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Abstract

Turnover for millennial generation employees is very high compared to the
previous generation. Millennials are considered to be easily bored, want
recognition, are less committed to work and are looking for more benefits offered
by other companies so that it is not uncommon for them to have a turnover
intention. Many studiesand articles have also raised issues regarding the turnover
intention of millennial generation employees. This is a big challenge for company
leaders to think about various strategies in addressing the millennial generation to
remain in the organization. Several thingssuch as a strong organizational culture
and various ways to increase employee motivation are expected to retain
employees and reduce their turnover intention. Turnover Intention has become a
major challenge for the organization. For this reason, the purpose of this study is
to determine the role of organizational culture on turnover intention mediated by
motivation. The research was conducted with a survey using a questionnaire
distributed in December 2020-January 2020 where the respondents used were 200
employees in the millennial generation in Jabodetabek. Data were analyzed using
Structural Equation Model (SEM). The results of the first study indicate that there
is a relationship between organizational culture and millennial employee
motivation. Second, there is a relationship between organizational culture and
millennial employee turnover intention. Third, there is a relationship between
motivation and turnover intention of millennial millennial employees.
Furthermore, the four motivations mediate the relationship between
organizational culture and millennial employee turnover intention.

Keywords: organizational culture, motivation, turnover intention, millennial
generation

Abstrak

Turnover pada karyawan generasi milenial sangat tinggi disbanding generasi
sebelumnya. Generasi milenial dinilai mudah bosan, ingin mendapat pengakuan,
kurang berkomitmen pada pekerjaan dan mencari berbagai keuntungan lebih yang
ditawarkan perusahaan lain sehingga tidak jarang dari mereka memiliki turnover
intention. Banyak penelitan dan artikel turut mengangkat permasalahan mengenai
turnover intention karyawan generasi melenial. Hal ini menjadi tantangan besar
dari pimpinan perusahaan harus memikirkan berbagai strategi dalam menyikapi
generasi milenial untuk tetap bertahan pada organisasi. Beberapa hal seperti
budaya organisasi yang kuat serta berbagai cara meningkatkan motivasi karyawan
diharapkan dapat mempertahankan karyawan dan mengurangi turnover intention
mereka. Turnover Intention telah menjadi tantangan besar pihak organisasi. Untuk
itu tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui peran budaya organisasi
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terhadap turnover intention dimediasi oleh motivasi. Penelitian dilakukan dengan
survei yang menggunakan kuesioner yang disebarkan pada bulan Desember 2020-
Januari 2020 dimana responden yang digunakan sebanyak 200 karyawan pada
generasi milenial di Jabodetabek. Data dianalisis dengan menggunakan Structural
Equation Model (SEM). Hasil penelitian pertama menunjukkan terdapat hubungan
antara budaya organisasi terhadap motivasi karyawan milenial. Ke dua terdapat
hubungan antara budaya organisasi terhadap turnover intention karyawan milenial.
Ke tiga terdapat hubungan antara motivasi terhadap turnover intention karyawan
milenial milenial. Selanjutnya, ke empat motivasi memediasi hubungan antara
budaya organisasi terhadap turnover intention karyawan milenial.

Kata kunci: budaya organisasi, motivasi, turnover intention, generasi milenial

Pendahuluan

Meningkatnya persaingan
dikelangkaan  sumber daya manusia
sebagai karyawan maka dibutuhkan

pendekatan yang lebih strategis oleh para
manajer dan pemimpin organisasi sebagai
tugas memberikan kepuasan karyawan,
meningkatkan komitmen serta motivasi
mereka (Sada, Esmael, Faisal, 2017). Jika
karyawan merasa  organisasi tidak
memperlakukan mereka dengan adil baik
dari segi upah, insentif, kesempatan
mendapat peluang karir, maka dapat
menurunkan  motivasi mereka  yang
berujung pada turnover intention. Harter,
Schmidt dan Keyes (2003) menjelaskan
turnover intention merupakan suatu tanda
peringatan moral yang rendah, dan itu
adalah jumlah karyawan pergerakan masuk
dan keluar dari suatu organisasi. Ini tanda
moral rendah ketika mereka pergi sebagai
hasilnya kondisi kerja yang buruk (Bevan,
Barber dan Robinson, 1997). Untuk dapat
mempertahankan, organisasi perlu
membangun suatu budaya organisasi yang
dapat memotivasi serta dapat membuat
karyawan berkomitmen. Taslim (2011)
mengungkapkan bahwa beberapa
penelitian menyatakan bahwa budaya
organisasi dapat menciptakan motivasi
karyawan,  produktif, bahagia  dan
komitmen. Oleh karena itu, manajer perlu
memahami apa dan bagaimana memotivasi
mereka karyawan, karena ini adalah tugas

yang paling kompleks peran manajer
(Matko dan Takacs, 2017).

