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ABSTRAK

FENOMENA JOB HOPPING PADA KARYAWAN DI PERUSAHAAN
STARTUP STICKEARN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui alasan dan tujuan karyawan muda
melakukan job hopping serta makna yang mereka berikan terhadap pengalaman
tersebut. Metode penelitian yang digunakan adalah kualitatif deskriptif dengan
strategi fenomenologi Alfred Schutz. Data diperoleh melalui wawancara mendalam
dengan karyawan startup Stickearn yang memiliki riwayat job hopping, serta
dokumentasi dan studi pustaka pendukung.Hasil penelitian menunjukkan bahwa
terdapat dua motif utama yang melatarbelakangi tindakan job hopping. Pertama,
because of motive (motif sebab) meliputi ketidaksesuaian gaji dengan beban kerja,
lingkungan kerja yang tidak kondusif, serta ketidakstabilan perusahaan. Kedua, in
order motive (motif tujuan) meliputi pencarian keseimbangan hidup (work-life
balance), pengembangan karier, serta eksplorasi pengalaman baru. Lebih jauh, job
hopping dimaknai oleh karyawan startup Stickearn sebagai upaya menemukan nilai
kerja (work value) yang sesuai dengan harapan pribadi, sekaligus sarana
membangun identitas diri sebagai profesional muda yang bebas, diakui, dan
memiliki arah karier jelas.Penelitian ini adalah bahwa job hopping tidak hanya
dipahami sebagai bentuk ketidakloyalan terhadap perusahaan, tetapi juga sebagai
strategi adaptif generasi muda untuk mencapai keseimbangan hidup, memperluas
pengalaman, dan menjaga konsistensi identitas dalam dunia kerja yang dinamis.
Kata Kunci : Fenomena, Job hopping, Karyawan Startup Stickearn
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ABSTRACT
THE PHENOMENON OF JOB HOPPING AMONG EMPLOYEES OF
STICKEARN STARTUP COMPANY

This study aims to determine the reasons and goals of young employees job-hopping
and the meanings they attach to the experience. The research method used is
descriptive qualitative with Alfred Schutz's phenomenological strategy. Data were
obtained through in-depth interviews with employees of the Stickearn startup who
have a history of job-hopping, as well as supporting documentation and literature
review. The results indicate two main motives behind job-hopping. First, the
because-of motive (motive because of), which includes a mismatch in salary with
workload, an unconducive work environment, and company instability. Second, the
in-order motive (motive purpose) includes the search for work-life balance, career
development, and exploration of new experiences. Furthermore, job-hopping is
interpreted by Stickearn startup employees as an effort to find work values that
align with personal expectations, as well as a means of building self-identity as
young professionals who are free, recognized, and have a clear career path. This
study concludes that job-hopping is not only understood as a form of disloyalty to
the company, but also as an adaptive strategy for the younger generation to achieve
life balance, broaden experiences, and maintain identity consistency in a dynamic
workplace.

Keywords: Phenomenon, Job hopping, Stickearn Startup Employees.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan teknologi digital yang pesat telah mendorong lahirnya
berbagai perusahaan rintisan startup. Startup merupakan usaha baru yang
masih berada dalam tahap pengembangan untuk menemukan pangsa pasar dan
mengembangkan produk (Ferdiansyah et al., 2022). Pertumbuhan startup yang
signifikan bukan hanya menunjukkan kemajuan inovasi, tetapi juga memiliki
keterkaitan dengan kondisi sosial dan ketenagakerjaan.

Menurut laporan startup ranking GoodStats (2024), pada 11 Januari 2024
jumlah startup di Indonesia mencapai 2.562 dan menempatkan Indonesia di
peringkat pertama dengan jumlah startup terbanyak di Asia Tenggara. Data ini
memperlihatkan bahwa ekosistem startup di Indonesia berkembang pesat dan

memberikan peluang terciptanya lapangan kerja baru.

Gambar 1. 1 Ranking pertumbuhan startup Se-Asia Tenggara
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Berdasarkan Gambar 1.1, posisi Indonesia sebagai negara dengan jumlah
startup terbanyak di Asia Tenggara menunjukkan potensi besar dalam menciptakan
lapangan kerja berbasis digital. Namun, pertumbuhan yang cepat ini juga
menimbulkan tantangan sosial, seperti meningkatnya pola kerja kontrak jangka
pendek, ketidakpastian karier, dan potensi ketimpangan antara pekerja di sektor

digital dengan sektor tradisional. Perkembangan startup perlu dilihat tidak hanya
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dari sisi pertumbuhan ekonomi dan teknologi, tetapi juga dari dampaknya terhadap
kesejahteraan tenaga kerja serta dinamika sosial masyarakat.

