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Abstrak
Pentingnya job hopping ialah untuk menghindar dari lingkungan yang tidak mendukung dan tidak nyaman (escape motivation) serta sebagai instrumen untuk meningkatkan karir karyawan (advancement motivation). Tujuan penelitian ini untuk mengetahui hubungan pengembangan karir terhadap intensi job hopping pada karyawan hotel Nirwana Garden Resort. Sampel dari penelitian ini ialah 70 responden dengan karakteristik sudah karyawan aktif di hotel nirwana garden resort dan sudah bekerja lebih dari satu tahun. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini ialah skala JHI, dimana disusun berdasarkan 3 dimensi “theory of planned behavior” (TPB) untuk mengukur variabel job hopping dan skala ordinal yang mengacu pada indikator untuk mengukur variabel pengembangan karir. Adapun uji analisis ialah correlations product moment menggunakan SPSS 25, dengan hasil (r) = -0,256, yang berarti ada hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi Job Hopping.
Kata kunci : Intensi Job Hopping, Pengembangan karir, Hotel Nirwana Gardens Resort

Abstract
The importance of job hopping is to avoiding an unsupportive and uncomfortable environment (escape motivation) as well as an instrument to enhance employee careers (advancement motivation). The purpose of this study was to determine the relationship between career development and job hopping intention at Nirwana Garden Resort hotel employees. The sample of this research is 70 respondents with characteristics as active employees at the Nirwana Garden Resort hotel and have worked for more than one year. The Method of data collection in this study is the JHI scale, which is compiled based on the 3 dimensions of "Theory of Planned Behavior" (TPB) to measure job hopping variables and ordinal scale to measure career development variables. Product moment correlation analysis test using SPSS 25, with the result (r) = -0.256 which means there is a negative relationship between career development and Job Hopping Intentions.

Keywords : Job Hopping intention, Career development, Nirwana Garden Resort hotel
PENDAHULUAN
Kepulauan Riau menjadi salah satu destinasi wisata yang banyak dikunjungi oleh wisatawan. Berdasarkan data analisis Direktorat pengembangan wilayah menyatakan bahwa Kepulauan Riau merupakan gerbang wisata mancanegara kedua setelah Pulau Bali, cukup strategis untuk wisatawan mancanegara (KEPRI, 2015). Industri perhotelan di Kabupaten Bintan mengalami perkembangan dan pertumbuhan secara fluktuatif sejalan dengan perkembangan pengunjung wisatawan. Secara umum apabila tidak dipengaruhi oleh faktor-faktor sosial-politik-ekonomi global maupun nasional, pertumbuhan dan perkembangan industri perhotelan terus mengalami peningkatan secara pesat dari tahun ke tahun. Hal ini menimbulkan persaingan semakin ketat pada dunia industri perhotelan. Persaingan yang ketat ini berpengaruh besar terhadap tuntutan kualitas dari suatu perusahan industri perhotelan tersebut sebagai upaya meningkatkan daya tarik jumlah wisatawan agar dapat menginap pada hotel tersebut. Salah satu bentuk tuntutan adalah kinerja karyawan, kemampuan kerja dan motivasi kerja karyawan pada hotel. 

