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ABSTRAK

Fenomena tentang suka berpindah-pindah pekerjaan ataau biasa disebut job hopping mulai
ramai dibicarakan pada tahun 2023. Fenomena ini dapat merugikan suatu perusahaan
dikarenakan kurangnya sdm dapat menurunkan performa suatu perusahaan. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh grit terhadap job hopping pada generasi Z Kota
Balikpapan. Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Subjek pada penelitian
ini adalah 200 generasi Z Kota Balikpapan yang dipilih dengan menggunaakan purposive
sampling. Metode pengumpulan data yang digunakan adalah skala job hopping dan skala grit.
Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi sederhana. Data yaang terkumpul diolah
dengan bantuan program spss. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh grit
terhadap job hopping pada generasi Z Kota Balikpapan dengan nilai p = 0.000 (p < 0.05) yang
berarti grit memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job hopping. Grit mempengaruhi job
hopping pada generasi Z Kota Balikpapan dengan nilai R? sebesar 14.2% dengan kategori
sangat rendah. Penelitian ini memperlihatkan bahwa pentingnya memperhatikan grit dalam
pengelolaan SDM agar mengurangi intensi berpindah kerja dan mendukung stabilitas tenaga
kerja di perusahaan.

Kata Kunci: Job Hopping, Grit, Generasi Z

ABSTRACT

The phenomenon of frequently changing jobs, commonly referred to as job hopping, began
gaining widespread attention in 2023. This phenomenon can be detrimental to companies, as a
lack of human resources may lower a company's performance. This study aims to examine the
influence of grit on job hopping among Generation Z in Balikpapan City. This research uses a
quantitative approach. The subjects of the study were 200 members of Generation Z in
Balikpapan City, selected using purposive sampling. The data collection methods used were the
job hopping scale and the grit scale. The data analysis technique employed was simple
regression. The collected data was processed using the SPSS program. The results of the study
showed that grit has an effect on job hopping among Generation Z in Balikpapan City, with a
p-value of 0.000 (p < 0.05), indicating that grit has a significant influence on job hopping. Grit
affects job hopping among Generation Z in Balikpapan City with an R2 value of 14.2%, which
falls under the very low category. This research highlights the importance of considering grit
in human resource management, especially among Generation Z. This study shows that it is
important to pay attention to grit in HR management in order to reduce the intention to change
jobs and support the stability of the workforce in the company.

Keywords: Job Hopping, Grit, Generation Z

PENDAHULUAN
Generasi merupakan seluruh individu yang lahir dengan perkiraan waktu yang sama
(Subandowo, 2017). Indonesia Generasi emas dapat diwujudkan oleh generasi muda, karena
generasi muda memiliki potensi untuk menjadi tulang punggung pembangunan sebuah negara
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(Dewi & Najicha, 2022). Generasi muda saat ini ialah Generasi Z memiliki sifat yang kuat,
Mengingat Generasi Z berpotensi menjadi pemimpin masa depan, penting untuk memahami
nilaidan preferensi mereka sejak dini (Ajusman et al., 2024). Generasi Z lahir pada tahun 1998
hingga 2005 yang berusia sekitar 18-25 tahun (Sari dkk., 2023).

Generasi Z lahir di era digital, karena menjalani pendidikan yang unik, dibentuk dengan
kehadiran teknologi (Prasetyo et al., 2024). Generasi Z di Indonesia saat ini berjumlah
71.509.082 juta jiwa yang tercatat dalam data hasil Sensus Penduduk tahun 2020 (BPS, 2020).
Generasi Z yang berada pada usia produktifnya dalam bekerja akan memasuki dunia kerja yang
kompetitif dan penuh tantangan di era saat ini (Nasa et al., 2022). Individu memiliki peran yang
sangat penting pada dunia industri, karena sumber daya manusia dapat menjadikan suatu
organisasi atau perusahaan lebih maju serta bertugas sebagai penggerak atau pengendali suatu
perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan (Kube, 2017).

