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Generation Z represents an increasingly mobile segment of the 

workforce, with job mobility influenced by employees’ perceptions of 

their work environment and career opportunities. One factor that may 

shape employees’ intention to change jobs is work-life balance, 

particularly the extent to which individuals are able to manage work-

related demands alongside personal life. This study aimed to examine 

the relationship between work-life balance and job-hopping motives 

among Generation Z employees. A quantitative correlational research 

design was employed. The study involved 150 Generation Z 

employees aged 18–29 years who were selected using purposive 

sampling. Data were collected using the Work-Life Balance Scale and 

the Job-Hopping Motives Scale. Instrument validity was evaluated 

using Aiken’s V coefficient, while reliability was assessed based on 

internal consistency coefficients. All 11 work-life balance items and 

10 job-hopping motives items demonstrated satisfactory content 

validity, with Aiken’s V values of ≥ 0.70. The reliability coefficients 

were 0.814 and 0.864 for the work-life balance and job-hopping 

motives scales, respectively, indicating adequate reliability. Pearson’s 

Product-Moment correlation analysis demonstrated a significant 

negative relationship between work-life balance and job-hopping 

motives (p = 0.007; r = −0.219). Although the strength of the 

relationship was weak, the finding indicates that employees with 

higher levels of work-life balance tend to report lower motives for job 

hopping. The findings underscore the importance of organizational 

practices that support work-life balance as part of efforts to reduce job-

hopping tendencies and promote greater workforce stability among 

Generation Z employees. 
  

 

 

PENDAHULUAN 

Perubahan dinamika dunia kerja turut memengaruhi cara Generasi Z memandang pekerjaan dan karier. 

Generasi Z dikenal sebagai kelompok yang adaptif terhadap perkembangan teknologi serta memiliki preferensi 
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kerja yang lebih fleksibel dibandingkan generasi sebelumnya. Selain mempertimbangkan aspek pekerjaan, 

Generasi Z juga memberikan perhatian terhadap keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

serta kesejahteraan dalam bekerja (Schroth, 2019;Benítez-Márquez et al., 2022). Karakteristik tersebut turut 

membentuk cara Generasi Z dalam mempertahankan maupun mengevaluasi pekerjaan yang sedang dijalani.  

Salah satu fenomena yang berkaitan dengan karakteristik tersebut adalah tingginya kecenderungan berpindah 

pekerjaan pada Generasi Z. Penelitian Humaira, (2024) menunjukkan bahwa Generasi Z memiliki tingkat 

motif job hopping yang lebih tinggi dibandingkan generasi lainnya, dengan sekitar 20% pekerja Generasi Z 

berada pada kategori intensi tinggi. Temuan lain menunjukkan bahwa sekitar 40% individu berusia 20-24 

tahun memilih meninggalkan pekerjaannya, sedangkan survei Benítez-Márquez et al., (2022) menunjukkan 

bahwa 44,5% Generasi Z memiliki rencana untuk keluar dari pekerjaan dalam jangka waktu satu hingga dua 

tahun (Karolina & Saryatmo, 2024; Oktavianisa & Halida, 2025). Data tersebut menunjukkan bahwa 

perpindahan pekerjaan pada Generasi Z merupakan fenomena yang perlu diperhatikan karena dapat 

memengaruhi keberlangsungan hubungan antara karyawan dan organisasi.   

Perpindahan pekerjaan secara sukarela dalam waktu relatif singkat dapat dipahami sebagai job hopping. 

Sebelum melakukan perpindahan, individu dapat memiliki motivasi tertentu yang mendorong keputusan 

tersebut. Lake et al., (2017) menjelaskan bahwa job hopping motives mencakup dua motif utama, yaitu motif 

menghindar (escape motive) dan motif pengembangan karier (advancement motive). Motif menghindar 

berkaitan dengan keinginan meninggalkan kondisi pekerjaan yang dianggap tidak sesuai atau tidak nyaman, 

sedangkan motif pengembangan karier berkaitan dengan keinginan memperoleh gaji, promosi, keterampilan, 

atau peluang karier yang lebih baik. Dengan demikian, keputusan berpindah pekerjaan tidak selalu 

menunjukkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan, tetapi dapat menjadi respons individu terhadap kondisi 

pekerjaan maupun upaya memperoleh kondisi yang dianggap lebih sesuai dengan kebutuhan pribadi dan 

karier.  