Hotel merupakan salah satu aspek penting dari pariwisata sebagai sarana dalam mengakomodir para wisatawan untuk menginap pada tempat atau daerah wisata tertentu. Berdasarkan data statistik BPS (2022), menampilkan perkembangan jumlah usaha penyedia akomodasi di Indonesia dalam kurun waktu lima tahun terakhir (2018-2021) mengalami fluktuatif. Dari tahun 2018 sampai dengan tahun 2020 mengalami pertumbuhan, sedangkan pada tahun 2021 akibat wabah pandemi covid-19 menyebabkan usaha akomodasi menjadi tidak berjalan. Jumlah usaha penyedia akomodasi pada tahun 2022 sebanyak 29.742 usaha atau mengalami peningkatan sebesar 7,73% jika dibandingkan dengan jumlah usaha akomodasi pada tahun 2021 mengalami penurunan sebanyak 27.607 usaha (BPS, 2022).
investor berusaha untuk mengembangkan kualitas dan fasilitas jasa pariwisata di masing-masing hotel. Persaingan secara ketat pun terjadi dari masing-masing hotel. Adanya persaingan tersebut memacu setiap hotel untuk meningkatkan pelayanan dan strategi sebagai daya tarik bagi wisatawan untuk menginap di tempat mereka. Salah satunya adalah mengembangkan kinerja karyawan, kemampuan kerja dan motivasi kerja karyawan.  Karyawan dituntut untuk memiliki kompetensi dan perilaku yang baik sesuai dengan yang diinginkan perusahan. Karyawan juga harus memiliki kemampuan loyalitas yang tinggi dan selalu menampilkan pelayanan secara baik serta memiliki kemampuan untuk bernegosiasi dengan baik.
Hotel Nirwana Gardens Resort merupakan salah satu hotel yang berada di daerah kawasan Lagoi, Bintan. Hotel Nirwana Gardens tergabung dalam persaingan secara kompetitif di kawasan Lagoi. Perkembangan hotel di kawasan Lagoi menimbulkan persaingan di antara hotel-hotel yang berada di kawasan tersebut. Oleh karena itu, salah satu penunjang kenyamanan dan persaingan antar perhotelan adalah meningkatkan kinerja karyawan, menyediakan fasilitas yang lengkap, mengembangkan kemampuan kerja dan motivasi karyawan. Intensi job hopping merupakan  perilaku karyawan yang berpindah-pindah disebabkan oleh dorongan naluri (Qonita, 2022). Menurut TPB Ajzen (1991:2005) ada tiga konsep yang menjadi faktor penentu intensi yang digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh terhadap intensi untuk melakukan suatu perilaku: (a) sikap terhadap perilaku, Ajzen menjelaskan sikap terhadap perilaku mengacu pada sejauh mana seseorang memiliki penilaian yang menurut mereka menguntungkan ataupun merugikan terhadap perilaku yang bersangkutan. Ajzen (2005) menyatakan bahwa sikap terhadap perilaku ini ditentukan dengan keyakinan mengenai dampak dari suatu perilaku ini berkaitan dengan penilaian subjektif seseorang terhadap lingkungan sekitarnya. (b) norma subjektif, Ajzen (1991) menyatakan bahwa norma subjektif akan mengacu pada tekanan sosial yang mendorong seseorang untuk melakukan  atau tidak melakukan perilaku tertentu. Tekanan ini dapat berupa persepsi individu terhadap harapan dari orang-orang yang berpengaruh dalam kehidupannya mengenai dilakukan atau tidak dilakukannya perilaku tertentu. (c) kontrol perilaku, Ajzen (2005) menyatakan bahwa keyakinan individu mengenai ketersediaan sumberdaya berupa peralatan, kompatibilitas, kompetensi dan kesempatan yang mendukung atau menghambat perilaku yang diprediksi dan besarnya peran sumberdaya tersebut dalam mewujudkan perilaku serta menentukan persepsi kontrol .