Generasi Z memiliki tiga karakteristik dalam pekerjaan, yaitu flesibilitas waktu dalam
bekerja, persaingan gaji, dan nilai-nilai perusahaan yang sesuai (Rasulong et al., 2024). Ketika
Generasi Z memasuki dunia kerja, organisasi atau perusahaan harus menyesuaikan kebijakan,
lingkungan kerja, budaya, dan kolaborasi antar generasi untuk mengurangi konflik sehingga
Generasi Z yang memiliki keahlian di bidang digital tidak berpindah kerja (Rasulong et al.,
2024). Amalia (2024) pada berita merdeka.com membuktikan bahwa ada sebanyak 60%
perusahaan mengalami ketidaksesuaian dengan pola kerja Generasi Z, karena penolakan
terhadap budaya kerja tradisional yang menekan jam kerja panjang, terlibat dalam pekerjaan
rekan kerja, dan ketersediaan konstan. Hanina (2022) juga memberikan informasi melalui berita
yang posting di IDN Times tentang job hopping yang berhubungan dengan jam kerja individu
di suatu organisasi atau perusahaan, dengan hasil survei yang didapatkan selama dua bulan
bahwa masa kerja paling lama adalah tiga tahun lebih (30,8%) dan masa kerja paling singkat
adalah 6-12 bulan (41,2 %).

Fenomena tentang suka berpindah pekerjaan ini dinamakan job hopping. Job hopping
merupakan kecenderungan individu untuk berpindah-pindah pekerjaan dalam jangka waktu
yang relatif singkat, biasanya kurang dari dua tahun. (Yuen, 2016). Job hopping memiliki tiga
aspek, yaitu pekerjaan tidak sesuai harapan, berpindah pekerjaan atas kemauan sendiri, dan
berpindah kerjaa dalam waktu yang singkat dan tidak menentu (Yuen, 2016). Adapun faktor
yang dapat memengaruhi job hopping yaitu faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik (Larasati &
Aryanto, 2020).

Job hopping mulai ramai pada tahun 2023, karena dilihat dari hasil survei yang
dilakukan oleh ResumeLab pada 1.100 pekerja Generasi Z dengan hasil terdapat 83% Generasi
Z mengaku bahwa mereka adalah job hopper, dikarenakan Generasi Z percaya bahwa pindah
pekerjaan adalah cara yang efektif untuk mencari budaya yang sejalan dengan pendirian yang
dipegang, mendapatkan tantangan baru, dan berasumsi bahwa keterampilan akan meningkat
(Szczepanek, 2023). Job hopper adalah sebutan untuk individu yang melakukan job hopping
(Widhawati et al., 2024). Menurut Mauludi dan Kustini (2022) job hopping bisa dicegah atau
diantisipasi dengan membuat lingkungan kerja yang nyaman, sehingga karyawan bisa bekerja
dengan fokus dan nyaman. Muhid (2023) memberikan informasi berupa survei yang dilakukan
di LinkedIn dan CensusWide pada 2.000 lebih pekerja Amerika Serikat tentang rencana
profesional bekerja di tahun 2023 yang menunjukan bahwa sebanyak 72% Generasi Z ingin
berganti pekerjaan.

Dengan kelemahan yang ada pada Generasi Z, maka generasi ini membutuhkan
pembentukan karakter dan pengelolaan kepribadian dengan grit. Firdaus dan Cahyanti (2022)
juga memberitahukan bahwa karyawan bisa bertahan dalam suatu organisasi atau perusahaan
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ketika organisasi atau perusahaan tersebut membantu individu memunculkan sifat Grit. Grit
adalah individu yang memiliki sikap tidak mudah mudah menyerah dan mampu bertahan dalam
segala kondisi (Firdaus & Cahyanti, 2022). Grit memiliki dua aspek, yaitu ketekunan usaha dan
ketekunan minat (Duckworth et al., 2007).