Motivasi karyawan tidak timbul
dengan sendirinya maka terdapat suatu hal
yang turut berperan penting membangun
motivasi karyawan, salah satunya dengan
membangun budaya organisasi yang baik
atau positif yang dapat diterima dengan

baik oleh para karyawannya. Budaya
organisasi menciptakan identitas
karayawan dan  kepemilikan  antar
karyawan didalam organisasi (Taslim,

2011). Niguse (2019) menyebutkan bahwa
budaya organisasi mempengaruhi sikap

karyawan, yang pada  gilirannya
menginduksi  atau  berkontribusi  hasil
organisasi.  Semakin  baik  budaya

organisasi, semakin tinggi tingkat motivasi
dimanifestasikan di antara karyawan
(Matko dan Takacs 2017). Karena itu,
karyawan percaya dalam dukungan
organisasi mereka, karyawan merasa puas
terhadap pekerjaan mereka dan dapat
mengurangi niat mereka harus
meninggalkan organisasi. Memiliki
hubungan yang baik dengan karyawan dan
memiliki visi yang jelas, memainkan peran
penting dalam mencapai positif pada
kinerja karyawan (Bass dan Avolio, 1990).

Hasil penelitina yang dilakukan
Ciuhan dan Alexandru (2014) menyatakan
bahwa budaya organsiasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap motivasi.
Temuan hasil penelitiannya menjelaskan
budaya organisasi, seperti.  gaya
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kepemimpinan, cara pengambilan
keputusan, tingkat formalitas, struktur
organisasi, dan hampir semua sistem
memberikan nilai dukungan pada jenis
pekerjaan dan  perilaku tertentu.
Berdasarkan faktor paradigmatik ini
organisasi memenuhi serangkaian
kebutunan  afiliasi  karyawan  pada

kenyamanan psikososial, pengakuan sosial,
dan pemenuhan diri (fulfilment) dan
prestasi Ciuhan dan Alexandru (2014).
Beberapa hasil penelitian lainnya juga
menunjukan bahwa budaya organisasi
bepengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja (Matko dan Takacs, 2017;
Taslim, 2011 dan Sada et al, 2017).
Berbeda dengan hasil penelitan Maria
(2019) yang menyatakan bahwa budaya
organsiasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap  motivasi  kerja  karyawan.
Selanjutnya, Panagiotis, Alexandros dan
George  (2014)  hasil  penelitiannya
menunjukkan bahwa ada hubungan negatif
antara tingkat motivasi karyawan pada
budaya hirarki yang ditandai dengan
stabilitas, peraturan, prediktabilitas dan
hirarki, fitur berat. Namun, budaya
organisasi yang diadopsi oleh organisasi
publik merupakan faktor penting dalam
membentuk tingkat motivasi karyawan.
Budaya organisasi memainkan peran
penting dalam  organisasi mengenai
bagaimana perasaan orang tentang
pekerjaan  mereka, tingkat motivasi,
komitmen, dan pada gilirannya kepuasan
kerja (Matko dan Takacs, 2017).

Selain memotivasi karyawan, budaya
organsiasi yang dapat diterima dan
siterapkan dengan baik oleh semua
karyawan diharapkan dapat meminimalisir
turnover intention. Bosomtwe dan Obeng
(2018) mengungkapkan bahwa persepsi
sifat budaya yang lebih tinggi sesuali
dengan niat turnover karyawan yang lebih
rendah, maka untuk mengurangi niat
berpindah, budaya organisasi harus
ditingkatkan. Haggalla (2017) menjelaskan

bahwa dengan memahami karakteristik
budaya organisasi, dapat mendukung
manajer untuk menentukan di mana harus
berusaha organisasi untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawan dan komitmen
organisasi sehingga menurunkan turnover
intention. Salah satu potensi dari budaya
organisasi  itu sendiri yaitu dapat
mempengaruhi sikap karyawan, yang pada
gilirannya menginduksi atau berkontribusi
pada hasil organisasi seperti yang diyakini
oleh karyawan, didukung oleh pemberi
kerja, kepuasan yang dirasakan karyawan
terhadap pekerjaan mereka dan segala niat
yang mungkin harus dilakukan karyawan
untuk meninggalkan organisasi (Goodman
Zammuto dan Gifford, 2001).

Budaya yang kuat mengarah pada
kesepakatan yang lebih tinggi di antara
individu, tingkat konsistensi yang tinggi

dalam perilaku, kekompakan, loyalitas,
komitmen organisasi dan pengurangan
turnover  (Robbins, 2013). Dengan

demikian, budaya memiliki efek penting
pada perilaku karyawan seperti turnover
intention (Bosomtwe dan Obeng, 2018).
Hasil penelitian Kwakye (2018)
mengungkapkan budaya organisasi
berpengaruh terhadap turnover intention
dan dari penelitian terungkap bahwa
budaya birokrasi, budaya Clan, budaya
wirausaha dan budaya kekuasaan
mempengaruhi pergantian karyawan. Oleh
karena itu, jika manajemen organisasi
menyadari faktor-faktor ini mereka akan
dapat bertahan dalam lingkungan yang
dinamis dengan memperlakukan karyawan
mereka sebagai salah satu aset mereka
yang perlu banyak perhatian. Penelitian
yang dilakukan Haggalla (2017) dan
Bosomtwe dan Obeng (2018) juga
menyatakan hal yang sama bahwa budaya
organisasi berpengaruh terhadap turnover
intention. Lain halnya pada hasil penelitian
Niguse (2019) menyatakan bahwa budaya
inovasi dan birokrasi tidak berpengaruh
terhadap turnover intention tetapi budaya

Forum Ifmiah Volume 18 Nomor 1, Januari 2021

13



Pengaruh Budaya Organisasi Terfadap Turnover Intention Melalui Motivasi pada Karyawan Generasi Milenial

organisasi suportif merupakan predictor
kuat terhadap turnover intensi.