 Adanya dorongan naluri mengakibatkan perilaku karyawan yang tidak segan untuk menjadi “kutu loncat” demi sebuah tujuan tertentu yakni mencari pengembangan karir dan ilmu baru (Linden, 2015). Dalam wawancara (5/6/2023), Ignatius Yulitanto, selaku manager HRD di Hotel Nirwana Garden mengungkapkan beberapa aspek intensi job hopping, pertama, karyawan hotel memutuskan untuk mengundurkan diri berdasarkan keputusan pribadi. Kedua, karyawan hotel melakukan pengunduran diri karena alasan keluarga (work family conflict). Kasus ini kebanyakan dialami oleh karyawan yang berasal dari luar Bintan dan sudah berkeluarga. Berada jauh dari keluarga menyebabkan pekerjaan tidak berlangsung lama (karyawan memutuskan untuk mengundurkan diri). Ketiga, pihak hotel memutuskan kontrak kerja setelah melakukan evaluasi terhadap kinerja karyawan. Hasil dari evaluasi ini ditemukan penurunan performa kerja yang dinilai dapat menurunkan performa hotel, seperti; tidak disiplin, tidak bertanggung jawab dan sering absen tanpa keterangan yang jelas. Keempat, pihak hotel memutuskan untuk mengurangi jam dan hari kerja ketika terjadi suatu peristiwa genting yang dapat menurunkan pendapatan hotel, seperti; peristiwa pandemi covid-19. Dilihat dari hasil wawancara diatas, terdapat kemungkinan terjadinya job hopping di hotel Nirwana Gardens selain pengaruh tekanan dari pihak hotel,  adanya niat dari dalam diri karyawan. Besarnya niat untuk melakukan job hopping bisa menjadi penghambat dalam peningkatan pertumbuhan dan perkembangan hotel.
Hal ini tampak dari diri karyawan dalam memilih pekerjaan. Karyawan mempertimbangkan berbagai macam hal seperti jaminan pekerjaan, reputasi kerja, pekerjaan yang menantang, besaran gaji serta lokasi kerja (Arora et al., 2017). Salah satu dampak dari tidak diterapkannya pengembangan karir adalah loyalitas karyawan cenderung rendah terhadap perusahaan yang kemudian berpengaruh kepada keinginan untuk meninggalkan perusahaan (Linden, 2015). Salah satu bentuk konkret dari penunjang kenyamanan dan persaingan antar perhotelan yakni manajer bisa memperhatikan apa yang menjadi permasalahan untuk pengembangan karir karyawan karena pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang diambil organisasi untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan, karena perencanaan dan pengembangan karir menguntungkan individu dan organisasi (Simamora, 2006).

Keberhasilan dari pengembangan karir, sangat ditentukan oleh perencanaan karir yang matang. Hal senada juga diungkapkan oleh (Tohardi, 2002), bahwa perencanaan karir yang matang merupakan setengah dari keberhasilan. Perencanaan karir untuk karyawan tidak hanya dilakukan oleh Individu atau karyawan juga harus merencanakan karirnya sendiri (individual Career Planning) namun juga pihak manajemen perusahaan, atau yang lebih dikenal dengan istilah perencanaan karir organisasional (organizational Career Planning). Perencanaan karir yang berpusat pada organisasi lebih berfokus pada pekerjaan-pekerjaan dan pada pembangunan jalur karir yang menyediakan tempat bagi kemajuan logis dari individu. diantara berbagai pekerjaan yang ada di dalam organisasi. Jalan ini dapat diikuti oleh individu untuk bergerak maju dalam unit-unit organisasi tertentu.

