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Abstrak

Digitalisasi dan perubahan struktur kerja telah membentuk dinamika baru dalam mobilitas karier, khususnya di
kalangan Generasi Z yang tumbuh sebagai digital native. Salah satu fenomena yang menonjol adalah job-hopping,
yang kerap dipersepsikan sebagai rendahnya komitmen kerja. Namun, pemahaman yang komprehensif mengenai
job-hopping pada Generasi Z dalam konteks era kerja digital masih terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk
memetakan bagaimana job-hopping dipahami dalam literatur ilmiah dengan menggunakan kerangka Career
Construction Theory. Penelitian ini menggunakan metode scoping review untuk mengidentifikasi dan
menganalisis literatur terkait job-hopping pada Generasi Z dalam konteks kerja digital. Pencarian dilakukan
melalui beberapa basis data ilmiah dengan kriteria inklusi tertentu, menghasilkan delapan artikel yang dianalisis
secara tematik. Hasil analisis menunjukkan bahwa job-hopping dipahami sebagai proses konstruksi karier yang
adaptif, dipengaruhi oleh faktor psikologis individu, kondisi organisasional, dan dinamika kerja digital.
Perpindahan kerja berfungsi sebagai strategi eksplorasi, pembelajaran, serta pembentukan identitas karier dalam
menghadapi ketidakpastian dunia kerja. Temuan ini menegaskan bahwa job-hopping pada Generasi Z perlu
dipahami sebagai bagian dari adaptasi karier, bukan semata-mata sebagai perilaku disfungsional, serta memiliki
implikasi penting bagi pengembangan teori karier dan praktik pengelolaan sumber daya manusia di era digital.

Kata kunci: era digital; generasi Z; job-hopping; scoping review
Abstract

Digitalization and changes in work structures have created new dynamics in career mobility, particularly among
Generation Z, who are digital natives. A significant trend observed is job-hopping, which is often seen as a sign
of a lack of commitment to work. However, there is still limited understanding of job-hopping among Generation
Z in the context of the digital work environment. This study aims to explore how job-hopping is interpreted in the
scientific literature through the lens of Career Construction Theory. To achieve this, a scoping review method was
employed to identify and analyze literature related to job-hopping among Generation Z in the context of digital
work. A search was conducted across various scientific databases, using specific inclusion criteria, which resulted
in eight articles that were thematically analyzed. The analysis revealed that job-hopping is seen as an adaptive
career construction process influenced by individual psychological factors, organizational conditions, and the
dynamics of digital work. Job switching serves as a strategy for exploration, learning, and the formation of career
identity amid uncertainty in the job market. These findings highlight that job-hopping among Generation Z should
be viewed as part of career adaptation rather than merely dysfunctional behavior. This understanding has
important implications for the development of career theory and human resource management practices in the
digital era.

Keywords: digital era; generation Z; job-hopping; scoping review

PENDAHULUAN

Platform digital telah memperkenalkan mode baru untuk mengelola pertukaran kerja yang
melemahkan struktur institusional tempat aktivitas kerja telah tertanam selama beberapa
dekade (Faik dkk., 2026). Namun, sama seperti platform digital yang menantang struktur kerja
formal, platform ini juga membuka peluang untuk membentuk sistem kerja yang lebih
terstruktur dan terorganisir (OECD, 2023). Secara khusus, ketika platform digital memasuki
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sektor informal, mereka membuat aktivitas kerja di sektor tersebut menjadi lebih formal dengan
memperkenalkan standar pada hubungan kerja dan membuat aktivitas kerja lebih mudah
dilacak serta identitas pekerja lebih terlihat (Chen dkk., 2023). Digitalisasi, yang mencakup
penerapan teknologi digital dalam kegiatan bisnis dan produksi, telah menawarkan peluang
besar untuk meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan inovasi. Akan tetapi, konsekuensinya
juga tidak bisa diabaikan. Pada beberapa tahun terakhir, perubahan yang berlangsung dalam
ekonomi ketenagakerjaan telah menarik perhatian akademisi, praktisi, dan pembuat kebijakan
(Afrison, 2023). Selain itu, penelitian Acemoglu dan Restrepo (2020) menekankan peran
krusial inovasi teknologi dalam membentuk dinamika pasar kerja. Mereka mengamati bahwa
penerapan teknologi baru bisa mendongkrak produktivitas dan pertumbuhan ekonomi, tetapi
juga bisa mengakibatkan kehilangan pekerjaan yang dapat diotomatisasi.

