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Abstract. This research aimed fo determine the correlation between work engagement with turnover intention among
generation Y employees. The research hypothesis proposed that there was a negative correlation between work
engagement with turnover intention among generation y employees. The participants in this study were 411
generation' Y employees. This research was a quantitative study with non-probability sampling technique. The data
was collected by distributing online scales which are Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) and Turnover
Intention Scale Six Items (TIS-6). From the try-out of scales, the reliability of coefficients on UWES-9 was .91 and
TIS-6 was .78. The data was analyzed using Pearson Product Moment Correlation technique because the data was
normally distributed. The result of the analysis test showed that work engagement has a negative correlation with
turnover intention withr=-.63; p < .01. Based on the result, it can be concluded that there was a significant negative

correlation between work engagement with turnover intention among generation y employees.
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Pendahuluan

Generasi Y merupakan individu yang lahir pada rentang tahun 1980 — 2000 (Badan Pusat
Statistik, 2018; Kamus Besar Bahasa Indonesia, 2016; Smith & Nichols, 2015). Total generasi Y pada
tahun 2017 mencapai 88 juta jiwa dan 67,24% (59 juta jiwa) di antaranya tergabung dalam angkatan
kerja (Deloitte Indonesia Perspectives, 2019). Pada tahun 2017, karyawan generasi Y mendominasi
sebesar 50,36% di tempat kerja (Badan Pusat Statistik, 2018). Di tengah dominasi angkatan kerja oleh
generasi Y, perusahaan-perusahaan tengah mengalami kesulitan untuk mempertahankan karyawan

generasi ini, dibandingkan dengan generasi sebelumnya (Schawbel, 2011).
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Karyawan generasi Y cenderung sulit untuk dipertahankan di tempat kerja dan sering
dianalogikan seperti “kutu loncat” (Deloitte Indonesia Perspective, 2019; Priherdityo, 2016). Hal ini
karena generasi Y lebih sering berpindah pekerjaan dibandingkan generasi lainnya, misalnya generasi
X. Pada akhir tahun 2020, 2 dari setiap 3 karyawan generasi Y ingin berpindah ke pekerjaan lain dan
hanya 16 % generasi Y yang bercita-cita ingin bertahan pada pekerjaan sekarang sampai satu dekade
setelahnya (Delloite Millenial Survey, 2016, seperti dikutip dalam Hassan ez a/., 2019). Lebih dari 60%
dari 108 karyawan generasi Y di Indonesia berpindah tempat kerja minimal 2 kali. Jika dibandingkan
generasi sebelumnya, yakni generasi X, justru lebih dari 60% dari 88 karyawan menyatakan tidak pernah
berpindah tempat kerja (Nindyati, 2017). Data pada tahun 2016 menunjukkan hanya 28% karyawan
dari total 205 karyawan berusia di atas 21 tahun di Indonesia yang memiliki niat untuk bertahan dalam
jangka waktu cukup panjang di perusahaannya (Media Indonesia, 2018). Terdapat pula peningkatan
persentase niat untuk keluar dari perusahaan, yakni 43% dari 7.867 partisipan pada tahun 2016, naik ke
angka 44% dari 10.455 partisipan pada tahun 2018 (Deloitte Millenial Survey, 2018). Padahal, zurnover
rate yang ideal berada di angka 10% (Smith & Rutigliano, 2002).

Fenomena karyawan yang keluar dari perusahaan memiliki dampak negatif pada perusahaan,
seperti memengaruhi pikiran rekan kerja untuk keluar dari perusahaan, mengganggu efisiensi
perusahaan, hingga tingginya biaya yang dikeluarkan oleh perusahaan (Krisbiyanto, 2013; Mobley,
1986). Dampak negatif dari niat meninggalkan perusahaan juga dialami oleh karyawan, meskipun
hanya sebatas memiliki niat ataupun keinginan. Niat yang kuat untuk meninggalkan perusahaan akan
mendorong mereka untuk mencari kesempatan pekerjaan baru, tetapi jika kesempatan tersebut tidak
ditemukan, maka mereka cenderung mengalami kesedihan, menurunnya kinerja karyawan terkait,
bahkan mangkir dari pekerjaannya saat ini (Asmara, 2017; Burton, Holtom, Sablynski, Mitchell, &
Lee, 2010; Lee & Mowday, 1987). Paparan di atas menunjukkan bahwa fenomena keluarnya karyawan
dari perusahaan atau yang disebut dengan furnover merupakan suatu permasalahan yang penting untuk
diperhatikan.

Turnover terjadi dimulai dari intensi (Hindiarto, 2017). Penelitian ini akan membahas mengenai
intensi furnover. Intensi furnover adalah niat karyawan untuk meninggalkan organisasi atau pekerjaan
tertentu secara sukarela menurut pilihannya sendiri (Mobley ez al., 1978). Intensi furnover telah terbukti
secara empiris sebagai prediktor yang tepat dalam mengukur perilaku furnover dan tergolong sebagai
variabel konstan sebelum perilaku zurnover dilakukan (Jaros, Jermier, Koehler, & Sincich, 1993;
Mobley, 1986; Muliawan, Green, & Robb, 2009; Tett & Meyer, 1993; Zhang, 2016). Mobley (1982)
merumuskan tiga aspek yang menunjukkan intensi furmover, yaitu pemikiran untuk keluar dari
perusahaan (thoughts of quitting), intensi untuk mencari alternatif pekerjaan lain (intention to search
alternative employment), dan intensi untuk keluar dari perusahaan (intention to quit).

