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Abstrak 

Penelitian ini terkait dengan bagaimana pengaruh keterikatan kerja dan 

komitmen organisasional terhadap niat berpindah karyawan milenial melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruh 

komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja, pengaruh keterikatan kerja 

terhadap niat berpindah, pengaruh komitmen organisasional terhadap niat 

berpindah, pengaruh kepuasan kerja terhadap niat berpindah, pengaruh keterikatan 

kerja terhadap niat berpindah melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, 

dan pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel mediasi. Responden penelitian ini adalah 62 karyawan 

generasi milenial Matahari Department Store Singosaren Surakarta. Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan 

SmartPLS v2.0. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel keterikatan kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, variabel komitmen organisasional 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, variabel keterikatan kerja 

memiliki pengaruh signifikan terhadap niat berpindah, variabel komitmen 

organisasional memiliki pengaruh signifikan terhadap niat berpindah, variabel 

kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap niat berpindah, variabel 

kepuasan kerja memediasi pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah dan 

variabel kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap 

niat berpindah. 

 

 

Kata Kunci : Keterikatan Kerja, Komitmen Organisasional, Kepuasan Kerja, 

NiatBerpindah 
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Abstract 

 

This study is related to how the effect of work engagement and 

organizational commitment on turnover intention of millennial employees through 

job satisfaction as an intervening variable. The purpose of this study was to 

determine the effect of work engagement on job satisfaction, the effect of 

organizational commitment on job satisfaction, the effect of work engagement on 

turnover intention, the effect of organizational commitment on turnover intention, 

the effect of job satisfaction on turnover intention, the effect of work engagement 

on turnover intention through satisfaction work as an intervening variable, and the 

effect of organizational commitment on turnover intention through job satisfaction 

as an intervening variable. The respondents of this study were 62 employees of 

the millennial generation Matahari Department Store Singosaren Surakarta. The 

data collection method uses a questionnaire. Data analysis techniques using 

SmartPLS v2.0. 

The results showed that the variable work engagement has a significant 

influence on job satisfaction, organizational commitment variable has a significant 

effect on job satisfaction, the variable work engagement has a significant effect on 

turnover intention, the organizational commitment variable has a significant 

influence on turnover intention, the job satisfaction variable has a significant 

influence on turnover intention, the job satisfaction variable mediates the effect of 

work engagement on turnover intention and the job satisfaction variable mediates 

the effect of organizational commitment on turnover intention. 

 

 

Keywords: Work Engagement, Organizational Commitment, Job Satisfaction, 

Turnover Intention 
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PENDAHULUAN 

Semakin tingginya tingkat persaingan industri ritel di Surakarta memaksa 

organisasi untuk dapat terus meningkatkan kinerjanya sehingga dapat bersaing 

dengan para kompetitor. Peran sumber daya manusia menjadi hal penting yang 

patut diperhatikan berkaitan dengan bagaimana pengelolaan sumber daya manusia 

yang tepat guna menciptakan kinerja terbaik bagi organisasi.  

Dalam angkatan kerja saat ini, terdapat berbagai generasi (baby boomers, 

generasi X dan milenial) yang bekerja bersama dalam satu tempat kerja. Gursoy et 

al, 2008 mengemukakan bahwa setiap generasi tentu saja memiliki sikap, 

karakteristik, dan keterampilan yang berbeda, sehingga menjadi tantangan bagi 

organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang cocok bagi setiap generasi 

yang ada. Saat ini generasi milenial telah meningkat dan akan menggantikan 

generasi pendahulunya yaitu generasi baby boomers dan generasi X (Gursoy et al, 

2008). Data Pusat Statistik (2018) mengemukakan bahwa generasi milenial 

memiliki karakter unik berdasarkan wilayah dan kondisi sosial-ekonomi 

dibandingkan dengan generasi lain. Salah satu ciri utama generasi milenial 

ditandai dengan peningkatan penggunaan dan keakraban dengan komunikasi, 

media, dan teknologi digital. Karena dibesarkan oleh kemajuan teknologi, 

generasi milenial memiliki ciri-ciri kreatif, informatif, mempunyai passion dan 

produktif. Dibandingkan generasi sebelumnya, mereka lebih berteman baik 

dengan teknologi (Data Pusat Statistik, 2018).  

Penelitian Frian dan Mulyani (2018) menyatakan sayangnya generasi 

milenial memiliki niat turnover yang tinggi di Indonesia. Niat berpindah 

karyawan milenial merupakan masalah baru bagi sumber daya manusia karena 

karyawan milenial memiliki karakteristik yang berbeda dibandingkan 

pendahulunya, dan 60% dari generasi milenial berniat untuk meninggalkan 

organisasi jika mereka merasa dilepaskan (Frian dan Mulyani, 2018). Organisasi 

akan menghadapi perbedaan generasi dan harus memahami karakteristik mereka 

untuk mempertahankan tingkat turnover yang dimiliki karyawan. 

Karyawan milenial memiliki niat yang jauh lebih tinggi untuk meninggalkan 

organisasi dibandingkan dengan generasi yang lebih tua ketika mengalami 

kekurangan energi dan kesulitan dalam ketahanan mental di tempat kerja (Park 

dan Gursoy, 2012). Hasil juga menunjukkan ketika karyawan milenial kehilangan 

rasa signifikansi, antusiasme, dan tantangan dalam pekerjaan mereka, niat mereka 

untuk pergi meningkat secara signifikan dibandingkan dengan karyawan generasi 

Baby Boomers (Park dan Gursoy, 2012). Mengelola tingkat turnover di organisasi 

tentu memiliki beberapa hal yang perlu diperhatikan (Frian dan Mulyani, 2018). 

Apabila organisasi sudah meluangkan banyak hal berkaitan dengan pelatihan dan 

pengembangan karyawan, ketika karyawan tidak memiliki keinginan untuk 

tinggal di dalam organisasi, hal tersebut menjadi hal yang sia – sia. Oleh karena 

itu permasalahan niat berpindah karyawan merupakan masalah yang perlu untuk 

dipelajari lebih dalam karena hal tersebut sangat berkaitan dengan berjalannya 

organisasi. 

Perasaan positif yang dirasakan oleh karyawan tentang pekerjaannya akan 

memengaruhi bagaimana kepuasan pelanggan dan berhubungan langsung dengan 

bagaimana layanan dan loyalitas yang diberikan. Keterikatan kerja membawa 
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karyawan merasa perlu untuk memberikan performa terbaiknya, mempelajari 

lebih banyak keterampilan baru dan inovatif dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Dalam hal ini organisasi diharuskan memiliki strategi yang tepat guna 

mewujudkan hal tersebut. Orgambídez-Ramos dan de Almeida (2017) 

mengemukakan bahwa keterikatan kerja terkait dengan sikap kerja, seperti 

kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Karyawan yang terlibat menganggap 

bahwa pekerjaan yang mereka lakukan memiliki arti dan makna. Mereka 

menunjukkan kinerja yang lebih baik dalam tugas-tugas, bersikap positif dan 

mempunyai tingkat kepuasan yang lebih besar. Ketika karyawan lebih terlibat 

dalam organisasi, mereka menemukan pekerjaan mereka lebih bermakna, 

memenuhi sendiri dan menginspirasi kinerja (Park dan Gursoy, 2012). Karyawan 

milenial lebih cenderung meninggalkan organisasi mereka jika mereka kurang 

asyik dan menyatu dalam pekerjaan mereka. Keterikatan kerja yang dimiliki 

karyawan penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan tentu saja 

lebih berperan dalam mempertahankan karyawan milenial di dalam organisasi 

(Park dan Gursoy, 2012) 

Seperti yang disampaikan sebelumnya bahwa keterikatan kerja tidak hanya 

tentang bagaimana pengaruhnya terhadap kepuasan kerja namun juga 

pengaruhnya pada keinginan berpindah karyawan di suatu organisasi. Keterikatan 

kerja memiliki andil penting tentang bagaimana seorang karyawan akan 

memutuskan untuk menetap atau pergi dari organisasi. Shahpouri et al. (2016) 

mengemukakan peningkatan keterikatan kerja dapat melakukan pencegahan 

terhadap keinginan berpindah karyawan dan mengurangi tingkat perilaku 

preventif seperti absen kerja dan penundaan kerja.  

Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlah ditentukan oleh keberhasilan 

dalam mengelola SDM. Dilihat dari seberapa jauh komitmen karyawan terhadap 

organisasi tempat mereka bekerja sangatlah berpengaruh bagi organisasi dalam 

pencapaian tujuannya. Tarigan dan Ariani (2015) mengemukakan bahwa 

komitmen organisasional menjadi hal penting bagi organisasi karena dengan 

adanya karyawan yang memiliki komitmen, akan memastikan mereka tetap 

bekerja dan tinggal di organisasi.  Melalui komitmen organisasional yang dimiliki 

karyawan, hal tersebut dapat mendatangkan suatu kepuasan kerja karyawan. 

Markovits et al. (2007) mengemukakan karyawan dengan kepuasan kerja yang 

rendah adalah hasil yang paling memungkinkan bagi individu yang tidak 

berkomitmen. Tentu saja karyawan dengan berkomitmen terhadap organisasi erat 

kaitannya dengan kepuasan kerja yang dimilikinya. 

Dengan adanya kepuasan kerja yang dimiliki karyawan, diharapkan 

karyawan tidak ingin meninggalkan organisasi dan menunjukkan komitmennya 

terhadap organisasi. Penelitian AlBattat dan Som (2013) mengemukakan bahwa 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dimiliki oleh karyawan maka akan semakin 

rendah tingkat kecenderungan untuk keluar yang dimiliki. Karyawan yang merasa 

puas dengan pekerjaannya saat ini akan cenderung untuk bertahan dan terus 

melakukan pekerjaan tersebut.  

Karyawan milenial memiliki niat yang jauh lebih tinggi untuk meninggalkan 

organisasi dibandingkan dengan generasi yang lebih tua ketika mengalami 

kekurangan energi dan kesulitan dalam ketahanan mental di tempat kerja. Hasil 
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penelitian juga menunjukkan ketika karyawan milenial kehilangan rasa 

signifikansi, antusiasme, dan tantangan dalam pekerjaan mereka, niat mereka 

untuk pergi meningkat secara signifikan dibandingkan dengan karyawan Baby 

Boomer (Park dan Gursoy, 2012). 

Melihat dari bagaimana peran yang dimiliki oleh keterikatan kerja, 

komitmen organisasional dan kepuasan kerja dalam mengelola niat berpindah 

karyawan milenial, yang membuat hal tersebut menjadi hal yang menarik untuk 

dibahas lebih lanjut. Pengelolaan karyawan melalui hal – hal tersebut diharapkan 

dapat menjadi parameter guna mengelola niat berpindah karyawan dan mengukur 

kepuasan kerja karyawan. Oleh karena itu peneliti memandang perlu dilakukan 

penelitian untuk membuktikan secara empiris tentang pengaruh keterikatan kerja, 

komitmen organisasional dan kepuasan kerja terhadap niat berpindah karyawan 

milenial Matahari Department Store Singosaren di Surakarta. Berdasarkan 

pembahasan yang telah disampaikan sebelumnya, maka penulis mengambil judul 

“Dampak Keterikatan Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Niat 

Berpindah pada Generasi Milenial : Kepuasan Kerja sebagai Variabel 

Mediasi”. 

 

LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Keterikatan kerja menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan suatu keadaan 

pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan tiga 

dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption. Dalam suatu organisasi yang 

ditandai dengan budaya suportif dan kepemimpinan komunikasi yang kuat, akan 

menghasilkan suatu keterikatan kerja, yang pada gilirannya akan memengaruhi 

kepercayaan dan kepuasan kerja karyawan. Penelitian yang dikemukakan oleh 

Meng dan Berger (2018)  menyatakan bahwa ketika sebuah organisasi ditandai 

oleh budaya suportif dan kepemimpinan komunikasi yang kuat, akan 

menghasilkan keadaan yang kondusif untuk keterikatan karyawan, yang pada 

gilirannya, secara positif memengaruhi kepercayaan dan kepuasan kerja. 

Berdasarkan penjabaran di atas maka dapat dibentuk hipotesis : 

H1 : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja 

Mowday et. al. (1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

kekuatan relatif dari identifikasi individu dan keterikatan dalam organisasi khusus, 

meliputi kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 

keinginan yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - sungguh untuk 

kepentingan organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan 

dalam organisasi. Dengan adanya komitmen organisasional yang dimiliki oleh 

karyawan akan berpengaruh pada kepuasan kerja yang dimilikinya. Hal tersebut 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Boles et al. (2007) yang 

mengemukakan berbagai aspek kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh 

terkait dengan komitmen organisasi yang dimiliki. Begitu juga dengan penelitian 

Markovits et al.  (2007) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi afektif 
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adalah komitmen organisasi yang paling berpengaruh terhadap tingkat kepuasan 

kerja karyawan. Berdasarkan pembahasan sebelumnya, maka dengan demikian 

dapat dibentuk hipotesis sebagai berikut:  

H2 : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Niat Berpindah 

Keterikatan kerja menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan suatu keadaan 

pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan tiga 

dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption. Sedangkan niat berpindah 

menurut Lu Lu et al. (2016) mengacu pada sikap perilaku seseorang untuk 

meninggalkan suatu organisasi.  

Beberapa hal ditemukan berkaitan dengan keterikatan kerja dan 

pengaruhnya terhadap niat berpindah. Diketahui bahwa kurangnya keterikatan 

kerja dapat mengarah pada niat berpindah karyawan. Kurangnya keterikatan kerja 

dapat mengubah niat karyawan untuk meninggalkan atau tetap berada di 

organisasi. Hal ini memperluas model Bakker dan Demerouti (2008)  menyatakan 

bahwa pekerjaan dan sumber daya pribadi dapat efektif memengaruhi niat 

berpindah melalui keterikatan kerja. Keterikatan kerja secara emosional 

menciptakan antusiasme untuk bekerja dan memengaruhi niat berpindah 

karyawan.  

Penjelasan di atas sesuai dengan hasil penelitian Shahpouri et al. (2016) 

menunjukkan kurangnya keterikatan kerja dapat mengarah pada niat berpindah 

karyawan. Begitu juga dengan hasil penelitian Erdil dan Müceldili (2014) 

menunjukkan bahwa karyawan yang terlibat secara emosional umumnya memiliki 

niat berpindah yang rendah. Keterikatan emosional akan menciptakan antusiasme 

untuk bekerja. Berdasarkan pembahasan sebelumnya maka dengan demikian 

dapat dibentuk hipotesis sebagai berikut: 

H3 : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Niat Berpindah 

Mowday et. al. (1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

suatu kekuatan relatif dari identifikasi individu dan keterikatan dalam organisasi 

khusus, meliputi kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai 

organisasi, dan keinginan yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - 

sungguh untuk kepentingan organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara 

keanggotaan dalam organisasi. Sedangkan niat berpindah menurut Lu Lu et al. 