Di era revolusi industri 5.0, Generasi Z memiliki kesempatan besar karena memiliki berbagai
keunggulan. Di mana internet telah menjadi budaya global dan memungkinkan akses informasi
dengan cepat dan di mana saja. Akan tetapi, era ini menggabungkan kemajuan teknologi
dengan keterampilan manusia. Kemajuan teknologi ini menghadirkan banyak tantangan bagi
Generasi Z dalam karier, seperti dalam mencari pekerjaan atau bertahan di lingkungan kerja.
Karena persaingan yang sangat ketat, diperlukan fleksibilitas terhadap perubahan yang cepat
dan inovasi sesuai kebutuhan zaman, terutama melihat demografi penduduk Indonesia (Tamba,
2024). Kreativitas pun diperlukan untuk mengatasi kompetisi yang dihadapi (Tamba, 2024).
Perubahan global dalam teknologi menuntut ekonomi tenaga kerja berbasis pengetahuan di
tempat kerja, dan peran pekerjaan yang baru diciptakan membutuhkan keterampilan,
kemampuan, dan perilaku positif yang tinggi (Caldarola dkk., dalam Chand dkk., 2024).
Ketidaksesuaian antara keterampilan, kemampuan, dan perilaku pemula menyebabkan dampak
negatif berupa sering berpindah pekerjaan atau yang biasa disebut job-hopping (Larasati &
Aryanto, 2020).

Job-hopping didefinisikan sebagai pengunduran diri secara sukarela dari pekerjaan setelah
periode kerja yang cukup singkat (Jacobs, 2020), dipengaruhi oleh interaksi yang kompleks
antara faktor-faktor intrinsik dan ekstrinsik. Karyawan tersebut bahkan tidak berminat untuk
berkontribusi di organisasi tersebut selama lebih dari satu tahun (Larasati & Aryanto, 2020).
Alasan yang diajukan oleh peneliti mencakup ketidakcocokan pendidikan yang diterima,
pelatihan yang kurang memadai, pengawasan yang keras, kurangnya kepercayaan, koordinasi
yang lemah antara rekan, beban kerja yang berlebihan, upah yang rendah, kurangnya
perkembangan karier, rasa tidak aman secara sosial, work-life balance yang buruk, dan
pengabaian suara karyawan di lingkungan kerja (Chand dkk., 2024).

Saat ini, terdapat tiga generasi pekerja, yaitu Generasi X (lahir tahun 1960-1980), Generasi
Millenial (lahir tahun 1980-1995), dan Generasi Z (lahir tahun 1995-2010) (Andrea dkk.,
2016). Generasi Z lahir di tahun ketika sudah ada teknologi, jadi Generasi Z lebih mudah
beradaptasi dengan internet dan media sosial. Hal ini menyebabkan Generasi Z sering disebut
generasi internet. Jika dibandingkan dengan generasi sebelumnya, Generasi Z saat ini memiliki
pandangan yang berbeda tentang harapan dan ekspektasi di tempat kerja (Fajriyanti dkk.,
2023). Menurut Wijoyo dkk. (2020), Generasi Z menekankan pertumbuhan karier, menetapkan
standar tinggi, memiliki kemampuan teknis tingkat lanjut, dan kemahiran berbahasa. Selain itu,
Generasi Z merupakan generasi yang tumbuh di zaman digital, sehingga Generasi Z
mempunyai keterampilan teknologi yang sangat tinggi. Menurut Tulak dkk. (2023), Generasi
Z memiliki ekspektasi, sudut pandang, dan metode preferensi kerja yang berbeda-beda, karena
mereka merasa lebih nyaman untuk mengekspresikan keunikan mereka. Temuan penelitian
oleh Institute for Emerging Issues (dalam Rachmawati, 2019) mengatakan bahwa Generasi Z
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adalah generasi Do-It-Yourself. Artinya, Generasi Z adalah generasi yang paling unik, modern
dalam hal teknologi, dan beragam.