Intensi furnover memiliki beberapa faktor yang memengaruhinya, seperti usia, gender, tingkat
pendidikan, durasi kerja, dan status pernikahan (Chowdhury, 2015; Emiroglu, Akova, & Tanriverd,
2015; Victoria & Olalekan, 2016). Faktor lain yang memengaruhi yakni komitmen dan keadilan
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organisasi, model kepemimpinan, kepuasan kerja, kesempatan promosi, keterikatan kerja, dan
sebagainya (Belete, 2018; Cave, Chung, & Choi, 2013; Gul, Ahmad, Rehman, Shabir, & Razzaq, 2012;
Lin & Chen, 2004; Long, Thean, Ismail, & Jusoh, 2012; McBain, 2006; Siew, 2017; Wu & Polsaram,
2011; Zhang, 2016).

Adapun faktor yang digunakan sebagai variabel independen dalam penelitian ini adalah
keterikatan kerja. Keterikatan kerja dipilih karena generasi Y menduduki tingkat terendah apabila
dibandingkan dengan karyawan generasi sebelumnya dalam hal keterikatan kerja. Data menunjukkan
hanya sebesar 25% dari 1.200 karyawan generasi Y di Jakarta, Bandung, Surabaya, Makassar, Medan,
dan Balikpapan yang terikat sepenuhnya (Dale Carnegie, 2017). Schaufeli, Salanova, Roma, dan Bakker
(2002) mendefinisikan keterikatan kerja sebagai keadaan pikiran yang positif, perasaan yang puas, dan
pikiran yang terhubung pada pekerjaan, dengan tiga karakteristik yakni semangat (vigor), dedikasi
(dedication), dan penyerapan terhadap pekerjaan (absorption). Secara konseptual, keterikatan kerja
berpengaruh negatif terhadap intensi zurnover (Park & Gursoy, 2012).

Aspek pertama keterikatan kerja yaitu semangat (vigor). Aspek ini berkaitan dengan kondisi
karyawan yang dapat memberikan energi secara maksimal pada pekerjaannya dengan emosi positif
seperti senang dan gembira, serta ketahanan mental untuk menghadapi suatu permasalahan (Schaufeli,
Bakker, & Salanova, 2006). Karyawan dengan karakteristik ini akan mampu bekerja keras tanpa merasa
bosan. Karyawan juga akan memiliki tingkat stres yang lebih rendah dengan kemampuan bertahan
(resilien) dalam menyelesaikan masalah dengan lebih baik sechingga tidak memiliki pikiran untuk
meninggalkan perusahaannya (Cahyana & Prahara, 2020; Ghandi, Hejazi, & Ghandi, 2017).

Aspek kedua keterikatan kerja yaitu dedikasi (dedication). Aspek tersebut ditandai dengan
kesediaan untuk menginvestasikan usaha dalam pekerjaan dengan antusiasme, perasaan bangga, dan
merasa tertantang (Schaufeli ez a/., 2006). Arbianingsih, Hidayah, dan Taufiq (2016) menyebutkan
bahwa 68% dari 102 karyawan memiliki keinginan untuk berpindah pekerjaan karena tuntutan
pekerjaan. Karyawan yang memiliki dedikasi akan merasakan perasaan tertantang sehingga karyawan
mampu melakukan pengelolaan stres terhadap tuntutan pekerjaan (job demand) dan melihat stressor
sebagai tantangan, bukan tekanan atau ancaman (Babakus, Osman, & Karatepe, 2017; Bakker &
Demerouti, 2007). Kemudian, karyawan akan menunjukkan keterlibatan dalam perusahaan karena
perasaan antusias dan bangga yang mendukung dan berperan sebagai sumber daya kerja (job resource)
untuk melakukan pekerjaan di perusahaan saat ini (Bakker & Demerouti, 2007; Cahyana & Prahara,
2020). Hal tersebut akan mereduksi keinginan karyawan untuk mencari informasi pekerjaan lain dengan
tujuan meninggalkan pekerjaan pada perusahaan saat ini (Cahyana & Prahara, 2020; Hermawan,
Hartika, & Simarmata, 2017; Leiter & Bakker, 2010).

Aspek ketiga keterikatan kerja yaitu penyerapan terhadap pekerjaan (absorption), yang ditandai
dengan karyawan yang merasa waktu berlalu dengan cepat akibat terlarut dan berkonsentrasi penuh
dalam pekerjaan, serta akan merasa sulit untuk meninggalkan pekerjaannya (Schaufeli e a/., 2006).

Csikszentmihalyi (1990, dalam Sanchez, Schaufeli, Salanova, & Sonnenschein, 2011) memaparkan
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bahwa karyawan yang terlarut dalam pekerjaan cenderung akan memprioritaskan pekerjaan tersebut
tanpa melihat hal lain sebagai hal yang lebih penting karena karyawan merasakan pengalaman
menyenangkan ketika melakukan pekerjaan atau yang disebut flow. Karyawan yang merasakan adanya
flow dalam pekerjaan akan berkaitan dengan persepsi positif mereka, seperti memersepsikan bahwa
pekerjaan adalah bentuk kesenangan, dan tanggung jawab di tempat kerja memberikan kesenangan
secara pribadi (Tews, Michel, & Bartlett, 2012). Perasaan positif mengenai pekerjaan dan tempat kerja
menjadikan karyawan tidak akan memiliki waktu untuk memikirkan dan menginvestasikan hal-hal lain
di luar pekerjaan, seperti mengevaluasi kekurangan perusahaan maupun mencari alternatif lain yang
lebih menguntungkan dari perusahaannya saat ini. Hal tersebut akhirnya membuat niat karyawan untuk
meninggalkan perusahaan menjadi rendah (Cahyana & Prahara, 2020).

Beberapa kajian mengenai keterikatan kerja dan intensi furnover pada karyawan generasi Y telah
dilakukan. Namun demikian, peneliti menemukan empat kesenjangan. Pertama, terkait jumlah sampel
penelitian. Penelitian-penelitian terdahulu memiliki jumlah sampel rata-rata di bawah angka 400
partisipan (Kusumawati, Sofiah, & Prasetyo, 2021; Merissa, 2018; Rumawas, 2021; Wicaksono, 2020).
Jumlah sampel akan berpengaruh pada generalisasi hasil penelitian. Adapun jumlah populasi tenaga
kerja generasi Y sebesar 59 juta jiwa (Deloitte Indonesia Perspectives, 2019). Supratiknya (2015)
menyebutkan bahwa jumlah sampel yang baik dengan total populasi lebih dari 5000 orang adalah 400
sampel dan akan digunakan dalam penelitian ini untuk menutup kesenjangan tersebut.