Pengembangan karir menjadi salah satu hal yang terpenting untuk meningkatkan kepuasan bagi para karyawan. Para karyawan pastinya menginginkan adanya pengembangan di setiap karir yang dijejakinya. Menurut mereka, pengembangan karir sangat penting karena sebagai dasar motivasi untuk mengembangkan, mengasah keterampilan dan wawasan mereka. Dengan demikian, karyawan dapat menjalankan tugas dan fungsinya secara bertanggungjawab untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi dari perusahaan tersebut, sekaligus sebagai modal bagi mereka jika ada peluang untuk promosi jabatan.
Istilah intensi job hopping lazimnya dikenal juga sebagai turnover intention. Intensi job hopping merupakan suatu probabilitas keluarnya individu meninggalkan organisasi dan pekerjaannya dalam waktu dekat yang didasarkan pada dorongan naluri atau keinginan individu tersebut (Dysvik & Kuvaas, 2013). Jeswani & Dave (2012) mengartikan intensi job hopping sebagai niat individu untuk berpindah atau keluar dari pekerjaan, organisasi, maupun profesi yang sedang diembani secara sukarela. Pengertian job hopping sendiri menurut Yuen (2016) merupakan perilaku seseorang yang sering berganti pekerjaan secara sukarela dan menetap pada pekerjaan dalam waktu yang singkat atau kurang dari 2 tahun sebelum berpindah ke pekerjaan berikutnya.
Siagian (2001) mengungkapkan pengembangan karir adalah suatu langkah yang ditempuh perusahaan untuk menghadapi tuntutan tugas karyawan dan untuk menjawab tantangan masa depan dalam mengembangkan sumber daya manusia di perusahaan yang merupakan suatu keharusan dan mutlak diperlukan. Siagian lebih menekankan usaha perusahaan untuk pengembangan karir karyawan. Menurut Handoko (2011) pengembangan karir adalah upaya-upaya pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir. Hani Handoko lebih menekankan pengembangan karir adalah usaha karyawan itu sendiri. Berdasarkan pemikiran kedua ahli dapat disimpulkan bahwa, pengembangan karir merupakan suatu proses yang membutuhkan usaha baik itu dari pihak perusahaan maupun karyawan. Singkatnya, dibutuhkan suatu keseimbangan usaha dari kedua pihak. Rencana yang dibuat oleh karyawan tidak akan tercapai tanpa adanya suatu pengembangan karir yang programatik dan sistematik. Maka, Perusahaan membantu pengembangan karir karyawan melalui program-program perencanaan kerja.
Hipotesis dalam penelitian ini adalah adanya hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi job hopping pada karyawan Hotel Nirwana Gardens Resort. Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap  peluang pengembangan karir pada perusahaan maka semakin rendah intensi job hopping. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah persepsi karyawan terhadap peluang pengembangan karir pada perusahaan maka semakin tinggi  intensi job hopping yang dilakukan oleh karyawan Hotel Nirwana Gardens Resort.
METODE
Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan menggunakan skala sebagai  metode pengumpulan data. Skala yang digunakan dalam pengumpulan data ada 2 yaitu skala job hopping intention (JHI) dan skala pengembangan karir. Jenis skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah model linkert. Linkert merupakan metode pengukuran yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2017). Skala job hopping intention (JHI) disusun berdasarkan 4 aspek oleh Yuen (2016), yang mana 3 aspek yang merupakan penentu intensi yaitu sikap terhadap perilaku, norma subjektif, kontrol perilaku dan 1 aspek perilaku job hopping yaitu berpindah kerja atas dasar sukarela. Skala pengembangan karir disusun berdasarkan 3 aspek oleh Simamora (2006)  dan Marwansyah (2010) yaitu proses karir, rencana dan manajemen karir. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik product moment (statistik parametrik) dari Karl Pearson. Subjek penelitian ini adalah karyawan hotel Nirwana Gardens Resort dengan jumlah subjek sebanyak 70 orang karyawan aktif dan sudah bekerja selama 1 tahun. 
HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan analisis yang dilakukan terhadap data penelitian, diperoleh deskripsi statistik pada masing-masing variabel. Pada skala intensi job hopping, data hipotetik yang diperoleh yaitu skor minimum sebanyak 15, skor maksimum sebanyak 105, rata-rata 60, standar deviasi 15.  Sedangkan data empirik yang diperoleh yaitu skor minimum sebanyak 32, skor maksimum sebanyak 112, rata-rata 70,47, standar deviasi 14,036. Pada skala pengembangan karir data hipotetik yang diperoleh yaitu skor minimum sebanyak 27, skor maksimum sebanyak 135, rata-rata 81, standar deviasi 18. Sedangkan data empirik yang diperoleh yaitu skor minimum sebanyak 33, skor maksimum sebanyak 150, rata-rata 120,4, standar deviasi 15,95.  

