secara parsial terhadap job hopping intention pada Generasi Z?
2. Apakah variabel kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap job hopping intention pada Generasi Z?
3. Apakah variabel job stress berpengaruh secara parsial terhadap job hopping intention pada Generasi Z?
Pertanyaan Penelitian: Apakah job enjoyment, kompensasi, dan job stress berpengaruh terhadap intensi job
hopping intention pada Generasi Z?

Kategori SDGs: Penelitian ini menggunakan kategori SDGs sesuai nomor 8
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Literatur Review
Job enjoyment (X1)

Job enjoyment bisa diartikan sebagai rasa semangat dalam melaksanakan pekerjaan namun tetap
produktif [8]. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini adalah Enjoyment Scale yang dikembangkan oleh
[19] antara lain:

1. Pleasure (kesenangan): pekerja merasa puas setelah menyelesaikan pekerjaannya
2. Relatedness (keterhubungan): pekerja memiliki keterikatan dengan atasan, rekan kerja, dan lingkungannya.
3.  Competence (kompeten): mengukur sejauh mana individu merasa kompeten melakukan pekerjaannya.
4. Challenge/Improvement (tantangan/peningkatan); mengukur sejauh mana pekerjaaan yang diberikan dapat
mendorong kemampuan keterampilan individu pekerja
5. Engagment (keikutsertaan): mengukur sejauh mana tingkat keterlibatan individu dalam menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan
Job enjoyement bisa juga diartikan sebagai perasaan postif yang muncul ketika individu melakukan pekerjaan
yang disukai [7]. Penelitian terdahulu [8],[18],[20] menunjukkan rasa senang atau kepuasan saat ditempat kerja
akan mempengaruhi intensi job hopping intention , sedangkan pada penelitian [7] menunjukkan rasa senang saat
ditempat kerja tidak memiliki pengaruh terhadap intensi job hopping intention .

Kompensasi (X2)

Imbalan yang diterima pekerja dalam bentuk finansial ataupun non finansial sebagai kontribusi jasa mereka
terhadap perusahaan [21]. Kompensasi yang diberikan perusahaan sangat penting karena dapat meningkatkan
kualitaas kerja pekerja [22]. Penelitian ini menggunakan indikator yang merujuk pada penelitian [23] diantaranya:
1. Gaji: imbalan tetap yang diberikan dalam periode tertentu (bulanan)

2. Insentif: imbalan yang diberikan atas pencapaian yang diraih

3. Tunjangan: fasilitas tambahan yang diberikan kepada pekerja

Kompensasi menurut penelitian [24] [25] juga bisa diartikan sebagai sesuatu yang diterima pekerja sebagai imbal
balik atas kontribusi jasanya pada perusahaan. Pada penelitian terdahulu [9],[26],[14],[2] menunjukkan bahwa
variabel kompensasi berpengaruh terhadap intensi job hopping intention .

Job stress (X3)

Job stress adalah perasaan tertekan yang dirasakan oleh pekerja saat melakukan pekerjannya [27]. Tingkat stres

yang rendah mengeurang risiko berpindah pekerjaan sebaliknya tingkat stress yang tinggi dan beban kerja yang

berat berkemungkinan besar membuat pekerja meninggalkan perusahaannya [15]. Stres kerja menjadi bagian yang

tidak terpisahkan dari kehidupan pekerja dan kerap kali sulit untuk dihindari dalam lingkungan pekerjaan.

Menggunakan New Job stress Scale (NJSS) yang dikembangkan oleh [28] yang terdiri dari:

1.  Work overload (beban kerja berlebih): memberikan pekerja tugas yang melebihi kemampuannya

2. Role expectation conflict (konflik harapan peran): terjadinya konflik antara ataasan dengan pekerja

3.  Work-life balance (keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi): kemampuan pekerja mengatur waktu
luang antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi

4. Coworker support (dukungan rekan kerja): dukungan emosional dan sosial yang diberikan antar sesama
pekerja kepada individu

Job stress didefinisikan [29]sebagai respon fisik dan emosional yang merugikan akibat dari tuntutan pekerjaan

tidak sesuai dengan kemampuan. Penelitian terdahulu [15],[11],[16] menunjukkan pengaruh job stress terhadap

intensitas job hopping intention .