Imran (2017) menyatakan turnover
intention salah satu tantangan hebat bagi
setiap organisasi yang ingin
mempertahankan organisasi dalam jangka
panjang. Turnover intention sukarela
terjadi  ketika karyawan merasakan
kesempatan lain (yaitu lebih banyak gaji,
lebih banyak pengakuan atau lokasi yang
lebih nyaman) lebih baik daripada posisi
saat ini (Bosomtwe dan Obeng, 2018).
Selanjutnya, Jehanzeb, Rasheed dan
Rasheed (2013) menyebutkan kesempatan
pelatihan dan pengembangan dalam
meningkatkan  karier karyawan yang
terbatas pada akhirnya mengarah pada
turnover intention. Imran, (2017)
menjelaskan bahwa program pelatihan dan
pengembangan dapat memotivasi
karyawan untuk bekerja dan juga
mempertahankan mereka dalam organisasi.
Robbins ~ (2013) juga  mendukung
pemikiran ini dengan menyarankan bahwa
“itu adalah konsekuensi nyata dari
motivasi bahwa karyawan tidak akan
meninggalkan organisasi di mana mereka
termotivasi untuk bekerja™.

Bonenberger, Aikins, Akweongo
dan Wyss (2014) melakukan penelitian
pada tenaga kerja kesehatan di Ghana
Ughanda dan hasilnya menjelaskan bahwa
tingkat motivasi dan kepuasan kerja yang
lebih rendah cenderung memiliki niat
untuk meninggalkan fasilitas kesehatan
mereka saat ini. Dalam penelitian
menjelaskan  gaji  rendah, kurangnya
kesempatan untuk pelatihan, struktur karir
serta  kondisi kerja  yang  buruk,
diperkirakan menjadi penyebab turnover
intention tenaga medis di Ghana. Beberapa
hasil penelitian lain turut menyatakan hal
yang sama bahwa motivasi berpengaruh
terhadap turnover intention (Jeswani,
2016; Imran, 2017; dan Kim, 2017).
Sedangkan penelitian Paradifa dan Welly
(2014) menunjukan hasil berbeda yaitu

motivasi tidak berpengaruh
terhadap turnover intention.

Bicara mengenai turnover intention
itu sendiri, karyawan dari generasi milenial
cenderung memiliki tingkat turnover yang
lebih tinggi dari generasi sebelumnya.
Beberapa penelitian membahas mengenai
turnover intention generasi milenial salah
satu diantaranya yaitu lIvanovic dan
Ivancevic (2019) mengenai turnover
intention and Job Hopping pada milenial
di Serbia dan Ertas (2015) mengangkat
penelitian mengenai turnover intention dan
motivasi Kkerja pada generasi milenial di
pelayanan federal. Kesimpulan dari kedua
hasil penelitian tersebut menegaskan
bahwa karyawan generasi  milenial
ditemukan menjadi satu-satunya generasi
yang memiliki prosentase yang lebih tinggi
dari generasi sebelumnya (baby boomer
dan generasi X). Penelitian Frian dan
Mulyani (2018) mengangkat penelitian
mengenai turnover intention karyawan
milenial di Indonesia dan kesimpulan
penelitiannya menjelaskan bahwa alternatif
pekerjaan lain dan sistem pengembangan
karyawan  memiliki  pengaruh  pada
turnover intention. Alternatif pekerjaan
lain terjadi jika perusahaan lain akan
memberi kesempatan yang lebih baik
dalam pekerjaan mereka (gaji, bonus,
jenjang karir dll) dan itu menimbulkan
turnover intention karyawan milenial
untuk meninggalkan pekerjaan mereka saat
ini.

Akan tetapi berbeda dari penelitian
sebelumnya Ertas (2015); Frian dan
Mulyani (2018); lvanovic dan lvancevic
(2019) mengangkat penelitian mengenai
turnover intention karyawan milenial,
tidak membahas hubungan keterkaitan
variabel budaya organsiasi dan motivasi
terhadap turnover intention karyawan
milenial. Oleh karena itu, tujuan dari
penelitian  yang ingin  dicapai untuk
mengetahui  bagaimana peran budaya
organisasi terhadap terhadap turnover

signifikan
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intention melalui motivasi pada karyawan
milenial di Jabodetabek.