Generasi Z, yang ditandai oleh harapan karier yang realistis namun positif, menunjukkan
keinginan kuat untuk mencapai kemajuan profesional dengan cepat (Gaidhani dkk. dalam Tran
dkk., 2025). Generasi ini memberikan perhatian yang lebih sedikit pada keamanan kerja dan
menunjukkan kecenderungan yang lebih besar untuk sering berpindah karier demi mengejar
pengalaman yang beragam serta lingkungan kerja yang menantang (Zahari & Puteh, 2023).
Tren ini terlihat dalam data empiris, di mana banyak Gen Z dan Milenial mengungkapkan
keinginan untuk berpindah perusahaan dalam dua tahun mendatang (Deloitte, 2022). Sejak
Generasi Z mulai mencari pekerjaan, masalah job-hopping telah menjadi salah satu hal yang
mengkhawatirkan bagi para pemberi kerja dan membawa transformasi signifikan dalam
angkatan kerja di masa depan. Oleh karena itu, hal ini menjadi penyebab mengapa Generasi Z
sering dikaitkan dengan fenomena job-hopping.

Topik ini akan dianalisis dengan mengacu pada Career Construction Theory yang
dikembangkan oleh Savickas (Savickas & Porfeli, 2012). Career Construction Theory
(Savickas & Porfeli, 2012) mengkonseptualisasikan perkembangan manusia sebagai sesuatu
yang didorong oleh adaptasi terhadap lingkungan sosial dengan tujuan integrasi individu-
lingkungan. Bagi manusia, adaptasi terhadap kehidupan sosial melibatkan semua peran inti dan
periferal. Saat mereka merancang kehidupan mereka (Savickas & Porfeli, 2012), orang harus
beradaptasi dengan harapan bahwa mereka bekerja, bermain, dan mengembangkan hubungan.

Walaupun studi tentang job-hopping telah meningkat dalam beberapa tahun terakhir,
pemahaman mengenai fenomena ini tetap menunjukkan beberapa keterbatasan. Berbagai
penelitian menganalisis job-hopping dari berbagai perspektif, mulai dari masalah komitmen
organisasi, kepuasan kerja, sampai niatan untuk berpindah kerja (Chen dkk., 2023; Tran dkk.,
2025; van der Baan dkk., 2025). Akan tetapi, literatur yang ada menunjukkan
ketidakkonsistenan dalam mendefinisikan job-hopping, baik dari sisi lama kerja, frekuensi job-
hopping, maupun perbandingan job-hopping pada Generasi Z dan generasi lain, sehingga
menyulitkan usaha untuk mendapatkan pemahaman yang menyeluruh. Misalnya, dalam
penelitian Pandey (2019) menyatakan bahwa praktik job-hopping lebih banyak terlihat pada
generasi Milenial dibandingkan generasi lainnya. Sedangkan dalam penelitian Fitrianingrum
dan Arifianto (2024) menjelaskan bahwa job-hopping banyak terjadi pada Generasi Z. Sama
halnya dengan hasil survei yang dilakukan Szczepanek (2023) pada 1.100 karyawan Generasi
Z bahwa fenomena job-hopping banyak terjadi di kalangan Generasi Z dengan hasil 83%
Generasi Z menganggap diri mereka sebagai job hopper.

