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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Career development, Salary and benefit dan
Psychological contract terhadap Job hopping pada pekerja Generasi Z di perusahaan F&B wilayah
Muara Karang Raya. Sektor F&B merupakan salah satu sektor yang banyak menyerap tenaga kerja
Generasi Z melalui posisi entry-level, tapi juga dikenal memiliki tingkat turnover yang tinggi sehingga
meningkatkan kecenderungan terjadinya Job hopping. Generasi Z cenderung mengaharapkan peluang
Career development yang jelas, Salary and benefit yang tinggi dan juga Psychological contract yang
memenuhi ekspektasi pekerja. Data dikumpulkan melalui survei kuesioner yang didstribusikan kepada
161 responden. Pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode non-probability
sampling dengan pendekatan purposive sampling. Rancangan penilitian bersifat kuantitatif dengan
melakukan pengujian hipotesis, sedangkan metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan Multiple Regression dengan bantuan IBM SPSS 23 untuk menguji hubungan antara variabel.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hanya Salary and benefit yang berpengaruh negatif terhadap Job
hopping, sedangkan Career development dan Psychological contract tidak menunjukkan pengaruh yang
signifikan.

Kata Kunci: Career Development ; Salary And Benefit ; Psychological Contract ; Job Hopping.

Abstract

This study aims to analyze the influence of Career development, Salary and benefits, and the
Psychological contract on Job hopping among Generation Z workers in F&B companies in the Muara
Karang Raya area. The F&B sector is one of the sectors that employs a large number of Generation Z
workers in entry-level positions, but it is also known for its high turnover rate, which increases the
likelihood of Job hopping. Generation Z tends to expect clear Career development opportunities, high
Salaries And Benefits, and a Psychological contract that meets their expectations. Data were collected
through a questionnaire survey distributed to 161 respondents. Sampling in this study employed a non-
probability sampling method using a purposive sampling approach. The research design was quantitative,
involving hypothesis testing, while the analysis method used was multiple regression with the aid of IBM
SPSS 23 to test the relationships between variables. The results indicate that only Salary and benefits
have a negative effect on Job hopping, whereas Career development and the Psychological contract did
not show a significant effect.

Keywords: Career development ; Salary and benefit ; Psychological contract ; Job hopping.
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Sektor jasa merupakan salah satu sektor yang memiliki peran penting dalam mendorong
pertumbuhan perekonomian di Indonesia. Menurut BPS, (2025) sektor jasa mencakup berbagai subsketor,
antara lain perdagangan, transportasi, pergudangan, penyediaan akomodasi dan makanan minuman,
informasi dan komunikasi, jasa keuangan, pendidikan, kesehatan. Salah satu sektor jasa yang berkembang
pesat di Indonesia saat ini adalah industri food and beverage atau F&B yang termasuk dalam kategori
penyediaan makanan dan minuman (BPS, 2025). Pada tahun 2023 menurut Badan Pusat Statistik terdapat
sekitar 4,85 juta usaha F&B di Indonesia yang menyerap sekitar 9,80 juta tenaga kerja, jumlah tersebut
meningkat 20% dibandingkan tahun 2016. Hal ini menjadikan industri F&B sebagai salah satu yang
banyak menjadi peluang bagi tenaga kerja usia muda yang baru memasuki dunia kerja (National
Restaurant Association, 2026).

Percent of adults who have worked in the restaurant and foodservice industry

Total % Worked
in Restaurants

Alladults 51% 16% 67%

Gca;‘_}‘;‘;"‘ 67% 1% | 78%

Millennials
74%
{30-45) 60% 14% |

Gen Xers

9%
(46-61) i X ”

Baby Boomers
(62-80) 32% 20% 52%

[IFirst job was in a restaurant @ Worked in a restaurant - but not as a first job

nnnnnnnn

Source: National Restaurant Association =ty

Gambar 1 Persentase Pekerja di Restoran dan Foodservice Berdasarkan Generasi
Sumber: National Restaurant Association, (2026)