Job hopping intention (Y)

Menurut [30] job hopping intention adalah pekerja yang melakukan perpindahan pekerjaan secara sukarela dalam
kurun waktu singkat karena perusahaan yang mengalami pailit atau pengakhiran hubungan kerja. Penelitian ini
menggunkan Job hopping intention Scale (JHI Scale) yang dikembangkan oleh [31] yaitu:

1. Norma Subjektif: persepsi individu mengenai harapan dari orang-orang terdekat

2. Persepsi Kontrol: keyakinan pekerja untuk beralih pekerjaan dan menemukan pekerjaan yang baru
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3. Kepuasan Kerja Intrinsik: tingkat kepuasan yang dirasakan pekerja dari aspek internal pekerjaannya

4. Kepuasan Kerja Ekstrinsik: tingkat kepuasan yang dirasakan pekerja dari faktor eksternal pekerjaannya
Menurut penelitian [32] intensi adalah keinginan atau niat seseorang untuk perilaku tertentu. Pola intensi job
hopping intention yaitu berganti-ganti perusahaan yang terjadi satu atau dua tahun dari awal masa kerjanya.

Kerangka Konseptual

Job Enjoyment
1)

Job Hopping
Intention

(Y]

Kompensasi
(X2)

Gambar 1 Kerangka Konseptual

Hipotesis

HI : Job enjoyment berpengaruh positif terhadap intensi job hopping intention pada Generasi Z
H2 : Kompensasi berpengaruh positif terhadap intensi job hopping intention pada Generasi Z
H3 : Job stress berpengaruh positif terhadap intensi job hopping intention pada Generasi Z

I1. Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif deskriptif untuk menganalisis dan menggambarkan data
numerik yang diperoleh dari penelitian [33]. Oleh karena itu penelitian ini dapat disimpulkan menggunakan data
kuantitaif skala numerik, hal tersebut bisa dipastikan akan menjawab rumusan malasah dengan hipotesis [34].
Teknik pengambilan sampling penelitian ini adalah non-probhability sampling dengan metode purposive
sampling. Objek penelitian ini adalah pada platform sosial media X. Dengan kriteria Generasi Z yang lahir pada
rentang tahun 1995-2005 yang sudah memasuki usia legal untuk bekerja, melakukan intensi berpindah pekerjaan
dalam kurun waktu yang singkat.

Ukuran sampel minimum dalam penelitian ini ditetapkan dengan mengalikan jumlah indikator variabel
dengan angka antara 5 hingga 10 [35]. Dalam penelitian ini, jumlah indikator yang digunakan adalah 16, sehingga
jumlah minimum sampel yang diperlukan adalah 112 orang (16 x 7). Dengan demikian, penelitian ini
membutuhkan setidaknya 112 responden. Metode pengumpulan data yang pada penelitian ini yaitu dengan
menyebarkan kuisioner secara online pada sosial media X. Penelitian ini menggunakan software Smart PLS untuk
mengolah data.

Definisi Operasional

Job enjoyment (X)

Job enjoyment adalah perasaan senang saat pekerja sedang melakukan pekerjaannya tetapi tetap produktif [7].
Indikator job enjoyment merujuk pada penelitian:

1. Pleasure (kesenangan): pekerja puas dengen pekerjaan yang sudah dilakukan.
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Relatedness (keterhubungan): merasa terhubung dengan atasan, rekan kerja, dan lingkungan sosial.

3.  Competence (kompetensi): Mengukur sejauh mana individu merasa kompeten atau mampu dalam
melakukan pekerjaannya

4.  Challenge/Improvement (tantangan/peningkatan): mengukur sejauh mana pekerjaan memberikan tantangan
untuk mendorong perkembangan dan peningkatan keterampilan individu

5. Engagment (keikutsertaan): mengukur tingkat keterlibatan individu dalam pekerjaan

Kompensasi (X2)

Kompensasi adalah Imbalan yang diterima pekerja dalam bentuk finansial ataupun non finansial sebagai

kontribusi jasa mereka terhadap perusahaan [21]. Adapun indikator kompensasi adalah [23]:

