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ABSTRAK 

 

Job Hopping merupakan perilaku karyawan yang sering berpindah – pindah 

pekerjaan di perusahaan dalam kurun waktu kurang dari tiga tahun. Tujuan dari 

penelitian ini adalah mengidentifikasi variabel yang mempengaruhi job hopping. 

Metode yang digunakan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, populasi dalam 

penelitian ini adalah karyawan di perhotelan, perbankan dan koperasi di Kota 

Salatiga, sampel penelitian berjumlah 200 responden dengan memberikan kuesioner 

dan teknik pengambilan secara acak. Teknik  analisis data menggunakan regresi 

berganda dengan melakukan pretest, uji asumsi klasik melalui alat uji SPSS. Hasil 

penelitian secara simultan menunjukkan bahwa profesionalisme tidak berpengaruh 

pada job hopping. Sedangkan, hasil secara parsial menunjukkan bahwa job hopping 

berpengaruh positif terhadap pengembangan karir, kemudian profesionalisme juga 

berpengaruh positif terhadap pengembangan karir. 

 

Kata kunci: Profesionalisme, Job Hopping, Pengembangan Karir 

 

 

ABSTRACT 

 

Job Hopping is the behavior of employees who frequently move - move jobs in the 

company in less than three years. The purpose of this study is to identify the variables 

that influence job hopping. The method used in this study is a quantitative approach, 

the population in this study were employees in hospitality, banking and cooperatives 

in the city of Salatiga, the research sample of 200 respondents by giving 

questionnaires and random sampling techniques. Data analysis techniques used 

multiple regression by conducting a pretest, a classic assumption test through the 

SPSS test tool. The results of the study simultaneously showed that professionalism 

had no effect on job hopping. Meanwhile, the results partially show that job hopping 

has a positive effect on career development, then professionalism also has a positive 

effect on career development. 
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PENDAHULUAN 

  

Profesionalisme menurut Kurniawan 

(2005) adalah suatu kemampuan dan 

ketrampilan seseorang dalam melaksanakan 

pekerjaan sesuai dengan bidang dan tingkatan 

masing-masing. Profesionalisme harus 

bertindak secara objektif yang artinya bebas 

dari rasa malas, sentimen dan enggan untuk 

bertindak. Karyawan yang mampu menguasai 

ilmu secara mendalam di bidangnya, mampu 

mengkonversikan ilmu menjadi ketrampilan 

dan memiliki integritas, akan tetap bertahan di 

tempat kerja atau lebih memilih konsisten di 

pekerjaan saat ini. 

Job Hopping atau sering disebut sebagai 

perilaku kutu loncat merupakan salah satu 

perilaku pada karyawan yang meninggalkan 

perusahaannya saat ini kemudian berpindah 

ke perusahaan lain dalam kurun waktu kurang 

dari tiga tahun (Sulaeman, 2013). Bahkan 

beberapa penelitian menemukan bahwa 

perilaku tersebut merupakan alat individu 

untuk mencapai suatu visi di kehidupannya, 

kemudian untuk memenuhi dua kebutuhan 

dasar seseorang untuk melakukan Job 

Hopping adalah pemenuhan kebutuhan diri 

sendiri dan berbagi (Yuliawan & Himam, 

2007). Seorang karyawan yang bekerja di 

bidang industri perhotelan dan perbankan 

yang dalam pekerjaannya tidak terpenuhi 

mereka lebih memilih untuk berpindah – 

pindah agar dapat mengembangkan karirnya.  

Pengembangan karir merupakan suatu 

proses dimana seseorang dapat memiliki 

kemajuan dalam bekerja secara bertahap yang 

mempunyai perbedaan antara hubungan, 

aktivitas dan pekerjaan. Untuk mendukung 

sebuah proses pengembangan karir dengan 

konsep baru, diharapkan individu mampu 

merencanakan karir sendiri dengan 

kompetensi mereka dan mempertimbangkan 

peluang yang ada disekitar (Khaeron, 2009). 