Budaya Organisasi

Luthans  (2011) mengemukakan
budaya organisasi merupakan norma-
norma dan nilai-nilai yang mengarahkan
perilaku anggota organisasi yang dimana
setiap anggota akan berperilaku sesuai
dengan budaya yang berlaku agar diterima
oleh lingkungannya. Budaya Organisasi
merupakan sehimpunan nilai, prinsip,
tradisi dan cara bekerja yang dianut
bersama dan mempengaruhi perilaku serta
tindakan para anggota organisasi (Robbins
dan Judge, 2013). Sedangkan menurut
Gibson,  Ivanichevich, Donelly  dan
Kanopaske (2012) menjelaskan budaya
organisasi adalah kepribadian organisasi
yang mempengaruhi cara  bertindak
individu dalam organisasi. Selanjutnya,
budaya organisasi diukur dengan empat
dimensi yang dikemukakan oleh Denison
(1990) dalam Magsi, Ong, Ho dan Hassan
(2018) yaitu dimensi pertama involvement
(keterlibatan), budaya organisasi
mendorong karyawan untuk terlibat serta
menciptakan rasa memiliki dan
bertanggung jawab. Dimensi ke dua yaitu
consistency (konsistensi), budaya
organisasi harus bersifat konsisten dan
terkoordinasi dengan baik dan lebih
terintegrasi. Lalu dimensi ke tiga yaitu
adaptability  (adaptasiy yang mana
organisasi memegang norma-norma dan
kepercayaan yang mendukung kapasitas
perusahaan dalam menerima,
menginterpretasi  dan  menerjemahkan
tanda-tanda dari lingkungan ke dalam
perubahan perilaku internal. Kemudian
dimensi terakhir yaitu mission (misi) yang
mana perusahaan sukses memiliki arah dan
sasaran jelas dalam mendefinisikan tujuan
perusahaan dan visi bagaimana perusahaan
di masa mendatang.

Motivasi

Robbins  dan Judge (2013)
mengemukakan motivasi adalah proses
yang menjelaskan intensitas, arah, dan
ketekunan  seorang individu  untuk
mencapai tujuannya. Kemudian, pendapat
lain menyatakan motivasi adalah daya
pendorong yang mengakibatkan seseorang
mau dan rela untuk mengerahkan
kemampuan dalam bentuk keahlian atau
keterampilan tenaga dan waktunya untuk
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang
menjadi  tanggung  jawabnya  dan
menuaikan kewajibannya dalam rangka
pencapaian tujuan dari berbagai sasaran
yang telah  ditentukan  sebelumnya
(Siagian, 2012). Gareth, George dan Hill
(2002) mendefinisikan motivasi sebagai
kekuatan psikologis yang menentukan arah
perilaku seseorang, tingkat seseorang dari
usaha, dan tingkat seseorang dari
ketekunan dalam menghadapi rintangan.
menyatakan motivasi merupakan kekuatan
kecenderungan seorang individu
melibatkan diri dalam Kkegiatan yang
berarahkan sasaran dalam pekerjaan, Ini
bukan perasaan senang yang relatif
ternadap  hasil  berbagai  pekerjaan
sebagaimana halnya kepuasan tetapi lebih
merupakan perasaan sedia/rela bekerja
untuk  mencapai  tujuan  pekerjaan.
Sementara, Uno (2006) mendefinisikan
motivasi sebagai dorongan yang terdapat
dalam diri seseorang untuk berusaha
mengadakan perubahan tingkah laku yang
lebih baik dalam memenuhi kebutuhannya.
Selanjutnya, motivasi karyawan dapat
diukur dengan menggunakan dimensi dari
McCllend (2012) terdiri dari tiga dimensi.
Dimensi  pertama vyaitu need for
achievement, kebutuhan untuk mencapai
sukses yang diukur berdasarkan standar
kesempurnaan dalam diri seseorang.
Dimensi ke dua Need for affiliation,
kebutuhan akan kehangatan dan sokongan
dalam hubungan dengan orang lain.
Selanjutnya dimensi terakhir yaitu need for
power, kebutuhan untuk menguasai dan
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mempengaruhi terhadap orang lain dan
kebutuhan ini menyebabkan orang yang

bersangkutan tidak  atau kurang
memedulikan perasaan orang lain.
Turnover Intention

Tett dan Meyer (1993)

mengungkapkan definisi turnover intention
yaitu niat karyawan untuk meninggalkan
organisasi secara hasrat disengaja dan
secara sadar dari diri karyawan untuk
meninggalkan organisasi. Menurut Mathis
dan Jakson (2010) turnover intention
merupakan suatu proses ketika karyawan
meninggalkan ~ suatu  organisasi  dan
meninggalkan suatu posisi pekerjaan dan
dimana posisi tersebut harus digantikan
oleh orang lain. Kemudian, Mobley,
Horner  dan  Hollingsworth  (1978)
menyatakan turnover intention merupakan
niat perilaku individu untuk secara
sukarela  meninggalkan  profesi atau
organisasi. Selanjutnya, Mobley et al.
(1978) mengungkapkan tiga dimensi dari
turnover intentions yaitu dimensi pertama
thinking of quitting, mencerminkan
individu  untuk  berpikir  keluar  dari
pekerjaan atau tetap berada di tempat
kerjanya. Dimensi ke dua yaitu intention to
search for alternatives, mencerminkan
individu yang berkeinginan untuk mencari
pekerjaan pada organisasi lain. Dimensi ke
tiga yaitu intention to quit, mencerminkan
individu yang berniat untuk keluar apabila
telah mendapatkan alternatif pekerjaan
yang lebih baik.