Adapun faktor yang dapat memengaruhi grit yaitu usia, pendidikan, dan kewaspadaan
(Duckworth et al., 2007). Organisasi atau perusahaan yang dapat membantu individu
memunculkan sifat grit-nya dengan memberikan pelatihan dan membentuk karakterk yang kuat
akan menjadikan individu yang kuat dan percaya diri (Wijaya & Wicaksono, 2023). Sudarji
dan Priskila (2019) juga menyampaikan bahwa dengan adanya sifat grit akan memberikan
keterikatan dengan apa yang dilakukan. Menurut Mufidah dan Wicaksono (2024) para pencari
kerja sekarang yang memiliki sifat grit akan mencari pekerjaan yang organisasi atau
perusahaannya sesuai dengan tujuan hidupnya.

Organisasi atau perusahaan yang dapat membantu individu memunculkan sifat grit-nya
dengan memberikan pelatihan dan membentuk karakterk yang kuat akan menjadikan individu
yang kuat dan percaya diri (Wijaya & Wicaksono, 2023). Sudarji dan Priskila (2019) juga
menyampaikan bahwa dengan adanya sifat grit akan memberikan keterikatan dengan apa yang
dilakukan. Grit bukan tentang mencapain tujuan sendiri, namun juga berisikan tentang
konsistensi individu dalam membantu organisasi atau perusahaan dan individu lain untuk
mencapai tujuannya (lrawati & Rostiana, 2021). Individu yang tidak memiliki sifat grit akan
selalu merasa bosan melakukan sesuatu atau mudah menyerah ketika mendapatkan masalah
(Ibtihajmawati & Primanita, 2024).

Hal tersebut bisa menjadi tantangan bagi suatu organisasi atau perusahaan yang
karyawannya tidak memiliki sifat grit, karena akan menghambat kemajuan suatu organisasi
atau perusahaan. Generasi Z bisa bertahan dalam suatu organisasi atau perusahaan, ketika
memiliki sifat grit, karena dengan memberikan pekerjaan yang tepat dan nyaman akan
menumbuhkan semangat dalam bekerja serta loyalitas (Firdaus & Cahyanti, 2022). Mufidah
dan Wicaksono (2024) juga menyebutkan bahwa organisasi atau perusahaan dapat
meningkatkan sifat grit karyawannya dengan memberikan dukungan atau apresiasi positif agar
selalu merasa nyaman. Hal ini sangat penting bagi Generasi Z yang memiliki urusan penting
bagi dirinya, karena memiliki hubungan dengan kesuksesan masa depan khususnya pada
ketekunan dan konsistensi tujuan jangka panjang (Tamba & Wicaksono, 2023).

Pada penelitian yang dilakukan Issa (2020) bahwa terdapat 147 pengusaha asal libia
yang memiliki karyawan dengan sifat grit akan berdampak pada kesuksesan. Hal ini
membuktikan bahwa grit sangat penting untuk dimiliki individu, karena akan mudah untuk
mencari pekerjaan jika memilikinya (Veronica & Wibowo, 2023). Penelitian terdahulu yang
serupa juga mengenai job hopping yang dilakukan oleh Mufidah dan Wicaksono (2024) yang
berjudul “Pengaruh Perceived Organizational Support dan Grit terhadap Intensi Job Hopping
pada Pekerja Generasi Milenial”. Perbedaan dalam penelitian yang ingin dilakukan terletak
pada variabel bebas dan sampel penelitiannya, karena peneliti hanya memakai satu variabel
bebas ialah Grit sebagai variabel bebas dan Generasi Z sebagai sampel penelitian.

Penelitian yang peneliti ingin lakukan memiliki variabel terikat adalah job hopping dan
variabel bebas adalah grit serta Generasi Z Kota Balikpapan sebagai sampel dalam penelitian.
Penelitiaan ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh grit terhadap Generasi Z Kota
Balikpapan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif, yaitu penelitian murni yang
menggunakan angka pasti (Darwin et al., 2021). Penelitian dengan pendekatan kuantitatif
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bersifat deskriptif, karena mengolah data secara sistematik dan melakukan survei penelitian
(Hardani et al., 2020). Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
regresi sederhana, yaitu analisis yang digunakan untuk menentukan pengaruh dan menguji
hipotesis antara dua variabel (Kurniawan & Yuniarto, 2016).