Dalam mengembangan karir perlu 

memperhatikan beberapa hal seperti 

kreativitas, kemampuan dan pengetahuan 

yang harus dimiliki oleh karyawan. 

Ngantung (2013) menyatakan sebuah 

survey sebagaimana dikutip oleh PT. Unilever 

Indonesia, Tbk menyebut bahwa 60 persen 

dari generasi dewasa muda Indonesia yang 

baru merintis karir sudah berpindah tempat 

kerja dalam waktu tiga tahun. Bahkan 

sepertiganya sudah berganti sebanyak dua kali 

atau lebih. Job Hopping dapat dilakukan 

untuk kemajuan profesionalisme ataupun 

bentuk kompensasi yang lebih baik. Sebagai 

karakteristik kepribadian untuk mencapai 

level yang lebih tinggi dan memiliki gairah 

dalam bekerja, karyawan harus percaya bahwa 

tindakan atau perilaku mereka menjadi hal 

positif  dan negatif. Bahkan kemungkinan 

mereka tidak dapat melihat adanya sebuah 

peluang dalam kehidupan sehari – hari seperti 

kesempatan, keberuntungan atau nasib tidak 

akan bisa mereka kendalikan bahkan bala 

bantuan dari orang lain. Hasil survey yang 

dilakukan Deloitte Millennial Survey (2016) 

7792 orang dengan generasi masa kini 

tersebar di 29 negara yang berbeda (termasuk 

300 karyawan indonesia) memprediksi bahwa 

pada tahun 2020 mendatang terdapat 66% 

karyawan yang keluar dari pekerjaanya, 27% 

akan berkompeten pada pekerjaanya dan 8% 

sisanya tidak mengetahui secara pasti akan 

keluar atau bertahan di perusahaan. Beberapa 

penelitian seperti Armour (2005) dan Khan 

(2016) menunjukkan bahwa karyawan yang 

masih merintis karir di usia muda memiliki 

tingkat Job Hopping yang lebih tinggi 

dibandingkan periode sebelumnya. Menurut 

Half (2018) 64% profesionalisme yang 

disurvei bahwa seorang karyawan dapat 

mengubah peran setiap beberapa tahun bisa 

bermanfaat peningkatan 22%. Dan manfaat 

yang dirasakan termasuk kompensasi yang 

lebih tinggi 37%, memperoleh keterampilan 

baru 28% dan naik tangga karir lebih cepat 

22%. 

Penelitian mengenai Job Hopping 

sebelumnya belum banyak dilakukan di 

Indonesia. Widjaja, Kristiani, & Marcella 

(2018) meneliti mengenai faktor turnover 

intention Job Hopping yaitu training, 

kompensasi, promosi, reward & recognition, 

budaya organisasi, lingkungan kerja, work 

family conflict. Penelitian lain yang dilakukan 

Darokah dan Malute (2012) meneliti tentang 

kesuksesan karir sebagai variabel berpengaruh 

pada Job Hopping. Alasan peneliti ingin 

melakukan penelitian mengenai Job Hopping 

karena masyarakat menganggap Job Hopping 
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bukan lagi dianggap sebagai fenomena 

melainkan sudah menjadi tren di masyarakat. 

Nzumuka dan Bussin (2011) melakukan 

penelitian mengenai Job Hopping dimana 

seorang Manajer di Africa tidak mempercayai 

organisasi terhadap pengembangan karir 

kemudian mereka mengendalikan sendiri 

pengembangan karir mereka. Peneliti 

menduga pengembangan karir berpengaruh 

negatif terhadap Job Hopping. Penelitian 

mengenai profesionalisme berpengaruh 

terhadap Job Hopping belum banyak diteliti, 

namun ada sebuah pernyataan dari Hamalik 

(2000) mengenai profesionalisme, apabila 

seorang karyawan mempunyai perilaku 

profesionalisme dalam bekerja maka akan 

memilih untuk bertahan bekerja. Sehingga 

peneliti ingin menganalisis lagi 

profesionalisme sebagai variabel berpengaruh 

atau tidak terhadap perilaku Job hopping di 

generasi millenial.  