Hubungan Budaya Organisasi terhadap
Motivasi

Budaya organisasi yang kuat akan
sering mengarah pada karyawan yang
termotivasi (Towers, 2006 dalam Sada et
al. 2017). Hal ini dikarenakan nilai dari
budaya organisasi yang diterapkan
dilingkungan kerja dapat diterima dengan
baik diantara karyawan sehingga karyawan
termotivasi untuk memberikan hasil kinera

terbaiknya. Motivasi juga salah satu
komponen kunci dari budaya organisasi
(Matko dan Takacs, 2017). Jika organisasi
menanamkan  fitur-fitur  seperti  kondisi
kerja yang baik, mendapat pengakuan baik
atas pekerjaan yang dilakukan, merasa
aman dan budaya yang stabil, maka
dikatakan sebagai budaya organisasi positif
yang berhasil mencapai tenaga kerja yang
berkomitmen dan motivasi karyawan yang
akhirnya dapat meningkatkan produktivitas
organisasi  (Taslim, 2011). Mendapat
pengakuan baik dan tersedianya peluang
karir yang luas atas kinerja yang dihasilkan
dapat membuat karyawan semakin
termotivasi untuk bekerja lebih baik lagi.
Karyawan merasa senag tidak ragu untuk
menghasilkan prestasi kerja terbaiknya,
karena menganggap bahwa organisasi
dapat menghargai kinerja mereka dan
luasnya peluang karir yang diberikan. Di
sisi lain, sebuah organisasi yang tidak
memiliki  fitur organisasi yang positif
seperti itu akan memiliki efek buruk pada
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan,
yang tidak akan melakukan pekerjaan
dengan mereka potensi penuh dan
memiliki tingkat motivasi yang rendah
(Taslim, 2011). Matko dan Takacs (2017)
menjelaskan jika dalam suatu organisasi
ada budaya organisasi yang kuat dengan
rasa syukur dan pengakuan terhadap
karyawan, ini akan  menyebabkan
penguatan motivasi dan peningkatan
kinerja yang signifikan. Beberapa hasil
penelitian  terdahulu  yang dilakukan
Ciuhan dan Alexandru (2014); Matko dan
Takacs (2017); Taslim (2011); dan Sada et
al. (2017) telah menyatakan bahwa
terdapat hubungan signifikan antara
budaya organisasi terhadap motivasi
karyawan. Dari literatur diatas, maka
hipotesis yang dapat diajukan yaitu:

H;: Budaya organisasi yang baik akan
meningkatkan motivasi pada karyawan
generasi milenial.
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Hubungan Budaya Organisasi terhadap
Turnover Intention.

Budaya organisasi memiliki
dampak kuat serta mendalam pada kinerja
karyawan yang membantu karyawan untuk
puas diri yang menyebabkan peningkatan
produktivitas sehingga mengurangi
turnover intention (Haggalla, 2017).
Bosomtwe dan Obeng (2018) menjelaskan
bahwa budaya organsiasi harus ada budaya
belajar, keterlibatan kerja dan pertukaran
yang menguntungkan sehingga karyawan
akan selalu memiliki keinginan untuk tetap
bersama organisasi. Simbiosis mutualisme
antara atasan dan karyawan harus tejalin
dengan baik didalam budaya organisasi.
Atasan harus bersikap adil, bertanggung
jawab dan memberikan kesempatan adil
pada peluang Kkarir dan ikut dilibatkan pada
pekerjaan penting. Hal ini diharapkan
dapat mengurangi niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi mereka karena
karyawan merasa telah menjadi bagian
penting didalam organisasinya. Kwakye
(2018) menyatakan banyak karyawan
meninggalkan organisasi, sebagian karena
fakta bahwa peluang yang sama tidak
ditawarkan, atau sulit dikenali karena
budaya organisasinya. Organisasi harus
mengembangkan kepercayaan, norma dan
nilai yang dapat diidentifikasi dan dihargai
oleh semua karyawan. Ini akan
memungkinkan karyawan
mengembangkan rasa memiliki yang mana
akan membuat mereka berkomitmen pada
organisasi dan selanjutnya mengurangi niat
mereka untuk meninggalkan organisasi
(Bosomtwe dan Obeng, 2018). Beberapa
hasil penelitian terdahulu yang dilakukan
Haggalla (2017); Kwakye (2018); Niguse
(2019); dan Bosomtwe dan Obeng (2018)
telah  menyatakan  bahwa  terdapat
hubungan signifikan budaya organisasi
terhadap turnover intention karyawan. Dari
literatur diatas, maka hipotesis yang dapat
diajukan yaitu:

H,: Budaya organisasi yang baik akan
menurunkan turnover intention pada
karyawan generasi milenial.

Hubungan Motivasi terhadap Turnover
Intention

Karyawan berbagi ruang fisik
selama  kehidupan kerja mereka di
organisasi, hubungan dengan sesama rekan
kerja juga termaksud komponen inti dari
motivasi dan kurangnya hubungan ini
dapat menyebabkan niat karyawan untuk
meninggalkan organisasi (Imran, 2017).