1.  Gaji: imbalan tetap yang diberikan kepada pekerja atas pekerjaan mereka selama periode tertentu (bulanan)

2. Insentif: imbalan tambahan yang diberikan sebagai penghargaan atau pencapaian

3. Tunjangan: fasilitas tambahan yang diberikan kepada pekerja, seperti tunjangan transportasi, makan, atau
perumahan.

Job stress (X3)

Job stress adalah perasaan tertekan yang dialami oleh pekerja saat melakukan pekerjannya [27]. Indikator job

stress menurut penelitian [28] adalah:

1. Work overload (beban kerja berlebih): pekerja diberikan terlalu banyak tugas atau tanggung jawab, melebihi
kemampuannya.
Role expectation conflict (konflik harapan peran): terjadi konflik antara atasan terhadap peran pekerja

3. Work-life balance (keseimbangan antara kerja dan kehidupan pribadi): kemampuan pekerja untuk mengatur
waktu luang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka.

4.  Coworker support (dukungan rekan kerja): dukungan emosional dan sosial yang diberikan oleh rekan kerja
kepada individu dalam lingkungan kerja

Job hopping intention (Y)

Job hopping intention adalah perilaku berpindah-pindah pekerjaan dalam kurun waktu singkat dan sudah memiliki

pola tertetu. Indikator merujuk pada penelitian [31] yaitu:

1.  Norma Subjektif: persepsi individu mengenai harapan dari orang-orang di sekitar mereka (keluarga dan
teman) untuk berganti pekerjaan

2. Persepsi Kontrol: keyakinan pekerja untuk meninggalkan pekerjaan pekerjaan lamanya dan menemukan
pekerjaan baru

3. Kepuasan Kerja Intrinsik: tingkat kepuasan yang dirasakan pekerja dari aspek internal pekerjaan
Kepuasan Kerja Ekstrinsik: tingkat kepuasan yang dirasakan pekerja dari faktor eksternal pekerjaann.

I11. Hasil dan Pembahasan

Hasil

Penelitian ini dilakukan terhadap Generasi Z yang melakukan intensi berpindah pada media sosial X (Twitter)
melalui penyebaran kuisioner menggunakan google form.

Tabel 1 Karakteristik Responden

Kategori Kastgg ori Frekuensi Per(s(«):/il)tase
Jenis Kelamin Laki-laki 44 39,29%
Perempuan 68 60,71%
19-21 26 23.21%
Umur 22-24 53 47,32%
25-28 33 29,46%
0
Pendidikan Terakhir Szﬁ‘:r/l iMK ‘7*1 2 gﬁ ; Q
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Industri Perhotelan dan Pariwisata 14 12,50%

Industri Kesehatan 14 12,50%

Industri Pekerjaan Industri Keuangan 18 16,07%
Industri Kreatif 43 38,39%

Lainnya 23 20,54%

. 1-2 38 72,32%

Lama Bekerja (Tahun) 3.4 23 27.68%

Sumber: Data diolah (2026)
Berdasarkan Tabel 1, penelitian ini melibatkan 112 responden, dengan mayoritas berjenis kelamin perempuan sebanyak 68
orang (60,71%). Berdasarkan usia, mayoritas responden berusia 22—24 tahun, yaitu 53 orang (47,32%). Dari sisi pendidikan
terakhir, mayoritas responden memiliki pendidikan Sarjana, yaitu 71 orang (63,39%). Berdasarkan industri pekerjaan,

responden paling banyak berada pada kategori lainnya, sebanyak 43 orang (38,39%), sedangkan industri kreatif berjumlah 23
orang (20,54%). Sementara itu, data lama bekerja pada tabel perlu diperiksa kembali karena jumlah frekuensinya belum sesuai

dengan total 112 responden.

1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan tahap pengujian yang bertujuan untuk memastikan bahwa data yang digunakan dalam

penelitian benar-benar mampu mengukur konstruk yang diteliti. Dalam penelitian ini, pengujian validitas

dilakukan melalui dua pendekatan utama yaitu:
a. Uji Validitas

Pengujian convergent validity dilakukan dengan menggunakan parameter nilai outer loading.