Lebih jauh, meskipun Generasi Z sering dianggap sebagai kelompok yang paling terikat dengan
praktik job-hopping, penelitian yang secara khusus menggambarkan bagaimana literatur ilmiah
memahami praktik tersebut pada Generasi Z di zaman kerja digital masih sangat terbatas.
Sebagian besar penelitian sebelumnya lebih berfokus pada turnover intention dan taktor-faktor
seperti kepuasan kerja serta komitmen organisasi (Chen dkk., 2023; Tran dkk., 2025),
sementara eksplorasi mengenai job-hopping sebagai bentuk strategi adaptif terhadap dinamika
kerja modern masih relatif minim. Banyak penelitian menghubungkan perilaku itu dengan
rendahnya loyalitas kerja, tetapi relatif sedikit studi yang mengeksplorasi job-hopping sebagai
respons adaptif terhadap fleksibilitas, ketidakpastian, dan kebutuhan pengembangan diri dalam
konteks pekerjaan digital. Misalnya, dalam hasil penelitian Hanifah dan Yudanegara (2025)
menunjukkan bahwa motif job-hopping yag dilakukan Generasi Z lebih dikarenakan adanya
keterlibatan karyawan dan ketidaksesuaian antara ekspektasi nilai kerja dengan realitas
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organisasi yang memicu ketidakpuasan. Lebih lanjut, penelitian Permatasari (2020)
menjelaskan bahwa seseorang yang sering berganti pekerjaan biasanya dianggap sebagai
profesional yang kurang loyal dan tidak bisa diandalkan untuk komitmen jangka panjang. Maka
dari itu, dibutuhkan suatu pendekatan yang dapat secara sistematis menggambarkan
perkembangan konsep, fokus penelitian, serta celah dalam literatur yang tersedia. Dengan
demikian, metode penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah scoping review
sebagai upaya identifikasi, pengkategorian, dan sintesis berbagai hasil penelitian tentang
bagaimana job-hopping dalam Generasi Z dipahami dalam literatur. Scoping review menjadi
pilihan karena dapat memberikan pemahaman umum dan mendalam mengenai penelitian yang
sedang berkembang, termasuk hal-hal yang perlu ditelaah lebih lanjut, terutama dalam konteks
kerja digital.

METODE

Penelitian ini menerapkan metode scoping review untuk secara sistematis memetakan literatur
yang membahas fenomena job hopping di kalangan Generasi Z dalam konteks era kerja digital.
Metode ini dipilih karena scoping review memungkinkan peneliti untuk menemukan konsep-
konsep utama, ciri-ciri penelitian, serta kekurangan dalam penelitian pada topik yang masih
berkembang dan memiliki variasi pendekatan. Pencarian literatur dilakukan melalui beberapa
basis data ilmiah, yaitu Google Scholar, Emerald Insight, dan Science Direct. Penentuan ketiga
basis data ini diambil berdasarkan cakupan publikasi yang cukup luas serta relevansi terhadap
topik penelitian. Google Scholar digunakan digunakan untuk memperluas cakupan penelitian
ke lintas bidang, sedangkan Emerald Insight dan ScienceDirect dipilih karena keduanya
menyediakan berbagai jurnal bereputasi dengan pembahasan banyak terkait topik manajemen,
perilaku organisasi, dan dunia kerja digital. Pada pencarian awal, literatur yang relevan
diidentifikasi menggunakan rangkaian kata kunci yang dirancang khusus untuk menangkap
literatur yang selaras dengan variabel utama dan konteks penelitian. Rangkaian kata kunci
dapat dilihat pada Tabel 1.

Tabel 1.
Search String

Search String

“job-hopping” AND “Generation Z”
“job mobility” AND “young workers”
“career mobility” AND “digital work”

Proses penyaringan melibatkan penerapan kriteria inklusi spesifik untuk memfilter artikel.
Kriteria inklusi tersebut adalah sebagai berikut: 1) membahas fenomena job hopping atau
mobilitas kerja; (2) melibatkan Generasi Z atau pekerja muda sebagai subjek penelitian; (3)
memiliki rentang publikasi antara tahun 2020 sampai 2024; 4) berada dalam konteks kerja
modern atau era digital; 5) merupakan artikel open access; (6) dipublikasikan dalam bentuk
artikel jurnal ilmiah; dan 7) artikel yang diterbitkan menggunakan bahasa Inggris atau
Indonesia. Sementara itu, artikel dikecualikan apabila berfokus pada konteks pendidikan,
melibatkan populasi pelajar, atau merupakan artikel opini tanpa dasar empiris.