 Berdasarkan fenomena diatas, 

persoalan penelitian yang ingin diangkat 

adalah 1. Apakah profesionalisme 

berpengaruh pada perilaku Job Hopping? 2. 

Apakah perilaku Job Hopping berpengaruh 

pada pengembangan karir? 3. Apakah Job 

Hopping merupakan variabel intervening? 

Penelitian ini diharapkan memberikan 

kontribusi bagi perusahaan agar mampu 

menjaga karyawan untuk tidak melakukan Job 

Hopping dan dapat mengurangi resiko 

tersebarnya informasi penting dalam 

perusahaan ke pesaing. Selain itu penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan 

pertimbangan untuk karyawan yang ingin 

berpindah-pindah tempat kerja (Job Hopping) 

agar tetap konsisten dan bertanggung jawab 

terhadap pekerjaan. 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis penelitian yang digunakan 

penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan kausalitas. Metode 

penelitian kuantitatif merupakan salah satu 

jenis penelitian yang spesifikasinya adalah 

sistematis, terencana dan terstruktur dengan 

jelas dari awal pembuatan hingga desain 

penelitian.  Menurut Sugiyono (2014) 

penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 

metode yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 

semua pekerja yang melakukan Job Hopping 

di Jawa Tengah Kota Salatiga di sektor 

perhotelan, perbankan dan koperasi. Karena 

dalam perhotelan, perbankan dan koperasi 

karyawan dituntut untuk memiliki sikap 

profesinal. Untuk memastikan yang mengisi 

kuesioner memenuhi syarat, apabila seseorang 

yang sudah berpindah-pindah pekerjaan dari 

2-3 kali dalam setahun (Sulaeman, 2013). 

Dalam penelitian ini populasi tidak diketahui 

jumlahnya, sehingga penentuan sampel 

penelitian menggunakan rumus dari Augusty 

(2006) mengatakan jumlah sampel adalah 

jumlah indikator dikali 5 sampai 10. Jadi 

apabila terdapat 20 indikator, besarnya sampel 

antara 100 – 200. Penelitian ini melakukan 

penyebaran kuesioner dengan jumlah 

sebanyak 200 responden. Supaya jumlah 

sampel yang digunakan proporsional maka 

penelitian ini menggunakan teknik snowball 

sampling, secara berantai (multi level) dengan 

memulai dari ukuran sampel kecil sampai 

besar. 

Metode pengumpulan data yang 

digunakan penelitian dengan penyebaran 

kuesioner kepada responden. Penyebaran 

kuesioner dilakukan secara langsung dengan 

menyebar kuesioner kepada responden. 

Variabel terikat (dependen) pada penelitian ini 

adalah pengembangan karir, sedangkan 

variabel bebas (independen) yang digunakan 

adalah profesionalisme, dan Job Hopping 

sebagai intervening. 

Penelitian ini menggunakan skala likert 

untuk menjawab pertanyaan yang diajukan ke 

responden. Dengan menggunakan skala likert 

yang memiliki lima kategori, yaitu poin 1 

untuk mengarahkan jawaban Sangat Tidak 

Setuju (STS) dan poin 5 untuk mengarahkan 

jawaban Sangat Setuju (SS). 

Teknik analisis data penelitian ini 

menggunakan pretest. Dalam menggunakan 

pretest terdapat dua uji analisis yaitu uji 

validitas dan uji reliabilitas. Setelah 

melakukan pretest kemudian menggunakan 

uji asumsi klasik, kemudian penelitian ini 

menggunakan uji regresi linear sederhana dan 
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path analysis. Adapun perumusan regresi 

sebagai berikut: 

 
y = a + bx 

 

Keterangan: 

y = variabel dependen 

a = konstanta (nilai y apabila x = 0) 

b = koefisien regresi (nilai peningkatan atau 

penurunan) 

x = variabel independen 

 

Interpretasi dari uji regresi linear 

sederhana menurut Ragnkuti dan Wahyuni 

(2016) adalah sebagai berikut: 

1) Jika nilai F hitung > F tabel maka hipotesis 

nol ditolak dan hipotesis alternatif 

diterima. 