Penelitian ini difokuskan pada industri F&B di Kawasan Muara Karang, Jakarta Utara. Tingginya
kebutuhan tenaga kerja tersebut diiringi dengan tingginya mobilitas pekerja dalam perusahaan sektor F&B
yang berkaitan dengan maraknya job hopping, fenomena tingginya mobilitas tenaga kerja tersebut sejalan
dengan meningkatnya kecenderungan job hopping pada generasi Z, perusahaan F&B sendiri dikenal
memiliki tingkat turnover yang tinggi (Park & Min, 2020). Job hopping merupakan kecenderungan
seorang pekerja berpindah dari satu organisasi ke organisasi lain dalam periode waktu yang relatif singkat,
umumnya kurang dari dua tahun (Nurqamar et al., 2022). Industri food and beverage merupakan salah
satu yang banyak menerima tenaga kerja Generasi Z, disebabkan perusahaan cenderung menyediakan
pekerjaan untuk tenaga kerja muda karena tingginya kebutuhan tenaga kerja operasional (W. P. F. Putri
et al., 2026). Generasi Z sendiri merupakan generasi yang lahir antara tahun 1997 sampai 2012 menurut
Pew Research oleh Dimock, (2019). Menurut artikel resmi dari BPJS Ketenagakerjaan, (2024) fenomena
job hopping saat ini banyak ditemui pada pekerja muda, khususnya Generasi Z dan milenial yang dalam
waktu relatif singkat berpindah-pindah tempat kerja. Sejalan dengan Dwiputri et al., (2024) menjelaskan
bahwa job hopping adalah kecenderungan melakukan perpindahan dari satu pekerjaan ke pekerjaan lain
dalam waktu relatif singkat, terutama Generasi Z. Penelitian tersebut mengutip hasil dari ResumelLab
2023 melalui survei terhadap pekerja Generasi Z di Amerika Serikat yang menunjukkan bahwa 83% dari
1.100 responden menganggap dirinya sebagai job hopper.

Generasi Z bukan hanya membutuhkan lingkungan kerja yang mendukung secara psikologis,
tapi juga adanya peluang dalam pengembangan karier secara jelas agar motivasi bertahan di perusahaan
meningkat. Faktor yang dianggap penting salah satunya adalah Career development yang disediakan
oleh perusahaan. Adanya Career development di sebuah perusahaan diharapkan dapat meningkatkan
motivasi pekerja untuk memberikan kontribusi yang optimal untuk Perusahaan (X. Chen et al., 2023).
Selain dari tidak adanya peluang dalam career development, hal yang juga menjadi pertimbangan untuk
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bersikap loyal terhadap perusahaan adalah Salary and benefit yang didapatkan. Tantangan dan perilaku
Generasi Y & Z yang dihadapi oleh manajemen perusahaan dan HRD yang menjelaskan bahwa salary
dan kesempatan berkarier merupakan dua faktor utama yang memotivasi pekerja untuk bekerja di
perusahaan (Andrea ef al., 2016). Para ahli ekonomi menjelaskan bahwa pekerja muda lebih akan sadar
dengan upah karena tekanan ekonomi, yang bahkan survei menunjukkan ekspektasi gaji yang
menargetkan hingga enam digit untuk awal karier mereka Carnegia, (2021).

Tidak adanya career development dan rendahnya salary and benefit ternyata bukan satu satunya
faktor yang menyebabkan keputusan pekerja untuk bertahan. Timbal balik yang dirasakan antara pekerja
dan perusahaan juga menjadi aspek yang bisa memengaruhi perilaku pekerja. Psychological contract
merupakan harapan tidak tertulis antara setiap anggota organisasi dengan perusahaan Nugraha & Sudiro,
(2020). Pekerja mempunyai harapan yang tinggi dalam hal fleksibilitas di tempat kerja, peluang
pembelajaran dan pengembangan, jalur kemajuan karier, akses terhadap teknologi terkini, masukan
yang konsisten, keseimbangan kehidupan kerja, dan suasana sosial (Junaedi ef a/., 2024). Salah satu hal
yang akan mungkin terjadi ketika hal tersebut dilanggar adalah pekerja dapat melakukan job hopping
terhadap perusahaan, setelah adanya perubahan sikap menjadi negatif (Junaedi et al., 2024). Karena
salah satu aspek dalam pemenuhan Psychological contract adalah dengan terpenuhinya kebutuhan akan
rasa aman, keyakinan terhadap organisasi bentuk perasaan aman secara psikologis pada diri pekerjanya.
Yang dipahami dari sudut pandang pekerjanya (Oktaviani & Fauziah, 2017).