(2016) mengacu pada sikap perilaku seseorang untuk meninggalkan suatu 

organisasi, sementara turnover menggambarkan tindakan aktual dalam 

melepaskan diri dari suatu organisasi.  

Beberapa hal ditemukan berkaitan dengan pengaruh komitmen 

organisasional terhadap niat berpindah. Diketahui bahwa dengan adanya 

komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan akan memiliki pengaruh 

pada intensi turnover karyawan. Seorang karyawan yang memiliki komitmen 

organisasi akan cenderung loyal terhadap organisasi dan mencegah niat untuk 

berpindah dari organisasi. Hal ini sejalan dengan yang disampaikan oleh Tnay et 

al. (2013) yang mengemukakan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan 
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yang signifikan terhadap niat berpindah antar karyawan dalam organisasi. Begitu 

juga dengan hasil penelitian Dengan demikian dapat dibentuk hipotesis sebagai 

berikut:  

H4 : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Niat Berpindah 

Locke (1969) mengemukakan kepuasan kerja merupakan suatu keadaan 

emosional yang menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan 

seseorang, untuk memfasilitasi pencapaian nilai-nilai pekerjaan dari seseorang. 

Sedangkan niat berpindah menurut Lu Lu et al. (2016) mengacu pada sikap 

perilaku seseorang untuk meninggalkan suatu organisasi, sementara turnover 

menggambarkan tindakan aktual dalam melepaskan diri dari suatu organisasi.  

Karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan cenderung loyal terhadap 

organisasi, dan hal tersebut yang akan membuat karyawan tidak memiliki 

keinginan untuk berpindah dari organisasi. Hal tersebut sejalan dengan hasil 

penelitian Du et al. (2006) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja dan variabel 

komitmen organisasi secara signifikan memengaruhi niat berpindah karyawan. 

Kepuasan kerja akan membawa komitmen, dan berpengaruh negatif pada intensi 

turnover. Penelitian Carayon et al. (2006) mengungkapkan bahwa niat berpindah 

karyawan sebagai hasil dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Hasil 

penelitian tersebut menegaskan niat berpindah sangat dipengaruhi oleh dua 

konstruksi yaitu komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Begitu juga dengan 

penelitian Dengan demikian dapat dibentuk hipotesis sebagai berikut:  

H5 : Terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Niat Berpindah 

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Niat Berpindah melalui Kepuasan 

Kerja 

Keterikatan kerja menurut Schaufeli et al. (2002) merupakan suatu keadaan 

pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan tiga 

dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption. Sedangkan niat berpindah 

menurut Lu Lu et al. (2016) mengacu pada sikap perilaku seseorang untuk 

meninggalkan suatu organisasi, sementara turnover menggambarkan tindakan 

aktual dalam melepaskan diri dari suatu organisasi. Locke (1969) mengemukakan 

kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional yang menyenangkan yang 

dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang, untuk memfasilitasi pencapaian 

nilai-nilai pekerjaan dari seseorang.   

Keterikatan kerja memiliki peran yang penting dalam mendukung adanya 

kepuasan kerja dan niat berpindah. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja 

terhadap organisasi cenderung memiliki keinginan yang rendah untuk berpindah 

dari organisasi, dikarenakan adanya kepuasan kerja yang dimilikinya. Hal tersebut 

seperti yang disampaikan Lu Lu et al. (2016) dalam penelitiannya yang 

mengemukakan bahwa aspek dedikasi di dalam keterikatan kerja menggambarkan 

mode interaktif di mana karyawan mendapatkan tantangan, inspirasi, kebanggaan, 

dan rasa makna dengan melibatkan diri dalam pekerjaan mereka. Mode interaktif 

keterikatan kerja ini berkontribusi pada kepuasan kerja karyawan dan menekan 

niat untuk berhenti. Penelitian lain dari De Simone et al. (2018) yang 
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menunjukkan bahwa kepuasan kerja, keterikatan kerja, self-efficacy, dan kapasitas 

agen berhubungan positif dan berkorelasi negatif dengan niat berpindah 

karyawan. Berdasarkan penjelasan yang ada sebelumnya, maka dapat dibentuk 

hipotesis sebagai berikut:  

H6 : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah melalui kepuasan 

kerja 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Niat Berpindah melalui 

Kepuasan Kerja 

Mowday et al. (1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

kekuatan relatif dari identifikasi individu dan keterikatan dalam organisasi khusus, 

meliputi kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 

keinginan yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - sungguh untuk 

kepentingan organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan 

dalam organisasi. Niat berpindah menurut Lu Lu et al. (2016) mengacu pada sikap 

perilaku seseorang untuk meninggalkan suatu organisasi. Locke (1969) 

mengemukakan kepuasan kerja merupakan suatu keadaan emosional yang 

menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang, untuk 

memfasilitasi pencapaian nilai-nilai pekerjaan dari seseorang.   

Karyawan yang memiliki komitmen organisasi akan cenderung memiliki 

niat yang rendah untuk berpindah dari organisasi, karena kepuasan kerja yang 

dimilikinya. Penelitian yang dilakukan oleh Chang et al. (2013) menunjukkan 

kepuasan kerja sebagai salah satu antesenden dalam intensi turnover. Bersama 

dengan  komitmen organisasi yang dimiliki, kepuasan kerja yang dimiliki 

karyawan berhubungan dengan muncul atau tidaknya niat berpindah pada 

karyawan. Penelitian Ramalho Luz et al. (2016) menunjukkan bahwa komitmen 

afektif dan normatif dan kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan promosi dan 

kepuasan dengan sifat pekerjaan berkorelasi dengan niat berpindah negatif secara 

signifikan. Berdasarkan pembahasan yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat 

dibentuk hipotesis sebagai berikut:  

H7 : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap Niat berpindah melalui 

kepuasan kerja 

 

Landasan Teori 

Keterikatan Kerja 

Schaufeli et al. (2002) mengemukakan keterikatan kerja sebagai keadaan 

pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan tiga 

dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption. Keterikatan kerja sebagai hal 

yang relatif baru dalam ilmu sumber daya manusia dimana kata tersebut banyak 

digunakan konsultan yang bergerak di bidang sumber daya manusia dan sebagai 

daya tarik untuk dibahas lebih jauh karena pengaruhnya bagi berjalannya suatu 

organisasi (Saks, 2006).  Konsep keterikatan kerja banyak dijadikan solusi dalam 

peningkatan motivasi dan kinerja karyawan dalam organisasi (Schaufeli et al., 

2002).  

Berkaitan dengan keterikatan kerja generasi milenial, karyawan milenial 

memiliki kecenderungan meninggalkan organisasi jika mereka merasa kurang 
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asyik dan terserap dalam pekerjaan mereka. Secara keseluruhan hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan penting untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, dan khususnya berperan dalam mempertahankan 

karyawan milenial (Park dan Gursoy, 2012). Penelitian Özçelik (2015) 

mengemukakan karyawan milenial memiliki kebutuhan tempat kerja dan faktor 

motivasi yang berbeda jika dibandingkan dengan generasi X dan generasi baby 

boomers. Mereka tertarik pada organisasi yang menyediakan jam kerja yang 

fleksibel, lingkungan kerja yang menyenangkan, serta peluang untuk keragaman 

proyek, peningkatan karir, dan pembelajaran lebih lanjut.  