Kedua, terkait hasil korelasi yang bertolak belakang pada penelitian terdahulu. Beberapa hasil
penelitian terdahulu menunjukkan bahwa keterikatan kerja memiliki hubungan negatif yang signifikan
terhadap intensi zurnover pada karyawan generasi Y (Kusumawati ez a/., 2021; Merissa, 2018; Rumawas,
2021; Wicaksono, 2020). Berbeda dengan beberapa hasil pada penelitian tersebut, penelitian oleh Ooi
dan Teoh (2021) serta Dandridge, Simmons, dan Campbell (2020) menunjukkan bahwa tidak adanya
hubungan signifikan antara keterikatan kerja dengan intensi furnover, sehingga perlu dilakukan
penelitian kembali untuk menegaskan korelasi antar dua variabel tersebut.

Ketiga, argumen atas hasil penelitian Ooi dan Teoh (2021) yang tidak berkorelasi diduga akibat
sebagian partisipan penelitiannya (58.7%) memiliki durasi kerja yang pendek, yakni pada rentang 1-5
tahun, sehingga keterikatan kerja tidak memiliki peran karena tingkat intensi furmover karyawan
tersebut tinggi. Namun, argumen dugaan Ooi dan Teoh (2021) belum teruji secara empiris, maka
penelitian ini berupaya mempertegas hal tersebut. Meskipun penelitian oleh Ooi & Teoh (2021)
menggunakan durasi kerja yang pendek pada rentang 1-5 tahun, tetapi telah ada penelitian yang
menunjukkan bahwa durasi kerja 5 tahun memiliki tingkat intensi furnover yang lebih rendah dan
berbeda dengan durasi kerja di bawahnya, yakni pada rentang 0-4 tahun (Emiroglu ez 4., 2015). Untuk
itu, penelitian ini berupaya melihat korelasi pada durasi kerja yang pendek dengan tingkat intensi
turnover yang tinggi, yakni 0-4 tahun.

Keempat, terkait instrumen pengukuran. Penelitian terdahulu cenderung menggunakan

Turnover Intention Scale Three Items (TIS-3) untuk pengukuran variabel intensi furnover dan masih
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sedikit penelitian yang menggunakan Turnover Intention Scale Six Items (TIS-6). Di sisi lain, TIS-6
memiliki beberapa keunggulan dibanding TIS-3. TIS-6 memiliki properti psikometri yang baik dengan
jumlah item yang lebih banyak, sehingga memiliki keterandalan instrumen yang lebih baik serta mampu
mengukur konstruk dengan kekeliruan yang lebih minim. TIS-6 juga dikembangkan dan telah validasi
langsung oleh Bothma dan Roodt (2013) dengan kejadian aktual furmover. Kejadian aktual yang
dimaksud adalah kejadian nyata furnover itu sendiri dengan melihat perilaku furnover partisipan setelah
4 bulan dan 4 tahun pemberian survei. Hasilnya menunjukkan bahwa partisipan dengan skor intensi
turnover yang tinggi, benar-benar melakukan zurnover. Skor intensi furnover tersebut juga dibandingkan
antara partisipan yang keluar setelah survei dilakukan dan yang menetap di perusahaan, hasilnya
menunjukkan perbedaan yang signifikan.

Berdasarkan pemaparan kesenjangan penelitian terdahulu, penelitian ini bertujuan untuk
menguji hubungan antara keterikatan kerja dengan intensi furmover pada karyawan generasi Y.
Hipotesis dalam penelitian ini adalah terdapat hubungan negatif antara keterikatan kerja dengan intensi
turnover pada karyawan generasi Y. Penelitian ini akan menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
jenis penelitian korelasional. Alat ukur yang digunakan adalah TIS-6 untuk mengukur variabel intensi
turnover serta UWES-9 untuk mengukur variabel keterikatan kerja. Teknik pengambilan sampel
menggunakan proses non-probability sampling, yakni convenience sampling, serta pengambilan data
dengan cara menyebarkan kuesioner (skala dalam bentuk se/f~reporz). Kemudian, data yang terkumpul

akan dianalisis dengan uji statistik.

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian yang digunakan
adalah metode survei deskriptif atau normatif. Populasi dalam penelitian ini adalah generasi Y (lahir
pada rentang tahun 1980 — 2000). Kemudian, kriteria sampel yang ditetapkan yaitu karyawan generasi
Y (lahir pada rentang 1980 — 2000), berstatus karyawan tetap atau kontrak, serta memiliki durasi kerja
selama 0-4 tahun (minimal selama 6 bulan) di perusahaan/institusi saat ini. Jumlah partisipan dalam
penelitian ini sebanyak 411 orang. Adapun teknik pengambilan sampel menggunakan proses non-
probability sampling, yakni convenience sampling.

Terdapat dua skala yang digunakan pada penelitian ini dengan uji validitas isi kedua skala
dilakukan secara kualitatif oleh expert judgement dan 15 orang yang memiliki kriteria partisipan serupa.
Skala pertama yakni Turnover Intention Scale Six Items (TIS-6) milik Bothma dan Roodt (2013) untuk
mengukur intensi furnover. Skala ini diadaptasi langsung oleh peneliti dengan mengacu pada proses
adaptasi berdasarkan International Test Commission (2017). Adapun nilai korelasi item dengan skor
total berada dalam rentang .36 — .68 Kemudian, nilai koefisien reliabilitas yang diperoleh sebesar .78.