2) Jika nilai koefisien korelasi (p) lebih kecil 

dari taraf signifikansi (α) hipotesis nol 

ditolak dan hipotesis alternatif diterima. 
 

Pengujian penelitian ini menggunakan 

(path analysis). Analisis ini merupakan 

perluasan dari uji regresi linear sederhana. 

Analisis yang pertama menganalisis kekuatan 

hubungan dari variabel bebas (independent) 

terhadap variabel mediasi (Intervening). 

Kemudian analisis yang kedua untuk 

menganalisis kekuatan hubungan dari variabel 

bebas (independent) terhadap variabel terikat 

(dependent) melalui variabel intervening. 

Adapun perumusan path analysis sebagai 

berikut: 

 

 

Z = a + B1X 

Y =  a + B1X + B2Z 

 

Keterangan: 

Y= Variabel dependent yaitu pengembangan 

karir 

Z = Variabel intervening yaitu job hopping 

X = Variabel Independent (variabel bebas) 

yaitu profesionalisme 

B1= Koefisien regresi 

a = Koefisien konstanta 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

A. Pretest 

Pengujian validitas ini menggunakan 

Person Correlation yakni, apabila skor total 

di atas 0.30 dan jika terdapat signifikan 

dibawah 0.05 dari skor tiap item dengan total 

skor, maka item tersebut dapat dikatakan valid 

(Sugiyono, 2014). Instrumen penelitian yang 

terdiri dari beberapa item dari pengembangan 

karir dan job hopping memiliki koefisien lebih 

dari 0.30 dan tingkat signifikansinya dibawah 

0.05, maka dapat dikatakan seluruh indikator 

yang ada memenuhi syarat validitas data. 

 Sedangkan uji reliabilitas dalam 

penelitian ini menggunakan Croncbach’s 

Alpha. Instrument dapat dikatakan reliabel 

ketika nilai Croncbach’s Alpha lebih besar 

dari 0.60 (Ghozali, 2013). Croncbach’s Alpha 

dalam penelitian ini memiliki nilai 0.676 

untuk profesionalisme dan pengembangan 

karir 0.641 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

pernyataan pada kuesioner reliabel dan dapat 

digunakan.  

 

Tabel 1. Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Croncbanch Alpha Standar Reliabilitas Keterangan 

Profesionalisme 0,676 0,138 Reliabel 

Pengembangan karir 0,641 0,138 Reliabel 

Job Hopping 0,637 0,138 Reliabel 

 

B. Uji Asumsi Klasik 

Pengujian normalitas menggunakan 

uji non-parametrik Kolmogorov-Smirnov. 

Residual dapat dikatakan normal jika nilainya 

lebih besar dari  (0.05) (Ghozali, 2013). 

Nilai residual yang didapat sebesar 200. Hal 

ini menunjukkan bahwa nilai residual lebih 

besar dari nilai signifikansinya yaitu sebesar 

0,05 dan dapat dikatakan seluruh data 

berdistribusi normal. 

Pengujian multikolonieritas 

menggunakan nilai tolerance maupun nilai 

variance inflation factor. Penelitian yang 

bebas dari multikolonieritas ketika nilai 
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tolerance lebih dari 0,1 atau VIF lebih dari 10 

(Ghozali, 2013). Dalam penelitian ini variabel 

bebas memiliki nilai tolerance yakni 

Profesionalisme (0,874); Pengembangan karir 

(0,874) dan jika nilai VIF lebih kecil dari 10 

yaitu Profesionalisme (1,144); Pengembangan 

karir (1,144). Maka dari itu dapat dikatakan 

bahwa penelitian ini tidak terjadinya 

multikolonieritas antar variabel. 