Tabel 2 Hasil Uji Convergent Validity

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X1.01 0.854 Valid
X1.02 0.831 Valid
X1.03 0.858 Valid
X1.04 0.834 Valid
Job enjoyment X1.05 0.804 Val?d
X1.05 0.767 Valid
X1.07 0.865 Valid
X1.08 0.811 Valid
X1.09 0.787 Valid
X1.10 0.823 Valid
X2.01 0.703 Valid
X2.02 0.887 Valid
Kompensasi X2.03 0.857 Val?d
X2.04 0.754 Valid
X2.05 0.721 Valid
X2.06 0.725 Valid
X3.01 0.884 Valid
X3.02 0.889 Valid
X3.03 0.875 Valid
Job stress X3.04 0.804 Val%d
X3.05 0.871 Valid
X3.06 0.871 Valid
X3.07 0.820 Valid
X3.08 0.907 Valid
Y.01 0.856 Valid
Y.02 0.827 Valid
Job hopping intention Y.03 0.858 Valid
Intention Y.04 0.828 Valid
Y.05 0.807 Valid
Y.06 0.768 Valid
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Y.07 0.856 Valid
Y.08 0.827 Valid
Sumber: Data diolah (2026)

Hasil uji convergent validity menunjukkan bahwa seluruh 32 pernyataan pada variabel Job Enjoyment,
Kompensasi, Job Stress, dan Job Hopping Intention memiliki nilai outer loading di atas 0,70. Nilai
tersebut telah memenuhi kriteria convergent validity, sehingga seluruh pernyataan dinyatakan valid dan
dapat digunakan untuk mengukur masing-masing variabel penelitian.

b. Discriminant Validity
Pengujian discriminant validity dilakukan dengan menggunakan parameter nilai Average Variance

Extracted (AVE).
Tabel 3 Hasil Uji Discriminant Validity
Cronbach's Composite 11‘5:1‘:1{'2
Rho_A reliability Keterangan
alpha (rho_¢) extracted
- (AVE)

Job enjoyment 0.821 0.814 0.873 0.683 Valid
Kompensasi 0.813 0.992 0.890 0.692 Valid
Job stress 0.952 0.956 0.960 0.750 Valid
Job hopping intention 0.935 0.941 0.946 0.687 Valid

Sumber: Data diolah (2026)

Berdasarkan Tabel 3, nilai AVE pada Job enjoyment sebesar 0,683, Kompensasi 0,692, Job stress 0,750,
dan Job hopping intention 0,687, yang seluruhnya lebih besar dari 0,50. Selain itu, nilai composite
reliability seluruh variabel juga berada di atas 0,70. Dengan demikian, seluruh variabel penelitian

dinyatakan valid dan dapat digunakan dalam analisis selanjutnya.

2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan pengujian yang bertujuan untuk memastikan tingkat konsistensi instrumen dalam
mengukur suatu variabel.

Tabel 4 Hasil Uji Reliabilitas

, Composite
Cronbach’s Rho A reliability Keterangan
alpha -
(rho _¢)
Job enjoyment 0.821 0.814 0.873 Reliabel
Kompensasi 0.813 0.992 0.890 Reliabel
Job stress 0.952 0.956 0.960 Reliabel
Job hopping intention 0.935 0.941 0.946 Reliabel

Intention

Sumber: Data diolah (2026)
Berdasarkan Tabel 4, Job enjoyment memiliki composite reliability 0,873, Kompensasi 0,890, Job stress
0,960, dan Job hopping intention 0,946. Dengan demikian, seluruh instrumen penelitian memiliki konsistensi
yang baik dan layak digunakan.

3. Analisis Model Struktural (Inner Model)
Pengujian inner model dilakukan untuk menganalisis hubungan serta pengaruh antar konstruk dalam
model penelitian, termasuk untuk menilai tingkat signifikansi hubungan dan nilai R-square (R?).

Tabel 5 Hasi Inner Model

R-square R-square adjusted
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Job hopping intention 0.427 0.411

Sumber: Data diolah (2026)
Berdasarkan Tabel 5, variabel Job enjoyment (X1), Kompensasi (X2), dan Job stress (X3) secara
simultan mampu menjelaskan sebesar 42,7% variasi pada variabel Job hopping intention. Sementara itu,
sebesar 57,3% variasi Job hopping intention dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian.