Generasi Z yang lahir di era digital memiliki karakteristik unik dalam
memandang pekerjaan. Mereka tumbuh dengan akses luas terhadap teknologi,
informasi, serta tren global, sehingga cara mereka melihat dunia kerja berbeda
dengan generasi sebelumnya. Jika generasi sebelumnya menilai pekerjaan terutama
dari sisi stabilitas ekonomi, maka Gen Z lebih memandang pekerjaan sebagai sarana
menunjukkan jati diri, membangun citra, serta menegaskan identitas mereka
sebagai bagian dari generasi modern. Pandangan ini sangat memengaruhi pilihan
mereka dalam menentukan tempat bekerja, dan salah satu yang paling banyak
menarik minat adalah perusahaan rintisan atau startup (Zaky et al., 2018)

Salah satu alasan kuat mengapa Gen Z tertarik pada startup adalah citranya yang
lekat dengan dunia internasional. Banyak startup Indonesia memiliki hubungan
dengan investor global, bekerja sama dengan mitra luar negeri, bahkan ada yang
sudah berkembang menjadi perusahaan teknologi berskala regional hingga
internasional. Bagi Gen Z, hal ini sangat menarik karena mereka merasa bisa
menjadi bagian dari sesuatu yang besar dan berkelas dunia. Bekerja di startup
bukan hanya dianggap sebagai pekerjaan, tetapi juga sebagai kesempatan
membangun koneksi internasional dan meningkatkan daya saing diri mereka di
pasar global (Ferdiansyah et al., 2022).

Gen Z menilai bahwa budaya kerja di startup jauh lebih dekat dengan gaya
hidup mereka. Lingkungan kerja startup identik dengan suasana santai, gaya
berpakaian kasual, ruang kerja kreatif, hingga adanya aktivitas hiburan yang
membuat kesan “banyak mainnya.” Kondisi ini sejalan dengan karakter Gen Z yang
tidak suka terlalu kaku dan formal dalam bekerja. Mereka ingin pekerjaan terasa
menyenangkan, penuh ide baru, dan memungkinkan adanya interaksi sosial yang
cair dengan rekan kerja. Oleh karena itu, suasana kerja di starfup membuat mereka
merasa lebih nyaman sekaligus bisa mengekspresikan diri dengan bebas. Faktor lain
yang tidak kalah penting adalah adanya unsur gengsi atau prestise. Bagi Gen Z,
bekerja di startup yang dikenal inovatif dan populer memberikan kebanggaan

tersendiri. Identitas mereka sebagai karyawan startup dianggap dapat menaikkan
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nama dan memperkuat citra di lingkungan sosial maupun professional (Humaira et
al., 2024).

Gambaran ideal yang melekat pada startup tidak selalu sejalan dengan
kenyataan. Di balik kesan modern, kreatif, dan bergengsi, startup tetap menuntut
pekerja muda untuk menghadapi target tinggi, persaingan ketat, dan risiko
kegagalan yang besar. Gen Z yang awalnya masuk dengan motivasi membangun
nama dan mengejar pengalaman sering kali dihadapkan pada tekanan kerja yang
berat. Jika perusahaan tidak mampu memberikan dukungan melalui penghargaan
yang adil, komunikasi terbuka, dan jalur karier yang jelas, maka masalah seperti
stres, burnout, hingga rendahnya komitmen kerja bisa muncul. Kondisi ini pada
akhirnya menjadi persoalan serius dalam ketenagakerjaan di era digital (Pratama et
al., 2021).

Kondisi tersebut membuat sebagian anggota Generasi Z tidak hanya
memikirkan bagaimana mereka memasuki dunia kerja, tetapi juga bagaimana
mereka mengambil keputusan untuk bertahan atau keluar dari tempat kerja yang
sedang dijalani. Keputusan untuk mengundurkan diri umumnya lahir dari evaluasi
terhadap kesesuaian antara harapan pribadi dengan realitas yang mereka alami
sehari-hari. Dalam konteks ini, berpindah pekerjaan sering kali dipandang sebagai
jalan untuk menemukan lingkungan yang lebih selaras dengan nilai, kebutuhan, dan

tujuan mereka.