Pengujian heterokedastisitas 

menggunakan uji glejser yang digunakan 

untuk mendeteksi ada tidaknya 

heterokedastisitas yang ada. Jika tingkat nilai 

signifikansi lebih besar dari 0,05 maka dapat 

dikatakan bahwa tidak terjadi 

heterokedastisitas didalam penelitian tersebut 

(Ghozali, 2013). Hasil pengujian 

mendapatkan tingkat signifikan diatas 0,05 

yaitu variabel profesionalisme (0,332); 

pengembangan kari (0,864); dan job hopping 

(0,963), maka dari itu dapat dikatakan bahwa 

penelitian ini terbebas dari gejala 

heterokedastisitas. 

 

C. Karakteristik Responden 

 Responden penelitian yakni karyawan 

yang melakukan Job Hopping yang berada di 

Kota Salatiga. Jumlah kuesioner yang disebar 

sebanyak 230 kuesioner dan yang hanya dapat 

diolah sebesar 200 (87,5%) dengan rincian 

terdapat pada tabel dibawah ini: 

 

Tabel 2. Identitas Responden 

 

 Keterangan Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin 
Perempuan 

Laki - laki 

94 

106 

94% 

106% 

Usia 

< 20 tahun 

20 – 25 tahun 

25 – 30 tahun 

30 – 35 tahun 

> 35 tahun 

12 

58 

67 

29 

34 

12% 

58% 

67% 

29% 

34% 

Jenis perusahaan 

Perhotelan 

Perbankan 

Koperasi 

80 

60 

55 

80% 

60% 

55% 

 

Dari 230 kuesioner yang dibagikan, 

kuesioner yang dapat diolah sebesar 200 

(87,5%). Hal ini karena terdapat kuesioner 

yang kembali namun tidak terisi secara benar 

15 (6,5%) dan tidak dapat diolah sebesar 15 

(6,5%) kuesioner. Beberapa kuesioner tidak 

dapat diolah karena responden mengisi secara 

tidak lengkap dan tidak serius dalam 

menjawab kuesioner. Komposisi penyebaran 

sampel di Kota Salatiga yaitu karyawan yang 

melakukan Job Hopping dari perempuan 

(94%); laki – laki (106%); Usia < 20 tahun 

(12%); 20 – 25 tahun (58%); 25 – 30 tahun 

(67%); 30 – 35 tahun (29%); > 35 tahun 

(34%); jenis perusahaan perhotelan (80%); 

perbankan (60%); koperasi (55%). 

 

D. Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif digunakan untuk 

mendapatkan gambaran responden tentang 

variabel yang ada dalam penelitian supaya 

dapat mengetahui bentuk distribusi frekuensi 

absolut. 

  

Tabel 3. Tingkat Variabel Kategori 

 

Range Keterangan 

4,2 - 5 Sangat Tinggi 

3,4 – 4,2 Tinggi 

2,6 – 3,4 Sedang 

1,8 – 2,6 Rendah 
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1,0 – 1,8 Sangat Rendah 

 

Untuk mengetahui kategori dari setiap 

variabel, maka perlu untuk mengetahui mean,  

berikut penjelasan dari setiap variabel: 

 

Tabel 4. Variabel Profesionalisme 

 