Skor total pada skala ini menunjukkan tingkat intensi furnover. Semakin tinggi skor menunjukkan
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bahwa niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan yang semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah
skor maka niat karyawan untuk meninggalkan perusahaan semakin rendah pula.

Skala kedua yakni Utrecht Work Engagement Scale-9 (UWES-9) untuk mengukur keterikatan
kerja yang dikembangkan oleh Schaufeli ez a/. (2006) dan telah diadaptasi oleh Kristiana, Fajrianthi,
dan Purwono (2018). Pemilihan skala UWES-9 didasarkan atas tiga kelebihan dari alat ukur tersebut.
Pertama, UWES-9 memiliki properti psikometrik yang tergolong baik berupa rentang Cronbach’s
Alpha yang tergolong tinggi mencapai istimewa yaitu 0.89 — 0.97. Kedua, penelitian terdahulu
mengukur keterikatan kerja secara konsisten menggunakan UWES-9 unidimensi yang dikembangkan
oleh Schaufeli e al. (2006) (Dandridge ez al., 2020; Ivanovic, Ivancevic, & Maricic, 2020; Lestari &
Margaretha, 2014; Ooi & Teoh, 2021; Rumawas, 2021; Wicaksono,2020; Xiong & Wen, 2020).
Instrumen UWES-9 unidimensi dipilih sebab peneliti bermaksud mengukur keterikatan kerja sebagai
suatu kesatuan. Schaufeli ez a/. (2006) menyatakan bahwa kesembilan item tersebut dapat digunakan
untuk mengukur keterikatan kerja secara keseluruhan.

Ketiga, Byrne, Peters, dan Weston (2016) menyebutkan bahwa UWES-9 lebih sesuai jika
digunakan untuk mengukur konstruk keterikatan kerja yang dikorelasikan dengan intensi, dan dalam
penelitian ini adalah intensi zurnover. Adapun daya diskriminasi item dilihat berdasarkan nilai korelasi
item dengan skor total yang berada dalam rentang .58 — .85. Kemudian, nilai koefisien reliabilitasnya
sebesar 0.91. Skor total pada skala menunjukkan tingkat keterikatan kerja. Semakin tinggi skor
menunjukkan bahwa pikiran yang positif, perasaan yang puas, dan pikiran yang terhubung pada
pekerjaan dari karyawan yang semakin tinggi, dan begitu pula sebaliknya.

Selain kedua skala tersebut, peneliti juga memberikan kuesioner demografis kepada para
partisipan untuk melihat sebaran demografis pada sampel yang terdapat di lapangan. Beberapa data
demografis yang potensial berkaitan dengan variabel akan diuji beda dalam analisis tambahan. Adapun

informasi demografi yang diungkap, yaitu:

1. Jenis Kelamin
Data jenis kelamin ini diungkap untuk mendapatkan persebaran data mengenai jenis kelamin
partisipan yang mengisi kuesioner.

2. Tahun Kelahiran
Informasi ini diperlukan untuk mendapatkan persebaran data mengenai tahun kelahiran partisipan
yang mengisi kuesioner dan memastikan sampel merupakan representasi dari populasi. Partisipan
akan diberikan pilihan jawaban berupa tahun kelahiran pada rentang generasi Y, yaitu mulai tahun
kelahiran 1980 hingga 2000.

3. Status Karyawan
Informasi mengenai status karyawan ditanyakan untuk mendapatkan persebaran data mengenai
status karyawan partisipan yang mengisi kuesioner. Partisipan akan diberikan pilihan jawaban

karyawan kontrak atau karyawan tetap. Hal ini karena diperlukan kriteria karyawan yang terikat
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secara resmi dengan perusahaan (non fieelance). Di samping itu, data demografis status karyawan
dicantumkan karena Mosadeghrad ez a/. (2008) menyatakan bahwa karyawan yang berstatus tetap
(permanen) memiliki kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang lebih tinggi dibandingkan
karyawan yang berstatus kontrak, dan hal tersebut berkaitan dengan intensi furnover.

4. Durasi Kerja
Bagian ini dicantumkan untuk memastikan kriteria partisipan pada penelitian ini. Partisipan akan
diberikan pilihan respon durasi kerja <1 tahun, 1-2 tahun, 2-3 tahun, dan 3-4 tahun. Selain itu,
bagian ini dicantumkan atas pertimbangan bahwa karyawan yang kurang berpengalaman atau
durasi kerja yang lebih singkat akan memiliki niat yang lebih tinggi untuk keluar dari perusahaan
karena memiliki level kepuasan kerja yang rendah dan berkaitan dengan intensi zurnover (Choong,
Keh, Tan, & Tan, 2013; Emiroglu ez al., 2015; Zhang, 2016).

5. Sektor/Bidang Usaha Tempat Kerja
Data demografis ini dicantumkan untuk mengetahui persebaran data mengenai sektor/bidang
usaha tempat kerja dari partisipan yang terlibat pada penelitian ini. Informasi ini berguna agar data
persebaran partisipan terkait sektor/bidang usaha tempat kerja dapat diketahui. Dengan demikian,
data pada sampel akan memberikan informasi yang lebih memadai dalam upaya generalisasi hasil
penelitian ini pada populasi. Adapun sektor/bidang usaha tempat kerja yang dicantumkan

mengacu pada sektor bursa saham di Indonesia yang tertera pada situs Bursa Efek Indonesia

(idx.co.id).

Hasil Penelitian

Dalam rangka mengumpulkan data yang dapat membantu peneliti untuk melihat latar belakang
dari sasaran partisipan, maka kuesioner demografis diberikan kepada setiap partisipan. Hasil tersebut

menyajikan persebaran data demografis yang diperoleh dalam penelitian ini, sebagai berikut.