Subjek pada penelitian ini adalah Generasi Z yang berada pada usia 18-27 tahun di Kota
Balikpapan. Tangal melakukan penelitian 19 Januari 2025 - 25 April 2025. Sampel dalam
penelitian haruslah dapat mewakili seluruh populasi, sehingga teknik sampling yang diapakai
dalam penelitian ini adalah purposive sampling. Kriteria subjek dalam penelitian ini adalah
generasi Z yang berusa 18-27 tahun yang berdomisili Kota Balikpapan dan pernah melakukan
pindah pekerjaan dalam kurun dua tahun terakhir. Sampel dalam penelitiaan ini sebaanyak 150
generasi Z Kota Balikpapan yang sesuai dengan Kriteria.

Penelitian ini juga mengumpulkan data menggunakan skala Likert, yang berfungsi
untuk mengevaluasi pendapat, sikap, serta persepsi individu maupun kelompok terhadap suatu
fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Skala ini terdiri dari dua jenis pernyataan, yaitu yang
bersifat mendukung (favorabel) dan tidak mendukung (unfavorabel). Setiap item dalam
instrumen memiliki empat opsi jawaban, yaitu sangat sesuai, sesuai, tidak sesuai, dan sangat
tidak sesuai. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini meliputi skala job hopping yang
diadaptasi dari Yuen (2016) dan telah dimodifikasi oleh peneliti, serta skala Grit yang
dikembangkan oleh Duckworth et al. (2007) dan juga telah dimodifikasi agar sesuai dengan
konteks penelitian.

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi
sederhana. Uji ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas (Grit)
terhadap variabel terikat (Job Hopping). Sebelum dilakukan analisa data, peneliti harus
melakukan uji asumsi yang meliputi normalitas sebaran dan linearitas hubungan antara variabel
bebas (Grit) terhadap variabel terikat (Job Hopping). Keseluruhan proses analisis data
menggunakan program SPSS versi 25.0 for windows. Sebelum dilakukan uji hipotesis, penliti
melakukan usi asumsi yang terdiri dari uji normalitas dan uji linearitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil

Penelitian ini  memiliki deskriptif data penelitian yang difunaakan untuk
menggambarkan kondisi sebaran data pada generasi Z Kota Balikpapan, yaitu sebagai berikut:

Tabel 1. Mean Empirik dan Mean Hipotetik

Variabel 'V'e?“! S[.) . !\/Iean_ . SD . Status
Empirik Empirik Hipotetik Hipoteti

Job Hopping 42.15 5.027 40 8 Tinggi

Grit 37.22 6.369 40 8 Rendah

Dari tabel 1 di atas, pada penelitian ini menggambaran bahwa sebaran data secara umum
pada subjek penelitian ialah generasi Z Kota Balikpapan. Berdasarkan hasil pengukuran skala
job hopping mendapatkaan mean empirik 42.15 lebih besar dari mean hipotetik 40 dengan
status tinggi. Hasil tersebut memberitahukan bahwa subjek memiliki perilaku job hopping yang
tinggi. Kemudian, penelitian ini juga melakukan uji reliabilitas skala job hopping dan skala
grit. Alat ukur dapat dikatakan reliable ketika nilai alpha minimal sebesar 0.700 (Azwar, 2015).

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas Skala Job Hopping dan Skala Grit
Variabel Alpha
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Job Hopping 0.865
Grit 0.879

Dari tabel 2 pada skala job hopping didapatkan nilai alpha sebesar 0.865 dan skala grit
didaptkan nilai alpha sebesar 0.879 yang dimana kedua nilai alpha skala variabel lebih besar
dari 0.700.

Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Normalitas

Variabel Kolmogrov-Smirni p Keterangan
Job Hopping 0.063 0.20 Normal
Grit 0.069 0.07 Normal

Pada tabel 3. Hasil uji normalitas didapatkan nilai sebesar 0.05 (5%). Adapun kaidah
yang digunakan adalah jika p > 0.05 maka sebaran data normal, sebaliknya jikaa p < 0.05 maka
sebaran data tidak normal (Santoso, 2020). Hasil uji normalitas pada tabel 2 di atas, dari kedua
variabel yaitu job hopping dengan nilai p sebesar 0.200 dan grit dengan nilai p sebesar 0.075
memiliki sebaran data yang normal dengan nilai p > 0.05.

Tabel 4. Hasil Uji Asumsi Linearitas
Variabel F Hituni F Tabel p Keterangan

éorti’tHOpp'”g / 1.833 3.90 0.096 Linear

Hasil uji linearitas dapat dilihat jika nilai deviant from linearity p > 0.05 dan nilai F
Hitung < F Tabel pada taraf signifikansi 5% atau 0.05, oleh karena itu, hubungan tersebut
bersifat linier (Sugiyono, 2017). Berdasarkan tabel 3 di atas, peneliti mendapatkaan hasil uji
asumsi linearitas atara job hopping dengan grit memperlihatkan nilai deviant from linearity F
Hitung sebesar 1.833 < F Tabel sebesar 3.90 yang berarti terdapat pengaruh dan nilai p sebesar
0.096 > 0.05 yang berarti pengaruhnya dapat dinyatakan linear.

Peneliti juga melakukan analisis regresi sederhana, yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh antara variabel bebas (X) terhadap varibaael terikat (). Adapun hasil analisis regresi
sederhana, yaitu pada tabel berikut:

Tabel 5 Hasil Analisis Regresi Sederhana
Variabel F Hitung F Tabel R? p

éorti’tHC’pp'”g ' 24.443 3.90 0.142 0.000

Berdasarkan hasil analisis tabel 4 di atas mendapatkan nilai p = 0.000 (p < 0.05) yang
berarti grit memiliki pengaruh yang signifikan terhaadap job hopping. Grit mempengaruhi job
hopping pada generasi Z Kota Balikpapan sebesar 14.2% dengan kategori sangat rendah.

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Parsial
Aspek Pekerjaan Tidak Sesuai Harapan (Y1)

Aspek Beta T Hitur T Tabel P
Ketekunan Usaha (X1) -0.31 -3.823 1.976 0.00
Konsistensi Minat (X2) -0.13' -1.715 1.976 0.08

Berdasarkan hasil uji analisis regresi parsial pada aspek ketekunan usaha (X1) terhadap

aspek pekerjaan tidak sesuai harapan (Y1) mendapatkan nilai koefisien beta (f) = -0.310, T

Hitung = -3.823 > T Tabel = 1.976 dan nilai p = 0.000 (p < 0.05), sehingga memiliki pengruhh
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yang signifikan. Kemudian, pada aspek konsistensi minat (X2) tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap aspek pekerjaan tidak sesuai harapan (Y1).
Tabel 5. Hasil Uji Analisis Regresi Parsial
Aspek Berpindah Pekerjaan Atas Kemauan Sendiri (Y2)

Aspek Beta T Hitur T Tabel P
Ketekunan Usaha (X1) -0.06! -0.758 1.976 0.44
Konsistensi Minat (X2) 0.082 0.932 1.976 0.35

Berdasarkan hasil uji analisis regresi parsial pada aspek ketekunan usaha (X1) dan aspek
konsistensi minat (X2) terhadap aspek berpindah pekerjaan atas kemauan sendiri (Y2) tidak
memiliki pengaruh yang signifikan.

Tabel 6. Hasil Uji Analisis Regresi Parsial
Aspek Berpindah Kerja dalam Waktu yang Singkat (Y 3)

Aspek Beta T Hitur T Tabel P
Ketekunan Usaha (X1) -0.32! -3.966 1.976 0.00
Konsistensi Minat (X2) -0.07 -0.938 1.976 0.35

Berdasarkan tabel 6. hasil uji analisis regresi parsial pada aspek ketekunan usaha (X1)
terhadap aspek berpindah kerja dalam waktu yang singkat (Y3) mendapatkan nilai koefisien
beta (B) =-0.325, T Hitung =-3.966 > T Tabel = 1.976 dan nilai p = 0.000 (p < 0.05), sehingga
memiliki pengruhh yang signifikan. Kemudian pada aspek konsistensi minat (X2) tidak
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap aspek berpindah kerja dalam waktu yang singkat
(Y3).