 

Komitmen Organisasional 

Mowday et al. (1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

kekuatan relatif dari individu dan keterikatan dalam organisasi, yang meliputi 

kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan keinginan 

yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - sungguh untuk kepentingan 

organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan dalam 

organisasi. Komitmen organisasi mencakup sesuatu yang diberikan kepada 

organisasi dengan tidak memandang bagaimana keadaannya. Orang yang 

memiliki komitmen pada organisasi, akan terus melakukan upaya ekstra untuk 

mencapai tujuan bahkan ketika masa – masa sulit di dalam organisasi (Brown, 

1996).  

Berkaitan dengan komitmen organisasional generasi milenial, penelitian 

Saragih et al. (2016) mengemukakan bahwa secara bersamaan delapan faktor 

pekerjaan yaitu gaji, manfaat, peluang promosi, pengawasan, hubungan dengan 

kolega, pekerjaan itu sendiri, fleksibilitas pekerjaan, dan lokasi kerja dapat secara 

positif dan signifikan dapat mempengaruhi komitmen organisasi karyawan 

generasi milenial. Begitu juga dengan empat faktor yaitu manfaat, peluang 

promosi, fleksibilitas kerja dan lokasi kerja dapat secara parsial mempengaruhi 

komitmen organisasi karyawan generasi milenial secara positif dan signifikan. 

Penelitian Steward et al. (2017) mengemukakan bahwa dengan memodifikasi 

budaya tempat kerja dan proses penilaian kinerja dapat menciptakan lingkungan 

di mana karyawan milenial dapat berkembang dan menunjukkan berbagai 

komitmen organisasi yang berbeda. Melalui proses penilaian kinerja, manajer 

memiliki kesempatan untuk menunjukkan kepada karyawan milenial bagaimana 

kontribusi mereka pada organisasi.  

 

Kepuasan Kerja 

Luthans (2011) menjelaskan kepuasan kerja sebagai suatu hasil persepsi 

karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka yang memberikan hal yang 

dirasa penting. Dimana hal tersebut merupakan emosi positif yang dihasilkan dari 

penilaian kerja seseorang atau pengalaman kerja yang dimilikinya.  

Berkaitan dengan kepuasan kerja generasi milenial, penelitian Casserly 

(2012) mengemukakan pria milenial cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang lebih tinggi daripada wanita milenial. Pria masih mendominasi tenaga kerja 

dan sebagai hasilnya memiliki lebih banyak peluang untuk maju. Karyawan 

milenial menunjukkan kepuasan kerja yang secara signifikan lebih rendah dan niat 
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turnover yang lebih tinggi daripada generasi baby boomers ketika mereka 

kelelahan (Lu dan Gursoy, 2013). 

 

Niat Berpindah 

Brown et al. (2015) mengungkapkan bahwa niat berpindah karyawan 

merupakan hal yang berhubungan dengan bagaimana seorang karyawan akan 

tetap tinggal atau memutuskan untuk meninggalkan organisasi. Lu Lu et al. 

(2016) niat berpindah mengacu pada sikap perilaku seseorang untuk 

meninggalkan suatu organisasi, sementara turnover menggambarkan tindakan 

aktual dalam melepaskan diri dari suatu organisasi. Yucel (2012) mengungkapkan 

bahwa niat berpindah merupakan suatu sikap yang memengaruhi seseorang untuk 

keluar atau benar – benar keluar dari suatu organisasi. 

Berkaitan dengan niat berpindah karyawan generasi milenial, penelitian 

Frian dan Mulyani (2018) mengemukakan tingkat pendidikan yang lebih tinggi 

dari karyawan akan cenderung memiliki niat berpindah yang lebih tinggi. 

Generasi milenial yang lebih tua (lahir pada tahun 1980-1987) memiliki niat 

berpindah yang lebih rendah dibandingkan dengan generasi milenial yang lebih 

muda. Generasi karyawan milenial yang lebih tua memiliki lebih banyak 

tanggung jawab dibandingkan dengan generasi milenial yang lebih muda. 

Generasi pekerja milenial yang lebih tua cenderung bertanggung jawab atas 

keluarga mereka (Frian dan Mulyani, 2018). Penelitian Sitepu (2012) 

menunjukkan bahwa sifat pekerjaan, pengawasan dan peluang promosi sebagai 

tiga faktor utama yang membuat pekerja milenial tetap bekerja. 

Dalam penelitiannya, Park dan Gursoy (2012) mengemukakan bahwa 

karyawan milenial memiliki niat yang jauh lebih tinggi untuk meninggalkan 

organisasi dibandingkan dengan generasi yang lebih tua ketika mengalami 

kekurangan energi dan kesulitan dalam ketahanan mental di tempat kerja. Hasil 

juga menunjukkan ketika karyawan milenial kehilangan rasa signifikansi, 

antusiasme, dan tantangan dalam pekerjaan mereka, niat mereka untuk pergi 

meningkat secara signifikan dibandingkan dengan karyawan baby boomers. 

Karyawan milenial menunjukkan kepuasan kerja yang secara signifikan lebih 

rendah dan niat berpindah yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan 

generasi baby boomers ketika mereka kelelahan (Lu dan Gursoy, 2013). 
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Hipotesis Penelitian 

H1  : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap kepuasan kerja 

H2  : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap kepuasan kerja 

H3  : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah 

H4  : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah 

H5  : Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap niat berpindah 

H6  : Terdapat pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah melalui 

kepuasan kerja 

H7  : Terdapat pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah 

melalui kepuasan kerja 

 

METODE PENELITIAN 

Menurut Creswell (2013) penelitian kuantitatif merupakan suatu metode 

yang digunakan untuk menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan 

antar variabel. Variabel ini dapat diukur, dengan instrumen sehingga data 

bernomor dapat dianalisis menggunakan prosedur statistik.  

 

Lokasi Penelitian 

Penelitian dilakukan di Matahari Department Store Singosaren di 

Surakarta, di Jalan Gatot Subroto No.27 - 28, Kemlayan, Kec. Serengan, Kota 

Surakarta, Jawa Tengah 57152 

 

Populasi dan Sampel 

Menurut Creswell (2013) “A population is a group of individuals who have 

the same characteristic.” Secara singkat populasi dapat dikatakan sebagai sebuah 

kelompok yang terdiri dari individu – individu yang memiliki karakteristik yang 

sama. Penelitian ini mengambil tempat di Matahari Department Store Singosaren 

Surakarta. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan milenial Matahari 

Department Store Singosaren Surakarta.  

Creswell (2013) menyatakan bahwa sampel adalah suatu dugaan terhadap 

populasi dan bukan merupakan populasi itu sendiri. Sampel secara umum dapat 

diartikan sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti. Teknik  pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan total sampling atau sampel jenuh. 

Adapun sampel dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan milenial Matahari 

Department Store Singosaren dengan tahun kelahiran 1980-2000, baik laki – laki 

maupun perempuan, berjumlah  62 orang. 

 

VARIABEL PENELITIAN 

Dalam penelitian ini variabel yang digunakan adalah variabel independen, 

dependen dan intervening. Variabel independen merupakan variabel yang 

memengaruhi variabel dependen atau sebagai penyebab munculnya variabel 

dependen (Sugiyono, 2014). Dalam penelitian ini variabel independen yang 

digunakan adalah keterikatan kerja (X1) dan komitmen organisasional (X2). 

Selanjutnya variabel dependent atau variabel terikat merupakan variabel 

yang dipengaruhi atau sebagai akibat dari variabel yang memengaruhi (Sugiyono, 
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2014). Variabel dependen yang digunakan di dalam penelitian ini adalah Niat 

Berpindah (Y).  