Pada kriteria inklusi, peneliti menyebutkan akan menggunakan literatur yang memiliki rentang
publikasi antara 2020 hingga 2024. Rentang publikasi dibatasi pada tahun 2020 hingga 2024
dengan tujuan untuk memperoleh literatur yang mutakhir dan relevan dengan perkembangan
terbaru dalam dunia kerja digital. Periode ini dipilih karena perubahan sifat pekerjaan (jarak
jauh) sebagai akibat dari pandemi COVID-19 di secara global telah dipelajari secara signifikan
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selama tiga tahun terakhir mengenai bagaimana perkembangannya selama pandemi, termasuk
meningkatnya fleksibilitas kerja, adopsi sistem kerja hybrid, serta transformasi digital di
berbagai sektor (Tahlyan dkk., 2024). Selain itu, perubahan ini juga berpengaruh terhadap
sikap dan preferensi kerja karyawan muda atau Generasi Z, termasuk adanya peningkatan
kecenderungan job-hopping di kalangan Generasi Z (Claristia & Etikariena, 2024). Artikel
penelitian yang dipilih didasarkan pada kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. Artikel
penelitian yang dipilih didasarkan pada kriteria yang telah ditentukan sebelumnya. Pertanyaan
penelitian yang dibahas dalam tinjauan pustaka ini meliputi:
1. RQI1: Bagaimana job-hopping pada Generasi Z dipahami dalam literatur?

HASIL DAN PEMBAHASAN

Proses pencarian artikel untuk penelitian ini dilakukan antara tanggal 15 Desember sampai 17
Desember 2025. Pencarian jurnal menggunakan tiga basis data: Science Direct, Emerald
Insight, dan Google Scholar. Artikel disaring untuk duplikasi, serta untuk judul, ringkasan, dan
kata kunci. Proses seleksi ini menghasilkan 11 artikel yang dipilih untuk analisis lebih lanjut,
sementara 623 artikel dikeluarkan karena kurang relevan dengan topik job-hopping di kalangan
Generasi Z.

Dari 11 artikel yang awalnya diperoleh, delapan artikel dipilih untuk analisis lebih lanjut.
Artikel-artikel ini dipilih karena mencakup partisipan yang sesuai, merupakan artikel
penelitian, dan membahas job-hopping. Setelah itu, daftar referensi diekstrak dari artikel yang
dipilih. Pada akhirnya, delapan artikel yang relevan dianalisis dalam penelitian ini. Artikel yang
memenuhi semua kriteria lalu dianalisis lebih mendalam dalam tahap pemetaan data. Informasi
dari artikel yang dipilih diambil dan dicatat dalam tabel pemetaan yang mencakup detail
penulis, tahun terbit, konteks penelitian, metode yang diterapkan, serta hasil utama. Analisis
data dilakukan secara tematik untuk mengungkap pola, konsep, dan tema utama berkaitan
dengan pemahaman job hopping di kalangan Generasi Z dalam era kerja digital. Langkah-
langkah yang diambil dalam proses pencarian artikel diilustrasikan pada Gambar 1.

Pencarian artikel menggunakan keywords:
Science Direct (15). Emerald Insight (23),
dan Google Scholar (1100)
(n=1138)

Hdentification

Jurnal full text vang dicksklusi
A 4 (n=504)

Turnal yang di-screening: Science Direct
(4). Emerald Insight (6). dan Google
Scholar (624)

(n=10634)

Screening

Y

Jurnal full text yang diuji kelayakan
(n=11)

!