Tabel 3
Data Demografis Partisipan

Data Demografis Frekuensi Persentase
Jenis Kelamin
Laki-laki 139 33.82%
Perempuan 272 66.18%
Tahun Kelahiran
1980 — 1985 27 6.57%
1986 — 1990 42 10.22%
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Data Demografis Frekuensi Persentase
1991 - 1995 135 32.85%
1996 — 2000 207 50.36%
Status Karyawan
Karyawan Kontrak 219 53.28%
Karyawan Tetap 192 46.72%
Durasi Kerja
>1 tahun 101 24.57%
1 hingga <2 tahun 119 28.95%
2 hingga <3 tahun 76 18.49%
3 hingga 4 tahun 115 27.98%
Sektor/Bidang Usaha Tempat Kerja
Industri Barang Konsumsi 26 6.33%
Infrastruktur, Utilitas, dan Transportasi 21 5.11%
Kesehatan 40 9,73%
Keuangan 32 7.79%
Pendidikan 50 12.17%
Perdagangan, Jasa, dan Investasi 72 17.52%
Pertambangan 7 1.70%
Pertanian 10 2.43%
Properti dan Real Estate 8 1.95%
Teknologi 32 7.79%
Lain-lain 113 27.49%

Berdasarkan tabel 3 di atas, diketahui bahwa partisipan dalam penelitian ini didominasi oleh jenis
kelamin perempuan sebanyak 272 orang (66.18%). Kemudian, partisipan penelitian ini didominasi oleh
kelahiran tahun 1996 — 2000, yaitu sejumlah 207 orang (50.36%). Jumlah partisipan dengan status
karyawan kontrak dan tetap hampir merata, dengan dominasi oleh partisipan yang berstatus karyawan
kontrak sebanyak 219 orang (53.28%). Dilihat dari durasi kerja, jumlah partisipan dengan durasi kerja
1 hingga kurang dari 2 tahun adalah partisipan dengan frekuensi terbanyak, yaitu sejumlah 119 orang
(28.95%). Sektor lain-lain yang tidak tergolong pada kategori sektor/bidang usaha tempat kerja di Bursa
Efek Indonesia merupakan bidang usaha yang mendominasi sektor tempat kerja partisipan, yaitu

sebanyak 113 orang (27.49%).
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Tabel 4

Kategorisasi Data Penelitian

Data Penelitian Rumus Frekuensi Persentase

Intensi Turnover

Tinggi X=>21 98 23.84%

Sedang 15<X <21 237 57.66%

Rendah X <15 76 18.49%
Keterikatan Kerja

Tinggi X =315 271 65.94%

Sedang 22,5 <X < 31,5 109 26.52%

Rendah X <225 31 7.54%

Berdasarkan tabel 4 di atas, sebagian besar partisipan dalam penelitian ini memiliki tingkat
intensi furnover yang tergolong sedang (57,66%) dan tingkat keterikatan kerja yang tergolong tinggi
(65.94%). Sebelum uji hipotesis, peneliti melakukan uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov untuk
mengetahui sebaran/distribusi data yang diperoleh (Santoso, 2010). Berdasarkan hasil uji normalitas,
diketahui bahwa intensi furnover dan keterikatan kerja memiliki nilai signifikansi (p) sebesar .20. Hal
ini berarti nilai signifikansi lebih besar dari .05 (p > .05). Maka, dapat disimpulkan bahwa kedua variabel
tersebut memiliki distribusi data yang normal. Selain itu, dilakukan pula uji linearitas dan diketahui
bahwa intensi furnover dan keterikatan kerja memiliki nilai signifikansi (p) sebesar .00. Hasil tersebut
menunjukkan bahwa variabel intensi furmover dan keterikatan kerja dapat dinyatakan memiliki
hubungan yang linear karena nilai signifikansi kurang dari .05 (.00 < .05). Uji linearitas dalam penelitian
ini juga menggunakan scatter plot dengan pola yang ditunjukkan antara intensi furmover dengan
keterikatan kerja mengikuti garis lurus secara negatif (kiri atas ke kanan bawah), sehingga dapat
dikatakan bahwa data tersebut linear.

Hasil analisis uji hipotesis dengan Pearson Product Moment menunjukkan r = -.63 ; p < .05.
Hasil tersebut menunjukkan bahwa terdapat hubungan negatif yang signifikan dan kuat antara
keterikatan kerja dan intensi furnover karena nilai signifikansi (p) kurang dari .05 (.00 < .05) (Sugiyono,
2019). Artinya, semakin tinggi skor partisipan pada variabel keterikatan kerja, maka skor partisipan
pada variabel intensi furnover akan semakin rendah, dan sebaliknya.

Penelitian ini juga menyajikan analisis tambahan guna memperkaya data hasil penelitian dan
menyajikan informasi yang lebih komprehensif terkait hubungan antara keterikatan kerja dengan intensi
turnover pada karyawan generasi Y. Pada bagian analisis tambahan, peneliti melakukan uji beda tingkat
intensi furnover berdasarkan data demografis, yakni status karyawan dan durasi kerja. Mosadeghrad,
Ferlie, dan Rosenberg (2008) menyatakan bahwa karyawan yang berstatus tetap (permanen) memiliki

kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang lebih tinggi dibandingkan karyawan yang berstatus
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kontrak, dan hal tersebut berkaitan dengan intensi furnover. Demikian pula karyawan yang kurang
berpengalaman atau durasi kerja yang lebih singkat akan memiliki niat untuk keluar dari perusahaan
lebih tinggi karena karyawan tersebut cenderung memiliki level kepuasan kerja yang rendah dan
berkaitan dengan intensi furnover (Choong, Keh, Tan, & Tan, 2013; Emiroglu ez al., 2015; Zhang,
2016).