Penelitian ini akan menggabungkan variabel Career development, Salary and benefit dan
Psychological contract terhadap Job hopping dengan objek penelitian perusahaan F&B di wilayah
Muara Karang Raya pada pekerja Generasi Z. Berdasarkan temuan penelitian dan fenomena terdahulu,
diduga bahwa tidak tersedianya Career development, rendahnya Salary and benefit dan Psychological
contract dari perusahaan maka akan berpengaruh terhadap Job hopping yang dialami oleh pekerja
Generasi Z pada perusahaan F&B di wilayah Muara Karang Raya, hal ini akan menjadi topik dalam
penelitian ini. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Career development, Salary and benefit,
Psychological contract dan Job hopping pada pekerja Generasi Z serta menganalisis pengaruh antara
Career development, Salary and benefit dan Psychological contract terhadap Job hopping.

Rerangka Konseptual

Career H1

development

Salary and
benefit

Job hopping

Psychological
contract

Gambar 2 Rerangka Konsptual

Penelitian (Chen et al., 2023; Lee et al., 2023; Sitepu et al., 2025) menunjukkan bahwa Career
development berpengaruh negatif terhadap Job hopping, maka semakin tinggi career development yang
disediakan perusahaan akan menurunkan job hopping karyawaan.

H1 : Career development berpengaruh negatif terhadap Job hopping
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Penelitian (Lee et al., 2023; Mustika et al., 2021; Wahyuni & Hariasih, 2021) menunjukkan
bahwa Salary and benefit berpengaruh negatif terhadap Job hopping, maka semakin baik salary and
benefit yang diterima keryawan akan menurunkan intensi job hopping pada karyawan.

H2 : Salary and benefit berpengaruh negatif terhadap Job hopping

Penelitian (He et al., 2023; Lu et al., 2023; M. Putri & Rachmawati, 2022) menunjukkan bahwa
Psychological contract berpengaruh negatif terhadap Job hopping, maka semakin baik psychological
contract yang diterima dan dirasakan karyawan akan menurunkan karyawan melakukan job hopping.
H3 : Psychological contract berpengaruh negatif terhadap Job hopping

METODE

Penelitian ini akan mengacu pada penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh (Kinasih & Amin,
2022; Lee et al., 2023). Rancangan penilitian bersifat kuantitatif dengan melakukan pengujian hipotesis
(hypotesis testing) yang akan digunakan untuk menguji pengaruh Career development, Salary and
benefit dan Psychological contract terhadap Job hopping pada pekerja Generasi Z di perusahaan F&B
di wilayah Muara Karang Raya. Jenis hubungan antara variabel yang digunakan yaitu penelitian korelasi
(correlation) karena menjelaskan variabel-variabel berhubungan dengan topik masalah pada penelitian
ini. Pengumpulan data primer dilakukan dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner secara
daring menggunakan Google Form. Data yang akan digunakan bersifat cross-sectional yang dimana
data dikumpulkan dalam satu waktu tertentu yaitu Mei 2026 dan hanya akan digunakan dalam sekali
periode tertentu yang unit analisinya merupakan individual yaitu para pekerja Generasi Z di perusahaan
F&B Muara Karang Raya. Dengan seting penelitian yang akan digunakan noncontrived settings karena
penelitian dilakukan ditempat pekerjaan umumnya berbeda.