Jurnal ditinjau dan dieliminasi
berdasarkan topik, abstrak, dan tujuan
penelitian

(n=28)
Gambar 1. Proses Seleksi Artikel dengan Diagram Alur PRISMA

Eligibilily

Included
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Tabel 2.
Ringkasan Ulasan Artikel
No  Peneliti Judul Artikel Subjek Hasil

1 Gajda The Karyawan - Faktor-faktor dalam dimensi kondisi

(2024) Phenomenon of Generasi Z kerja yang tidak menguntungkan
Job Hopping di Provinsi berkorelasi positif dengan job-
among Silesia hopping dan karakteristik sosio-
Generation Z demografis responden yang
Employees in berpartisipasi dalam penelitian ini.
The Silesian - Beberapa variabel sosiodemografis
Voivodeship responden secara signifikan

membedakan jawaban mereka
terhadap pertanyaan tentang
karakteristik seorang supervisor yang
tidak efektif yang menjadi alasan
keputusan untuk sering berganti
pekerjaan.

- Sebagian besar faktor sosio-
demografis yang dianalisis
membedakan sikap karyawan
Generasi Z terhadap konsekuensi dari
seringnya pergantian pekerjaan.

- Faktor sosio-demografis menentukan
frekuensi perpindahan pekerjaan di
kalangan perwakilan Generasi Z.

2 Anastacia  The Influence of Karyawan  Modal psikologis memiliki pengaruh
& Kustini  Psychological ~ Generasi Z  negatif dan signifikan terhadap job-
(2024) Capital and yang hopping intention, sementara dukungan

Perceived bekerja di organisasi yang dirasakan juga
Organizational — perusahaan  memiliki pengaruh negatif dan
Support on Job  konvension signifikan terhadap job-hopping
Hopping al di intention.

Intention of wilayah

Generation Z Kota

Employees at Surabaya

Conventional

Company in

Surabaya City

3 Arifin Gen Z 6 karyawan  Terdapat dua proses utama perilaku
dkk. Generation: Generasi Z  berpindah pekerjaan, dengan empat
(2024) Does Job di Indonesia jenis siklus pergerakan. Para peserta

Hopping Matter memiliki pandangan dan persepsi yang
cukup positif terhadap job-hopping dan
mengalami dampak yang lebih positif,
baik dari segi karier maupun pribadi.

4  Chand Get cold feet: 533 Temuan studi ini menunjukkan dampak
dkk. job hopping a karyawan langsung yang signifikan dari perilaku
(2024) conundrum in Gen Z atau  pemula terhadap job-hopping. Saat

the stable milenial mengukur hubungan tidak langsung,
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No Peneliti Judul Artikel Subjek Hasil
employment of  dipilih dari  efek mediasi parsial terlihat dalam
Gen Z industri 5.0  hubungan antara perilaku pemula,
employees at di India keterasingan sosial, dan job-hopping
Industry 5.0. utara pada karyawan Generasi Z di Industri
5.0 di India.
5 Claristia Job Hopping 186 Dukungan atasan yang dirasakan
& Phenomenon: Generasi Z  berpengaruh positif terhadap retensi
Etikariena Perceived karyawan. Lebih lanjut, komitmen
(2024) Supervisor organisasi ditemukan memperkuat efek
Support, dukungan atasan yang dirasakan
Organizational terhadap retensi, terutama ketika
Commitment, komitmen organisasi berada pada
and Employee tingkat rendah.
Retention
among Gen Z
Employees
6 Dwiputri  The Lima Tema Lingkungan Kerja dengan
dkk. Phenomenon of responden  kategori Diskriminasi memiliki
(2024) Job Hopping Generasi Z  pengaruh terbesar pada fenomena job-
among berusia 24-  hopping di Generasi Z, yang berkaitan
Generation Z: 27 tahun dengan keputusan Generasi Z untuk
An Exploration tetap di satu pekerjaan atau pindah ke
Through pekerjaan lain.
Grounded
Theory
7 Gajda Job Hopping 592 orang - Faktor sosiodemografis perwakilan
(2024) among dari Generasi Z membedakan persepsi
Generation Z Generasi Z terhadap kondisi kerja negatif yang
Employees dimaksudkan untuk berkontribusi
pada perubahan pekerjaan mereka.