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh grit terhadap kecenderungan job
hopping pada Generasi Z di Kota Balikpapan. Hasil temuan menunjukkan bahwa grit memang
memiliki pengaruh terhadap perilaku job hopping pada kelompok tersebut. Dalam penelitian
ini, job hopping berperan sebagai variabel dependen, sedangkan grit sebagai variabel
independen, dengan tingkat pengaruh yang tergolong sangat rendah. Temuan ini sejalan dengan
penelitian Mufidah dan Wicaksono (2024), yang mengungkap bahwa tingkat grit seseorang
dapat memengaruhi kecenderungannya untuk berpindah-pindah pekerjaan — semakin tinggi
grit, maka kecenderungan untuk melakukan job hopping cenderung menurun. Selain itu, Aulia
et al. (2025) juga menyatakan bahwa grit berperan penting dalam membentuk komitmen karier
Generasi Z dalam suatu organisasi, khususnya melalui aspek ketekunan.

Penelitian ini menunjukkan kesamaan hasil dengan studi terdahulu oleh Nurfadillah
dkk. (2024) yaitu job hopping yang dilakukan individu dapat diatasi dengan meningkatkan
kemampuan untuk bertahan dari tekanan atau kesulitan yang dihadapin dengan meningkatkan
grit dalam individu itu sendiri, karena tingkat grit yang tinggi dapat membantu individu
bertahan lebih lama dalam suatu organisasi atau perusahaan agar tidak melakukan job hopping.
Sehingga faktor individu dari job hopping memiliki kaitannya dengan temuan hasil penelitan
yang menyatakan adanya grit terhadap job hopping. Hal ini menjadikan peneliti untuk
melakukan sebaran data dengan pengukuran skala job hopping pada generasi Z Kota
Balikpapan.

Peneliti mendapatkan temuan bahwa generasi Z Kota Balikpapan memiliki status job
hopping yang tinggi. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Humaira dkk. (2024) yang
menjelaskan bahwa job hopping bisa dilakukan oleh individu karena, ingin meningkatkan
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keterampilan, memperbanyak relasi, dan mendapatkan gaji yang tinggi. Prihaningrum dan
Purba (2021) juga menjelaskan bahwa meningkatkan keterampilan bisa menjadi alasan
individu untuk melakukan job hopping. Menurut Deti dkk. (2023) faktor tingginya terjadi job
hopping, karena jauh dari keluarga, tidak nyaman dengan rekan kerja atau atasan, tidak
memiliki ketertarikan yang sama dengan budaya organisasi atau perusahaan, dan merasa masih
memiliki kesempatan di tempat lain. Hal ini disebabkan, karena grit pada individu yang tinggi
memiliki ekspektasi yang tinggi terkait dengan pencapaian dan hasil kerja, jika tidak tercapai
maka dapat menyebabkan ketidakpuasan (Aulia dkk., 2025). Menurut Claristia dan Etikariena
(2024) generasi Z tidak akan melakukan job hopping ketika mendapatkan dukungan,
penghargaan, dan bimbingan dari organisasi atau perusahaan tempatnya bekerja.