Pimpinan perlu melakukan
berbagai cara untuk membangun hubungan
baik, seperti program family gathering
untuk membangun kerja sama yang baik
sehingga dapat menghasilkan kinerja
terbaik. Disamping itu, terjalinnya relasi
yang baik diantara sesama rekan kerja,
diharapkan timbul rasa senang, nyaman
dan termotivasi bekerja sama dalam
memajukan organisasi. Pentingnya
keakraban dapat menimbulkan rasa
kekeluargaan yang menganggap bahwa
organisasi sangat penting, hal ini dapat
meminimalisir turnover intention
karyawan. Taslim (2011) menjelaskan
motivasi karyawan secara signifikan dapat
mengurangi turnover intention karyawan
dan meningkatkan keharmonisan tempat
kerja. Selain itu Matko dan Takacs (2017)
menyatakan sebagian besar karyawan telah
sepakat bahwa mereka tidak akan
meninggalkan organisasi, jika mereka
termotivasi. Namun hal yang tidak kalah
penting, gaji yang mereka terima harus
sesuai dengan kinerja yang mereka
hasilkan. Jika organisasi tidak memberikan
hak karyawan dengan adil, maka dapat
menimbulkan keluhan dan menurunkan
motivasi kerja yang berujung pada
turnover intention. Timbulnya motivasi
dapat mengurangi masalah tenaga kerja

seperti  turnover intention, absensi,
ketidakdisiplinan ~ serta  keluhan dan
lainnya, karena upah mereka Yyang
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seharusnya meningkat dengan rencana
motivasi mereka (Matko dan Takacs
2017). Beberapa hasil penelitian terdahulu
yang dilakukan Jeswani (2016); Imran
(2017); Bonenberger et al. (2014); dan
Kim (2017) telah menyatakan bahwa
terdapat hubungan signifikan motivasi
terhadap turnover intention karyawan. Dari

literatur diatas, maka hipotesis yang dapat

diajukan yaitu

Hs: Motivasi yang tinggi akan menurunkan
turnover intention karyawan generasi
milenial.

Dari uraian diatas dapat digambarkan
model  penelitian  sebagai  berikut:

H-
Budaya Turnover
Organisasi Hy Intention
| " |

Gambar 1
Model Penelitian

Metode Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada
bulan Desember — Januari 2019 dilakukan
pada karyawan milenial yang bekerja di
perusahaan swasta dengan batas usia 20
tahun - 38 tahun, sesuai dengan kisaran
usia kelahiran generasi milenial tahun
1982 — 2000 menurut Howe dan Strauss
(2000). Penelitian ini bersifat deduktif dan
penelitian kausal antara variabel bebas
(independent  variable) yaitu budaya
organisasi, motivasi terhadap variabel
terikat (dependent variable) yaitu turnover
intention. Analisis structural equation
model (SEM) digunakan sebagai metode
dalam penelitian ini untuk mengetahui
tingkat signifikan dan keterkaitan antar
variabel. Pada ketentuan SEM jumlah
sampel menggunakan teori dari Hair,
Anderson, Tatham dan Black (2014) yang
menyatakan bahwa  jumlah sampel =
jumlah Kkuesioner x 5, karena setiap

pertanyaan pada  kuisioner  variabel
teramati.  Oleh karena itu, jumlah
pernyataan  kuesioner  penelitian  ini

terdapat 43 pernyataan teramati dengan
demikian jumlah sampel yang diambil

dalam perelitian ini 5 x 43 = 215
responden.
Pengukuran

Dalam penelitian ini data-data

yang diperoleh menggunakan kuesioner
dengan metode skala likert. Skala likert
digunakan  untuk  mengukur  sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena
sosial. Pada skala likert metode yang
dipakai dengan  menggunakan  lima
alternatif jawaban yaitu: pada skor lima
penilaian sangat setuju (SS), skor empat
penilaian setuju (S), skor tiga penilaian
netral (N), skor dua penilaian tidak setuju
(TS) dan skor satu penilaian sangat tidak
setuju (STS) (Azwar, 2012). Selanjutnya,
pengukuran variabel budaya organisasi
mengadopsi dari Denison (1990) dalam
Magsi et al. (2018), pada pengukuran
variabel ~ motivasi  mengadopsi  dari
McClelland (1987) dalam Rinto dan Syah
(2018). Kemudian, terakhir pada variabel
turnover intention pengukurannya
mengadopsi dari Mobley et al. (1978)
dalam Foon, Leong dan Osman (2010).
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Confirmatory factor analysis
digunakan pada penelitian ini untuk uji
validitas yaitu dengan melihat nilai Kaiser-
Msyer-Olkin measure of sampling (KMO)
dan measures of sampling adequacy
(MSA). Jika nilai KMO dan MSA dibawah
05 maka analisis faktor tidak dapat
digunakan atau tidak diterima. Sedangkan
nilai KMO yang dapat diterima adalah
dengan batas minimum nilai 0,5 hingga 0,9
(Malhotra, 2010). Sementara, teknik uji
reliabilitas yang digunakan adalah teknis
analisis Alpha Cronbach yang
menunjukkan reliabilitas, konsistensi
internal dan homogenitas antar butir dalam
variabel yang diteliti. Suatu kuesioner
dikatakan reliabel jika alpha cronbach
lebih besar dari 0,5 (Azwar, 2012).