Jawaban responden akan diukur menggunakan skala pengukuran interval dengan Skala Likert
yaitu dari 1 sampai 5: Sangat Tidak Setuju (STS) 5, Tidak Setuju (TS) 4, Netral (N) 3, Setuju (S) 4,
Sangat Setuju (SS) 5. Kriteria yang dibutuhkan para responden adalah Generasi Z berusia 18 sampai 29
tahun, yang bekerja pada sektor perusahaan food and beverage di wilayah Muara Karang Raya. Dalam
menentukan penelitian, jumlah sampel minimum yang digunakan dalam analisis faktor adalah 5 sampai
10 kali dari jumlah indikator pertanyaan (Hair et al., 2019). Penelitian ini memiliki 31 item,
menggunakan faktor 5 kali dari jumlah indikator, diketahui jumlah sampel minimum dalam penelitian
ini sebanyak 155 responden, tetapi di dalam penelitian ini sampel yang akan digunakan sebanyak 161
sampel dari 15 perusahaan sesuai dengan jumlah responden hasil kuesioner yang telah disebar dan juga
untuk mengantisipasi kemungkinan adanya data yang tidak valid. Uji validitas digunakan untuk
memastikan serta menetapkan item pernyataan yang digunakan memadai dan mampu mewakili
konsep, sehingga instrumen data yang analisis valid (Hair et al., 2019). Alat statisik yang digunakan
dalam pengujian validitas adalah factor loading dengan minimal 0,45. Pengujian reliabilitas dilakukan
menggunakan alat analisis Coefficient Cronbach’s Alpha, dengan dasar pengambilan keputusan untuk
menentukan apakah suatu indikator dinyatakan reliabel atau tidak dengan minimal 0,60. Selanjutnya
metode analisis data menggunakan statistik deskriptif rata-rata untuk menganalisis setiap variabel,
dan untuk menganalisis pengaruh antar masing masing variabel menggunakan multiple regression
dengan bantuan SPSS.
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HASIL dan PEMBAHASAN
Hasil
Uji Validitas
Table 1 Hasil Uji Validitas
Item Pernyataan Factor Loading Keterangan

Career development

CD1 0,753 Valid
CD2 0,669 Valid
CD3 0,720 Valid
CD4 0,719 Valid
Salary and benefit
SB1 0,788 Valid
SB2 0,756 Valid
SB3 0,734 Valid
SB4 0,680 Valid
SB5 0,809 Valid
SB6 0,771 Valid
SB7 0,727 Valid
SB8 0,779 Valid
SB9 0,746 Valid
SB10 0,772 Valid
SB11 0,804 Valid
Psychological contract
PCI 0,793 Valid
PC2 0,745 Valid
PC3 0,727 Valid
PC4 0,714 Valid
PC5 0,744 Valid
PC6 0,686 Valid
PC7 0,720 Valid
PC8 0,715 Valid
Job hopping
JHI 0,786 Valid
JH2 0,743 Valid
JH3 0,697 Valid
JH4 0,786 Valid
JHS 0,717 Valid
JH6 0,748 Valid
JH7 0,765 Valid
JHS8 0,772 Valid

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 23

Berdasarkan tabel 1 terlihat hasil uji validitas dari variabel Career development, Salary and
benefit, Psychological contract dan Job hopping yang terdiri dari 31 item pernyataan tersebut valid dan
memadai sehingga mampu mewakili konsep, karena setiap item pernyataan memiliki nilai factor
loading lebih dari 0,45.

Uji Normalitas
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Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Career development 0,667 Reliabel
Salary and benefit 0,928 Reliabel
Psychological contract 0,875 Reliabel
Job hopping 0,890 Reliabel

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 23

Berdasarkan tabel 2 nilai Coefficient Cronbach’s Alpha sebagai hasil dari uji reliabilitas dari
instrumen yang ada pada variabel Career development, Salary and benefit, Psychological contract dan
Job hopping. Menunjukkan hasil bahwa setiap instrumen memiliki nilai Coefficient Cronbach’s Alpha
lebih besar dari 0,60 yang berarti seluruh indikator dalam variabel penelitian dinyatakan reliable dan
konsisten dalam mengukur variabel.

Uji Hipotesis
Tabel 3 Hasil Uji Hipotesis
. . . Koefisien .
Hipotesis Deskripsi Regresi (B) Sig. Keterangan
h tif
Career development berpengaruh negati 0,209 0,599 Hipotesis tidak didukung
terhadap Job hopping
Sal db tb h tif
alary and benefit berpengaruh negati 0,382 0,019 Hipotesis didukung
terhadap Job hopping
Psychological contract berpengaruh . . .
-,0191 0,375 Hipotesis tidak didukung

negatif terhadap Job hopping Intention
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS 23

Berdasarkan tabel 3 diketahui besarnya nilai koefisien regresi (B) adalah sebesar 0,209 yang
menunjukkan arah pengaruh positif terhadap Job hopping. Dengan nilai Sig. lebih besar dari 0,05 (0,599
> 0,05) career development tidak berpengaruh signifikan terhadap Job hopping. Maka, keputusan dari
pengujian tersebut adalah hipotesis tidak didukung, sehingga dapat disimpulkan bahwa career
development tidak berpengaruh negatif terhadap Job hopping. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa
career development tidak terbukti dalam mempengaruhi perilaku job hopping, sehingga bukan menjadi
pertimbangan utama pekerja Generasi Z untuk melakukan Job hopping. s