Sugiyono (2014) mendefinisikan variabel mediasi atau intervening sebagai 

variabel yang secara teoritis memengaruhi (memperkuat atau memperlemah) 

hubungan antara variabel dependen dan independen. Dalam penelitian ini variabel 

mediasi yang digunakan adalah Kepuasan Kerja (Z). 

Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Keterikatan Kerja (X1) 

Keterikatan Kerja menurut Schaufeli et al. (2002) didefinisikan sebagai 

keadaan pikiran yang positif, memuaskan, terkait pekerjaan yang ditandai dengan 

tiga dimensi yaitu vigor, dedication, dan absorption. Dimensi yang digunakan 

untuk mengukur keterikatan kerja menurut Schaufeli et al. (2002) meliputi vigor, 

dedication, dan absorption. 
 

Komitmen Organisasional (X2) 

Mowday et al. (1982) mendefinisikan komitmen organisasional sebagai 

kekuatan relatif dari individu dan keterikatan dalam organisasi, yang meliputi 

kepercayaan, dukungan terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan keinginan 

yang kuat untuk menggunakan upaya yang sungguh - sungguh untuk kepentingan 

organisasi, dan kemauan yang kuat untuk memelihara keanggotaan dalam 

organisasi. Dimensi yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasional 

menurut Allen dan Mayer (1990) meliputi affective commitment, continuance 

commitment, dan normative commitment. 

 

Kepuasan Kerja (Z) 

Hasibuan (2013) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan yang dimilikinya. 

Dimana kepuasan kerja tercermin dari bagaimana moral kerja, kedisiplinan dan 

prestasi kerja. Sedangkan Hamaideh (2011) mendefinisikan kepuasan kerja 

sebagai keadaan yang tergantung pada interaksi karyawan, karakteristik pribadi 

mereka, dan harapan mereka dengan lingkungan kerja dan organisasi. Dimensi 

yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja menurut Hackman dan Oldham 

(1975) mengemukakan beberapa hal yang dapat mendatangkan kepuasan kerja 

yaitu job security, pay and other compensation, peers and co-workers, 

supervision, dan opportunity for personal growth and development on the job. 

 

Niat Berpindah (Y) 

Menurut Yucel (2012) niat berpindah merupakan suatu sikap yang 

memengaruhi seseorang untuk keluar atau benar – benar keluar dari suatu 

organisasi. Pengukuran niat berpindah pada penelitian ini mengacu pada Boshoff 

and Allen’s (2000) 3 items scale.  
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METODE ANALISIS DATA 

Analisis Deskriptif 

Menurut Sugiarto (2017) analisis deskriptif adalah analisis yang dilakukan 

dengan memaparkan atau mendeskripsikan data, analisis ini digunakan untuk 

menggambarkan informasi tentang karakteristik individu atau unit-unit analisis 

pada data yang menjadi perhatian. Penyajian datanya menggunakan tabel, grafik, 

meringkas dan menjelaskan data terkait untuk pemusatan dan variasi data atau 

bentuk distribusi data.   

 

Analisa Structural Equation Modelling (SEM) 

Penelitian ini menggunakan analisis data SEM (Structural Equation 

Model), dengan menggunakan bantuan software. Structural Equation Modeling 

(SEM) banyak digunakan dalam berbagai bidang ilmu dan dikembangkan sebagai 

jalan keluar dalam berbagai kesulitan yang terjadi dalam analisis multivariate. 

Model persamaan structural (Structural Equation Modeling) memungkinkan 

peneliti untuk menguji hubungan antara variabel yang kompleks baik recursive 

maupun non recursive untuk memperoleh gambaran menyeluruh mengenai 

keseluruhan model. 

 

Partial Equation Model (PLS) 

Menurut Wiyono (2011), PLS (Partial Least Square) adalah salah satu 

teknik SEM (Structural Equation Model) yang mampu menganalisis variabel 

laten, variabel indikator dan kesalahan pengukuran secara langsung. PLS (Partial 

Least Square) merupakan metode analisis yang kuat karena dapat diterapkan pada 

semua skala data, tidak banyak membutuhkan asumsi, dan ukuran sampel tidak 

harus besar.  

 

Hasil Analisis Data 

Tabel Hasil Outer Loadings 

 

  X1 X2 Y Z 

X1.1 0,520074       

X1.10 0,703520       

X1.11 0,708880       

X1.12 0,688455       

X1.13 0,700828       

X1.15 0,595816       

X1.16 0,593820       

X1.17 0,522215       

X1.2 0,720549       

X1.3 0,701436       
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X1.4 0,739249       

X1.5 0,638717       

X1.6 0,682636       

X1.7 0,647080       

X1.8 0,680294       

X1.9 0,669848       

X2.1   0,760905     

X2.10   0,841310     

X2.11   0,837000     

X2.12   0,816372     

X2.2   0,902724     

X2.3   0,925448     

X2.4   0,912102     

X2.5   0,841720     

X2.6   0,875353     

X2.7   0,790105     

X2.8   0,847681     

X2.9   0,894053     

Y1.1     0,680162   

Y1.2     0,881227   

Y1.3     0,826983   

Z1.1       0,804915 

Z1.2       0,846621 

Z1.4       0,796974 

Z1.5       0,860920 

    

Pada tabel di atas hasil menunjukkan bahwa loading factor memberikan 

nilai di atas nilai yang disarankan yaitu sebesar 0,5. Berarti item tentang yang 

dipergunakan dalam penelitian ini adalah valid atau telah memenuhi convergent 

validity. 

Metode lain untuk melihat discriminant validity adalah dengan melihat 

nilai square root of average variance extracted (AVE). Nilai yang disarankan 

adalah di atas 0,5. 
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Tabel Average Variance Extracted (AVE) 

Konstruk AVE Kriteria Keterangan 

Keterikatan Kerja 0,535952 0,5 Valid 

Komitmen Organisasional 0,731166 0,5 Valid 

Kepuasan Kerja 0,685251 0,5 Valid 

Niat Berpindah 0,641027 0,5 Valid 

Sumber: Hasil olah data, 2019. 

 

Tabel di atas memberikan nilai AVE di atas 0,5 untuk semua konstruk yang 

terdapat pada model penelitian ini. Hasil ini menunjukkan bahwa item tentang 

telah valid dalam membentuk konstruk yang dituju. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan dengan melihat nilai composite reliability dari 

blok item tentang yang mengukur konstruk. Hasil composite reliability akan 

menunjukkan nilai yang memuaskan jika di atas 0,7. Berikut adalah nilai 

composite reliability pada output: 

 

Tabel Composite Reliability 

Konstruk  Composite Reliability Kriteria Keterangan 

Keterikatan kerja 0,924515 0,7 Reliabel 

Komitmen organisasional 0,970180 0,7 Reliabel 

Kepuasan kerja 0,896899 0,7 Reliabel 

Turnover intention 0,841191 0,7 Reliabel 

Sumber: Hasil olah data, 2019. 

 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai composite reliability untuk semua 

konstruk adalah di atas 0,7 yang menunjukkan bahwa semua konstruk pada model 

yang diestimasi memenuhi kriteria yang ditentukan. 

 

Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Berikut hasil pengujian koefisien determinasi adalah nilai R-Square pada 

konstruk: 

Tabel R - Square 

Konstruk R – Square 

Keterikatan Kerja  

Komitmen Organisasional  

Kepuasan Kerja 0,555360 

Turnover Intention 0,592926 
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Tabel di atas memberikan nilai R Square sebesar 0,55536 untuk konstruk 

kepuasan kerja yang berarti bahwa keterikatan kerja dan komitmen organisasional  

mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap kepuasan kerja sebesar 55,53%. 