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, partisipan yang berstatus karyawan kontrak
memiliki rata-rata skor intensi furnover yang lebih tinggi, yaitu sebesar 18.06. Kemudian, partisipan
yang memiliki durasi kerja 2-3 tahun memiliki rata-rata skor intensi furnover yang paling tinggi, yaitu
sebesar 17.96. Meski demikian, hasil uji beda menunjukkan bahwa p > .05 pada kedua data, yakni .08
untuk status karyawan dan .87 untuk durasi kerja. Maka, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat
perbedaan yang signifikan antara rata-rata skor intensi furnover yang dimiliki oleh kedua kelompok
partisipan berdasarkan status karyawan sebagai karyawan kontrak ataupun tetap, maupun keempat

kelompok partisipan berdasarkan durasi kerja.

Pembahasan

Berdasarkan uji statistik yang telah dilakukan, diketahui bahwa terdapat hubungan yang negatif
dan signifikan antara keterikatan kerja dengan intensi furnover dengan r = -.63; p < .01 (Sugiyono,
2019). Oleh karena itu, hipotesis diterima yang berarti semakin tinggi keterikatan kerja, maka akan
diikuti dengan semakin rendahnya intensi furnover pada karyawan generasi Y, begitu pula sebaliknya.

Dengan korelasi yang signifikan dan negatif, hasil penelitian ini memberikan konfirmasi dan
mendukung penelitian-penelitian terdahulu yang menyimpulkan bahwa karyawan yang terikat dengan
perusahaan memiliki niat atau keinginan yang rendah untuk meninggalkan perusahaan (Kusumawati ez
al., 2021; Merissa, 2018; Rumawas, 2021; Wicaksono, 2020). Berbeda dengan penelitian sebelumnya
yang mengangkat mengenai keterikatan kerja dengan intensi furnover, yakni hasil penelitian milik Ooi
dan Teoh (2021) yang inkoheren dengan hasil penelitian ini. Dalam penelitiannya, Ooi dan Teoh
(2021) memaparkan asumsi simpulan penyebab hasil penelitian mereka, bahwa tidak adanya korelasi
antara keterikatan kerja dengan intensi furnover disebabkan oleh sebagian besar partisipan penelitiannya
memiliki durasi kerja yang pendek, yakni 1-5 tahun durasi kerja sebesar 58.7%. Namun, belum terdapat
penelitian empiris mengenai variabel keterikatan kerja dan intensi zurnover pada pekerja dengan durasi
kerja pendek. Maka, penelitian ini menggunakan kriteria durasi kerja yang pendek untuk menjawab hal
tersebut, yaitu 0-4 tahun menurut rekomendasi referensi yang dipaparkan oleh Emiroglu ez a/. (2015)
dan minimal durasi kerja 6 bulan berdasarkan rekomendasi yang disebutkan oleh Muliawan ez al.
(2009). Penelitian ini telah menegaskan dugaan penyebab hasil penelitian oleh Ooi dan Teoh (2021),
bahwa meski durasi kerja partisipan pendek, tetapi tetap terdapat korelasi negatif yang signifikan antara

variabel keterikatan kerja dan intensi furnover.

©2022 Dewi & Savira



Suksma: Jurnal Psikologi Universitas Sanata Dharma 84

Lebih lanjut, terdapat pula perbedaan dengan hasil penelitian sebelumnya terkait hubungan
antara keterikatan kerja dengan intensi furnover, yakni penelitian yang dilakukan oleh Dandridge ez a/.
(2020). Dandridge ez a/. (2020) menyatakan bahwa keterikatan kerja bukanlah prediktor intensi furnover
karena keterikatan kerja berkaitan dengan pekerjaan dan perilaku karyawan di tempat kerja, serta
karyawan yang kurang terlibat bukan berarti memiliki niat untuk keluar dari perusahaan meskipun
tersedianya kesempatan. Namun, Dandridge e# a/. (2020) melakukan pengukuran terhadap keterikatan
kerja dengan melihat kesejahteraan di tempat kerja menggunakan alat ukur The Work and Well-Being
Survey, sedangkan penelitian ini mengukur langsung keterikatan kerja menggunakan Utrecht Work
Engagement Scale-9 (UWES-9), sehingga diharapkan alat ukur pada penelitian ini dapat
menggambarkan secara lebih akurat mengenai keterikatan kerja.

Adapun mayoritas partisipan dalam penelitian ini memiliki tingkat intensi furnover yang sedang
(237 partisipan atau 57.66%). Hal ini sesuai dengan tingkat intensi furnover partisipan penelitian
dengan konteks penelitian karyawan generasi Y terdahulu (Merissa, 2018; Pawesti & Wikansari, 2016;
Wicaksono, 2020). Kemudian, tingkat keterikatan kerja partisipan pada penelitian ini mayoritas berada
pada kategori tinggi (271 partisipan atau setara dengan 65.94%). Hal ini sesuai dengan tingkat
keterikatan kerja partisipan penelitian terdahulu (Merissa, 2018; Pri & Zamralita, 2017; Qodariah,
2019).

Hasil data kategorisasi partisipan penelitian ini salah satunya dapat dipengaruhi oleh budaya dan
model kepemimpinan. Indonesia merupakan salah satu negara di Asia yang dipengaruhi oleh budaya
kolektivis. Budaya kolektivis cenderung mendorong afiliasi kuat dalam kelompok dan mengajarkan
nilai-nilai kelompok seperti konformitas dan kebajikan (Hariri, Monypenny, & Prideaux, 2016;
Hofstede ez al., 2010, dalam DeVito, 2016; Mangundjaya, 2013). Dengan demikian, karyawan akan
berusaha terikat dengan pekerjaannya yang ditunjukkan dengan semangat, dedikasi, dan konsentrasi
sesuai dengan yang diharapkan di tempat kerja (Perdana, Yuliana, Hartawan, 2020). Indonesia juga
termasuk negara dengan budaya penghindaran akan ambiguitas yang tinggi serta preferensi akan kondisi
dan situasi yang stabil (Mangundjaya, 2013). Hal ini membuat karyawan cenderung menurunkan
keinginan untuk mencari alternatif pekerjaan baru yang menawarkan ambiguitas yang tinggi. Indonesia
juga memiliki aspek budaya dengan jarak kekuasaan yang tinggi (Mangundjaya, 2013). Dengan
demikian, peran pemimpin cukup dominan menentukan perilaku kerja karyawan.