Diketahui besarnya koefisien regresi (B) adalah sebesar -0.382 yang menunjukkan arah pengaruh
negatif terhadap Job hopping. Dengan nilai Sig. lebih kecil dari 0,05 (0,019 < 0,05) salary and benefit
signifikan berpengaruh terhadap Job hopping. Maka keputusan dari pengujian tersebut adalah hipotesis
didukung, sehingga dapat disimpulkan bahwa salary and benefit berpengaruh negatif signifikan
terhadap Job hopping. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa semakin baik salary and benefit yang
diterima, maka semakin rendah keputusan pekerja untuk melakukan Job hopping.

Besarnya koefisien regresi (B) adalah sebesar -0,191 yang menunjukkan arah pegaruh negatif
terhadap Job hopping. Dengan nilai Sig. lebih besar dari 0,05 (0,375 > 0,05) psychological contract
tidak berpengaruh signifikan terhadap Job hopping. Maka, keputusan dari pengujian tersebut adalah
hipotesis tidak didukung, sehingga dapat disimpulkan bahwa psychologivcal contract tidak berpengaruh
negatif terhadap Job hopping. Hal tersebut menunjukkan bahwa psychological contract tidak terbukti
dalam mempengaruhi perilaku job hopping pada Generasi Z. Pada penelitian ini menunjukkan bahwa
tidak terpenuhinya ekspektasi pekerja pada perusahaan bukan merupakan pertimbangan utama untuk
melakukan perpindahan kerja.
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Pembahasan
H1: Career development tidak berpengaruh negatif terhadap Job hopping

Pengujian hipotesis pertama dapat disimpulkan Career development tidak berpengaruh negatif
terhadap Job hopping, arah koefisien regresi menunjukkan hubungan positif. Mendukung penelitian
sebelumnya (Hanifa et al., 2024; Juliyanti & Swasti, 2025; Umam et al., 2026) yang menunjukkan
bahwa career development tidak berpengaruh negatif terhadap Job hopping. Hasil penelitin ini
menunjukkan bahwa persepsi pekerja terhadap Career development belum terbukti berpengaruh
terhadap Job hopping. Adanya peluang dalam pelatihan, promosi serta pengembangan kemampuan
belum memiliki pengaruh yang kuat terhadap keputusan pekerja untuk meneruskan karirnya lebih lanjut
di perusahaan. Kesempatan promosi yang dirasa tidak merata, sebagian pekerja merasa bahwa peluang
untuk memperoleh promosi lebih menguntungkan kelompok tertentu dan dapat mengurangi efektivitas
program career development (Juliyanti & Swasti, 2025). Berbeda dengan hasil penelitian (Sugiantari &
Rahyuda, 2025) yang menyebutkan bahwa career development berpengaruh negatif signifikan terhadap
job hopping pada pekerja PT BPR di Bali Dananiaga, ditunjukkan dengan bahwa adanya kesempatan
career development yang diberikan perusahaan dengan baik dapat menurunkan keinginan karyawan
untuk melakukan Job hopping.

Perbedaan hasil penelitian ini diduga disebabkan oleh karakterisitik responden dan sektor
industri yang digunakan. Penelitian sebelumnya dilakukan pada pekerja sektor perbankan yang memiliki
sistem career development yang cenderung jelas dan terstruktur, yang menjadikannya kesempatan
dalam career development faktor penting dalam memengaruhi Job hopping. Sedangkan pada penilitian
ini dilakukan pada sektor F&B yang merupakan Generasi Z dengan masa kerja kurang lebih hanya 1-2
tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa mereka masih berada pada masa awal karir (Santoso & Susilo,
2025), sehingga keputusan untuk melakukan Job hopping lebih banyak dipengaruhi dengan keinginan
memperoleh pengalaman baru, salary dan benefit yang lebih baik, fleksibilitas kerja, dan juga
kenyamanan lingkungan kerja dibandingkan peluang career development untuk jangka panjang yang
disediakan oleh perusahaan (Asria et al., 2025). Tidak signifikannya pengaruh career development
terhadap Job hopping pada konteks Generasi Z penelitian ini dapat diindikasikan bahwa program career
development yang diberikan perusahan belum bisa menjadi faktor utama yang dapat memengaruhi
keputusan pekerja untuk melakukan Job hopping.