No 
Pernyataan 

Mean Kategori 
Dedikasi 

1 Saya menggunakan pengetahuan dalam pekerjaan 4.37 Sangat tinggi 

2 Saya menggunakan kecakapan saya dalam bekerja 4.44 Sangat tinggi 

3 
Saya mempunyai kemauan untuk bekerja sama dengan orang 

lain 
4.34 Sangat tinggi 

4 Saya memiliki rasa memiliki terhadap pekerjaan ini 4.38 Sangat tinggi 

Rata – Rata Dedikasi 4.38 Sangat Tinggi 

No 
Pernyataan 

Mean Kategori 
Tanggung jawab 

5 
Ketika mendapatkan pekerjaan saya selalu dapat 

menyelesaikan tugas dengan baik 
4.35 Sangat tinggi 

6 
Saya selalu tepat waktu ketika datang bekerja atau saat 

deadline menyelesaikan pekerjaan 
4.39 Sangat tinggi 

7 
Pada saat bekerja saya berani untuk menerima resiko atas apa 

yang saya kerjakan 
4.37 Sangat tinggi 

Rata – Rata Tanggung Jawab 4.37 Sangat tinggi 

No 
Pernyataan 

Mean Kategori 
Kemandirian 

8 
Dalam membuat keputusan saya tidak peduli dengan tekanan-

tekanan dari orang lain 
4.44 Sangat tinggi 

9 Saya percaya diri dalam melakukan tugas secara mandiri 4.33 Sangat tinggi 

10 
Saya memiliki hasrat atau keinginan yang kuat pada saat 

menyelesaikan sesuatu 
4.36 Sangat tinggi 

Rata – Rata Kemandirian 4.37 Sangat tinggi 

Rata – Rata Profesionalisme 4.37 Sangat tinggi 

 

Pada Tabel 4, menunjukkan bahwa nilai rata – 

rata dari variabel profesionalisme sebesar 4,37 

yang masuk dalam kategori sangat tinggi. 

Nilai rata – rata paling terendah pada 

pernyataan “saya menggunakan kecakapan 

saya dalam bekerja” dengan nilai sebesar 

4,34. Sedangkan nilai tertinggi pada 

pernyataan “saya memiliki rasa memiliki 

terhadap pekerjaan ini” dengan nilai sebesar 

4,38. 

 

Tabel 5. Variabel Pengembangan Karir 

 

No 
Pernyataan 

Mean Kategori 
Kenaikan Status 

1 Saya memperoleh gaji lebih tinggi 4.25 Sangat tinggi 

2 Saya memperoleh beban kerja lebih dari sebelumnya 4.33 Sangat tinggi 

3 Saya mendapatkan jabatan yang lebih baik 4.22 Tinggi 

4 Saya memperoleh pengalaman yang lebih baik 4.26 Sangat tinggi 
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5 Saya memiliki pengetauan yang terus bertambah 4.25 Tinggi 

Rata – Rata Kenaikan Status 4.26 Sangat tinggi 

Rata – Rata Pengembangan Karir 4.26 Sangat tinggi 

 

Pada Tabel 5, menunjukkan bahwa 

nilai rata – rata variabel pengembangan karir 

sebesar 4,26 yang terrmasuk dalam kategori 

sangat tinggi. Nilai rata – rata paling terendah 

pada pernyataan “saya mendapatkan jabatan 

yang lebih baik” dengan sebesar 4,22. 

Sedangkan nilai tertinggi pada pernyataan 

“saya memperoleh beban kerja yang lebih dari 

sebelumnya” dengan nilai sebesar 4,33. 

 

Tabel 6. Variabel Job Hopping 

 

 

Tahun Mulai Bekerja 

< 

2007 

2007 - 

2009 

2010 - 

2012 

2013-

2015 

2016 - 

2019 

Banyaknya 

pindah (kali) 

1 < 3 45 46 34 44 30 

3 < 5 53 49 45 47 62 

5 < 7 31 38 30 54 48 

7 < 9 58 43 55 10 28 

> 9 13 24 36 45 32 

 

Pada Tabel 6, banyaknya karyawan 

berpindah pada tahun 2007 dengan tertinggi 

sebesar 53 dan nilai terendah sebesar 13. Pada 

tahun 2007 – 2009 nilai tertinggi sebesar 49 

dan nilai terendah dengan nilai 24. Sedangkan 

pada tahun 2010 – 2012 nilai tertinggi sebesar 

55 dan nilai terendah sebesar 30. Pada tahun 

berikutnya yaitu 2013 – 2015 nilai tertinggi 

sebesar 54 dan nilai terendah sebesar 10. Di 

tahun 2016 – 2019 nilai tertinggi sebesar 62 
dan nilai terendah sebesar 30. 

E. Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini untuk pengujian 

hipotesis menggunakan dengan alat bantu 

berupa software komputer program SPSS 

(Stastistical Package for Social Sciences). 

Apabila thitung > ttabel maka ada pengaruh 

antara variabel independen dengan variabel 

dependen dan juga sebaliknya. 

 

Tabel 7. Jalur Regresi Model 1 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 22.677 1.793  12.646 .000 

Profesionalism

e 
-.003 .041 -.005 -.074 .941 

 

Hipotesis 1 

Hasil pengujian Hipotesis 1 (H1) dapat 

dilihat dari tabel diatas, hasil hipotesis 

menyatakan bahwa profesionalisme tidak 

berpengaruh terhadap job hopping. Hasil  

 

 

pengujian mendapatkan p value dengan nilai 

0,941 < 0,05 yang artinya tidak signifikan dan 

dapat disimpulkan bahwa H1 ditolak. Nilai 

koefisien -0,003 menunjukkan bahwa 

profesionalisme tidak berpengaruh terhadap 

job hopping. 
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Tabel 8. Jalur Regresi Model 2 

 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 14.576 3.051  4.778 .000 

Profesionalisme .280 .052 .354 5.406 .000 

Job  hopping -.245 .090 -.178 -2.728 .007 

 

Hipotesis 2 

Hipotesis 2 (H2) dapat dilihat dari 

tabel diatas, hasil tersebut menyatakan bahwa 

job hopping berpengaruh negatif terhadap 

pengembangan karir. Hasil pengujian 

menunjukkan p value dengan nilai 0,007 < 

0,05 yang artinya signifikan dan dapat 

disimpulkan bahwa H2 diterima. Nilai 

koefisien -0,245 menunjukkan bahwa job 

hopping berpengaruh terhadap pengembangan 

karir. Hasil pengujian hipotesis berganda 

selanjutnya hipotesis 3 (H3) menyatakan 

profesionalisme berpengaruh positif terhadap 

pengembangan karir. Hasil pengujian 

menunjukkan p value sebesar 0,000 < 0,05 

yang artinya signifikan dengan begitu dapat 

disimpulkan bahwa H3 diterima. Nilai 

koefisien sebesar 0,280 menunjukkan 

profesionalisme berpengaruh positif terhadap 

pengembangan karir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Diagram Jalur Model Regresi 

Linear Berganda 

 

Hasil analisis pengaruh di atas, 

menunjukkan bahwa pengujian pengaruh 

langsung untuk pengujian koefisien path 

antara profesionalisme (X) terhadap job 

hopping tidak berpengaruh. Hasil dari 

pengujian koefisien path antara job hopping 

(Z) terhadap pengembangan karir berpengaruh 

negatif sebesar -0,245. Untuk hasil koefisien 

path antara profesionalisme (X) berpengaruh 

positif secara langsung terhadap 

pengembangan karir (Y). 

Dari hasil pengujian yang sudah 

dilakukan, menunjukkan bahwa 

profesionalisme tidak berpengaruh pada job 

hopping, yang memiliki arti bahwa 

profesional atau tidak profesional tidak 

menyebabkan karyawan untuk keluar (job 

hopping) dari perusahaan. Seperti halnya yang 

diungkapkan Desmita (2009) bahwa 

seseorang yang memiliki integritas dalam 

pekerjaanya memiliki kecenderungan untuk 

melakukan pekerjaan dengan lebih baik dan 

mengesampingkan pikiran untuk memutuskan 

keluar dari perusahaan saat ini. Karyawan 

tidak akan mengategorikan dirinya profesional 

semata – mata untuk meningkatkan 

ketrampilannya. Mereka akan lebih memilih 

untuk mengerjakan dan melakukan 

pekerjaannya dengan menyelesaikan secara 

penuh tanggung jawab. Dengan begitu orang 

lain juga akan mendapatkan dampak yang 

baik. 