Selebihnya yaitu sebesar 44,47% dijelaskan oleh faktor lain di luar penelitian ini.  

Nilai R Square juga terdapat pada turnover intention yang dipengaruhi oleh 

keterikatan kerja, komitmen organisasional dan kepuasan kerja, yaitu sebesar 

0,592926. Artinya keterikatan kerja, komitmen organisasional dan kepuasan kerja 

mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap turnover intention sebesar 59,29% 

dan selebihnya yaitu sebesar 40,71% dijelaskan oleh faktor lain. 

 

Pengujian Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dilihat dari hasil uji Output Bootstrapping untuk 

mengetahui pengaruh variabel penelitian. Berikut hasil uji Output Bootstrapping 

dapat dilihat dari gambar model sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

Berdasarkan gambar diatas dapat dijelaskan terdapat dua variabel eksogen 

yaitu keterikatan kerja dan komitmen organisasional dan dua variabel endogen 

yaitu kepuasan kerja dan niat berpindah. Pengaruh dari variabel tersebut dapat 

dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel Hasil Analisis Jalur dengan Teknik Analisis PLS 

  
Original 

Sample (O) 

Sample Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T 

Statistics 

(|O/STER

R|) 

X1 -> 

Y 
0,277133 0,296987 0,100585 0,100585 2,755209 

X1 -> 

Z 
0,443734 0,452639 0,063129 0,063129 7,028963 

X2 -> 

Y 
0,218195 0,210404 0,090963 0,090963 2,398713 

X2 -> 

Z 
0,218195 0,423041 0,073215 0,073215 5,768802 

Z -> 

Y 
0,397288 0,383215 0,088569 0,088569 4,485659 

Sumber: Hasil olah data, 2019. 

 

Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis ini menyatakan terdapat pengaruh signifikan dari keterikatan 

kerja terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian diperoleh nilai original 

sample estimate sebesar 0,443734 dan memiliki nilai thitung sebesar 7,028963. 

Berdasarkan pengujian dua sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 62, maka diperoleh 

df (n-2=62-2= 60) = 2,000, sehingga diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau 

(7,028963 > 2,000). Hal ini dapat diartikan keterikatan kerja memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 1 yang menyatakan 

keterikatan kerja  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja diterima atau 

(Hipotesis 1 didukung).  

 

Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis ini menyatakan terdapat pengaruh signifikan dari komitmen 

organisasional terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian diperoleh nilai 

original sample estimate sebesar 0,218195 dan memiliki nilai thitung sebesar 

5,768802. Berdasarkan pengujian dua sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 62, 

maka diperoleh df (n-2=62-2= 60) = 2,000, sehingga diperoleh nilai thitung > dari 

nilai ttabel  atau (5,768802 > 2,000). Hal ini dapat diartikan komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sehingga hipotesis 2 yang menyatakan komitmen organisasional  berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja diterima (Hipotesis 2 didukung). 

 

Pengujian Hipotesis 3 

Hipotesis ini menyatakan terdapat pengaruh signifikan dari keterikatan 

kerja terhadap niat berpindah, berdasarkan pengujian diperoleh nilai original 

sample estimate sebesar 0,277133 dan memiliki nilai thitung sebesar 2,755209 . 
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Berdasarkan pengujian dua sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 62, maka diperoleh 

df (n-2=62-2= 60) = 2,000, sehingga diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau 

(2,755209 > 2,000). Hal ini dapat diartikan bahwa keterikatan kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap niat berpindah, sehingga hipotesis 3 yang 

menyatakan diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel keterikatan kerja 

terhadap niat berpindah karyawan diterima (Hipotesis 3 didukung).  

 

Pengujian Hipotesis 4 

Hipotesis ini menyatakan terdapat pengaruh signifikan dari komitmen 

organisasional terhadap niat berpindah, berdasarkan pengujian diperoleh nilai 

original sample estimate sebesar 0,218195 dan memiliki nilai thitung sebesar 

2,398713. Berdasarkan pengujian dua sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 62, 

maka diperoleh df (n-2=62-2= 60) = 2,000, sehingga diperoleh nilai thitung > dari 

nilai ttabel  atau (2,398713 > 2,000). Hal ini dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat berpindah, 

sehingga hipotesis 4 yang menyatakan diduga terdapat pengaruh signifikan dari 

variabel komitmen organisasional terhadap niat berpindah karyawan diterima 

(Hipotesis 4 didukung).  

 

Pengujian Hipotesis 5 

Hipotesis ini menyatakan terdapat pengaruh signifikan dari kepuasan kerja 

terhadap niat berpindah, berdasarkan pengujian diperoleh nilai original sample 

estimate sebesar 0,397288 dan memiliki nilai thitung sebesar 4,485659. Berdasarkan 

pengujian dua sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 62, maka diperoleh df (n-2=62-

2= 60) = 2,000, sehingga diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau (4,485659 > 

2,000). Hal ini dapat diartikan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap niat berpindah, sehingga hipotesis 5 yang menyatakan 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap niat berpindah diterima 

(Hipotesis 5 didukung). 

 

Pengujian Hipotesis 6 

Karena nilai t hitung = 3,750 > 2,000 (ttabel) berarti signifikan pada taraf 

signifikansi 0,05. Jadi dapat simpulkan bahwa keterikatan kerja secara signifikan 

mempunyai pengaruh tak langsung terhadap niat berpindah karyawan melalui 

kepuasan kerja. Dengan demikian, hipotesis keenam yang menyatakan diduga 

kepuasan kerja memediasi pengaruh keterikatan kerja terhadap niat berpindah 

karyawan diterima (Hipotesis 6 didukung). 

 

Pengujian Hipotesis 7 

Karena nilai t hitung = 2,407 > 2,000 (ttabel) berarti signifikan pada taraf 

signifikansi 0,05. Jadi dapat simpulkan bahwa komitmen organisasional secara 

signifikan mempunyai pengaruh tak langsung terhadap niat berpindah karyawan 

melalui kepuasan kerja. Dengan demikian, hipotesis ketujuh yang menyatakan 

diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh komitmen organisasional terhadap 

niat berpindah karyawan diterima (Hipotesis 7 didukung). 
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Pembahasan 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai original sample sebesar 

0,443734 dan memiliki nilai thitung sebesar 7,028963. Dikarenakan nilai thitung > 

nilai ttabel  yaitu 7,028963 > 2,000 maka dapat diartikan bahwa keterikatan 

karyawan memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga 

hipotesis 1 yang menyatakan bahwa keterikatan karyawan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Meng dan Berger (2018)  

menyatakan bahwa ketika sebuah organisasi ditandai oleh budaya suportif dan 

kepemimpinan komunikasi yang kuat, akan menghasilkan keadaan yang kondusif 

untuk keterikatan karyawan, yang pada gilirannya, secara positif mempengaruhi 

kepercayaan dan kepuasan kerja. Ramos dan Almeida (2017) menunjukkan bahwa 

keterikatan kerja dan dukungan sosial adalah penentu penting dari sikap kerja, 

kesehatan, dan kesejahteraan karyawan. Dukungan sosial dari atasan dan rekan 

kerja, dan keterikatan kerja adalah elemen kunci untuk mendorong tingkat 

kepuasan kerja yang dimiliki karyawan.  