Gambar 1. 2 Alasan generasi sering resign
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Sumber : GoodStats (2024)
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Faktor yang mendorong generasi muda dalam mengambil keputusan berpindah
pekerjaan sebagian besar berkaitan dengan imbalan yang dirasa belum sepadan
dengan beban dan tanggung jawab. Ketika kompensasi dan penghargaan tidak
mencerminkan kontribusi yang diberikan, banyak pekerja muda menilai pindah
kerja sebagai jalan untuk memenuhi kebutuhan finansial dan pengakuan atas kinerja
Dari ketidakpuasan terhadap imbalan ini muncul dorongan lain, seperti adanya
tawaran pekerjaan yang lebih baik dan keinginan untuk mengeksplorasi pilihan
karier. Kesempatan dengan kompensasi lebih layak, posisi strategis, atau jalur
pengembangan yang jelas sering menjadi pemicu keputusan untuk berpindah.
Selain itu, tuntutan kerja yang berlebihan misalnya jam kerja panjang, target yang
berat, multitugas, dan kurangnya apresiasi serta ketidakjelasan jalur karier dan
suasana kerja yang tidak sehat, juga mempercepat keputusan resign. Dalam banyak
kasus, keluar dari pekerjaan dipandang sebagai langkah realistis untuk menjaga
keseimbangan hidup dan kesejahteraan psikologis.

Alasan tersebut pada akhirnya tidak hanya berhenti pada keputusan individu
untuk meninggalkan pekerjaan, melainkan juga membentuk pola mobilitas yang
lebih luas di kalangan pekerja muda. Pola perpindahan kerja inilah yang kemudian
dikenal sebagai job hopping, yang dalam konteks generasi Z dipahami sebagai
respons terhadap ketidakselarasan antara harapan dengan realitas kerja, sekaligus
sebagai cara untuk mencari kesempatan yang dianggap lebih sesuai dengan
kebutuhan dan nilai yang mereka miliki.

Perilaku ini disebut hobo syndrome yang dikemukakan Ghiselli (1974), yakni
kecenderungan individu untuk berpindah pekerjaan secara berulang karena
dorongan yang lahir dari ketidakpuasan atau keinginan menemukan kondisi yang
lebih baik. Jika pada masa lalu kecenderungan tersebut sering dianggap sebagai
penyimpangan dari loyalitas organisasi, pada generasi Z pola ini justru semakin
diterima sebagai strategi adaptif dalam mencapai keseimbangan hidup dan
kepuasan kerja (Geraldine et al., 2024). Hal ini menunjukkan adanya transformasi
norma kerja di masyarakat modern, di mana fleksibilitas dan kebebasan dalam
membangun karier semakin dihargai daripada keterikatan jangka panjang pada satu

organisasi.
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Dalam konteks perusahaan rintisan, job hopping muncul sebagai gejala sosial
yang erat dengan dinamika industri digital dan perubahan ekspektasi tenaga kerja
muda. Mobilitas yang tinggi di kalangan generasi ini menuntut perusahaan untuk
lebih memperhatikan keadilan kompensasi, jalur pengembangan karier, serta iklim
kerja yang mendukung agar mampu mempertahankan talenta terbaik di tengah
persaingan yang semakin ketat.

Karyawan, sebagian besar merupakan bagian dari generasi z, juga tidak terlepas
dari fenomena job hopping. Sebagai kelompok yang sering melakukan berpindah-
pindah kerja dengan waktu yang cukup relatif singkat, banyak karyawan muda yang
datang dan pergi, dengan berbagai alasan seperti ingin mencari gaji lebih tinggi,
suasana kerja yang lebih nyaman, atau peluang karir yang lebih jelas. Startup
Stickearn, sebagai salah satu perusahaan di Jakarta Pusat, ikut terpengaruh oleh job
hopping. Startup Stickearn sendiri merupakan perusahaan bergerak di bidang
teknologi dan pemasaran digital, Stickearn memperkerjakan banyak talenta
generasi muda yang inovatif. Dinamika tinggi di sektor startup sering kali membuat
startup Stickearn turut merasakan dampak dari perkembangan fenomena job
hopping. Berdasarkan data terbaru dari LinkedIn, jumlah karyawan di Perusahaan
Startup Stickearn diperkiraan sekitar 213 orang. Observasi awal yang telah
dilakukan diperusahan startup Stickearn melalui pengisian Google Form yang

disebarkan pada tanggal 9 Mei 2025 hingga 12 Mei 2025.