4.  Direct Effect
Analisis direct effect dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh langsung variabel independen terhadap
variabel dependen.

Tabel 6 Hasil Uji Dirrect Effect

Original Standard .
sample Sample mean deviation T statistics P values
(0) ™) (STDEV) (JO/STDEV))

Job enjoyment ->

Job hopping 0.119 0.140 0.064 1.862 0.063

intention
Job stress > Job — 5 0.488 0.076 6.726 0.000
hopping intention
Kompensasi ->
Job hopping 0.206 0.181 0.152 1.350 0.177

intention

Sumber: Data diolah (2026)

a. Pengaruh Job enjoyment terhadap Job hopping intention
Job enjoyment memiliki nilai original sample sebesar 0,119, t-statistics sebesar 1,862, dan p-values
sebesar 0,063. Nilai ¢-statistics 1,862 < 1,96 dan p-values 0,063 > 0,05. sehingga HO diterima dan Ha
ditolak.

b. Pengaruh Job stress terhadap Job hopping intention
Job stress terhadap Job hopping intention memiliki nilai original sample sebesar 0,511, nilai t-statistics
sebesar 6,726, dan nilai p-values sebesar 0,000. Nilai t-statistics sebesar 6,726 lebih besar dari t-tabel
sebesar 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05.

c. Pengaruh Kompensasi terhadap Job hopping intention
Kompensasi terhadap Job hopping intention memiliki nilai original sample sebesar 0,206, nilai ¢-
statistics sebesar 1,350, dan nilai p-values sebesar 0,177. Nilai ¢t-statistics sebesar 1,350 lebih kecil dari
t-tabel sebesar 1,96 dan nilai p-values sebesar 0,177 lebih besar dari 0,05. sehingga HO diterima dan Ha
ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Job enjoyment Terhadap Job hopping intention

Job enjoyment tidak berpengaruh terhadap Job hopping intention. Job hopping intention pada Generasi
Z menunjukkan bahwa keinginan untuk berpindah pekerjaan dapat muncul dalam waktu relatif singkat, bahkan
sebelum lima tahun masa kerja. Semakin tinggi rasa senang dan nyaman yang dirasakan pekerja dalam
menjalankan pekerjaannya, belum tentu meningkatkan atau menurunkan keinginan untuk berpindah pekerjaan.
Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman positif dalam pekerjaan belum menjadi faktor yang menentukan
keputusan Generasi Z untuk tetap bertahan atau berpindah pekerjaan. Meskipun pekerja merasa senang terhadap
pekerjaan yang dilakukan, keputusan untuk berpindah pekerjaan dapat tetap muncul karena pada usia tersebut
pekerja masih berada dalam tahap awal meniti karier dan mengeksplorasi berbagai pengalaman kerja. Hasil
penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [18]

Job enjoyment dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya pleasure (kesenangan), relatedness
(keterhubungan), competence (kompetensi), challenge/Improvement (tantangan/peningkatan), dan yang terakhir
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engagment (keikutsertaan). Indikator relatedness memberikan kontribusi terbesar, yang mengindikasikan bahwa
sebagian besar responden menyatakan sangat setuju bahwa pekerja merasa dihargai oleh lingkungan kerjanya.
Hal ini dapat dikaitkan dengan karakteristik responden yang mayoritas berusia 2224 tahun, di mana kelompok
usia tersebut umumnya masih berada pada tahap awal pengembangan karier. Dengan demikian, meskipun
lingkungan kerja mampu memberikan rasa dihargai dan pengalaman yang menyenangkan, kondisi tersebut belum
cukup untuk menentukan keputusan Generasi Z dalam berpindah pekerjaan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Job hopping intention

Kompensasi tidak berpengaruh terhadap Job hopping intention. Karakteristik responden yang mayoritas
berusia 22—24 tahun. Pada rentang usia tersebut, pekerja umumnya masih berada pada tahap awal dalam meniti
karier dan cenderung mengeksplorasi pengalaman serta peluang pengembangan karier. Generasi Z banyak
membahas isu di media sosial seperti X, khususnya terkait pekerjaan dan gaji. hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa kompensasi belum menjadi faktor yang secara signifikan menentukan keinginan responden untuk
berpindah pekerjaan. Pekerja pada usia tersebut cenderung masih mengeksplorasi pengalaman dan perkembangan
kariernya. Hasil penelitian tidak sejalan dengan penelitian [2],[9],[26].