Peneliti juga melakukan sebaran data dengan pengukuraan skala grit pada generasi Z
Kota Balikpapan. Peneliti mendapatkan temuan bahwa generasi Z Kota Balikpapan memiliki
status grit rendah. Sejalan dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Mufidah dan Wicaksono
(2024) bahwa job hopping dapat terjadi karena grit yang dimiliki individu rendah, yang dimana
kurangnya sifat positif, tidak dapat mengatasi masalah, tidak dapat memotivasi diri untuk
meraih keberhasilan, kurangnya ketekunan, dan tidak bisa mempertahankan usaha dalam waktu
yang lama. Orang-orang yang menanamkan grit pada diri mereka cenderung lebih tangguh dan
gigih dalam menetapkan tujuan. Mereka juga lebih berkomitmen meskipun mengalami
kemunduran dan kegagalan. Oleh karena itu, organisasi perlumengembangkan strategi untuk
mendukung pengembangan grit pada karyawan baru tersebut guna meningkatkan keterikatan
dan kinerja mereka di tempat kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Aulia dkk. (2025) memiliki pendapat bahwa grit yang
ditanamkan dalam diri individu cenderung lebih kuat atau gigih dalam menetapkan tujuan dan
akan berkomitmen walau mengalami kegagalan. Status sedang dan rendah dari variabel bebas
serta status sedang dan tinggi dari veriabel tergantung, dapat diartikan bahwa generasi Z Kota
Balikpapan memilki job hopping yang tinggi, karena memiliki kebiasaan pindah pekerjaan.
Hasil ini juga menyatakan bahwa semakin rendah grit pada generasi Z Kota Balikpapan, maka
semakin tinggi job hopping mereka.

Peneliti melakukan pengukuran dengan melihat ketekukan usaha berpengaruh terhadap
pekerjaan tidak sesuai harapan pada generasi Z Kota Balikpapan. Hal ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Aulia dkk. (2025) bahwa individu yang telah memutuskan untuk
tekun dalam suatu pekerjaan tidak akan memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaaan,
sebaliknya jika pekerja tidak mendapatkan pekerjaan yang tidak sesuai maka akan memiliki
keinginan untuk berpindah pekerjaan. Nurhaliza dkk. (2025) juga memiliki pendapat bahwa
individu yang memiliki ketekunan memiliki arti tetap berkomitmen untuk menyelesaikan
pekerjannya dengan baik meskipun banyak tantangannya. Hal ini memperlihatkan bahwa
generasi Z Kota Balikpapan mendapatkan pekerjaan tidak sesuai harapan sehingga ketekunan
usaha yang dimilikinya rendah.

Kemudian, pada pengukuran konsistensi minat berpengaruh terhadap pekerjaan tidak
sesuai harapan pada generasi Z Kota Balikpapan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Endah dkk. (2024) bahwa individu memilih pekerjaaan disesuaikan dengan
minat dan perencanaan karir, karena minat adalah motivasi utama individu yang mempengaruhi
tindakan. Adiyanti dan Rosmiati (2024) juga menyatakan bahwa individu yang sudaah
menetapkan minatnya tidak akan mudah untuk pindah pekerjaan. Hal ini memperlihatkan
bahwa generasi Z Kota Balikpapan mendapatkan pekerjaan tidak sesuai haarapan sehingga
konsistensi terhadap minat yang dimiliki rendah.
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Peneliti juga melakukan pengukuran dengan melihat ketekukan usaha berpengaruh
terhadap berpindah kerja dalam waktu yang singkat pada generasi Z Kota Balikpapan. Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sabrina dkk. (2024) bahwa individu tidak akan
bertahan pada suatu organisasi aatau perusahaan karena kurangnya usaha dan motivasi yang
dimiliki. Mufidah dan Wicaksono (2024) juga berpendapat bahwa jika ketekukan usaha yang
dimiliki individu dalam bekerja rendah dapat menyebabkan individu akan pindah pekerjaan
dalam waktu yang singkat. Hal ini memperlihatkan bahwa generasi Z Kota Balikpapan
berpindah kerja dalam waktu yaang singkat karena dipengaruhi ketekunan usaha yang rendah.

Kemudian, pada pengukuran konsistensi minat berpengaruh terhadap berpindah kerja
dalam waktu yang singkat pada generasi Z Kota Balikpapan. Haal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Devy dan Solikhah (2022) bahwa individu yang mendapatkan pekerjaan,
namun tidak sesuai dengan apa yang diinginkan akan memiliki keinginan untuk pindah tempat
kerja. Mufidah dan Wicaksono (2024) juga berpendapat bahwa jika konsistensi minat yang
dimiliki individu dalam bekerja kurang dapat menyebabkan individu akan pindah pekerjaan
dalam waktu yang singkat. Hal ini memperlihatkan bahwa generasi Z Kota Balikpapan
berpindah kerja dalam waktu yaang singkat dipengaruhi karena kurangnya konsistensi terhadap
minat.