Para pemimpin di budaya kolektivis, seperti di Indonesia, cenderung menggunakan model
kepemimpinan transformasional (Argadinata, 2020; Bass, 1996 dalam Hariri et al., 2016; Caesar, 2015;
Imakulata, 2018; Lubis & Susanti, 2019; Muhtadin, Sumardjoko, & Ali, 2020; Pribadi, 2014; Rahayu,
2018; Sudarji, 2016; Tukiman & Jabar, 2014)). Kepemimpinan transformasional memiliki ciri-ciri
seperti kharismatik, melakukan stimulasi intelektual, memberi inspirasi, dan perhatian secara personal
pada karyawan (Bass & Riggio, 2006). Gaya kepemimpinan tersebut dapat menstimulasi motivasi
karyawan (Bass & Riggio, 2006). Motivasi dapat meningkatkan kepuasan kerja (Sitorus &

Kasmiruddin, 2017). Dengan adanya kepuasan kerja, maka keterikatan kerja karyawan terhadap
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perusahaan pun cenderung tinggi dan mereduksi keinginan karyawan untuk keluar dari perusahaan.

Adapun model kepemimpinan transformasional telah terbukti secara empiris berhubungan
positif terhadap keterikatan kerja, serta berhubungan negatif terhadap intensi zurmover (Ghadi,
Fernando, & Caputi, 2013; Gul ez al., 2012; Long ez al., 2012; Sitorus & Kasmiruddin, 2017; Tims,
Bakker, & Xanthopoulou, 2011; Zhu, Avolio, & Walumbwa, 2009). Model kepemimpinan ini juga
nampak lazim diterapkan di Indonesia. Selain itu, karyawan di negara-negara Asia, termasuk Indonesia,
memiliki kecenderungan untuk menghormati pihak otoritas dan berorientasi terhadap organisasi, serta
memiliki loyalitas terhadap organisasi sehingga keinginan untuk keluar dari perusahaan cenderung lebih
rendah (Wong, Wong, Hui, & Law, 2001).

Hasil dalam data kategorisasi partisipan dapat pula dipengaruhi oleh berbagai faktor yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Berbagai faktor yang berpotensi mempengaruhi seperti keadilan dan
komitmen organisasi, kesempatan promosi, gaji, pelatihan yang diberikan oleh perusahaan, dan
sebagainya (Belete, 2018; Cave ez a/., 2013; Liu & Chen, 2004; Ozturk ez a/., 2016; Siew, 2017; Wu &
Porsalam, 2011).

Analisis tambahan menunjukkan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan pada skor
intensi furnover yang dilihat berdasarkan status karyawan dan durasi kerja partisipan. Hal ini berbeda
dengan pemaparan oleh beberapa penelitian terdahulu bahwa status karyawan dan durasi kerja berkaitan
terhadap intensi zurnover (Chowdhury, 2015; Emiroglu ez al., 2015; Victoria & Olalekan, 2016; Zhang,
2016). Hal ini memberikan konfirmasi bahwa data demografis, secara spesifik yakni status dan durasi
kerja, tidak signifikan berkaitan dengan intensi furnover jika dibandingkan dengan variabel lain.
Adapun prediktor kuat terhadap intensi surnover adalah kepuasan kerja, model kepemimpinan,
komitmen organisasi, kesempatan promosi, dan variabel lainnya (Alkahtani, 2015; Belete, 2018; Gul ez
al., 2012; Iyigun & Tamer, 2012; Lambert, 2003; Lin & Chen, 2004; Long ez al., 2012; Mobley, 1982;
Ozturk e al., 2016; Phayoonpun & Mat, 2014; Perez, 2008; Siew, 2017).

Hasil penelitian ini dapat menjadi referensi bagi perusahaan untuk meningkatkan keterikatan
kerja karyawan dalam upaya mengurangi timbulnya intensi furnover. Hal yang dapat dilakukan untuk
meningkatkan keterikatan kerja karyawan adalah dengan mengadakan program pelatihan dan membina
hubungan kolegial yang baik (Kusumawati ez a/., 2021; Lawi, 2018). Karyawan pun dapat merefleksikan
mengenai kebutuhan di tempat kerja untuk meningkatkan keterikatan kerja yang dimiliki.

Sejauh penelusuran oleh peneliti, penelitian mengenai hubungan antara keterikatan kerja dengan
intensi furnover lebih banyak diteliti pada partisipan karyawan dengan bidang kerja tertentu
(Kusumawati ez a/., 2021; Rumawas, 2021; Wicaksono, 2020). Meskipun memiliki partisipan penelitian
yang berbeda dengan partisipan pada penelitian ini, yakni generasi Y, tetapi hasil penelitian terdahulu
selaras dengan hasil penelitian ini. Adapun kekuatan dari penelitian ini adalah partisipan yang terlibat
bekerja di bidang atau sektor tempat kerja yang lebih beragam jika dibandingkan penelitian lainnya.
Jumlah partisipan yang terlibat tergolong memadai sebab jumlah sampel yang baik dengan total populasi

lebih dari 5000 orang adalah 400 sampel (Supratiknya, 2015). Instrumen alat ukur yang digunakan pun
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memiliki beberapa kelebihan, baik pada TIS-6 maupun UWES-9. Kemudian, penelitian ini
menegaskan dugaan penyebab hasil penelitian oleh Ooi dan Teoh (2021), sekaligus memperkaya
informasi dan pengetahuan untuk memahami isu permasalahan intensi urnover pada generasi Y dengan
durasi kerja 0-4 tahun yang masih jarang diteliti di Indonesia.