- Perbedaan dalam persepsi
karakteristik negatif atasan yang
menjadi alasan perubahan pekerjaan
oleh perwakilan Generasi Z sangat
berkaitan dengan karakteristik
sosiodemografis mereka.

- Sejumlah besar faktor
sosiodemografis membedakan sikap
positif karyawan Generasi Z terhadap
konsekuensi dari seringnya perubahan
pekerjaan.

8 Sabila Fenomena Job  Generasi Z  Hasil penelitian ini menunjukkan
dkk. Hopping pada  dengan bahwa individu Generasi Z memiliki
(2024) Gen Z dalam pengalaman motif yang berbeda dalam berpindah

Bidang berpindah-  pekerjaan untuk memenuhi harapan
Komunikasi pindah mereka sekaligus menerima implikasi
pekerjaan di  dari perpindahan pekerjaan tersebut.
bidang
komunikasi
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Berdasarkan artikel yang dipilih, job hopping di kalangan Generasi Z dalam era kerja digital
dapat dijelaskan sebagai berikut:

Job-hopping sebagai Proses Konstruksi Karier Gen Z

Hasil dari scoping review menunjukkan bahwa job-hopping di kalangan Generasi Z dipahami
sebagai fenomena karir yang semakin umum dan relevan dengan perubahan dalam dunia kerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Gajda (2024a) dan Arifin dkk. (2024) menunjukkan bahwa job-
hopping kini bukan lagi tindakan yang menyimpang, melainkan pola mobilitas kerja yang biasa
di kalangan pekerja muda, terutama Generasi Z. Berdasarkan berbagai konteks industri dan
area, job-hopping menjadi jawaban atas kebutuhan eksplorasi karier dan pencarian kesesuaian
antara individu dan pekerjaan.

Penelitian kualitatif dan eksploratif menunjukkan bahwa Generasi Z menafsirkan transisi
pekerjaan sebagai metode pembelajaran profesional dan pengembangan identitas karier
(Dwiputri dkk., 2024; Gajda, 2024b). Dengan mengacu pada model Career Construction
Theory, aktivitas ini menunjukkan proses aktif konstruksi narasi karier individu, di mana
pengalaman transisi pekerjaan berfungsi untuk memperjelas tujuan, nilai, dan arah karier dalam
konteks ketidakpastian karier saat ini (Savickas & Porfeli, 2012).

Faktor Psikologis dan Organisasional sebagai Pemicu Adaptasi Karier

Literatur yang dianalisis menunjukkan bahwa job-hopping pada Generasi Z dipengaruhi oleh
faktor psikologis individu serta kondisi di organisasi. Penelitin Anastacia dan Kustini (2024)
menekankan pentingnya modal psikologis dan persepsi terhadap dukungan organisasi dalam
memengaruhi niat untuk berpindah kerja. Ketika kebutuhan untuk pengembangan diri, arti
kerja, dan kejelasan karier tidak terpenuhi, kemungkinan untuk berpindah kerja meningkat.
Berdasarkan aspek organisasi, kurangnya dukungan dari atasan, lemahnya komitmen dari
organisasi, serta sedikitnya peluang untuk belajar dan tantangan dalam pekerjaan juga
memperkuat keputusan untuk melakukan job-hopping (Claristia & Etikariena, 2024). Dalam
pandangan Career Construction Theory, situasi ini menghalangi perkembangan adaptabilitas
karier, sehingga job-hopping berperan sebagai cara aktif Generasi Z dalam mengatur dan
menyesuaikan lintasan karier mereka (Savickas & Porfeli, 2012).