Hasil dan Pembahasan
Analisis Confirmatory Factor

Kemudian, hasil pengujian
confirmatory factor analysis menunjukan
bahwa  semua  pernyataan  aitem

kompensasi dan kinerja telah dinyatakan
valid dengan nilai KMO dan MSA > 05
dan 1 component matrix). Sedangkan,
pernyataan aitem pada variabel budaya
organisasi tidak semua nilai MSA diatas
0,500 yaitu pada pernyataan BO 11 (0,158)
dengan component matrix lebih dari 1.
Pada pernyataan aitem motivasi juga
ditemukan bahwa tidak semua nilai MSA
diatas 0,500 vaitu pernyataan aitem
MO4(0,361) dan MO14 (0,383) dengan
component matrix lebih dari 1.
Selanjutnya, Uji reliabilitas pada semua
bulir pernyataan aitem variabel
kompensasi, budaya organisasi, motivasi
dan kinerja menunjukan nilai alpha
cronbach > 05 yang artinya reliable
(Malhotra, 2010).

Uji Validitas dan Reliabilitas Construct
Pada hasil pengukuran validitas

konstruk, semua indikator dapat diterima
atau dikatakan valid. Pada variabel budaya

organisasi  (involvement, consistency,
adaptability dan mission)), motivasi
(motivasi berprestasi, motivasi afiliasi, dan
motivasi kekuasaan) dan turnover intention
menunjukkan nilai factor loading telah
memiliki kecocokan yang baik (> 0,50),
dan nilai t-value lebih besar dari t-tabel

(1,96) pada level signifikansi 5%.
Kemudian, uji  reliabilitas  konstruk
dikatakan  telah  memenuhi  syarat

reliabilitas yang baik dengan nilai CR
diatas 0,60 dan nilai VE diatas 0,50 (Hair
et al. 2014). Diketahui dari hasil uji
reliabilitas  konstruk nilai CR semua
variabel memenuhi syarat reliabel dengan
nilai diatas 0,60 yaitu budaya organisasi
(0,93), motivasi (0,90), dan turnover
intention (0,97). Pada nilai VE semua telah
memenuhi syarat reliabel dengan nilai
diatas 0,50, untuk budaya organisasi
(0,78), motivasi (0,76) dan turnover
intention (0,84).

Analisis Uji Struktural

Analisis uji struktural dapat dilihat
dari nilai R2. Nilai R2? untuk masing-
masing  persamaan  berfungsi  untuk
menunjukan  seberapa  jauh  variabel
independen mampu menjelaskan variabel
dependen. Hasil analisis pertama yaitu
secara bersama-sama BO (budaya
organisasi) dan MO (motivasi)
mempengaruhi Tl (turnover intention)
dengan nilai R? sebesar 0,74. Artinya
sebesar 74% varian dari Tl (turnover
intention) dapat dijelaskan oleh variabel
BO (budaya) dan MO (motivasi),
sedangkan sisanya 26% dapat dijelaskan
variabel lain yang tidak ada pada penelitian
ini. Selanjutnya hasil analisis ke dua yaitu
BO (budaya organisasi) mempengaruhi TI
(turnover intention) memiliki nilai R’
sebesar 0,47. Artinya sebesar 47% varian
dari Tl (turnover intention) dapat
dijelaskan oleh variabel BO (budaya)
sedangkan sisanya 53% dapat dijelaskan
variabel lain yang tidak ada pada penelitian
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ini.

Analisis Kesesuaian Seluruh Model
Pada analisis uji kesesuaian model

semua pengujian menunjukkan kecocokan
yang baik diantaranya Chisquare, Critical
N, ECVI, Fit Index, Goodness of Fit, AIC

dan CAIC. Sementara pada pada RMSEA
dan menunjukan close fit. Dari hasil
analisis di atas, dapat disimpulkan bahwa
uji kesesuaian seluruh model memenuhi
syarat good fit. Selanjutnya penelitian ini
menghasilkan path diagram T-Value
sebagai berikut:

Tabel 1
Pengujian Hipotesis Model Penelitian
. . . . Nilal T-
Hipotesis Pernyataan hipotesis Value Keterangan
Budaya organisasi yang baik akan
H, meningkatkan motivasi pada karyawan | 11,32 rli)ia;?e?iindukung
generasi milenial. P
Budaya organisasi yang baik akan Data mendukung
H, menurunkan turnover intention pada | 6,30 hipotesis
karyawan genrasi milenial.
Motivasi yang tinggi akan menurunkan
H, turnover intention pada karyawan 9,02 ﬁa(t)?er?izndukung
generasi milenial. P
Sumber: hasil olah data SEM Lisrel
[ p1 [ og
I— —:3":
BOD1 MD2 ""E_'?S)
MD3  [=s.55
BOD? TI1  |=7.4
5}:
TIZ *7.54?]73
EOD3 4.04
TI3 *7.:3‘
7.z1*= BODd TIA *re.-nY
2.13
TIS *7.9{
5.15
Tl -*8_54}