Data deskriptif yang telah dijabarkan sebelumnya, dapat dijadikan sebagai dasar dalam melakukan kategorisasi skor terhadap variabel intensi job hopping dan pengembangan karir. Pertama, pada kategorisasi skor pengembangn karir didapatkan bahwa ada 62 karyawan (88,6%) memiliki pengembangan diri yang tinggi, 7 karyawan (10%) memiliki pengembangan karir sedang dan 1 karyawan (1,4%) memiliki pengembangan karir yang rendah. Kedua, pada kategorisasi intensi job hopping didapati bahwa ada 20 karyawan (28,6%) memiliki intensi job hopping yang tinggi, 47 karyawan (67,1%) memiliki intensi job hopping sedang, 3 karyawan (4,3%) memiliki intensi job hopping rendah. 
Berdasarkan uji Kolmogorov-Smirnov hasil Asymp. Sig. (2-tailed) menunjukkan angka sebesar 0,200. Hal ini menunjukkan bahwa angka tersebut secara signifikan berada di atas 0,05 dengan demikian dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. Berdasarkan hasil uji linearitas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,457 (> 0,05) dan nilai F hitung sebesar 1,040 lebih kecil dari nilai F tabel 1,78 (1,040 < 1,78) yang artinya nilai tersebut memenuhi syarat uji linearitas. Maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang linear antara pengembangan karir dengan intensi job hopping.
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Berdasarkan hasil uji korelasi product moment  diperoleh nilai signifikan 0,033 dan nilai pearson correlation (r)  - 0,256 yang berarti ada hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi job hopping pada karyawan hotel nirwana gardens resort. Hal tersebut menunjukan bahwa hipotesis dalam penelitian ini diterima. Besarnya nilai r = - 0,256 dapat diartikan bahwa antara variabel pengembangan karir dengan intensi job hopping terdapat hubungan negatif  dimana semakin tinggi persepsi peluang pengembangan karir pada karyawan terhadap perusahaan  maka semakin rendah intensi job hopping yang dimiliki oleh karyawan, begitu juga sebaliknya semakin rendah persepsi peluang pengembangan karir pada karyawan terhadap perusahan maka intensi job hopping pada karyawan akan cenderung tinggi. Selain itu, hasil analisis data juga menunjukan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,018 yang artinya variabel bebas pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap variabel terikat job hopping sebesar 1,8%. Sedangkan sisanya sebanyak 98,2% dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang lebih kuat di luar variabel yang diteliti.
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Berdasarkan analisis T-Test, terdapat perbedaan tingkat intensi job hopping antara laki-laki dan perempuan. Dari 70 responden didapati perempuan memiliki tingkatan Intensitas job hopping yang lebih tinggi dengan rata-rata 67,54% , sedangkan laki-laki dengan rata-rata 66,38% .

  Berdasarkan hasil penelitian yakni adanya hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi job hopping maka dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini mendukung pernyataan yang disampaikan oleh Kraemer (2000) bahwa seorang karyawan bertahan dalam perusahaan tergantung bagaimana ia memiliki pandangan terhadap masa depannya dalam perusahaan tersebut. Diterimanya hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan semakin rendah persepsi peluang pengembangan karir karyawan pada perusahaan maka semakin tinggi intensi job hopping karyawan. Sebaliknya, semakin tinggi persepsi peluang pengembangan karir karyawan pada perusahaan maka semakin rendah intensi job hopping karyawan. Hasil penelitian ini sejalan  dengan penelitian yang dilakukan oleh Sarjito & Sahrah, (2020) bahwa terdapat hubungan antara pengembangan karir dengan intensi Turnover, dimana sumbangan efektif variabel pengembangan karier sebesar  1,8%. Selain itu penelitian terbaru dari Bambang, Endah & Tukijan (2021) juga menghasilkan bahwa  pengembangan karir berpengaruh negatif terhadap turnover intention, semakin optimal program pengembangan karir maka semakin menurun turnover intention atau keinginan karyawan untuk berpindah kerja. Dalam penelitian oleh Ni wayan & Sagung (2016) mengatakan bahwa Intensi turnover tidak dapat dihindari dan tidak dapat dianggap sebagai masalh kecil yang justru berdampak pada citra organisasi .
KESIMPULAN 

Sesuai hasil penelitian ini maka kesimpulannya adalah adanya hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi job hopping pada karyawan hotel Nirwana Gardens Resort. Dimana semakin tinggi pengembangan karir semakin rendah intensi job hopping pada karyawan. Sebaliknya semakin rendah pengembangan karir maka semakin tinggi intensi job hopping pada karyawan hotel Nirwana Gardens Resort. Dengan demikian hipotesis penelitian yang menyatakan bahwa adanya hubungan negatif antara pengembangan karir dengan intensi job hopping “diterima”.
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