Hasil pengujian yang telah dilakukan 

berikutnya, menyatakan bahwa job hopping 

berpengaruh negatif terhadap pengembangan 

karir, yang memiliki arti bahwa karyawan 

yang berpindah – pindah pekerjaan dapat 

meningkatkan karir mereka dalam bekerja. 

Hal ini sejalan dengan yang dikatakan 

Pranaya (2014) bahwa seseorang yang 

melakukan job hopping dapat menambah 

-0,003 

Job 

Hopping 

(Z) 

Profesio

nalisme 

(X) 

Pengemb

angan 

Karir (Y) 

-0,245 

-

0,28

0 
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pengalaman, keterampilan mereka dalam 

bekerja. Salah satu faktor yang membuat 

seseorang dapat memperluas jaringan 

pekerjaan adalah dengan mencoba berbagai 

pekerjaan, sehingga dengan begitu akan 

mudah mendapatkan pekerjaan yang ideal dan 

sesuai dengan impian. Karyawan akan 

memikirkan untuk berpindah pekerjaan 

apabila mereka mendapatkan penawaran dari 

perusahaan lain dengan gaji, posisi jabatan 

yang lebih besar dan lebih baik. Karena 

mereka menilai sesuatu secara obyektif, yang 

artinya apabila mendapatkan nilai lebih dari 

perusahaan saat ini mereka akan berpindah. 

Perusahaan hanya akan bisa menyetujui 

keputusan karyawan yang akan berpindah 

pekerjaan karena penawaran yang lebih baik 

dan untuk meningkatkan karir mereka tanpa 

mempertimbangkan terlebih dahulu dari 

beberapa aspek yang ada diperusahaan. 

Seperti dalam menjaga kerahasiaan 

diperusahaan saat ini bekerja kemudian 

berpindah ke perusahaan pesaing. Hal tersebut 

akan mempengaruhi kondisi perusahaan 

mendatang. 

Hasil pengujian variabel 

profesionalisme terhadap pengembangan karir 

berpengaruh positif, yang memiliki arti bahwa 

seseorang yang mempunyai standart 

kemampuan yang lebih akan dengan mudah 

menyesuaikan dirinya untuk meningkatkan 

karirnya dalam bekerja. Hal ini sejalan dengan 

Hamalik (2000) yang mengatakan bahwa 

tingkat kemampuan seseorang yang tinggi 

akan lebih cepat dalam mengembangkan karir 

dalam diri sendiri maupun di perusahaan 

tersebut. Seorang karyawan yang profesional 

memiliki kecenderungan ketika bekerja akan 

mengedepankan proses dan hasil. Dengan 

proses mereka akan dapat mengevaluasi 

beberapa hal yang mungkin kurang dalam 

mengerjakannya, kemudian dengan hasil yang 

baik tidak membuat karyawan tersebut cepat 

puas melainkan menjadikannya sebagai tolak 

ukur dalam mendapatkan hasil lebih baik dan 

memuaskan. Mereka akan lebih mudah dalam 

mempertimbangkan sesuatu untuk beberapa 

hal, terutama untuk meningkatkan 

ketrampilan mereka sendiri. Profesionalisme 

dalam bekerja tidak bisa di nilai dengan 

beberapa unsur atau kategori. Melainkan 

menjadikannya sebuat identitas yang melekat 

pada seorang karyawan.  

 

PENUTUP 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

secara empiris bahwa profesionalisme tidak 

berpengaruh terhadap job hopping. 

Profesionalisme seseorang tidak 

menyebabkan para karyawan untuk 

melakukan berpindah – pindah pekerjaan, 

melainkan memilih untuk bertahan dengan 

pekerjaan saat ini (Hamalik, 2000). Job 

hopping menunjukkan bahwa berpengaruh 

pada pengembangan karir. Seorang karyawan 

yang berpindah pekerjaan akan memiliki 

peluang karir dalam hidupnya untuk lebih 

baik dari saat ini. 
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