Meskipun penelitian ini memiliki kontribusi dalam memperkaya literatur terkait keterikatan kerja
dan intensi furnover pada karyawan generasi Y, namun peneliti menyadari bahwa terdapat beberapa
keterbatasan yang dihadapi selama proses penelitian. Pertama, peneliti hanya dapat melakukan
penyebaran kuesioner secara daring karena partisipan penelitian berasal dari domisili yang beragam. Hal
ini menyebabkan peneliti kurang mampu melakukan kontrol terhadap pengisian kuesioner oleh
partisipan karena para partisipan melakukan pengisian kuesioner secara mandiri, dan peneliti tidak
dapat mengetahui kondisi sesungguhnya dari partisipan ketika mengisi kuesioner. Partisipan pun akan
cukup kesulitan untuk menanyakan hal yang membingungkan terkait alat ukur dan berpotensi
mengurangi kualitas jawaban partisipan.

Kedua, yakni terkait representativitas sampel. Penyebaran kuesioner secara daring menjadikan
mayoritas partisipan adalah mereka yang memiliki akses internet yang baik dan memiliki paparan
informasi daring yang luas. Partisipan pada penelitian ini juga didominasi oleh tahun kelahiran 1996 —
2000, yakni sejumlah 207 orang (50.36%) yang cenderung lebih aktif dalam menggunakan media sosial.
Data tersebut menunjukkan bahwa metode pengambilan sampel yang dilakukan masih terbatas pada
populasi dengan karakteristik karyawan generasi Y tahun kelahiran termuda. Peneliti belum mampu
menjangkau partisipan dengan tahun kelahiran 1980 sehingga data sampel pada generasi Y tahun
kelahiran tertua tidak tergambarkan. Padahal, usia mempengaruhi tingkat intensi zurnover, dengan
individu dengan usia yang lebih matang memiliki tingkat intensi furnover yang lebih rendah

dibandingkan usia yang lebih muda (Emiroglu ez a/., 2015).

Kesimpulan dan Saran

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dipaparkan sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang negatif dan signifikan antara keterikatan kerja dan intensi furnover pada
karyawan generasi Y dengan r = -.63; p < 0.01. Hal ini berarti semakin tinggi nilai keterikatan kerja,
maka akan diikuti dengan semakin rendahnya nilai intensi furmover pada karyawan generasi Y.
Sebaliknya, semakin rendah nilai keterikatan kerja, maka akan diikuti dengan semakin tingginya nilai
intensi furnover pada karyawan generasi Y.

Terdapat dua hal lain yang ditemukan pada penelitian ini, yaitu hasil kategorisasi skor partisipan
dan hasil analisis tambahan. Pertama, terkait hasil kategorisasi dari masing-masing variabel keterikatan
kerja dan intensi furnover. Dalam penelitian ini, mayoritas partisipan memiliki tingkat intensi zurnover

yang sedang (237 partisipan atau setara dengan 57.66%). Sedangkan, tingkat keterikatan kerja
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partisipan pada penelitian ini mayoritas berada pada kategori tinggi (271 partisipan atau setara dengan
65.94%). Kedua, melalui analisis tambahan ditemukan bahwa tidak terdapat perbedaan yang signifikan
pada skor intensi furnover yang dilihat berdasarkan status karyawan dan durasi kerja partisipan.

Melalui hasil penelitian ini, karyawan generasi Y dapat merefleksikan kebutuhan agar niat untuk
bertahan di perusahaan dapat tumbuh dan menguat. Hal tersebut akan meminimalisir rasa sedih dan
berbagai perilaku kontraproduktif berupa menurunnya kinerja karyawan terkait, bahkan mangkir dari
pekerjaan akibat tidak terpenuhinya hasil atas dorongan untuk mencari kesempatan pekerjaan baru
(Asmara, 2017; Burton ez al, 2010; Lee & Mowday, 1987). Perusahaan atau institusi juga dapat
berupaya untuk mengurangi timbulnya intensi furnover dengan cara meningkatkan keterikatan kerja
yang dimiliki oleh karyawan melalui kegiatan yang menjadikan karyawan terlibat dengan pekerjaan,
seperti memfasilitasi program pelatihan, membina hubungan kolegial yang baik dalam perusahaan, dan
sebagainya (Kusumawati e a/, 2021; Lawi, 2018). Hal-hal tersebut dapat mereduksi keinginan
karyawan untuk keluar dari perusahaan sehingga manajemen perusahaan dapat berfokus pada tujuan
organisasi dibandingkan proses keluar-masuknya karyawan. Selain itu, kondisi finansial dari perusahaan
akan lebih terjaga tanpa perlu mengalokasikan ulang biaya untuk proses rekrutmen, seleksi, dan
pengembangan karyawan.

Penelitian ini mengusulkan empat saran bagi peneliti selanjutnya berdasarkan keterbatasan
penelitian yang telah dipaparkan. Pertama, apabila memungkinkan, peneliti dapat melakukan
penyebaran data secara luring sehingga dapat memastikan kondisi partisipan ketika mengisi skala.
Kedua, peneliti selanjutnya dapat menggunakan sampel yang lebih representatif melalui proporsi sampel
yang merata pada data demografis, khususnya tahun kelahiran apabila menggunakan generasi tertentu.
Hal tersebut dapat mendukung untuk merepresentasikan kondisi partisipan sesungguhnya terkait
konstruk yang diukur mengacu pada data demografi.

Saran ketiga adalah peneliti selanjutnya dapat memfokuskan pada generasi yang akan
mendominasi tempat kerja, yaitu generasi Z, sehingga dapat memahami generasi baru yang memasuki
dunia kerja. Terakhir, peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti faktor-faktor lain yang diduga
mempengaruhi data deskriptif penelitian ini atau mengeksplorasi secara kualitatif mengenai hal-hal
yang mendukung timbulnya intensi furmover maupun keterikatan kerja karyawan. Hal tersebut
memungkinkan munculnya faktor-faktor lain yang mempengaruhi intensi fzrnover maupun keterikatan

kerja.
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