Penelitian Park dan Gursoy (2012) mengemukakan karyawan milennial 

memiliki kecenderungan meninggalkan organisasi jika mereka merasa kurang 

asyik dan terserap dalam pekerjaan mereka. Secara keseluruhan hasil penelitian 

ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan penting untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan, dan khususnya berperan dalam mempertahankan 

karyawan milenial. Adanya keterikatan kerja yang dimiliki karyawan milenial, 

akan mendorong terciptanya kepuasan kerja yang dimiliki karyawan tersebut.  

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai original sample sebesar 

0,218195 dan memiliki nilai thitung sebesar 5,768802. Dikarenakan nilai thitung > 

nilai ttabel  yaitu 5,768802 > 2,000 maka dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja, 

sehingga hipotesis 2 yang menyatakan komitmen organisasional  berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja diterima. 

Dengan adanya komitmen organisasional yang dimiliki oleh karyawan, 

akan berpengaruh pada bagaimana kepuasan kerja yang dimilikinya. Penting bagi 

organisasi untuk memastikan kepuasan kerja yang dimiliki tiap karyawan dapat 

terpenuhi. Dimana dengan adanya komitmen organisasional yang dimiliki oleh 

karyawan akan berpengaruh pada kepuasan kerja yang dimilikinya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Boles et al. (2007) 

mengemukakan berbagai aspek kepuasan kerja karyawan lebih kuat terkait dengan 

komitmen organisasi yang dimiliki. Penelitian Saragih et al. (2016) 

mengemukakan bahwa beberapa faktor pekerjaan yaitu gaji, manfaat, peluang 

promosi, pengawasan, hubungan dengan kolega, pekerjaan itu sendiri, fleksibilitas 

pekerjaan, dan lokasi kerja dapat secara positif dan signifikan dapat 

mempengaruhi komitmen organisasi karyawan generasi milenial.  
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Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Niat Berpindah 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai original sample sebesar 

0,277133 dan memiliki nilai thitung sebesar 2,755209. Dikarenakan nilai thitung > 

nilai ttabel  yaitu 2,755209 > 2,000 maka dapat diartikan bahwa keterikatan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat berpindah, sehingga hipotesis 3 

yang menyatakan diduga terdapat pengaruh signifikan dari variabel keterikatan 

kerja terhadap niat berpindah karyawan diterima. 

Dengan adanya keterikatan kerja akan membuat karyawan merasa terikat 

dan berhubungan erat dengan organisasi, sehingga karyawan akan berusaha 

memberikan hasil kerja terbaiknya. Ketika keterikatan kerja pada karyawan 

meningkat maka niat karyawan untuk berpindah akan turun. Keterikatan kerja 

menjadi hal yang patut diperhatikan menyangkut perannya dalam organisasi. 

Diketahui bahwa kurangnya keterikatan kerja dapat mengarah pada niat berpindah 

karyawan. Kurangnya keterikatan kerja dapat mengubah niat karyawan untuk 

meninggalkan atau tetap berada di organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Shahpouri et al. (2016) 

menunjukkan kurangnya keterikatan kerja dapat mengarah pada niat berpindah 

karyawan, sehingga sumber daya pribadi dan pekerjaan dapat mengubah niat 

karyawan untuk meninggalkan atau tetap berada di organisasi melalui terciptanya 

keterikatan kerja. Erdil dan Müceldili (2014) menunjukkan bahwa karyawan yang 

terlibat secara emosional umumnya memiliki niat berpindah yang rendah. 

Keterikatan emosional akan menciptakan antusiasme untuk bekerja.  

Karyawan milenial memiliki kecenderungan meninggalkan organisasi jika 

mereka merasa kurang asyik dan terserap dalam pekerjaan mereka. Secara 

keseluruhan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan 

penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan khususnya berperan 

dalam mempertahankan karyawan milenial (Park dan Gursoy, 2012). Sehingga 

diketahui dengan adanya keterikatan kerja yang dimiliki karyawan milenial akan 

menjadikan karyawan tersebut cenderung untuk tetap berada di organisasi dan 

memberikan kinerja terbaiknya. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Niat Berpindah 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai original sample sebesar 

0,218195 dan memiliki nilai thitung sebesar 2,398713. Dikarenakan nilai thitung > 

nilai ttabel  yaitu 2,398713 > 2,000 maka dapat diartikan bahwa komitmen 

organisasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat berpindah, 

sehingga hipotesis 4 yang menyatakan komitmen organisasional  berpengaruh 

signifikan terhadap niat berpindah diterima. Hal ini menunjukkan bahwa 

komitmen organisasional terbukti dapat mempengaruhi niat berpindah karyawan, 

yang tentu saja memberikan dampak yang besar bagi organisasi. Seorang 

karyawan yang memiliki komitmen organisasi akan cenderung loyal terhadap 

organisasi dan mencegah niat untuk berpindah dari organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Tnay et al. (2013) 

mengemukakan bahwa komitmen organisasi memiliki hubungan yang signifikan 



24 
 

terhadap niat berpindah antar karyawan dalam organisasi. Luz et al. (2016) yang 

mengemukakan bahwa komitmen organisasional yang berupa komitmen afektif 

dan normatif berkorelasi dengan niat berpindah secara signifikan. Penelitian 

Carayon et al. (2006) juga mengemukakan bahwa niat berpindah karyawan 

sebagai hasil dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Mereka menegaskan, 

niat berpindah sangat dipengaruhi oleh dua konstruksi yaitu komitmen organisasi 

dan kepuasan kerja.  

Earl dan Bright (2007) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa 

sebagian besar karyawan milenial memiliki komitmen yang akan berpengaruh 

pada niat berpindah yang dimilikinya. Ketika karyawan milenial berkomitmen, 

kecenderungan karyawan untuk bertahan di organisasi akan meningkat. 

 

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Niat Berpindah 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai original sample sebesar 

0,397288 dan memiliki nilai thitung sebesar 4,485659. Dikarenakan nilai thitung > 

nilai ttabel  yaitu 4,485659 > 2,000 maka dapat diartikan bahwa kepuasan kerja 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap niat berpindah, sehingga hipotesis 5 

yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap niat berpindah 

diterima. Dengan demikian, karyawan yang memiliki kepuasan kerja akan 

cenderung loyal terhadap organisasi, dan hal tersebut yang akan membuat 

karyawan tidak memiliki niat untuk berpindah dari organisasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Du et al. (2006) yang 

mengatakan bahwa kepuasan kerja dan variabel komitmen organisasi secara 

signifikan mempengaruhi niat berpindah karyawan. Kepuasan kerja akan 

membawa komitmen, dan berpengaruh negatif pada niat berpindah karyawan. 

Penelitian Carayon et al. (2006) mengungkapkan bahwa niat berpindah karyawan 

sebagai hasil dari komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Hasil penelitian 

tersebut menegaskan niat berpindah sangat dipengaruhi oleh dua konstruksi yaitu 

komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Karyawan milenial menunjukkan 

kepuasan kerja yang secara signifikan lebih rendah dan niat turnover yang lebih 

tinggi daripada generasi baby boomers ketika mereka kelelahan (Lu dan Gursoy, 

2013). Hal tersebut menunjukkan bahwa penting untuk memastikan karyawan 

milenial memiliki kepuasan kerja, karena hal tersebut berhubungan dengan 

bagaimana karyawan tersebut akan berpindah atau tetap berada di organisasi.  

 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Niat Berpindah melalui Kepuasan 

Kerja 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai thitung sebesar 3,750. 