Salah satu kondisi pekerjaan yang dapat berkaitan dengan munculnya job hopping motives adalah work-life 

balance. Fisher et al., (2009) menjelaskan work-life balance sebagai kondisi ketika individu mampu mengelola 

hubungan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, baik dalam bentuk gangguan maupun manfaat timbal 

balik antarkedua ranah tersebut. Dalam konteks pekerjaan, keseimbangan menjadi penting karena tuntutan 

pekerjaan yang terlalu besar dapat mengurangi waktu untuk kehidupan pribadi, sedangkan kehidupan pribadi 

yang tidak terkelola juga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan. Oleh karena itu, ketika individu merasa 

pekerjaan tidak lagi memberikan keseimbangan yang sesuai dengan kebutuhannya, kondisi tersebut dapat 

menjadi salah satu pertimbangan dalam mengevaluasi keberlanjutan pekerjaannya.  

Kondisi tersebut menjadi semakin relevan pada Generasi Z karena keseimbangan kehidupan kerja merupakan 

salah satu aspek yang mereka pertimbangkan dalam memilih dan mempertahankan pekerjaan. Laporan 

Indonesia Gen Z Report menunjukkan bahwa work-life balance menjadi salah satu faktor penting bagi 

Generasi Z dalam kehidupan kerja. Di sisi lain, pola kerja yang semakin fleksibel juga dapat membuat batas 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi kurang jelas, termasuk munculnya pekerjaan di luar jam kerja 

formal. Ketika kondisi tersebut tidak sesuai dengan harapan individu, pekerjaan dapat dipersepsikan kurang 

mampu memenuhi kebutuhan kehidupan pribadi maupun kesejahteraan mereka. Sebaliknya, ketika individu 

mampu memperoleh keseimbangan yang baik, pekerjaan dapat menjadi lebih sesuai dengan kebutuhan hidup 

dan menjadi alasan untuk tetap bertahan dalam organisasi.  

Hubungan antara work-life balance dan kecenderungan berpindah pekerjaan juga telah diteliti sebelumnya, 

tetapi hasilnya belum sepenuhnya konsisten. Oktavianisa & Halida, (2025) menemukan adanya hubungan 

negatif antara work-life balance dan job hopping pada karyawan Generasi Z di PT X Surabaya. Hasil serupa 

ditemukan oleh Manalu et al., (2026), yang menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap intensi job hopping pada karyawan Generasi Z. Namun, penelitian Addawiyah, (2026)  

menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap turnover intention pada karyawan 

Generasi Z di perusahaan startup Jakarta. Sementara itu, Nurhasanah (2025) justru menemukan hubungan 

positif antara work-life balance dan job hopping intention pada Generasi Z di Bandar Lampung. Perbedaan 

hasil tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara work-life balance dan kecenderungan berpindah pekerjaan 

masih perlu dikaji lebih lanjut, khususnya pada karyawan Generasi Z.  



Outline Journal of Education | 100  

Selain adanya perbedaan hasil penelitian, job hopping motives juga tidak hanya berkaitan dengan work-life 

balance. Naresh & Rathnam, (2015) menjelaskan bahwa keputusan berpindah pekerjaan dapat dipengaruhi 

oleh pengembangan karier, kompensasi, peluang promosi, dan kondisi organisasi. Dengan demikian, work-life 

balance dapat dipandang sebagai salah satu faktor yang berkaitan dengan job hopping motives, tetapi bukan 

satu-satunya faktor yang menentukan keputusan individu untuk berpindah pekerjaan. Hal ini menjadi penting 

untuk diuji karena karakteristik Generasi Z menunjukkan adanya kebutuhan terhadap keseimbangan kehidupan 

kerja sekaligus kesempatan untuk berkembang dalam karier.  