Kompensasi dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya gaji, insentif, dan tunjangan. Kontribusi
terbesar terdapat pada indikator tunjangan. Indikator tunjangan memberikan kontribusi terbesar, yang
mengindikasikan bahwa fasilitas tunjangan tempat tinggal tinggal sudah memadai. Hal ini mengindikasikan
bahwa fasilitas tambahan di luar gaji pokok, seperti tunjangan tempat memiliki peran penting dalam penilaian
pekerja terhadap sistem kompensasi yang diterima. Peran tunjangan menunjukkan bahwa Generasi Z, tidak hanya
berfokus pada besaran gaji, tetapi juga pada bentuk kompensasi tidak langsung yang memberikan rasa aman dan
kenyamanan.

Pengaruh Job stress Terhadap Job hopping intention

Job stress berpengaruh positif terhadap Job hopping intention pada pekerja Generasi Z. Artinya, semakin
tinggi tingkat Job stress yang dialami pekerja, maka semakin tinggi pula kecenderungan mereka untuk memiliki
keinginan berpindah pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa tekanan dan tuntutan yang dirasakan dalam pekerjaan
dapat mendorong pekerja untuk mempertimbangkan pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai dengan kondisi
dan kemampuan mereka. Temuan tersebut dapat dikaitkan dengan karakteristik pekerjaan responden, di mana
industri kreatif memiliki persentase terbesar sebesar 20,54%. Pekerjaan pada industri tersebut dapat memiliki
tuntutan dan tekanan yang tinggi, sehingga berpotensi meningkatkan stres kerja dan mendorong munculnya Job
hopping intention. Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [11],[15],[16].

Job stress dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya work overload (beban kerja berlebih), role
expectation conflict (konflik harapan peran), work-life balance (keseimbangan antara kerja dan kehidupan
pribadi), coworker support (dukungan rekan kerja). Indikator work overload memberikan kontribusi terbesar,
yang mengindikasikan bahwa beban tugas yang banyak membuat pekerja stres dan kelelahan. Kondisi ini
menunjukkan bahwa Generasi Z cenderung mengalami tekanan ketika tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas yang
dimiliki. Beban tugas yang tinggi, baik dari segi jumlah pekerjaan maupun tekanan waktu dalam
menyelesaikannya, dapat meningkatkan stres kerja dan pada akhirnya mendorong keinginan pekerja untuk
mencari pekerjaan lain yang dianggap lebih sesuai.

VII. Simpulan

Penelitian ini menegaskan bahwa job enjoyment, kompensasi, dan job stress memberikan pengaruh yang
berbeda terhadap job hopping intention pada Generasi Z. Job enjoyment tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap job hopping intention. Demikian pula, kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap job
hopping intention. Sementara itu, job stress terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap job hopping
intention. Temuan ini menggarisbawahi pentingnya pengelolaan sumber daya manusia yang berfokus pada
pengendalian tekanan dan beban kerja, penciptaan lingkungan kerja yang sehat, serta pemberian dukungan yang
sesuai bagi Generasi Z. Dengan demikian, upaya perusahaan dalam mengurangi beban kerja yang berlebihan dan
menciptakan kondisi kerja yang lebih seimbang menjadi langkah penting untuk menekan kecenderungan job
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hopping intention pada pekerja Generasi Z. Penelitian ini juga hanya menggunakan Job enjoyment, Kompensasi,
dan job stress sebagai variabel yang memengaruhi Job hopping intention, sehingga masih terdapat faktor lain
yang belum diteliti. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk melibatkan jumlah responden yang
lebih besar dan cakupan industri yang lebih spesifik agar hasil penelitian dapat memberikan gambaran yang lebih
mendalam.
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