H2: Salary and benefit berpengaruh negatif terhadap Job hopping

Pengujian hipotesis kedua dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif antara Salary
and benefit terhadap Job hopping. Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya (Anggriawan
& Herminingsih, 2025; Haliza et al., 2025; Suhardi & Oktari, 2023) yang menemukan bahwa salary
and benefit berpengaruh negatif signifikan terhadap Job hopping. Adanya pengaruh negatif dari salary
and benefit terhadap Job hopping menunjukkan bahwa semakin baik salary and benefit yang diteriman
pekerja, maka akan semakin rendah pekerja melakukan Job hopping. Dengan pemberian salary secara
tepat waktu dan juga benefit tunjangan hari raya setiap tahun, pekerja merasa memperoleh salary and
benefit yang layak sehingga keinginan untuk mencari peluang kerja di perusahaan lain rendah.
Tersedianya sistem salary and benefit yang adil, kompetitif dan sesuai dengan ekspektasi pekerja dapat
meningkatkan retensi bagi karyawan yang masih berada pada masa awal karir mereka. Hal ini
menjadikan salary and benefit merupakan salah satu faktor utama Generasi Z dalam melakukan Job
hopping, dan dapat menjadikan strategi penting bagi sektor F&B dalam menekan Job hopping pada
pekerja Generasi Z dengan meningkatkan salary and benefit yang diberikan perusahaan.

H3: Psychological contract tidak berpengaruh negatif terhadap Job hopping
Pengujian hipotesis ketiga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat pengaruh negatif antara
Psychological contract terhadap Job hopping. Penelitian ini mendukung hasil penelitian sebelumnya
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(Burin & Firmansyah, 2024) yang menunjukkan bahwa psychological contract tidak berpengaruh
signifikan terhadap Job hopping, meski arah hubungan menunjukkan semakin baik psychological
contract akan menurunkan Job hopping namun secara statistik pengaruhnya tidak cukup kuat.
Dijelaskan bahwa kondisi tersebut dapat terjadi karena pekerja masih membutuhkan pekerjaan untuk
memenuhi kebutuhan hidup sehari hari dan juga kenyataan bahwa mencari pekerjaan baru bukanlah hal
yang mudah, dengan mayoritas masa kerja responden yang kurang dari dua tahun, pekerja masih
berharap perusahaan dapat memenuhi ekspektasi mereka dan cenderung akan bertahan. Mendukung
penelitian (Husna & Mega, 2024) dengan salah satu dimensi psycholigial contract, menemukan bahwa
relational psychological contract tidak berpengaruh signifikan terhadap Job hopping secara langsung,
melainkan melalui faktor psikologis lain seperti work engagement dibandingkan dengan persepsi
terhadap terpenuhinya psychological contract secara langsung.

Berbeda dengan hasil penelitian (Ridhwan ef al., 2024) yang menemukan bahwa psychological
contrcat berpengaruh negatif terhadap Job hopping secara signifikan pada dosen di Kolej Poly-Tech
MARA, yang dijelaskan bahwa semakin tinggi psychological contract yang dirasakan maka akan
semakin rendah kecenderungan untuk melakukan Job hopping. Sependapat dengan (Kinasih & Amin,
2022) pada generasi milenial yang menunjukkan semakin tinggi psychological contract yang diterima
maka akan semakin menekan perilaku job hopping.

Perbedaan hasil penelitian ini diduga terletak pada karakteristik responden dan sektor industri
yang digunakan. Penelitian sebelumnya dilakukan pada populasi dosen di perguran tinggi, dimana
umumnya telah berada pada tahap establishment sehingga mereka lebih memiliki jalur karir yang relatif
lebih jelas, terstruktur dan stabil untuk jangka panjang. Sedangkan penelitian ini dilakukan pada sektor
F&B yang merupakan Generasi Z dengan masa kerja > 1 - < 2 tahun. Tidak signifikannya pengaruh
psychological contract terhadap Job hopping dalam penelitian ini menunjukkan bahwa keputusan
Generasi Z pada sektor F&B untuk melakukan Job hopping tidak hanya pemenuhan psikologis yang
baik, tapi juga faktor lain dari eksplorasi karir, fleksibilitas kerja yang disediakan perusahaan. Sehingga
pada penelitian ini psychological contract belum bisa menjadi faktor utama dalam keputusan pekerja
untuk melakukan Job hopping.