Gambar 1. 3 Frekuensi intensitas berpindah-pindah kerja dalam waktu
singkat tahun 2025

Seberapa sering kamu berpindah-pindah kerja dalam kurun waktu yang cukup singkat?
55 jawaban

@ Sering
@ Kadang-kadang
Jarang

41,8%

Sumber : Diolah oleh peneliti (2025)

Universitas Sriwijaya 5



Berdasarkan data yang diperoleh dari hasil pengisian Google Form yang
disebarkan pada tanggal 9 Mei 2025 hingga 12 Mei 2025 terlihat bahwa 55
karyawan perusahaan startup Stickearn yang mengisi survei mengenai
frekuensi berpindah-pindah kerja dalam waktu kurun waktu yang cukup
singkat sebanyak 41,8 % responden menjawab sering, 38,2 % menjawab
kadang- kadang, dan hanya 20 % jarang. Dari data tersebut bahwa 41,8 %
karyawan startup Stickearn sering melakukan perpindahan kerja dalam kurun
waktu yang cukup singkat sebelum mereka bergabung di perusahaan startup
Stickearn hal ini dapat dilihat bahwa job hopping pernah dilakukan oleh

karyawan perusahaan startup Stickearn.

Gambar 1. 4 Frekuensi jumlah perpindahan kerja dalam 2 tahun terakhir
sebelum bergabung dengan Stickearn

Sebelum Bergabung dengan Stickearn berapa kali anda berpindah pekerjaan dalam waktu kurun 2

tahun terakhir?
@ Tidak Pernah Berpindah Kerja
@ 1Kali
2-4 Kali
@ Lebih dari 4 Kali

53 jawaban
Sumber : Diolah oleh peneliti (2025)

job hopping juga dapat ditemukan pada karyawan Stickearn.
Berdasarkan hasil survei awal, sebagian besar karyawan memiliki riwayat
perpindahan kerja dalam kurun waktu dua tahun terakhir sebelum bergabung
dengan perusahaan ini. Mayoritas responden pernah berpindah kerja lebih dari
dua kali, bahkan tidak sedikit yang melakukan perpindahan lebih dari empat
kali. Pola perpindahan tersebut umumnya terjadi dari satu perusahaan rintisan
ke perusahaan rintisan lainnya, maupun dari perusahaan berskala kecil ke

perusahaan yang dianggap lebih stabil.
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Tabel 1 1 Frekuensi job hopping karyawan perusahaan startup Stickearn

berdasarkan hasil survei tahun 2025

No. Kategori Jumlah Persentase
Jawaban Responden
1. Sering 23 Orang 41.8 %
2. Kadang-Kadang 21 Orang 38,2 %
3. Jarang 11 Orang 20 %
Jumlah 55 Orang 100 %

Sumber : Diolah oleh peneliti (2025)

Dari data tersebut menunjukkan bahwa banyak karyawan Stickearn yang
sebelumnya memiliki kecenderungan untuk berpindah kerja akhirnya tertarik
untuk bergabung di Stickearn. Mereka melihat perusahaan ini sebagai tempat
yang dapat memberikan ruang berkembang dan pengalaman yang berbeda dari
pekerjaan sebelumnya. Stickearn dikenal sebagai starfup yang bergerak di
bidang teknologi dan pemasaran digital sehingga menawarkan tantangan yang
relevan dengan minat generasi muda. Karyawan merasa bahwa di perusahaan
ini mereka bisa mengasah keterampilan, membangun jaringan profesional, dan
ikut serta dalam berbagai proyek kreatif yang memberi kesempatan untuk
belajar secara langsung.

Budaya kerja di Stickearn juga menjadi alasan utama yang membuat
mereka mau bergabung. Suasana kerja yang lebih santai dan komunikasi yang
terbuka membuat mereka merasa lebih dihargai dibandingkan dengan
pengalaman kerja mereka sebelumnya. Lingkungan yang fleksibel membantu
mereka menyeimbangkan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi sehingga
mereka lebih mudah menjaga motivasi. Dukungan dari rekan kerja dan
kesempatan untuk memberikan ide baru memberi rasa memiliki terhadap
pekerjaan yang dilakukan.

Bagi sebagian karyawan, Stickearn dianggap sebagai tempat yang lebih
sehat untuk mengejar tujuan karier. Mereka melihat peluang untuk

meningkatkan kompetensi dan mendapatkan penghargaan yang sesuai dengan
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usaha yang diberikan. Perusahaan ini dipandang mampu memberikan
pengalaman yang sejalan dengan keinginan mereka untuk berkembang
sekaligus tetap merasa nyaman dalam menjalani pekerjaan sehari-hari. Dengan
alasan tersebut banyak pekerja muda yang sebelumnya sering berpindah
akhirnya memilih untuk bertahan di Stickearn karena melihat potensi jangka
panjang yang dapat mereka capai.