Chi-Square=t4.60, df=48, P-value=0.05510, BMSER=0.042

Keterangan: BO (budaya organisasi), MO (motivasi) dan TI (turnover intention)
Gambar 2
Path Diagram T-Value
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Hasil pengujian hipotises pertama
menunjukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi
karyawan milenial. Hal ini menunjukan

budaya organisasi yang kuat dapat
meningkatkan motivasi karyawan
milenial. Salah satu budaya seperti

involvement (keterlibatan) karyawan yang
tinggi pada suatu pekerjan yang memiliki
tanggung jawab penting, dapat membuat
karyawan milenial termotivasi dalam
melakukan pekerjaanya. Karyawan
milenial sangat menyukai pekerjaan yang
menantang sehingga dapat menggali
potiensi  diri mereka. Budaya yang
diterapkan harus terkordinasi baik dan
memiliki interpretasi jelas terhadap visi
misi serta tujuan dari organisasi, sehingga
karyawan mengetahuai apa yang harus
dilakukan dan ini merupakan suatu
tantangan bagi karyawan  milenial.
Karyawan milenial sedniri tidak menyukai
pekerjaan rutin, monoton yang selalu sama
dilakuakn  setiap  harinya, = mereka
menyukai tantangan dan perlu diberikan
kebebasan perbendapat dan berinovasi
terhadap pekerjaan. Hal ini dapat membuat
karyawan milenial merasa telah menjadi
bagain dalam organisasi, menganggap
pekerjaan mereka bermakna dan kinerja
mereka sangat penting bagi organisasi
sehingga dapat meningkatkan motivasi
kerja mereka terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Beberapa hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan Ciuhan dan
Alexandru (2014); Matko dan Takacs
(2017); Taslim (2011); dan Sada et al.
(2017) telah menyatakan bahwa terdapat
hubungan  signifikan antara  budaya
organisasi terhadap motivasi karyawan.
Hasil pengujian hipotesis ke dua
menunjukan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan negative terhadap
turnover intention karyawan milenial.
Dapat dikatakan semakin kuatnya budaya
organisasi maka semakin rendah turnover
intention yang dimiliki karyawan generasi

milenial. Budaya organisasi yang dapat
diterima dengan baik dan di ikuti oleh
seluruh anggota organisasi, sangat penting
dalam mempertahankan  karyawan.
Melalui budaya organisasi yang kuat
sehingga menciptakan suasana lingkungan
kerja nyaman dan menyenangkan dapat
membuat karyawan milenial betah dan
bertahan  pada  organisasi. Budaya
organisasi yang berjalan adil pada nilai,
norma serta segala bentuk kebijakan
terhadap sistem (gaji, insentif, bonus,

jenjang  karir), membuat karyawan
milenial  tidak akan  meninggalkan
organisasinya. Karyawan akan berfikir

ulang untuk meninggalkan organisasinya
terhadap keuntungang yang mereka terima
baik itu keuntungan secara fisik maupun
psikis terhadap lingkungan organisasi
yang nyaman dari budaya organisasi yang
diterapkan. Beberapa hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan Haggalla (2017);
Kwakye (2018); Niguse (2019); dan
Bosomtwe dan Obeng (2018) telah
menyatakan bahwa terdapat hubungan

signifikan  budaya organisasi terhadap
turnover intention karyawan.
Selanjutnya, hasil  pengujian

terakhir hipotesis ke tiga menunjukan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan
negative terhadap turnover intention
karyawan milenial. Dapat dikatakan
motivasi yang tinggi dapat menurunkan
turnover intention karyawan milenial.
Tingginya motivasi karyawan tidak luput
dari peran organisasi bagaiman cara
memperlakukan karyawannya.
Kesempatan mendapat peluang karir,
promosi jabatan berjalan adil dapat
membuat karyawan milenial merasa aman
terhadap jenjang karirnya di dalam
organisasi. Bukan hanya itu, karyawan

milenial mera puas dan senang, jika
pekerjaan mereka dapat diakui dan
diapresiasi dengan baik oleh atasan.

Banyaknya keuntungan yang diterima
karyawan baik itu dari segi moneter dan
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non moneter memotivasi mereka untuk
bekerja lebih baik lagi dan meminimlisir
turnover intention. Karyawan milenial
dapat  berfikir ulang jika  ingin
meninggalkan organisasi, karena mereka
belum tentu mendapatkan keuntungan
yang sama atau lebih dari organisasi
mereka saat ini. Beberapa hasil penelitian
terdahulu yang dilakukan Jeswani (2016);
Imran (2017); Bonenberger et al. (2014);
dan Kim (2017) telah menyatakan bahwa

terdapat hubungan signifikan negative
motivasi terhadap turnover intention
karyawan.

Kesimpulan

Kesimpulan hasil pada penelitian
ini yang pertama yaitu terdapat hubungan
positif signifikan antara budaya organisasi
terhadap motivasi karyawan generasi
milenial. Ke dua terdapat hubungan
negative  signifikan  antara  budaya
organisasi terhadap turnover intention
pada karyawan generasi milenial. Ke tiga
terdapat hubungan negative signifikan
antara motivasi  terhadap turnover
intention pada karyawan generasi milenial.
Ke empat motivasi dapa memediasi
hubungan antara budaya organisasi
terhadap turnover intention pada generasi
milenial.
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