Era Kerja Digital sebagai Konteks Konstruksi Karier

Sejumlah penelitian menganggap job-hopping sebagai fenomena yang terkait erat dengan
digitalisasi dan perubahan dalam struktur pekerjaan. Dalam konteks ini, pergeseran pekerjaan
dianggap sebagai reaksi adaptif terhadap dinamika pasar kerja yang cepat berubah (Chand dkk.,
2024). Karakteristik Generasi Z yang merupakan digital native juga memperkuat
kecenderungan mereka untuk memandang karier sebagai suatu proses yang non-linear dan
fleksibel. Penelitian Sabila dkk. (2024) dalam sektor komunikasi dan industri kreatif
menunjukkan bahwa beralih pekerjaan menjadi strategi untuk menjaga relevansi keterampilan
dan kesempatan karier. Sesuai dengan Career Construction Theory, peralihan pekerjaan di era
digital menunjukkan usaha individu untuk menciptakan karier yang berarti dan berkelanjutan
dengan terus beradaptasi terhadap lingkungan kerja (Savickas & Porfeli, 2012).

Implikasi Job-hopping

Hasil scoping review ini menunjukkan bahwa sering berpindah pekerjaan di kalangan Generasi
Z dapat dilihat sebagai strategi untuk beradaptasi dengan pengembangan karier, terutama
dengan perubahan dan ketidakpastian di tempat kerja digital. Dalam kerangka Career
Construction Theory, sering berpindah pekerjaan mencerminkan upaya seseorang untuk
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membangun kisah karier mereka dengan mengeksplorasi pengalaman kerja, menyesuaikan
identitas profesional mereka, dan meningkatkan fleksibilitas karier mereka. Hal ini
menunjukkan bahwa hal tersebut bukan hanya tanda komitmen kerja yang rendah. Dalam
praktiknya, temuan ini menunjukkan bahwa organisasi harus memandang sering berpindah
pekerjaan sebagai tanda bahwa mereka perlu menciptakan lingkungan kerja yang lebih
suportif, fleksibel, dan berorientasi karier. Dengan cara ini, perubahan pekerjaan dapat dikelola
secara positif. Selain itu, berdasarkan aspek praktis, hasil penelitian ini memiliki makna dalam
rekomendasi bagi perusahaan dan sumber daya manusia dalam penerapan strategi manajemen
talenta yang lebih adaptif, misalnya memberikan jalur karir dan fleksibilitas karier serta
lingkungan kerja yang mendukung pembelajaran.

Keterbatasan dan Arah Penelitian Selanjutnya

Scoping review ini memiliki batasan karena hanya mencakup penelitian yang memenuhi
kriteria inklusi tertentu dan tidak melakukan evaluasi kualitas metodologis secara mendalam,
sehingga generalisasi temuan tetap terbatasi oleh konteks budaya, sektor industri, dan variasi
pendekatan penelitian. Sehingga, penelitian selanjutnya dianjurkan untuk mengeksplorasi job-
hopping di kalangan Generasi Z melalui penelitian empiris yang lebih komprehensif, seperti
studi longitudinal dan lintas budaya, serta melakukan pengujian kuantitatif mengenai hubungan
antara job-hopping dan adaptabilitas karier dalam kerangka Career Construction Theory,
khususnya dalam konteks dunia kerja digital yang terus berubah.

KESIMPULAN

Secara keseluruhan, hasil scoping review ini menunjukkan bahwa job-hopping di kalangan
Generasi Z merupakan bagian integral dari proses adaptasi pembangunan karier dalam
menghadapi dinamika tempat kerja digital. Job-hopping tidak lagi dapat dipahami hanya
sebagai bentuk keterlibatan kerja yang rendah, tetapi sebagai strategi eksplorasi, pembelajaran,
dan pembentukan identitas profesional yang dipengaruhi oleh interaksi antara faktor psikologis
individu, kondisi organisasi, dan konteks kerja yang terdigitalisasi. Penelitian selanjutnya
disarankan untuk mengkaji fenomena job-hopping pada Generasi Z melalui pendekatan yang
lebih mendalam, seperti penelitian longitudinal untuk melihat dinamika perubahan perilaku
dari waktu ke waktu. Selain itu, penelitian lintas budaya juga diperlukan untuk memahami
pengaruh konteks sosial dan budaya terhadap kecenderungan job-hopping. Peneliti selanjutnya
juga dapat menguji secara kuantitatif hubungan antara job-hopping dengan variabel lain,
seperti adaptabilitas karier, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, guna memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif.
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