SIMPULAN

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah dijabarkan sebelumnya terkait pengaruh antara Career
development, Salary and benefit, Psychological contract dan Job hopping pada pekerja Generasi Z di
perusahaan F&B wilayah Muara Karang Raya yang melibatkan 161 responden, dari 15 perusahaan
F&B, dengan karakteristik mayoritas perempuan berusia > 21 - < 25 tahun, berpendidikan
SMA/SMK/Sederajat dengan masa kerja > 1 - < 2 tahun. Maka diperoleh simpulan bahwa hasil
pengujian hipotesis menunjukkan hanya variabel salary and benefit yang terbukti berpengaruh negatif
terhadap job hopping sehingga dapat disimpulkan bahwa jika salary and benefit meningkat dan diterima
dengan baik oleh para pekerjanya maka akan menurunkan pekerja untuk melakukan Job hopping.
Sedangkan untuk variabel career development dan psychological contract menunjukkan bahwa tidak
terdapat pengaruh negatif terhadap job hopping. Disimpulkan bahwa walaupun program career
development yang diberikan perusahan optimal, hal tersebut belum bisa menjadi faktor utama yang
dapat memengaruhi keputusan pekerja untuk melakukan Job hopping. Sama halnya dengan
psychological contract bahwa walaupun pemenuhan psychological contract yang dirasakan pekerja
terpenuhi dengan baik namun belum bisa cukup kuat untuk menurunkan Job hopping para pekerja. Pada
penelitian menunjukkan bahwa salary and benefit yang tinggi dan diterima dengan baik oleh pekerjanya
lebih berperan dalam menekan para pekerja untuk melakukan job hopping dibandingkan dengan
tersedianya career development dan pemenuhan psycholgical dengan baik oleh perusahaan.

Implikasi pada penelitian ini adalah perlunya perusahaan F&B agar tetap menyediakan career
development yang jelas, terstruktur, transparan dan adil untuk mendukung pengembangan kompetensi
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pekerjanya dalam jangka panjang. Perlunya evaluasi secara berkala agar salary and benefit tetap
kompetitif, sesuai dengan beban kerja, pemberian insentif dan fasilitas kerja yang optimal untuk
meningkatkan kepuasan pekerja. Perlunya menjaga konsistensi dalam pemenuhan psychological
contract terhadap pekerja seperti memenuhi janji dan komitmen yang sudah disampaikan sejak saat
proses rekrutmen untuk mempertahankan loyalitas pekerja, tersedianya career development jelas, salary
and benefit yang kompetitif dan juga pemenuhan psychological contract yang baik, secara keseluruhan
hal ini dapat menjadi strategi perusahaan dalam mengurangi perilaku job hopping pada pekerja Generasi
Z. Bagi manajemen HRD pada perusahaan di sektor F&B untuk dapat melakukan evaluasi dalam
pemberian kompensasi secara berkala dengan pertimbangan pada beban kerja, tanggung jawab yang
ditanggung setiap pekerjanya. Untuk career development dan psychological contract walaupun hasil
menunjukkan tidak signifikan, kedua aspek tersebut tetap perlu dilakukan manajemen SDM untuk
keberlangsungan hubungan kerja dan pengembangan karir pekerjanya.

Penelitian hanya dilakukan pada satu wilayah saja yaitu Muara Karang Raya, sehingga tidak
dapat mewakali perusahaan F&B lainnya, dilakukan hanya pada Generasi Z dengan jumlah responden
yang terbatas sehingga tidak dapat mewakili generasi lainnya. Variabel pada penelitian ini hanya
mengenai career development, salary and benefit, psychological contract dan job hopping, sehingga
pada penelitian selanjutnya untuk dapat menambahkan variabel lain seperti job satisfaction, job
motivation dan person-evironment seperti yang ada pada penelitian (Kinasih & Amin, 2022; Lee et al.,
2023).
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