Kondisi ini memperlihatkan bahwa mobilitas kerja yang tinggi bukan
hanya fenomena pada level nasional, tetapi juga nyata terjadi dalam konteks
Stickearn. Tingginya intensitas perpindahan kerja di kalangan generasi muda
menunjukkan adanya dinamika ketenagakerjaan yang khas pada sektor startup,
yakni fleksibilitas dan ketidakstabilan yang memungkinkan karyawan untuk
lebih cepat melakukan peralihan pekerjaan. Hal ini sekaligus menegaskan
bahwa job hopping merupakan gejala sosial yang juga tercermin dalam
dinamika internal perusahaan rintisan di Indonesia.

Job hopping pada dasarnya tidak hanya berkaitan dengan perpindahan
karyawan dari satu perusahaan ke perusahaan lain, tetapi juga dengan cara
individu memaknai perjalanan kariernya. Bagi sebagian karyawan muda,
berpindah kerja dianggap sebagai langkah strategis untuk memperoleh
pengalaman baru, mengembangkan keterampilan, serta memperluas jaringan
profesional. Namun, bagi yang lain, job hopping justru muncul sebagai respons
terhadap ketidakpuasan, tekanan kerja, atau minimnya penghargaan yang
dirasakan di tempat kerja sebelumnya. Pola ini membawa dua konsekuensi
penting, di satu sisi dapat membuka kesempatan untuk aktualisasi diri dan
peningkatan kompetensi, tetapi di sisi lain menimbulkan risiko ketidakpastian
karier, rasa tidak aman secara psikologis, dan stigma kurang loyal di mata
perusahaan. Job hopping dapat dipahami sebagai bentuk pilihan sekaligus
tantangan yang dihadapi karyawan muda dalam menavigasi dunia kerja
modern (Permatasari et al., 2021)

Hal ini menunjukan adanya alasan mengapa seseorang melakukan
berpindah-pindah kerja dalam kurun waktu yang singkat sehingga

memunculkan job hopping dan juga menunjukkan bahwa generasi muda
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terutama karyawan perusahaan banyak melakukan job hopping. Hal inilah
menjadi acuan alasan pemilihan karyawan perusahan startup karena merupakan
bagian dari generasi Z yang dinilai sebagai kaum peka terhadap dunia maya
dan digital. Job hopping menjadi ketertarikan peneliti untuk mengetahui gejala
sosial Job Hopping pada karyawan perusahaan startup Stickearn sehingga
menjadi alasan utama peneliti untuk memilih karyawan startup Stickearn
sebagai subjek penelitian. Oleh sebab itu, peneliti mengangkat topik ini dengan

judul ” Fenomena Job Hopping pada karyawan perusahaan Startup Stickearn”.

1.2 Rumusan Masalah
Bagaimana fenomena job hopping terjadi pada karyawan perusahaan startup

Stickearn?

1.3 Tujuan Penelitian
1.3.1 Tujuan Umum
Tujuan umum penelitian ini ialah untuk mengetahui mengenai fenomena Job
Hopping yang terjadi pada karyawan perusahaan Startup Stickearn.
1.3.2 Tujuan Khusus
1. Untuk mengetahui pengalaman job hopping pada karyawan perusahaan
startup Stickearn
2. Untuk mengetahui makna yang diberikan karyawan startup Stickearn

terhadap fenomena job hopping yang mereka alami.

1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoristis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam ranah
Sosiologi Digital yang berkaitan dengan perilaku generasi muda dalam dunia
kerja modern yang dipengaruhi oleh perkembangan teknologi dan budaya
digital. Fenomena Job Hopping yang banyak terjadi di lingkungan perusahaan
Startup mencerminkan adanya pergeseran nilai dan cara pandang terhadap

pekerjaan di era digital.
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1.4.2 Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memperluas pemahaman dan menyajikan
informasi terkait fenomena Job Hopping bagi perusahaan, khususnya Startup
seperti Stickearn untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih adaptif bagi
kebutuhan karyawan muda. Bagi institusi pendidikan, penelitian ini dapat
menjadi masukan program pengembangan karier bagi mahasiswa agar mereka
lebih siap menghadapi dinamika dunia kerja dan memiliki kesadaran yang

lebih baik terhadap tantangan serta konsekuensi dari mobilitas kerja tinggi.
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