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian mengenai hubungan work-life balance dengan job hopping motives 

pada karyawan Generasi Z penting dilakukan untuk memperjelas hubungan kedua variabel tersebut di tengah 

adanya hasil penelitian terdahulu yang belum konsisten. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan 

antara work-life balance dengan job hopping motives pada karyawan Generasi Z. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain korelasional. Subjek penelitian adalah 

karyawan Generasi Z berusia 18-29 tahun yang bekerja di Indonesia. Sebanyak 150 responden diperoleh 

melalui teknik purposive sampling. Work-life balance diukur menggunakan skala yang mengacu pada Fisher 

et al., (2009), yang mencakup WIPL, PLIW, WEPL, dan PLEW. Job hopping motives diukur menggunakan 

Job-Hopping Motives Scale (JHMS) yang diadaptasi dari Lake et al., (2017), yang mencakup escape motive 

dan advancement motive. Validitas isi instrumen diuji menggunakan koefisien Aiken’s V dengan melibatkan 

10 rater. Aitem yang digunakan memenuhi kriteria validitas isi dengan nilai Aiken’s V ≥ 0,70. Reliabilitas 

instrumen diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan menghasilkan koefisien 0,814 untuk work-life balance 

serta 0,864 untuk job hopping motives. Data dianalisis menggunakan SPSS versi 26 melalui uji normalitas, 

linearitas, dan korelasi Pearson Product-Moment. Hasil uji normalitas menunjukkan nilai signifikansi 0,200, 

sehingga data berdistribusi normal. Uji linearitas menunjukkan nilai signifikansi 0,008, sehingga hubungan 

kedua variabel dinyatakan linear. Hasil uji korelasi Pearson menunjukkan r = -0,219 dengan p = 0,007 (p < 

0,05), yang menunjukkan adanya hubungan negatif dan signifikan antara work-life balance dan job hopping 

motives. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Penelitian melibatkan 150 karyawan Generasi Z. Karakteristik responden menunjukkan bahwa sebagian besar 

responden berjenis kelamin perempuan, berusia 22-25 tahun, dan berdomisili di Jabodetabek. Komposisi 

responden adalah 115 perempuan (76,7%) dan 35 laki-laki (23,3%); 22 responden berusia 18-21 tahun 

(14,6%), 71 responden berusia 22-25 tahun (47,3%), dan 57 responden berusia 26-29 tahun (38,0%). Sebanyak 

144 responden (96,0%) berdomisili di Jabodetabek dan 6 responden (4,0%) berdomisili di luar Jabodetabek. 

 

Tabel 1 

Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori n % 

Jenis kelamin Laki-laki 35 23,3  
Perempuan 115 76,7 

Usia 18–21 tahun 22 14,6  
22–25 tahun 71 47,3  
26–29 tahun 57 38,0 

Domisili Jabodetabek 144 96,0  
Di luar Jabodetabek 6 4,0 

 

Hasil uji normalitas menunjukkan nilai Asymp. Sig. sebesar 0,200. Nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga 

data residual dinyatakan berdistribusi normal. Uji linearitas menghasilkan nilai signifikansi linearity sebesar 

0,008, sehingga hubungan antara work-life balance dan job hopping motives dinyatakan linear. 



Outline Journal of Education | 101  

Tabel 2 

Hasil Uji Analisis 

Analisis Nilai Interpretasi 

Normalitas Kolmogorov–

Smirnov 

0,200 Normal 

Linearitas 0,008 Linear 

Korelasi Pearson r = -0,219 Negatif; rendah 

Signifikansi korelasi p = 0,007 Signifikan 

Jumlah responden N = 150 
 

 

Uji korelasi Pearson menunjukkan nilai koefisien korelasi sebesar -0,219 dengan nilai signifikansi 0,007. 

Karena p < 0,05, terdapat hubungan yang signifikan antara work-life balance dan job hopping motives. Tanda 

negatif pada koefisien korelasi menunjukkan arah hubungan yang berlawanan, sedangkan besar koefisien 

menunjukkan bahwa kekuatan hubungan berada pada kategori rendah. Dengan demikian, hipotesis penelitian 

diterima. 