Dikarenakan nilai thitung > nilai ttabel  yaitu 3,750 > 2,000, maka dapat simpulkan 

bahwa keterikatan kerja secara signifikan mempunyai pengaruh tak langsung 

terhadap niat berpindah karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan demikian, 

hipotesis 6 yang menyatakan diduga kepuasan kerja memediasi pengaruh 

keterikatan kerja terhadap niat berpindah karyawan diterima. Hal tersebut 

menjelaskan bahwa keterikatan kerja memiliki peran yang penting dalam 

mendukung adanya kepuasan kerja dan niat berpindah. Karyawan yang memiliki 
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keterikatan kerja terhadap organisasi cenderung memiliki niat yang rendah untuk 

berpindah dari organisasi, dikarenakan adanya kepuasan kerja yang dimilikinya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Lu et al. (2016) dalam 

penelitiannya yang mengemukakan bahwa aspek dedikasi di dalam keterikatan 

kerja yang  menggambarkan mode interaktif di mana karyawan mendapatkan 

tantangan, inspirasi, kebanggaan, dan rasa makna dengan melibatkan diri dalam 

pekerjaan mereka. Mode interaktif keterikatan kerja ini berkontribusi pada 

kepuasan kerja karyawan dan menekan niat untuk berhenti. Secara teoritis, 

penelitian ini memberikan analisis mendalam tentang hubungan antara dimensi 

individu dari keterikatan kerja dan hasil - hasilnya (yaitu kepuasan kerja dan niat 

berpindah). Penelitian lain dari Alarcon dan Edwards (2011) yang menunjukkan 

bahwa keterikatan kerja secara signifikan mempengaruhi niat berpindah dan 

kepuasan kerja pada mahasiswa yang dipekerjakan.  

Karyawan milennial memiliki kecenderungan meninggalkan organisasi 

jika mereka merasa kurang asyik dan terserap dalam pekerjaan mereka. Secara 

keseluruhan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keterikatan karyawan 

penting untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, dan khususnya berperan 

dalam mempertahankan karyawan milenial (Park dan Gursoy, 2012). Penelitian 

Walden et al. (2017) mengemukakan ketika karyawan terlibat dalam pekerjaan 

mereka, komitmen mereka terhadap organisasi diperkuat dan kemungkinan 

mereka meninggalkan organisasi berkurang. Melalui peran kepuasan kerja 

karyawan, keterikatan kerja karyawan yang meningkat akan mempertahankan 

karyawan milenial dan mencegahnya untuk berpindah dari organisasi.  

 

Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Niat Berpindah melalui 

Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil uji diatas diperoleh nilai thitung sebesar 2,407. 

Dikarenakan nilai thitung > nilai ttabel  yaitu 2,407 > 2,000, maka dapat simpulkan 

bahwa komitmen organisasional secara signifikan mempunyai pengaruh tak 

langsung terhadap niat berpindah karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan 

demikian, hipotesis 7 yang menyatakan diduga kepuasan kerja memediasi 

pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah karyawan diterima. 

Hal tersebut menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki komitmen organisasi 

akan cenderung memiliki niat yang rendah untuk berpindah dari organisasi, 

karena kepuasan kerja yang dimilikinya.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang sudah dilakukan 

sebelumnya diantaranya penelitian yang dilakukan Chang et al. (2013) 

menunjukkan kepuasan kerja menjadi salah satu antesenden dalam intensi 

turnover. Bersama dengan  komitmen organisasi yang dimiliki, kepuasan kerja 

yang dimiliki karyawan berhubungan dengan muncul atau tidaknya intensi 

turnover. Yucel (2012) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja adalah salah 

satu yang paling anteseden dari komitmen organisasi dan niat untuk berpindah 

dan menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi menghasilkan 

komitmen yang lebih tinggi dan niat berpindah karyawan yang lebih rendah. 
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Penelitian Saragih et al. (2016) mengemukakan terdapat beberapa faktor 

pekerjaan yaitu gaji, manfaat, peluang promosi, pengawasan, hubungan dengan 

kolega, pekerjaan itu sendiri, fleksibilitas pekerjaan, dan lokasi kerja dapat secara 

positif dan signifikan dapat mempengaruhi komitmen organisasi karyawan 

generasi milenial. Komitmen organisasional tersebut berperan dalam mendorong 

adanya kepuasan kerja karyawan milenial. Dimana dengan adanya kepuasan kerja 

yang dimiliki, karyawan akan cenderung ingin bertahan di dalam organisasi, dan 

tidak ingin berpindah dari organisasi.  

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan, Penulis menyimpulkan bahwa: 

keterikatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, 

komitmen organisasional berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan, keterikatan kerja berpengaruh secara signifkan terhadap niat 

berpindah karyawan, komitmen organisasional berpengaruh secara signifikan 

terhadap niat berpindah karyawan, kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan 

terhadap niat berpindah karyawan, kepuasan kerja memediasi pengaruh 

keterikatan kerja terhadap niat berpindah karyawan, kepuasan kerja memediasi 

pengaruh komitmen organisasional terhadap niat berpindah karyawan.. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, Penulis dapat menyampaikan beberapa 

saran sebagai berikut: organisasi perlu untuk memenuhi hal – hal yang menjadi 

kebutuhan karyawan seperti gaji yang sesuai dan pekerjaan sesuai dengan 

kemampuan dan bidangnya. Temuan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa 

karyawan milenial yang mendapat peluang untuk kenaikan gaji mendapatkan 

penilaian yang rendah, dalam hal ini organisasi dapat memberikan kebijakan 

kenaikan gaji yang adil sebagaimana kinerja yang dilakukan karyawan. 

Pemenuhan hal – hal tersebut akan menjadikan karyawan milenial memiliki 

semangat dan dorongan dalam bekerja, dan mendorong karyawan milenial 

untuk memiliki kepuasan kerja yang tinggi dan memperkecil kemungkinan 

untuk karyawan berpindah dari organisasi.  

Mengingat karyawan milenial memiliki kepuasan kerja yang lebih rendah 

dan niat turnover yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan generasi 

lainnya, manajer perlu untuk mempertimbangkan untuk mengembangkan strategi 

work life balance. Misalnya, dengan menyediakan jam kerja yang fleksibel dan 

pengawasan yang memadai sehingga karyawan dapat mengatur pekerjaan dan 

waktu luang mereka dengan lebih banyak kebebasan dan otonomi. Hal ini dapat 

memberikan kontrol terhadap karir mereka sendiri yang dapat berkontribusi pada 

rasa kepuasan dan kebanggaan karyawan milenial.  

Bagi penelitian selanjutnya perlu dilakukan penelitian serupa di 

perusahaan pada industri yang berbeda sehingga diperoleh ada tidaknya 

konsistensi hasil penelitian pada generasi milenial. Penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi acuan atau refensi dalam bidang yang sama yaitu berkaitan dengan 

keterikatan kerja, komitmen organisasional, kepuasan kerja dan juga niat 

berpindah pada karyawan generasi milenial.  
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Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan variabel baru guna 

menambah khasanah hasil penelitian yang dapat digeneralisasikan secara umum. 

Variabel kinerja karyawan dapat ditambahkan untuk melihat bagaimana pengaruh 

pada kinerja karyawan. Variabel kompensasi juga dapat ditambahkan, sehingga 

organisasi dapat mengetahui kompensasi yang harus diberikan untuk mencapai 

kepuasan kerja karyawan serta mengelola niat berpindah karyawan milenial. 

Penelitian selanjutnya juga dapat menambahkan generasi lainnya, guna 

membandingkan bagaimana kinerja generasi milenial dengan generasi yang 

lainnya.  
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