Berdasarkan hasil uji penelitian ini mendukung dugaan penelitian, sehingga terdapat
pengaruh grit terhadap job hopping pada generasi Z Kota Balikpapan. Hasil penelitian
memperlihatkan bahwa kedua variabel berstatus sangat rendah, sehingga peneliti memiliki
dugaan adanya variabel yang memiliki pengaruh lebih signifikan dengan variabel tergantung
yaitu variabel job hopping. Penelitian ini memilih lokasi di Kota Balikpapan dengan sampel
generasi Z dengan Kriteria usia 18-27 tahun. Dari usia 18-27 tahun, peneliti mendapatkan bahwa
terdapat perilaku job hopping berstatus tinggi dan perilaku grit rendah. Hal tersebut sesuai
dengan fenomena penelitian ini, yaitu jika perilaku job hopping tinggi maka mendapatkaan
perilaku grit yang rendah. Penelitian ini juga tidak luput dari keterbatasan. Keterbatasan dalam
penelitian ini adalah kurangnya literasi tentang job hopping dan grit khususnya pada generasi
Z Kota Balikpapan.

Berdasarkaan penjelasan sebelumnya, peneliti memiliki dugaan adanya variabel lain
yang memiliki pengaruh yang signifikan terhadap job hopping. Hal ini mejadi dugaan peneliti
dengan penelitian lain yang dilakukan oleh Putri (2021) dengan judul penelitian “Pengaruh
Psychological Capital dan Job Enjoyment terhadap Intensi Job Hopping pada Karyawan
Generasi Y dengan hasil penelitian terdapat pengaruh pada psychological capital sebesar 8.5%
dan job enjoyment sebesar 5.2% terhadap variabel job hopping. Kemudian, Mufidah dan
Wicaksono (2024) dengan judul “Pengaruh Perceived Organizational Support dan Grit
terhadap Intensi Job Hopping pada Pekerja Generasi Milenial” dengan hasil penelitian pada
perceived organizational support sebesar 9.9% dan grit sebesar 13.5%. Sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel psychological capital, job enjoyment, dan perceived organizational
support bisa memengaruhi job hopping.

Berdasarkan paparan di atas, dapat disimpulan bahwa hipotesis diterima, karena
terdapat pengaruh grit terhadap job hopping pada generasi Z Kota Balikpapan. Hasil penelitian
ini menyatakan bahwa skala kedua variabel memiliki status sedang dan ada hubungan antar
kedua variabel dengan kategori sangat rendah, sehingga adengan adanya hal tersebut peneliti
memiliki dugaan bahwa ada variabel-variabel outlier yang memiliki pengaruh lebih signifikan
dengan variabel job hopping. Penelitian ini memperlihatkan bahwa pentingnya memperhatikan
grit dalam pengelolaan SDM, khususnya pada generasi Z Kota Balikpapan. Peningkatan grit
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dapat menjadi strategi untuk mengurangi intensi berpindah kerja, sehingga mendukung
stabilitas tenaga kerja di perusahaan
KESIMPULAN

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, peneliti mengambil kesimpulan bahwa
terdapat pengaruh grit terhadap job hopping pada generasi Z Kota Balikpapan sebesar 14.2%
dengan kategori sangat rendah. Hasil ini membuktikan grif pada generasi Z dapat memengaruhi
perilaaku job hopping. Grit sangat penting bagi individu karena sebelum menentukan pilihan
untuk bekerja, individu harus menentukan minat terlebih dahulu agar tidak cepat berhenti atau
pindah kerjaa. Dengan begitu, perusahaan juga harus memperhatikan atau memenuhi grit pada
karyawannyaa agar karyawan tidak mudah untuk pindah-pindah kerja.
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