 

Pembahasan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif dan signifikan antara work-life balance 

dengan job hopping motives pada karyawan Generasi Z, dengan nilai korelasi r = -0,219 dan signifikansi p = 

0,007 (p < 0,05). Artinya, semakin tinggi work-life balance yang dimiliki karyawan Generasi Z, semakin 

rendah job hopping motives yang dimiliki. Sebaliknya, ketika work-life balance yang dirasakan semakin 

rendah, kecenderungan munculnya motif untuk berpindah pekerjaan semakin tinggi. Meskipun hubungan yang 

ditemukan tergolong lemah, hasil tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi tetap menjadi salah satu aspek yang berkaitan dengan munculnya keinginan untuk berpindah 

pekerjaan. 

 

Hubungan negatif tersebut dapat dipahami karena work-life balance berkaitan dengan kemampuan individu 

dalam menjalankan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang. Ketika karyawan merasa 

pekerjaan masih dapat dijalankan tanpa mengganggu kehidupan pribadinya, individu cenderung memperoleh 

pengalaman kerja yang lebih sesuai dengan kebutuhannya. Kondisi tersebut dapat mengurangi dorongan untuk 

mencari pekerjaan lain. Sebaliknya, ketika tuntutan pekerjaan lebih banyak mengganggu kehidupan pribadi 

atau kehidupan pribadi menghambat pekerjaan, individu dapat merasakan ketidakseimbangan yang 

mendorongnya untuk mempertimbangkan pekerjaan dengan kondisi yang dianggap lebih sesuai. 

 

Pada Generasi Z, kondisi tersebut menjadi semakin relevan karena kelompok ini memiliki perhatian terhadap 

fleksibilitas dan keseimbangan kehidupan kerja. Work-life balance tidak hanya berkaitan dengan jumlah waktu 

bekerja, tetapi juga bagaimana individu dapat memenuhi tuntutan pekerjaan tanpa kehilangan kesempatan 

untuk menjalankan kehidupan di luar pekerjaan. Oleh karena itu, ketika pekerjaan mampu memberikan ruang 

yang cukup bagi kehidupan pribadi, kebutuhan individu terhadap keseimbangan dapat lebih terpenuhi sehingga 

motif untuk meninggalkan pekerjaan menjadi lebih rendah. 

 

Temuan penelitian ini sejalan dengan penelitian Oktavianisa & Halida, (2025) serta Manalu et al., (2026) yang 

menunjukkan adanya hubungan negatif antara work-life balance dan kecenderungan job hopping pada 

Generasi Z. Namun, hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian Nurhasanah, (2025) yang menemukan 

hubungan positif serta Addawiyah, (2026) yang tidak menemukan pengaruh signifikan. Perbedaan hasil 

tersebut menunjukkan bahwa hubungan work-life balance dengan job hopping motives tidak selalu memiliki 

pola yang sama dan dapat dipengaruhi oleh karakteristik responden maupun kondisi pekerjaan yang berbeda. 

Meskipun demikian, rendahnya job hopping motives tidak semata-mata ditentukan oleh work-life balance. 

Motif berpindah pekerjaan juga dapat berkaitan dengan faktor lain, seperti kesempatan pengembangan karier, 

kompensasi, peluang promosi, kondisi organisasi, dan keinginan memperoleh pekerjaan yang lebih sesuai. 

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance merupakan salah satu faktor yang 

berkaitan dengan job hopping motives, tetapi bukan satu-satunya faktor yang menjelaskan kecenderungan 

karyawan Generasi Z untuk berpindah pekerjaan. 
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KESIMPULAN  

Penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan antara work-life balance dan job 

hopping motives pada karyawan Generasi Z. Karyawan yang memiliki keseimbangan lebih baik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki motivasi berpindah pekerjaan yang lebih rendah, 

sedangkan keseimbangan yang lebih rendah berkaitan dengan motivasi berpindah yang lebih tinggi. Meskipun 

demikian, hubungan tersebut tergolong lemah sehingga work-life balance bukan satu-satunya faktor yang 

berkaitan dengan job hopping motives. Implikasi penelitian bagi perusahaan adalah pentingnya menciptakan 

kondisi kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan sekaligus menyediakan 

kesempatan pengembangan karier yang jelas. Penelitian selanjutnya disarankan menguji faktor lain seperti 

kepuasan kerja, kompensasi, employee engagement, dukungan organisasi, kepemimpinan, dan budaya 

organisasi. 
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